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SOUHRN

1. Cil price:
Cilem prace je vytvofeni procesu talent managementu ve spolecnosti XY.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka Cast diplomové prace vyuziva resersi a komparaci odbornych publikaci, relevantnich
internetovych zdroji a odbornych ¢lanku a tyto poznatky jsou analyzovany. Prakticka ¢ast je zpracovana na
zaklad¢ kvalitativniho vyzkumu. Ten byl proveden pomoci polostrukturovanych rozhovori a focus group. Polo-
strukturované rozhovory byly provedeny s 21 respondenty z fad vedeni organizace XY a z fad manazeru v orga-
nizaci. Z rozhovori byla ¢arkovaci metodou vyhodnocena Cetnost odpoveédi na dotazovanou problematiku oh-
ledn¢ klicovych kompetenci, metod identifikace, metod rozvoje a ohledné vlastnikii jednotlivych procest i celé-
ho talentového procesu. Piepisy jednotlivych rozhovoru se nachazeji v piiloze 1. Focus group byla provedena se
véemi dotazovanymi respondenty. Focus group probihala zpiisobem hlasovani o schvaleni podob jednotlivych
procesu na zaklad¢ vysledku z rozhovori. Data z focus group byla vyhodnocena formou tabulky, ktera se nacha-
zi v ptiloze 2. V praktické €asti ddle dochdzi ke zkoumdni souc¢asného stavu talent managementu v organizaci
XY a zjisténi, zda se da pii tvofeni procesi talent managementu na jiz podobné a fungujici procesy a Cinnosti
navazat. V praktické Casti se dale navrhuji a tvofi procesy talent managementu na miru organizaci XY na zakla-
d¢ zjisténi informaci z vyzkumu, které se tykaji identifikace, rozvoje a vzd€lavani talentu a jejich udrzeni ve
spolecnosti XY.

3. Vysledky vyzkumu/price:

Cilem vyzkumu bylo vytvoteni talentovych procesii ve spolecnosti XY. Na zaklad¢ informaci z vyzkumu byly
vytvofeny Ctyfi talentové procesy. Proces piipravy, proces identifikace a proces rozvoje a proces udrzeni talenti
v organizaci XY. Cilem prvniho procesu piipravy je revize potfebnych informaci a informovani zaméstnanci,
pii kterém by se dalo navazat na jiz zminéné pravidelné porady. Prvnim krokem je revize mise a vize organizace,
druhym je urceni klicovych kompetenci, tfetim vyClenéni prostiedkii a poslednim krokem je informovani za-
mestnanci. Druhym procesem je proces identifikace talentii, ktery zahrnuje kroky vybéru metod identifikace,
které byly pfi vyzkumu vybrany. Dale samotny proces identifikace vedeny jednotlivymi manaZery / teamleadery
a posledni krokem je vytvofeni seznamu identifikovanych talenti, pfipravenych k rozvoji. Tretim vytvofenym
procesem je proces rozvoje. Cilem tohoto procesu je zlepSeni schopnosti a dovednosti talentt a ziskani novych
zkuSenosti. Prvni krok procesu je vybér vhodnych metod rozvoje, které jsou uvedeny vyse. Druhym krokem je
samotny proces rozvoje. Tietim a Ctvrtym krokem je vyhodnoceni rozvoje a vytvoieni reportu. Poslednim proce-
sem je proces udrzeni, jehoz cilem je stabilizace talentii v organizaci. Ten obsahuje zaprvé vytvofeni piehledu
rozvinutych talentti na zaklad¢ reportu. Z pichledu talentii se nasledné talenti rozfadi do talent poohi. Posledni
dva kroky slouzi k podpoie ucastniki talentovych procesii a k motivaci rozvinutych talenti k setrvani
v organizaci. Témito kroky je zvySeni finan¢niho ohodnoceni a pro talenty z viiddcovského talent poolu i vytvo-
feni nastupnického planu.

Z téchto vytvofenych procesu byl nasledné navrhnut pilotni projekt implementace talentovych procesu, ktery
bude proveden v procesu identifikace na vSech piihldSenych adeptech. Na proces rozvoje bude vybrano pét nej-
vhodngjsi identifikovanych talenti. Jejich rozvoj se nasledné vyhodnoti a na zaklad¢ tohoto zkusebniho provozu
budou po jejich skonceni jejich funkEnost vyhodnocena, optimalizovana a vytvofena kone¢nd podoba talento-
vych procest ve spole¢nosti XY.

4. Zavéry a doporuceni:

Vyzkum dale ukazal, ze zam&stnancum neni i pfes projeveny zajem davan prostor pro seberozvoj, pro budovani
kariéry a pro rozvijeni svého talentu. Firma se i proto potyka podle vypovédi manazerti s pomérn¢ vysokou fluk-
tuaci. Vyzkumnym Setfenim bylo dale zjisténo, Ze ve spoleCnosti XY existuji procesy ¢i ¢innosti, na které je
mozné pii tvorb¢ procest talent managementu navazat. Jednou z té€chto aktivit, na kterou lze pfi tvorbé procesi
navazat, jsou pravidelné porady, na kterych je mozné zaméstnance o talent managementu informovat. Déle to je
vyuzivany mentoring, ktery se pouziva pfi zaskolovani novych zaméstnancu. Navazat lze i na pravidelné skolenti,
které jsou ve spolecnosti XY zab¢hlé. Poslednim takovym procesem jsou jazykové kurzy anglického a némecké-
ho jazyka.

Vyzkum ukézal, ze kliCovymi kompetencemi jsou pro firmu orientace na zdkaznika, komunikacni dovednosti,
schopnost tymové prace, orientace na cil a schopnost kritického mysleni. Vyzkum ddle prokazal, ve spoleCnosti
XY budou jako metody identifikace pouzivany metody pravidelného systému hodnoceni a pohovoru, kde by
potencidlni talenti zdroven vyplilovali testy zaméfené na osobnostni rysy, znalosti, inteligenci a dovednosti. Je
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proto navrhovano nastaveni vhodnych procest talent managementu, které by problémy a situaci spolecnosti XY
pomohly fesit. Na zaklad¢ ziskanych dat doslo k formulaci a vytvofeni navrhii procest talent managementu pro
spole¢nost XY. Vyzkum objasnil i zvolené metody rozvoje. Témi jsou metody mentorovani, rotace prace a me-
toda pfednasky spojend se Skolenim a jednorazovymi jazykovymi kurzy. Na rozvoj bude dle vyzkumu také na-
vazovat jeho pravidelné vyhodnocovani, které by méli vykondvat jednotlivi manazeii. SpoleCnost bude poskyto-
vat také dalsi mozny rozvoj talentii, zvysSeni finan¢niho ohodnoceni a v nékterych ptipadech i kariérni rist.

V budoucnu je nutné se zamefit zejména na optimalizaci délky procesu a jednotlivych kroku, jelikoz nebude
nutné vzdy provadét vybér metod identifikace a rozvoje, pokud se jiz vybrané metody osvedCi. Rozvoj talenti by
také nem¢l byt ukonCen zarazeni do talent poolu, ale nabizi se talenta rozvijet dale jinymi zpiisoby. V ramci
spole¢nosti XY to miize byt ovladnuti pro spole¢nost XY ,.sekundarni” kompetenci, které pro organizace nejsou
klicové, ale organizace jejich ovladani doporucuje. Témito kompetencemi mohou byt naptiklad feseni krizovych
situaci, schopnost empatie a vciténi se do ostatnich, odborna vybavenost a analytické mySleni.

KLICOVA SLOVA

Identifikace, organizace, proces, rozvoj, talent, talent management, udrzeni, vzd¢élavani
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SUMMARY

1. Main objective:
The aim of this study is to create talent management processes for implementation within OrganizationXY.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part of the thesis utilizes research and comparison of professional publicati-
ons, relevant online resources, and scholarly articles. The findings are analyzed. The practical part is based on
qualitative research. It was conducted through semi-structured interviewsand focus groups. Semi-structured
interviews were conducted with 21 respondents from the management of Organization XY and managers within
the organization. From the interviews, the frequency of responses to the questioned issues regarding key compe-
tences, identification methods, development methods and regarding the owners of individual processes and the
entire talent process was evaluated using the dash method. Transcripts of individual interviews can be found in
attachment 1. The focus group was conducted with all the respondents. The focus group was conducted by vo-
ting on the approval of the forms of individual processes based on the results of the interviews. The data from the
focus group was evaluated in the form of a table, which can be found in attachment 2. In the practical part, the
current state of talent management in Organization XY is examined, and the possibility of building upon similar
and functioning processes and activities in the creation of talent management processes is determined. Further-
more, the practical part proposes and develops talent management processes tailored to Organization XY based
on the research findings, which include talent identification, development, education, and retention within Com-
pany XY.

3. Result of research:

The aim of the research was to create talent processes in the XY company. Based on research information, four
talent processes were created: Preparation, Identification, Development, and Retention within Company XY. The
Preparation process aims to review necessary information and inform employees, building on the aforementi-
oned regular meetings. It involves revising the organization's mission and vision, identifying key competencies,
allocating resources, and informing employees. The Identification process entails steps for selecting identificati-
on methods as determined in the research. The process involves managers/team leaders and culminates in crea-
ting a list of identified talents ready for development. The Development process seeks to enhance talents' abili-
ties and skills while acquiring new experiences. It involves selecting appropriate development methods, actual
development, evaluation, and reporting. The final process, Retention, aims to stabilize talents within the organi-
zation. It encompasses creating an overview of developed talents based on the report, categorizing talents into
talent pools, and supporting participants while motivating them to remain within the organization. This is achie-
ved through increased financial rewards and, for talents in the leadership talent pool, the creation of a succession
plan.

Subsequently, a pilot project for implementing the talent processes was proposed, focusing on the Identification
process for all enrolled candidates and the Development process for the five most suitable identified talents.
Their development will be evaluated, and based on the trial run's outcomes, the functionality of the processes
will be assessed, optimized, and finalized within Company XY.

4. Conclusions and recommendation:

The research further showed that, despite the expressed interest, employees are not given space for self-
development, for building a career and for developing their talent. According to managers, the company is also
struggling with relatively high turnover. The research investigation also revealed that there are processes and
activities in the XY company that can be followed up on when creating talent management processes. One of
these activities that can be followed up on when creating processes are regular meetings where employees can be
informed about talent management. Furthermore, it is used mentoring, which is used during the training of new
employees. You can also follow up on regular training, which is well-established at XY. The last such process is
the English and German language courses. Research has shown that customer orientation, communication skills,
the ability to work in a team, goal orientation and the ability to think critically are key competencies for the
company. The research further showed that at XY company, methods of regular evaluation and interview system
will be used as identification methods, where potential talents would also fill out tests focused on personality
traits, knowledge, intelligence and skills. It is therefore proposed to set up appropriate talent management pro-
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cesses that would help solve the problems and situation of the XY company. Based on the obtained data, talent
management process proposals for the XY company were formulated and created. The research also clarified the
chosen development methods. These are mentoring methods, job rotation and a lecture method combined with
training method and one-off language courses. According to the research, the development will also be followed
by its regular evaluation, which should be carried out by individual managers. The company will also provide
further potential talent development, increased financial compensation and, in some cases, career growth.

In the future, it is necessary to focus especially on optimizing the length and individual steps of the processes, as
the need for reselecting identification and development methods might not always arise if the chosen methods
prove effective. Talent development should also extend beyond talent pool inclusion, offering alternative ways
for growth. For company XY, this could involve mastering "secondary" competencies that are not critical but are
recommended for organizational control. These competencies might include crisis resolution, empathy, technical
proficiency, and analytical thinking.

KEYWORDS

Company, Development, Identification, Organization, Process, Talent, Talent Management, Talent Retention
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M14 - Organization Behavior
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1 Uvod

V zivoté spoleCnosti se Casto vyskytne fada situaci, které je potfeba vétSinou ihned fesit. Po-
kud nejsou feSeny, mivaji negativni dopad nejen na napliiovani firemni strategie a firemnich
cila, na efektivitu prace, produktivitu, dosahovani navratnosti investic apod. Nejvétsi dopad
ale tyto situace maji zejména na fungovani celé organizace. Jako naprosto stézejni, a pro
uspéch zasadni, se zde jevi uspésné zvladnuti problematiky fizeni lidskych zdrojt a s tim sou-
visejici nejen jejich dalsi rozvoj, ale i propojovani jejich kliCovych znalosti. Toto vSe muze
byt rozhodujici pfi ,,déleni” na podniky tispé$né a netispésné.

Dulezitost lidského kapitalu je pro uspéch organizace nepostradatelny. V dnesni dynamické
dobé to plati dvojnasob. V poslednich letech se pojmy , talent“ nebo ,talent management™
objevuji v zivotnich cyklech podniku stale Castéji. Stale vice firem zacina chapat, ze prace se
svymi zamé&stnanci, pomoci rozvijeni jejich schopnosti, fizeni jejich kariéry a plného vyuziti
jejich talentu, je kli¢ k uspéchu v dnesni dobé plné nejen vysoké konkurence, ale naptiklad
1 rychlych technickych a legislativnich zmén. Je potieba se této dobé adaptovat, sledovat jeji
vyvoj a dale ziskavat a nasledné i uplatiiovat tyto nové znalosti a schopnosti. Toto vSe se sa-
moziejm€ muze odehravat jen za predpokladu, ma-li zaméstnanec zajem se v dané firmé roz-
vijet a kariérné€ zde rist.

Otazka spravného vyuziti lidského kapitalu spada do fizeni lidskych zdroja. Tato oblast pro-
chézi neustalym vyvojem, pfi¢emz vznikaji stale nové pohledy na tuto problematiku a z nich
plynouci strategie. Jedna z téchto strategii je talent management, kde dochazi k cilené tvorbé
pracovni sily slozené z jednotlivcu, ktefi pomahaji organizaci s dosazenim jejich strategic-
kych cila. Dale se talent management soustifed’uje nejen na odhaleni potencialu kazdého za-
méstnance, ale i na udrzeni téchto klicovych jedincii v organizaci, vcetné jejich neustalého
rozvoje dle stanovenych ekonomickych a strategickych cila firmy.

Organizace se Casto z divodu nespravného postupu v praci stalenty potykaji naptiklad
s fluktuaci ¢i nenapliiovanim potencionalu talentovanych zaméstnancd. Proto je mozné feSeni
vytvoreni procesu talent managementu, které se samoziejmé lisi v kazdé organizaci vzhledem
k firemnim hodnotdm a z nich plynouci firemni kultufe. Pokud se toto organizaci nepodafi,
muze dojit naptiklad k jiz zminéné fluktuaci a tim az ke ztraté konkurenceschopnosti na trhu.
To je hlavni divod, proc se talent management dostava v dnesni dobé stale vice do popredi.

Spolecnost XY, ve které vyzkum probihal, se zabyva distribuci zeméd¢€lské, zahradni, komu-
nalni a golfové techniky. S talenty se zde vSak pfili§ nepracuje. Zaméstnancim (i pfes jejich
zajem) neni pfili§ davan prostor pro seberozvoj, pro budovani kariéry a pro rozvijeni svého
talentu. Firma se 1 proto potyka s pomémé vysokou fluktuaci. Nastaveni vhodnych procesu
talent managementu by tuto situaci pomohlo vyfesit.

Cilem této diplomové prace je vytvoieni navrhu procesu talent managementu ve spolecnosti
XY. Procesy se vytvoti pomoci vybéru vhodnych metod identifikace, rozvoje a metod udrzeni
talentovanych zaméstnancii v organizaci. K dosazeni cile je pouzito nasledujicich prostredka
a metod - sumarizace nazoru autort na danou problematiku, ziskavani informaci o spole¢nos-
ti, realizace polostrukturovanych rozhovorti s vedenim spoleCnosti a s manazery, nasledné
navazani na zjisténé poznatky a nasbirana data vytvorenim focus group, kde se tyto data
a poznatky vyhodnocuji a kde se navrhuji opatfeni a tvoii konkrétni kroky firmy ke spravné-
mu nastaveni procest talent managementu.

Diplomovéa prace je rozdélena na Ctyfi hlavni casti. Konkrétné na uvod, teoreticko-
metodologickou ¢ast, praktickou cast a zavér. V tivodu je poukazovano na aktualnost feSené-
ho tématu a je zde stanoven cil prace. Teoreticko-metodologickéd nejprve definuje pomoci
literarni reSerSe riizné autory a sbira potfebné informace o pojmech, které je nutné pro pocho-



peni problematiky talent managementu znat. Jde o popsani nejzakladnéjsich pojmu jako je
talent, talent management, metody a procesy talent managementu. V cilech
a podstatach talent managementu se prace, mimo vysvétleni podstat a cilti téchto pojmu, za-
byva riziky talent managementu a zakladnimi divody, pro¢ talentové procesy do organizace
implementovat. Neopomina ani pfedpoveéd” budouciho sméru vyvoje nejen talent managemen-
tu, ale celého HR.

V kapitole metody talent managementu jsou vyjmenovany nejcastéji pouzivané metody pri
urCovani klicovych kompetenci a dale metody identifikace, rozvoje a udrzeni talentl
v organizaci. V metodach rozvoje popisuje metody pouzivané na pracovisti i mimo n¢j. Dale
popisuje, jak se mohou hodnotit vykony zaméstnanct a jak jé mozné fidit kariéru zaméstnan-
ca. V zavéru kapitoly jsou uvedeny metody, které se predpovidaji pro pozd€jsi uziti v ramci
zavedeni talentovych procest v organizaci XY.

Nasleduje kapitola o talentovych procesech. Ta je nejprve uvedena podkapitolou o procesech
obecné a o procesnim fizeni. To z divodu, aby bylo jasné, co proces je, jak se tvori, kdo ho
fidi apod. V kapitole jsou dale procesy rozdéleny podle identifikace, rozvoje a udrzeni talentu.
Jdou zde shrnuty informace o procesech od riznych autorti z divodu zjisténi toho, co vse je
potiebné pii zavadéni procest udélat a jak je spravné nastavit.

Posledni kapitolou teoreticko-metodologické prace je metodika pouzita v praci. Konkrétné
jaké metody jsou v diplomové praci pouzity pii zkoumani nazora jednotlivych autort a jaké
metody jsou pouzity pii nasledném vyzkumu v praktické ¢asti.

Prakticka Cast zaCina predstavenim spoleCnosti XY, ve které bude vyzkum aplikovan a kde se
talentové procesy budou nastavovat. Pokrauje vyzkumnym Setfenim, dale popisuje zavéry
z vyzkumného Setfeni a na konec obsahuje navrh opatfeni. V predstaveni spolecnosti jsou
uvedeny cile organizace, jeji hierarchie a vztah jednotlivych osob z vedeni organizace k talent
managementu a soucasny stav organizace.

Ve vyzkumném Setfeni je popsan postup pifi vyzkumu a samotny prub€h vyzkumu. Je zde
uveden cil vyzkumného §etfeni. Dale je zde uvedena charakteristika metod zpracovani a cilo-
va skupina respondentt. Soucasti této kapitoly je i harmonogram, kde jsou popsany jednotlivé
kroky a v jakém Casovém horizontu se udaly.

Vyznamnou kapitolou praktické Casti je shrnuti zavéra z vyzkumného Setieni, kde je popsano,
co bylo pfi polostrukturovanych rozhovorech a focus group zjisténo. Béhem polostrukturova-
nych rozhovorti bylo nutné zjistit, jaké metody identifikace, rozvoje a udrzeni se budou ve
spolecnosti XY vyuzivat, aby byly v souladu s firemni kulturou. Dale jakym zptusobem si
respondenti mysli, ze by méli byt zaméstnanci o zménach v organizaci informovani a také kdo
by byli vhodni vlastnici jednotlivych procest. V zavérech z focus group jsou popsany a roz-
hodnuty detaily jednotlivych procesu a jejich kroku a tedy i kone¢na podoba téchto procesu.
Podle téchto skutecnosti byl vytvoren nasledny navrh opatfeni. Na konci této kapitoly je také
odpovézeno na vyzkumnou otazku.

Kapitola navrhu opatfeni obsahuje vypracovany navrh talentovych procest, ktery byl schva-
len a rozhodnut na focus group. Kapitola implementace popisuje, jak by byl tento vypracova-
ny navrh pomoci projektu zaveden ve spolecnosti XY v roce 2024. Zaroven se zde popisuje
projektovy tym, ¢asovy plan a finan¢ni plan.

Posledni ¢asti prace je zaver, kde jsou shrnuty vysledky prace. Jsou zde popsany jednotlivé
navrhnuté procesy, jejich jednotlivé kroky a jejich vlastnici. Shrnut je 1 pilotni projekt véetné
budoucich doporuceni na optimalizaci procest a na dalsi rozvoj talentu.



2 Teoreticko-metodologicka Cast

V této cCasti prace jsou uvedeny a objasnény klicové teoretické pojmy, které jsou nezbytné
nutné pro pochopeni problematiky talent managementu. Déle tato Cast prace obsahuje pohledy
a nazory jednotlivych autorti na tuto problematiku, které jsou pak dale porovnavany. V tvodu
této kapitoly je priblizena stru¢na historie vzniku talent managementu, nasleduje definovani
pojmu , talent” a , talent management” a poté popsani podstat a cilt talent managementu. Na-
sleduji metody a procesy talent managementu, z nichz na konci je vzdy shrnuti kapitoly. Na
konci teoreticko-metodologické ¢asti se nachazi také metodika prace.

Dle Armstronga s Taylorem (2015, s. 315) proces fizeni talentd vychazi z presvédcCeni,
ze ,,organizace s nejlepsimi lidmi vitézi“. Tato myslenka dle stejnych autorti pochazi z konce
devadesatych let 20. stoleti, kdy spoleCnost McKinsey propagovala tzv. ,valku o talenty*
a vyzdvihovala tim dulezitost talentovanych pracovnikii pro uspéch nejen narodnich,
ale i nadnarodnich firem. Armstrong a Taylor (2015, s. 315) dale zminuji dalezitost procesu
fizeni talent v soucasnosti, jako nedilnou soucasti zabezpeCovani lidskych zdroji.

2.1 Podstata a cile talent managementu

Pro spravné popsani a pochopeni podstat a cili talent managementu je dilezité si nejprve de-
finovat né€kolik zakladnich pojmu.

Talent

Bartak (2021, s. 168) pojem ,talent“ chape jako souhrn schopnosti jedince, jeho védomosti,
zkuSenosti, inteligence, charakteri a postoju. Dle néj takovy talent rozhodné neni vékoveé
omezen. Talentovany clovek projevuje ve vysledcich, jejich ocenéni, respektu a prestizi.
Za zminované schopnosti talenta mize byt povazovano napiiklad jeho pfirozené nadani, dale
jeho zkuSenosti, uvazovani a v neposledni fadé schopnost rust a schopnost ucit se novy vé-
cem. Armstrong s Taylorem (2015, s. 317) dale dodavaji, ze talent je to, co lidé musi mit, aby
uspéli na svych pracovnich mistech nebo ve svych pracovnich rolich. Jsou to pravé zameést-
nanci disponujici talentem, ktefi dokazi uskuteciiovat zmény a jsou pfislibem budouciho po-
kroku.

Na druhou stranu Adamsen (2014, s. 3) tvrdi, Ze je popis a ziskani talentovaného pracovnika
znaén€ subjektivni a nemusi vzdy korespondovat s objektivnimi znalostmi talentu. Otdzkou
talentu a vymezenim tohoto pojmu se zabyva 1 Koubek (2015, s. 29), ktery uvadi,
Ze za talenta lze povazovat nadprimérné schopného ¢lovéka, ktery disponuje neobvykle vel-
kym potencionalem, diky némuz muze podnik prosperovat. Tentyz autor ale nastinuje
i druhy pohled na véc. A to ten, ze v podstaté kazdy zaméstnanec je svym zpusobem jedinec-
ny a na néco talentovany a nadany, ale vzdy tu budou jedinci, ktefi jsou jesté talentovanéjsi
nez ti druzi. Ten samy autor také dodava, ze fizeni talentu by nemélo probihat pouze u vybra-
nych pracovnikd nybrz u vSech, protoze dle n€j muze organizaci ke splnéni jejich cil pomoci
kazdy jednotlivec nehled¢€ na miru jeho talentu.

Dle pant Stefka a Sojky (2014, s. 347) jednotna definice pro vymezeni pojmu , talent neexis-
tuje. Egerova (2015, s. 45) vSak uvadi, ze definice tohoto pojmu je klicové pro spravnou for-
mulaci strategie a programu talent managementu. Ta sama autorka tento svtj pohled zdivod-
fiyje 1 svymi dvéma pohledy na talent. A to talent jako subjekt a talent jako objekt (2015, s. 46
- 47), kdy pftistup k talentu jako k subjektu zkouma kdo je talent, kdezto pfistup k talentu jako
objektu zkouma schopnosti jedince, jejichz spravné vyuziti mize vést k nadstandartnimu vy-
konu. Egerova (2015, s. 46 - 47) k této problematice dodava, ze talent coby objekt vnima sku-
teCnost, ze talent neni vrozeny, nybrz jde o ziskanou schopnost, ktera vychazi z vysledka pile



a uCeni. Talent coby subjekt muzeme dale podle stejné autorky délit na inkluzivni a exkluziv-
ni (2015, s. 46 - 47), kde v exkluzivnim pojeti je za talenty povazovana jen urcita skupina
pracovnikt, kdezto v inkluzivnim pfistupu jsou za talenty povazovani vSichni zameéstnanci.

Talent management

Dle dam Urbancové, Vnouckové a Smolové (2016, s. 37) ,,se talent management zabyvd iden-
tifikaci talentii, privedenim vysoce kvalifikovanych pracovnikii a integraci téchto pracovnikii
do organizace, ale také jejich rozvojem a udrzenim soucasnych zaméstnanci.“ Stejné autorky
k této myslence uvadéji, ze fizeni talentl se dale zaobira oblastmi jako napfiklad fizeni jejich
vykonnosti, planovani kariéry talentt ¢i jejich vzdélavani a odménovani. Autorky dodavaji, ze
se vSechny tyto Cinnosti prolinaji a tudiz davaji dohromady strategii a jako strategie musi tyto
¢innosti organizace zpracovat a realizovat v celé organizaci. To znamena, ze by mély byt sta-
noveny plany a postupy, jak s talenty nakladat a ty by samoziejmé mely byt zcela uplné€ do-
drzovany.

Panové Armstrong s Taylorem (2015, s. 798) talent management definuji jako postup, ktery
zabezpeCuje a dodava organizaci dostatek talentd, jez jsou napomocni k dosahovani vytyce-
nych cila organizace. To samoziejmeé plati po ispéSném nastaveni a dodrzovani procesu talent
managementu, pomoci kterych se usmériiuje proudéni talent napfi¢ firmou. S tim souvisi
i posilovani jejich motivace a udrzeni téchto klicovych pracovnikli ve spolecnosti. Za timto
vS§im samozrejme stoji spousta Casu a Usili. Z dlouhodobého hlediska se ale pravé tento pii-
stup organizacim vyplaci a pozd¢ji se ukazuje jako vydélecny az nedocenitelny. Tyto popsané
investice do Casu a prostiedkil zaznamenavaji i autofi Turner a Kalman (2015) a vnimaji je
jako obchodni strategie. A to proto, ze obsazeni pracovni pozice talentovanym jedincem je
z dlouhodobého Casového hlediska zdsadnim a €asto i rozhodujicim faktorem zivotnosti fir-
my. Turner s Kalmanem (2015) dale popisuji, ze pfi¢iny v podobé globalizace, demografie
a zmény v organizacnich strukturach zasadné ovlivnily vyvoj postoju k talent managementu
v jednadvacatém stoleti oproti dvacatému stoleti.

Egerova (2013, s. 33) tvrdi, ze koncepce talent managementu by méla mit své pevné misto ve
firemni kultufe. Role a vyznam talentovanych zaméstnancti by podle ni méla byt jednoznacné
deklarovana. Vedeni organizace by si mélo uvédomovat vyznam a dulezitost talentt a jejich
fizeni by se mélo stat nedilnou soucasti denni prace vrcholového managementu firmy. Aby
vSak byli tito lidé na vedoucich pozicich schopni si obhdjit potfebu koncepce talent ma-
nagementu, je nutné mit predem stanovené kritéria mefitelnosti.

Podstata talent managementu

Panové Gallardo-Gallardo a Thunnisen (2016, s. 3) uvad¢ji, ze talent management organizaci
zajistuje pozadovanou vykonnost a to diky nalezeni, identifikaci a ziskani talentu. Na to dle
nich navazuje moznost rustu talentd a jejich motivace, v¢etné nasledné péce o né. Dodavaji
také, ze talent management ma klicovy vliv na organizaci a jeji konkurenceschopnost. Kou-
bek (2015, s. 29) ma na tuto problematiku az skoro opacny nazor. Identifikuje talent ma-
nagement jako sjednoceny souhrn CcCinnosti, diky kterym se spole¢nost zabezpeCuje
a zaroven pritahuje, motivuje a rozviji talentované zaméstnance pro soucasné i budouci orga-
nizacni potieby.

Podle Kursche (2016, s. 20) talent management lze brat jako pomticku ucinnou pro fizeni ta-
lentovanych jedinci nebo jako souhrn zéasad a filosofii dané organizace. Tento autor chape
talent management jako dlouhodoby koncept v oblasti fizeni lidskych zdroju. Dle Bartaka
(2021, s. 169) spociva podstata talent managementu v nésledujicich pfinosech talentovanych
jedinct pro organizaci:

- pfispivaji vétsi mérou k napliiovani celofiremni strategie a ekonomickych cili;



- vyhledavaji inovativni spolecnosti, které pii vybéru novych pracovnikt preferuji
talentové predpoklady a inovativni myslenti;

- jsou objektem stabiliza¢nich vyhod a opatfent;

- predstavuji rezervu v planech nastupnictvi do kliCovych pozic, zajistovani za-
meéstnancu z internich zdroja a jejich motivace;

- budou umisténi na pozicich, kde bude jejich potencial dobfe vyuzit;

- budou poskytovat zdkaznikovi prvottidni sluzby, ¢imz podporuji spokojenost kli-
entll i zaméstnavatele.

Nutno podotknout, ze je velmi dulezité, aby ve spolecnosti, kde chtéji talent management
praktikovat, byly nastaveny spravné procesy, které ale museji byt vytvoreny pfimo na miru
dané spoleCnosti, jinak muze dojit k nasledujicim rizikim. Jako mozna rizika talent ma-
nagementu Bartak (2021, s. 169) zmifiuje napiiklad soustfedéni se jen na perspektivni pra-
covniky s vysokym potencidlem, zejména se zaméfenim na manazerské pozice. Dle n¢j je
vSak potfeba pracovat se vSemi zaméstnanci a hledat talenty napiic¢ celou spolecnosti. Jako
dalsi riziko Bartak (2021, s. 169) udava fizeni talent managementu pouze HR oddélenim.
Spravné je podle n¢j, aby fizeni talenti bylo odpovédnosti celého vrcholového managementu.
Dalsi, velmi zavaznou chybou, je neumoznéni dalsiho rozvoje a kariérniho rastu talentii. Mu-
ze dojit k demotivaci a ptipadné az k fluktuaci talentovanych pracovnikii. K zamysleni a za-
roven k pouceni vrcholového managementu vSech firem mohou byt 1 dva Bartakovy (2021,
s. 169) zavérecné dodatky k této problematice. Zaprvé uvadi skutecnost, ze pouze 25 % spo-
lecnosti povazuje pifimy pracovni kontakt s firemnimi leadery za nejsilnéjsi stabiliza¢ni na-
stroj. Jako druhy prvek, nad kterym mozna stoji za to se pozastavit, popisuje fakt, ze 80 %
firem vyuziva tradi¢ni pfistupy k odmeénovani pracovnikti na zaklade ro¢nich vysledkd.

Damy Urbancova, Vnouckova a Smolova (2016, s. 45) popisuji model talent managementu
podle jeho vyspélosti. Tento model je rozdelen do ¢ty trovni, kterymi spolecnosti prochazeji
pfi zavadéni jednotného systému talent managementu. Tyto trovné jsou nasledujici:

- uroven 1: Izolované HR procesy;

- uroven 2: Standardizované talent procesy;
- uroven 3: Integrovany talent management;
- uroven 4: Strategicky talent management.

Tyto autorky dale vysvétluji jednotlivé urovné a jejich pouziti nasledovné. Na prvni neboli
nejnizsi urovni jde pouze o individualni procesy, které jsou personalné nastavené dle potieby
a nejsou propojeny s ostatnimi podnikatelskymi procesy. V urovni druhé jsou uz stanoveny
sty¢né body v ramci talentovych procest, kdy urCené procesy jsou jiz slucitelné s urCitym
stupném integrity. Ve tfeti urovni lze uz dle ndzvu poznat, ze talent management je jiz inte-
grovan a je zaméfen na vzajemné propojeni systému a procesu. Nejvyssi, tedy ¢tvrtou Grovni,
je strategicky talent management, kdy uz jsou procesy plné integrovany a jsou vyuzivany
k celopodnikovému rozhodovani v souladu s cili organizace. (Urbancova, Vnouckova, Smo-
lova, 2016, s. 45)

2.1.1 Cile talent managementu

Dle Bergera a Bergera (2003) in Urbancova, Vnouckova a Smolova (2016, s. 42) existuji tfi
hlavni cile strategie talent managementu:
- identifikace, vybér a rozvoj t€ch zameéstnancu, ktefi podavaji nadprimémé vyko-
ny a ktefi zaroven inspiruji i ostatni pracovniky;



- nalezeni, rozvoj a spravné rozmisténi vysoce kvalifikovanych nahradnika na kli-
cové pozice;

- efektivni alokace zdroji (kompenzace/odmériovani, Skoleni, pracovni zafazeni,
koucink apod.).

Z popsanych poznatku Ize tedy konstatovat to, ze hlavnim cilem talent managementu je zapr-
vé feSeni nespravného pristupu k talentim v organizaci. To plati za podminky jiz né€jaké usku-
teCnéné (vétSinou neprilis fungujici nebo nespravné nastavené) prace s talentovanymi pracov-
niky v organizaci. A zadruhé pokud spoleCnost s talenty vibec nepracuje, ma talent ma-
nagement za cil nastavit jeho spravné procesy ke spravnému vyuziti talentovanych zamést-
nanct. Toho lze dosahnout komplexnim pfistupem k talentim. A to od jejich identifikace
a nasledného ziskavani a jejich rozvoje, az po udrzeni téchto pracovnikii v organizaci.
S pomoci talent managementu spolecnost obsazuje na své pracovni pozice takové zaméstnan-
ce, ktefi disponuji pozadovanymi schopnostmi, znalostmi, vykonnosti a vysokym potencia-
lem. To vSe v souladu s pozadavky, cili a vizemi organizace. Zaroven je také nutné, aby dani
talentovani jedinci méli zajem v neustalém zlepsovani a zdokonalovani svych dosavadnich
schopnosti, protoze prave s t€émito talenty je plnéni onéch strategickych a ekonomickych cilt
snadnéjsi.

Ke spravnému plnéni téchto cili pomaha i strategie talent managementu, ktera je stanovena
vrcholovym managementem organizace. Strategii chapeme dlouhodobé sméfovani plisobnosti
organizace a je vyjadfena pravé vjiz zminénych cilech. Konkrétn€ strategie talent ma-
nagementu je soucasti strategie celopodnikové, vCetné alokace a efektivniho vyuziti vSech
zdroji. Tvorba a realizace strategii je v kompetenci lidrd a manazert. Ti by méli mit vytvore-
ny strategicky plan s konkrétnimi ¢innostmi, podle kterého ve vSech oblastech postupuji. Ci-
lem této strategie by mélo byt zabezpecit fond vysoce kvalifikovanych, talentovanych, odda-
nych a angazovanych jedinct, ktefi jsou schopni svymi schopnostmi pfispét k dosazeni cila
organizace.

V organizaci, ktera chce dosahnout konkuren¢ni vyhody a chce prosperovat, by mélo byt vse
strategicky fizeno. A to od oblasti strategického marketingu a strategického managementu,
strategie podniku, po fizeni lidskych zdroji, do kterého spada i talent management, kde by
meélo strategicky fizeno predev§im spravné identifikovani, ziskavani, dosazovani a vzdélavani
talentd na kliové pozice. VSechny tyto oblasti strategie musi fungovat v souladu s ostatnimi,
vzajemné se dopliiovat a napomahat ke zdokonalovani tohoto procesu, nekonkurovat si
a nepiekryvat se. Je nezbytné€ nutné, aby byli v organizaci vSichni (od generalniho feditele po
radového zaméstnance) obeznameni s konkrétnimi kratkodobymi i dlouhodobymi cili spolec-
nosti a jaké metody jsou k jejich dosazeni pouzivany. Dle tohoto ramce by méli vSichni za-
meéstnanci tvoiit pozadovanou politiku spolecnosti, ktera povede k prosperité.

2.1.2 Budoucnost talent managementu potazmo celého HR

Boudreau (2015) se domniva, ze by v budoucnu na fizeni talenti mohly mit vliv zejména so-
cialni a ekonomickeé faktory a faktor pracovnich sil. Tentyz autor si dale troufa odhadovat, ze
v této problematice se na zakladé piislusného zdroje mize v budoucnu jednat o zmény tech-
nologické ¢i o kooperaci lidi a techniky, dale o organiza¢ni rekonfiguraci a celkové globalnim
fizeni talent managementu. Dle Framea (2013) in Urbancova, Vnouckova, Smolova (2016, s.
43) se odbornici ohledné budoucnosti talent managementu shoduji na tom, ze klicové budou
dva pojmy. A to flexibilita a diverzita.

Globalni poradenska spolecnost Accenture uskutecnila vyzkum (hrnews, 2014), ktery popsal
nasledujicich 10 oblasti zmén v HR:



1) Maximalni vyuziti dovednosti - Piedpoklada se ve vSech HR odvétvich zvySeny
tlak na ziskani téch nejlepSich moznych talent a organizace budou rychle shanét
a pozadovat talenty na konkrétni mista.

2) Personalizace Fizeni talenti - V oblasti fizeni lidi dojde podle prognozy
ke zménam od vnimani zaméstnancii jako jedné entity k individualnimu fizeni
v podobé talent managementu na miru.

3) RozsiFena pracovni sila - Organizace maji vice vyuzivat rozSifené pracovni sily
a to zejména v globalni podobé externich kontraktort, prodejct a poskytovatelti out-
sourcingu.

4) HR jako ridici prvek agilni organizace - Ziskavani klicové role HR v tom,
jak rychle dokazi firmy reagovat na ménici se podminky na trhu a jestli dokazou pre-
konat konkurenci.

5) Talent management ruku v ruce s védou o lidském chovani - Pomoci HR
s lepSim fizenim vykonnosti organizace mohou i1 nové védecké poznatky o lidském
mozku a z ného vyplyvajici chovani jedince.

6) Globalni prace s talenty - HR se vice a vice prizpusobuje trendim ve svéte.
A to vcetné strategii na ziskavani talentll a manazerskych technik. Jde naptiklad
o podporu mobilnich zaméstnanci po celém svéte.

7) Radikalni digitalni zmény — Velké mnozstvi novych technologii miize zménit
zpusob vykonu prace a tim i podporu ze strany HR. Jde napfiklad o cloudova feSeni,
gamifikace, big data, zakaznické aplikace apod.

8) Demokratizace diky socidlnim médiim - V organizaci budou zameéstnanci, kteti
budou umét pouzivat socialni média k vytvareni spole¢ného feSeni. To se muze proje-
vit zplosténim hierarchie a struktur organizaci.

9) Rizeni rizik - Jde o nutnost prace HR oddéleni se strategiemi pro fizeni rizik a to se
vSemi druhy rizik. Od ochrany osobnich tdaji po S$patny vybér zaméstnancu
a fluktuaci talentt.

10) RozSireni vlivu HR - HR uz nebude samostatny utvar. Klicova bude spoluprace
HR s ostatnimi utvary v ramci organizace.

Shrnuti

Dle nastudované literatury lze konstatovat, ze nejvétSimi vyhodami talent managementu
a divody jeho aplikace spoCivaji zejména v udrzeni vysoce talentovanych zameéstnanct
v organizaci, snizovani nakladi obsazovanim kliovych (manazerskych) pozic a také prilaka-
ni talentovanych jedinct do organizace. Dalsi vyhody mohou spocivat v umisténi talenti na
vhodné pozice v organizaci, kde mohou zaroven rozvijet své dovednosti a schopnosti. Za vy-
hodu talent managementu lze povazovat i obsazovani pozic v organizaci ze svych vlastnich
fad neboli z vnitfnich zdroji. To se ale postupem Casu muze jevit jako lehka nevyhoda ve
smyslu blokace pfilivu novych myslenek, inovaci a talentu z vnéjsich zdroja.

2.2 Metody talent managementu

Metody talent managementu maji za ukol uspé€S$ny prubéh procest talent managementu ve
formé ziskani, rozvoje a udrzeni talenti. Metody jsou do procest vkladany a pouzivany
k dosazeni cili talent managementu. Pomoci téchto metod se talenti napiiklad identifikuji,
vzdélavaji, umistuji a hodnoti.



2.2.1 Metody identifikace, ziskavani a hodnoceni talentu

Meértlova (2014, s. 52) uvadi, ze informace, které firma potfebuje od kandidata ziskat, jsou
opravdu klicové. Proto by také mély byt zvoleny vhodné zpusoby, jak toho dosahnout. Napfi-
klad vhodné zvoleni dokumentu, které budou od uchazeci pozadovany, vhodné sestaveni
dotazniku, piipadné i vybirani vhodnych referenci, ze kterych spolecnost ziska co nejobjek-
tivnéjsi informace. Je logické, Ze diraz na tyto faktory by méla klast predevSim pii vybéru
potencionalnich zameéstnanct z vnéjSich zdroju, jelikoz tyto jednotlivce neznaji.

Siky (2014, s. 85-89) navazuje na Mértlovou a popisuje n&kolik dalgich metod, po kterych
organizace pii vybéru vhodného kandidata sahaji. Jako jednu z nejCastéji pouzivanych metod
zminuje metodu tzv. predvybéru zaméstnancu. Ta funguje na principu hodnoceni Zivotopi-
su, pricemz personalista rovnou kontroluje, jestli uchaze¢ splituje dana kritéria pro pfijem na
konkrétni pozici. Pokud kandidat toto opravdu spliiuje, je nasledné pozvan na pracovni poho-
vor, kde personalista ovétuje udaje z zivotopisu, pfipadné se doptava na dodatecné informace.
Ten samy autor dopliuje, ze béhem pohovoru lze kandidata provéfit 1 testy, jez jsou zaméfené
na jeho osobnostni rysy, znalosti, inteligenci a dovednosti. Tyto testy by vSak mély byt da-
vany pod dohledem kvalifikovaného psychologa.

Mezi nejvice rozsifené metody hodnoceni urovné vykonu a méfeni jednotlivych klicovych
kompetenci patii podle Horvathové (2013, s. 70) metoda hodnoceni podle stanovenych cilu
(MBO - Management by objectives). Jiz dle nazvu lze poznat, ze pro spravné fungovani této
metody je klicové pfesné vymezeni a jasn¢ definované cile. Poté nasleduje vytvoreni podmi-
nek, pomoci kterych by méli vSichni zaméstnanci pracovat a tim stanovené cile splnit.
Nezbytné nutné je zde kladeni diirazu na schopnost sebefizeni a motivaci. Pro tuto metodu je
typické stanoveni cilti pro riazna hodnotici obdobi, kde se tyto cile tykaji nejen rozvoje poten-
cialu a vykonu, ale i samotného chovani. PocCet cili je pln€¢ v kompetenci organizace. Zalezi
zde vSak, aby tyto cile byly vytvareny mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi participativné.
Spolecnost Altaxo (2019) je v definici MBO jesté o néco konkrétn€jsi. Uvadi, ze cile si stano-
vi manazer spolu se zaméstnancem a zameéstnanec by jich mél za pfedem uréené hodnotici
obdobi dosahnout. Poté manazer vyhodnoti, do jaké miry pracovnik cile splnil. Ta samé spo-
leCnost dodava, ze cile, kterych ma pracovnik dosahovat, maji byt v souladu a mély by vycha-
zet ze samotnych cilt firmy.

Dal§i Casto pouzivanou metodou v talent managementu je 360stupnova zpétna vazba.
Armstrong s Taylorem (2015, s. 411) konstatuji, ze je pro tuto metodu charakteristické jeji
multikriterialni posuzovani pracovniho vykonu zaméstnance. Hodnoceni pracovniho vykonu
zde obvykle provadi vice hodnotitelt a je tedy tvofeno na zaklad€ riznych pohledu na pra-
covni vykon jedince. Hodnotitelem muze byt nadfizeny nebo spolupracovnik, ale mize jim
byt i podiizeny Ci zakaznik. Chovani zaméstnancu a ostatni zkoumané atributy byvaji zkou-
many vétSinou prostiednictvim dotaznikd. Data a informace z téchto dotaznika jsou vysled-
kem této metody a porovnavaji se s potfebnymi schopnostmi, které jsou pro spolecnost kli¢o-
vé. Horvathova (2013, s. 70) k této metodé dodava dulezitou skuteCnost. A to sice tu, Ze
v dotazniku zaméstnanci hodnoti i sami sebe. A prave toto je velka vyhoda této metody. Ta-
lentovany jedinec mize v organizaci diky této metod¢ ziskat vicero pohledti na sebe samého.
Jedna z velkych nevyhod této metody spociva s rizikem spojeny s neposkytnutim pravdivych
informaci od ostatnich zaméstnanct spolecnosti.

Odhalit a identifikovat jiz existujici talent ve spoleCnosti 1ze i pomoci pravidelného systému
hodnoceni. Ve spousté organizaci totiz dle Nahlovského (2013, s. 36-37) probihd hodnoceni
zamestnancl pouze jednou nebo dvakrat za rok. V navaznosti na tuto nizkou frekvenci hod-
noceni muze dojit k pozdnimu odhaleni problému ¢i nespokojenosti talentovaného pracovni-
ka. To muze v extrémnich pfipadech vést pres snizeni motivace az k rezignaci a k odchodu



z organizace. Proto je nezbytné nutné, aby manazefi pochopili vyznam pravidelného hodno-
ceni zaméstnancu a nasledné toto vysvétlili i svym podiizenym a vS§em zaméstnancim firmy.
Pravidelné hodnotit Ize témét ve vSech oblastech. At uz jde o moznost profesniho i osobniho
rastu, rozbor silnych a slabych stranek, spokojenost v praci, napady na zlepSeni ve firm¢ atd.
Hodnoceni probiha formou rozhovoru. To vede k osobnéjSimu kontaktu, k navazani duveéry,
k vzajemnému pochopeni a lepsiho vyjasnéni si pfipadnych problému a k naslednému navr-
Zeni feSeni.

Dalsi zptuisobem, jak identifikovat a ziskat pro organizaci spravného a talentovaného jedince,
muze byt podle Armstronga s Taylorem (2015, s.) assessment centrum. Jde o diagnosticko-
vycvikovy program, kde probiha hodnoceni a vybér potencialnich zaméstnancti. Manazefi
a personalisté (i jiné osoby, které maji na starost vybér talentti) stanovi podle kompetencniho
modelu pozadované schopnosti, kteryma by mél talent disponovat. Kandidati pak zde plni na
jednom misté a ve stejny Cas (v horizontu jednoho az nékolika dni) v pomérné narocném sle-
du po sobé nejriznéjsi ukoly, testy a hry, simulujici realné situace na pracovisti. Béhem téchto
aktivit jsou sledovani a nasledné hodnoceni hodnotiteli, jimiz mizou byt jak proskoleni pra-
covnici ze stejné firmy, tak zkuSeni psychologové. Velmi dilezité je u této metody zminit
casovy tlak, ktery je na ucastniky assessment centra zamérné vyvinut, aby se ukazalo, zdali
jsou schopni pracovat pod tlakem a jak si dokazou poradit ve stresovych situacich. Lze tak
o uchazecich ziskat informace typu urovné jejich schopnosti, osobnostnich charakteristik,
inteligence a nadani. Vyhodou uziti této metody je Siroké spektrum atributl, jez 1ze u talenta
otestovat a komplexni pohled na vykon a potencial jedince i z pohledu odbornikti. Nevyhodou
muize byt vyssi finan¢ni narocnost a ziskavani informaci z uméle vytvorenych podminek. Tyto
informace nemusi byt vzdy v souladu s redlnymi situacemi.

Analyza kritickych udalosti se podle Horvathova (2013, s. 70) vénuje posuzovanim situaci,
jez analyzuji pozitivni 1 negativni vykon. Vedeni pisemnych zaznamt ohledné€ situaci, které se
staly béhem pracovni doby dané¢ho zaméstnance, byva nejCastéj§im nastrojem a znakem této
metody. Data, sesbirana za urCity Casovy usek, jsou podkladem pro néasledné hodnoceni jedin-
ce.

Jako talent muZe byt podle Horvathové (2011) in Herec (2020, s. 14-15) zamé&stnanec identi-
fikovan 1 pomoci naptiklad ucasti v riznych projektech, v nichz mize ukazat a zaroven roz-
vijet svij potencial. Pracovnici se zde zapoji do feSeni projektu a tim u nich zaméstnavatel
muze pozorovat jejich schopnosti vyporadani se s podminkami a pfipadnymi problémy
v prubéhu trvani projektu. Ovéfi si i jejich zpusob sebefizeni a pfizpisobeni se nové roli.
Stejny zdroj uvadi 1 moznost nominace a docasného prelozeni jako metody talent ma-
nagementu.

Jako dalsi metody z internich i externich zdroji Mértlova (2014, s. 51) uvadi:

- kooperace se Skolami a pracovnimi urady;

- distribuce letakt do postovnich schranek;

- ptimé osloveni potencionalniho zaméstnance;

- doporuceni potencionalniho pracovnika soucasnym zaméstnancem firmys;
- kandidat se prihlasi sam;

- vytvoreni inzeratu ¢i informace o obsazovani pozice uvnitf 1 mimo firmu;
- inzerovani pozice na internetu ¢i ti§ténych komunikacnich prostredcich.

Sikyt (2014, s. 99) fadi jesté tzv. elektronické ziskavani mezi moderni metody ziskavani pra-
covniki. Firma hleda zaméstnance pomoci elektronické posty, webovych stranek v¢etné soci-
alnich siti, jako napfiklad LinkedIn. Pro ziskavani zaméstnanct z lidskych zdroju firmy lze
vyuzit napiiklad nésténky, opét elektronickou postu, intranet ¢i pfimé osloveni zaméstnance.



Podle Tegzeho (2019, s. 87-147) by se manazeti méli zaméfit pii vybéru zaméstnanct praveé
na socialni sité a platformy jako jsou kromé jiz zminéného LinkedIn i naptiklad Facebook,
Instagram, Twitter, GitHub, Meetup.com nebo Indeed.

2.2.2 Metody rozvoje a vzdélavani talenta

Zameéstnanci jsou dle Urbancové (2018) klicem ke konkurenceschopnosti spolecnosti a proto
je nutné, aby byl neustale podné€covan jejich rozvoj, protoze s rozvojem zaméstnancu prichazi
1 rozvoj spolecnosti. Urbancova s Faj¢ikovou (2019) ve svém clanku fikaji, ze pokud se firma
stara o vzdélavani svych zaméstnanca, tvofi tim i dobré jméno své znacky na trhu prace. Zvy-
Suje tim také i svou prestiz u potencialnich zaméstnancu.

Koubek (2015, s. 265) rozliSuje metody vzdélavani na zakladé mista konani. Pokud vzdélava-
ni probiha na pracovisti pfi vykonu pracovni ¢innosti, jde o metody on the job. Probiha-li
vzdélavani mimo pracoviste, nazyvaji se off the job.

Metody on the job

Tyto metody si podle Horvathové (2011) in Kotvova (2021, s. 16) zakladaji na vztahu mezi
zaméstnancem a zameéstnavatelem neboli vzdélavanym a vzdélavajicim. Koubek (2015,
s. 265) do této skupiny metod konkrétné fadi koucovani, mentorovani a rotaci prace. Mért-
lova (2014, s. 119) koucink popisuje jako metodu, v niz je zahrnuto dlouhodobé instruovani,
vysvétlovani a sdélovani pripominek. Dochézi pii tom 1 k neustalé vzajemné kontrole mezi
obéma stranami. Vzdélavanému jsou pravidelné poskytovany informace o hodnoceni jeho
prace. Obé¢ strany spolu neustale komunikuji a dochézi mezi nimi k blizké spolupraci. Tato
uzka spoluprace mimo jiné také tvoii prostor pro nastaveni cil zaméstnancovy pracovni kari-
éry. Armstrong s Taylorem (2015, s. 360) definuji koucink jako ,,0s0bni pristup, ktery pomd-
ha lidem rozvijet jejich znalosti a dovednosti a zlepSovat jejich vykon®. A dopliiyji, ze se tato
rozvojova aktivita uskute¢iuje v dlouhodobych cyklech. Koucem dle nich mize byt jak ex-
terni specialista, tak interni zaméstnanec jako napfiklad zkuSeny manazer. Tato metoda je
podle Urbancové a Fajcikové (2019) velmi zadana, protoze pro vzdélavaného znamena i zdroj
pfinosu, které pro néj v budoucnu mohou hrat velkou roli.

Mentoring se podle Urbancové s Faj¢ikovou (2019) od koucinku odliSuje tim, ze mentor mu-
ze byt jen starsi a zkuSené&jsi zaméstnanec, ktery nutné nemusi disponovat odbornymi a speci-
fickymi znalostmi. Vzdélavany se od néj uci napiiklad sledovanim jeho ¢innosti nebo se
s mentorem radi. Mentor vzdélavaného také predev§im motivuje v jeho kariére v konkrétni
spoleCnosti, protoze vétSinou sam je zaméstnancem v této firmé dlouhou fadu let. Naproti
tomu Amrstrong s Taylorem (2015, s. 361) tvrdi, Ze mentofi by méli byt specialné vybrani
a proskoleni a pomahaji pridélenym osobam tim, ze jim poskytuji odborné vedeni praktické
rady a trvalou podporu. Hlavni rozdil mezi kouCovanim a mentoringem vidi tito autofi v pfi-
mocarosti kou¢inku jako nastroj na zlepSovani schopnosti lidi na rozdil od mentoringu, kde
jde podle nich zeyména o vzdélavani a rozvoj jednotlivce. Mentoring podle nich podporuje
vzdélavani v konkrétni situaci na pracovisti a jde podle téchto dvou autor o vice osobnéjsi
metodu. Mértlova (2014, s. 120) k této metodé dodava, ze velmi zalezi na volbé mentora. Po-
kud firma vybere zaméstnanci nevhodného mentora, nespliiuje cely proces svij ucel a maze
dojit az k odchodu talenta pry¢ z organizace.

Podle Kmoska (2020) slouzi cross training neboli rotace prace k tomu, aby si zaméstnanec
prosel v ramci firmy vét§im okruhem pozic z diivodu zbaveni se denni rutiny a nasbirani no-
vych zkuSenosti. Pracovnik tak ziska 1 vétsi povédomi o tom, co vyzaduji jiné pracovni pozice
a Cinnosti. Za dalsi vyhodu se da povazovat fakt, ze se jedinec seznami s vice kolegy a muze
tak dojit k v€tsimu utuzeni pracovnich vztahii. S touto definici se ztotoziuje i Berger a Berger
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(2018, s. 298-299), kteti dodavaji, ze hlavni vyhodou této metody je vyssi flexibilita zamést-
nancu a ziskani riznych thla pohledu na véc.

ukolem, counselling a pracovni porady.
Metody off the job

Koubek (2015, s. 265) do off the job metod zafazuje pripadové studie, development centra,
simulace a prednasky. Mértlova (2014, s. 120) udava, ze metoda pripadové studie se pou-
ziva zejména na manazerskych pozicich. Pfipadova studie obsahuje smysleny ¢i realny pro-
blém organizace. Kazdy ucCastnik se snazi nejprve navrhnout své feseni a poté konzultuji
vichni dohromady své napady. Uastnici zde rozviji své analytické uvazovani a kritické mys-
leni a schopnost najit feSeni problému. Jedinou nevyhodou této metody muze byt jeji ¢asova
narocnost.

Pti feCi o development centru mize dojit k zaméné s assessment centrem. Development cen-
tra ale neslouzi k vybéru zaméstnanca jako AC, nybrz k rozvinuti jejich schopnosti. Horvat-
hova (2011) in Kotvova (2021, s. 18) popisuje soubor ¢innosti, které se v development cen-
trech vyuzivaji. Jsou to napftiklad testy, rolové hry, prezentace, ptipadové studie a rozhovory.
Vysledkem development center jsou individudlni rozvojové plany (na zakladé individualni
zpétné vazby) pro vSechny ucastniky na zdokonaleni se v kompetencich, ve kterych si vedli
nejhiire.

Simulace se piipadové studii ponékud podoba, ale pfi simulaci t€astnici fesi problémy z pra-
xe vedoucich zameéstnanci. Simulace se také vyznacuje Casovym tlakem pii rozhodovani
a Jedinec tak nema tolik Casu jako napftiklad pravé v ptipadové studii (Mértlova, 2014, s. 120).

Prednaska je podle Horvathové (2011) in Kotvova (2021, s. 18) jednostranny tok informaci
smérem k publiku. Uastnici jsou zde zapojeni spise pasivné a to je jedna z hlavnich nevyhod
této metody. Vyhoda spociva v rychlém ptrenosu informaci a v nenarocnosti pfipravy off the
job této metody. Mértlova (2014, s. 121) do této metody tadi jeSté seminare, workshopy,
brainstorming, hrani roli, e-learningové programy, demonstrovani a outdoorové pro-
gramy.

Klement a Dostal (2018, s. 64) povazuji za jednu ze soucasnych metod rozvoje a vzdélavani
metodu zvanou m-learning. Jde o soucast e-learningu, ale studium je provadéné pomoci mo-
bilnich technologii jako jsou mobilni telefony, pfenosné pocitace, chytré hodinky, tablety
a digitalni asistenti. Oproti e-learningu je nejvétsi vyhodou m-learningu mobilita. Stejni autofi
uvadeji dalsi metodu s nazvem e-twinning, ktera je taktéz soucasti e-learningu. Tato metoda
je zalozena na vyuzivani virtualni laboratofe, ve které si uCastnici mohou zkouset virtualni
experimenty a pokusy. Armstrong s Taylorem (2015, s. 365) ve své knize mluvi o0 modernich
trendech v oblasti metod rozvoje a vzdélavani o metodé€ just in time. Tato metoda se profilu-
je reakci na aktualni potiebu vzdelavani v organizaci. Vzdélani je podle nazvu jedinci poskyt-
nuto okamzité a to za ucelem okamzitého splnéni daného tkolu a byva tedy realizovani té€sné
pred zadanim ukolu.

Veteska (2016, s. 211) popisuje webinafe jako dal§i metodu, kterou mohou organizace pii
vzdélavani zameéstnanct vyuzit. Jde o pfimy kontakt vzdélavaného se vzdélavajicim pies in-
ternet. Za vyhody tohoto nastroje 1ze bez pochyb povazovat nizké naklady na realizaci a také
dostupné vyuziti ve vSech organizacich. Spitzer (2016, s. 270) ve své knize uvadi, Ze preve-
denim dvou on the job, jmenovité mentoringu a koucinku, do internetového prostredi, vznikne
e-mentoring a e-koucink. Vyhody téchto dvou ,,e-metod* vidi Krasna et all in Veteska (2019,
s. 185) v lepsi dostupnosti, v nizsich nakladech a v okamzité a rychlé interakci mezi obéma
stranami na jakémkoli misté a v jakémkoli ¢ase na jakémkoli zafizeni s pfipojenim na inter-
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net. Dalsi vyhodou miize byt i zaznamenani celé aktivity pomoci nahravani, kde si mohou

predikuji, Ze zajem a vyuzitelnost t€chto metod bude v budoucnu stoupat.

Shrnuti

Dle autorky Urbancové (2018) by firmy meli dbat na to, aby mezi metodami vybiraly metody
tak, aby byla co nejvice efektivni a vedla k co nejvétsimu obohacovani pracovnika znalostmi.
Volba mezi metodami off the job a on the job by se podle ni méla odvijet od ekonomického
odvétvi, ale také velikosti firmy. Stejna autorka dodava, ze by firmy mély vzdélavaci metody
vyuzivat pravidelné a zaroven je kombinovat, aby dochéazelo k co nejvétSimu zefektivnéni.

Horvathova (2011) in Kotvova (2021, s. 19) povazuje za nejefektivnéjsi rozvojové metody on
the job metody. Konkrétné zapojeni zaméstnanct do projektd s podporou pfimého nadiizené-
ho nebo kouce ¢i mentora. Doporucuje taktéz rotaci prace, ktera pomaha rozvoji vztahti mezi
pracovnimi tymy. Jako pfinos zmifluje také zpétnou vazbu.

Podle nazoru Urbancové a Fajcikové (2019) jsou nejlepsi vzdelavaci metodou koucink a men-
toring a to zejména pro generaci Y.

Metody jakékoliv faze procesu talent managementu by spole¢nost méla volit velmi peclive.
Nejdiive by méla zvazit své moznosti a prostiedky, aby se nepodcenila nebo naopak neptece-
nila. Kone¢né slovo ve vybéru metod by mél mit vlastnik procesu.

2.3 Procesy talent managementu

2.3.1 Procesni rizeni

Sedlacek (2018, s. 13) popisuje proces jako ,,opakovanou preménu vstupii na vystupy*. Dle
néj proces také obsahuje aktivity a k vytvareni pouziva rizné typy zdroju. Naptiklad finance,
lidi, technologie atd. Procesni fizeni stejny autor popisuje jako komplexni pojem, ktery zahr-
nuje celou fadu aktivit a ¢innosti, vztahujicich se k fizeni procest ve spoleCnosti. Autor také
tvrdi, ze jde o fizeni procesi pomoci procedur, nastroju, metod a technik, které pfispivaji ke
zvySovani vykonu procest a jejich optimalizaci. Ten samy autor dodava, ze procesni fizeni se
da chapat nejen jako pfistup k fizeni procesu, ale celkové jak pfistup k vedeni spolecnosti
a jejim Cinnostem.

Urban (2017) tvrdi, ze tradi¢ni podoba organizace vychazi z tzv. funkcionalniho pfistupu.
Dodava, ze alternativou tohoto pfistupu je procesni organizace a fizeni, mezi jehoz prednosti
patii napiiklad vyssi zakaznicka orientace, mensi pocet fidicich stupnd, jednodus$si vnitini
koordinace Cinnosti a v neposledni fadé€ i niz8i naklady firmy. Stejny autor fika, ze zdkladem
tvorby procesné orientované organizace je vymezeni podnikovych procest. Podnikovy proces
autor popisuje jako posloupnost navazujicich Cinnosti, jejichz spole¢nym cilem je uspokojeni
potieb zakaznikti organizace. Autor dodava, ze podstatou procesu je transformace vstupnich
zdroju (0daju, informaci, surovin, materialu, zafizeni apod.) do pozadovanych vystupt. Tako-
vymi vystupy jsou firemni vyrobky, sluzby firmy atd. Zakladnim nastrojem fizeni procesu je
podle tohoto autora vykonova kritéria, ktera vychazeji jak z potieb zakazniku, tak i z poza-
davku vnitini efektivity procesd, ¢imz je myslena efektivita organizace jako celku.

Urban (2017) uvadi, ze procesy ve spolecnosti probihaji paralelné¢ nebo na sebe navazuji.
Z hlediska role se procesy déli na hlavni, fidici a podptrné. Tyto procesy 1ze dale délit na pro-
cesy dil¢i. Hlavni (kli¢ové) procesy podle Urbana (2017) vytvareji hodnotu pro zakaznika,
vlastnika a zfizovatele organizace. L.ze mezi né zaradit procesy zafizujici objednavky a poza-
davky zakaznikd ve formé produkti a sluzeb. Kritériem hodnoty je zde cena, kterou zakaznici
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za sluzby a produkty plati. Ridici procesy podle stejného autora slouzi k efektivnimu fungo-
vani hlavnich 1 podparnych procest organizace. Jde o financ¢ni, strategické nebo personalni
fizeni, controlling, vnitini audit apod. Jako pfiklad 1ze uvést i proces fizeni lidskych zdroja,
jehoZz cilem je tvorba a naplnéni personalni strategie, coz umoziuje dosazeni cilii organizace.
Dil¢i procesy fidicich procesti mize byt vytvoreni a zavedeni efektivniho motivacniho systé-
mu, ktery zvysi vykon zaméstnancti a pomuze firme s fluktuaci. Podpurné procesy jsou tako-
vé procesy, které zajistuji pro prvni dva typy procesu dodavky a sluzby. Prikladem muze byt
doprava, IT, sprava budov, zasobovani a nakup atd.

Urban (2017) piSe, ze zakladem pro vymezeni hlavnich procesu je strategie organizace.
Ta stanovuje, jaké sluzby a produkty bude spolecnost poskytovat. Dale kdo jsou jeji zakazni-
ci, kam chce sméfovat své zdroje a v ¢em vidi své konkurenéni vyhody. Ke spravnému vyme-
zeni procesu lze pouzit procesni mapu, ktera vyobrazuje vztahy mezi ¢innostmi a jednotkami
organizace. Jinak feCeno vstupy a vystupy. Na zaklad€ této mapy je navrzen novy prubéh pro-
cesu, ktery odstranuje stavajici nedostatky. Noveé definovanym procestu jsou poté vytvoreny
jejich vykonnostni ukazatele. Na zakladé vytvoreni nového procesu je nutné nové uskupeni
¢innosti do organiza¢nich jednotek. Organizace ma poté za cil soustfedit se na ¢innosti, které
na sebe navazuji. Na zavér tvorby procesniho podniku je nezbytné vymezit nove vznikla pra-
covni mista. Cilem je poté promitnout vystupy a nové cile do naplné a zejména odpovédnosti
jednotlivych pracovnich pozic.

Urban (2017) dale tvrdi, ze procesy v organizaci probihaji nezavisle na tom, jak je spolecnost
fizena a usporadana. Pokud ale organizace neni procesné fizena, je prubéh procesu vétSinou
spontanni a tim padem i méné efektivni. Procesni fizeni dale autor popisuje jako Cinnosti,
které jsou fizeny jednotné a z jednoho mista. V této souvislosti mluvi i o procesnim uspradani
organizace, kde zakladnim prvkem pro zahrnuti pracovnich mist a ¢innosti do organiza¢nich
utvard je jejich prislusnost ke stejnému procesu. K této problematice stejny autor dodava, ze
jde o procesni fizeni jen tehdy, kdyz ¢innosti a organizacni Utvary maji své misto v organizaci
a jsou tedy soucasti procesu, coz ve vysledku tvofi pfidanou hodnotu pro zakaznika. Jedna
z hlavnich prednosti procesné orientované spolecnosti je dle né€j branéni se neucelnych Cin-
nosti a usnadnéni fizeni organizacnich jednotek a pracovnich mist nikoliv na zakladé funkci,
ale na zakladé vykonovych ukazatelti procesu.

Oba autofi (Sedlacek i Urban) popisuji rozdily v procesni a funkcionalni orientaci procesni-
ho fizeni. Dle Urbana (2017) procesni fizeni vzniké jako reakce na nedostatky v organizaci.
Rozdil mezi obéma piistupy zdivodiuje na uhlu pohledu na organizaci jako na soubor proce-
st ¢i na soubor funkci. Sedlacek (2018, s. 12) piSe, ze procesni fizeni se da chapat nejen jako
pfistup k fizeni procesu, ale i celkové jako o piistup k vedeni spoleCnosti a jejim ¢innostem.

Procesni pristup Sedlacek (2018, s. 13) popisuyje jako pristup, ktery svym zaméfenim na pro-
cesy tvoii hlavni koncept pro management. Cilem je zde produkt a zakaznik. Diky tomuto
zaméteni muze jeden proces fungovat ve vice oddélenich firmy. Je tim zvySovana efektivita,
usnadiiovana potfeba vyssi koordinace a vymeény informaci. Urban (2017) udava
k procesnimu pfistupu podobnou formulaci a dodava, ze v procesné orientovanych organiza-
cich je lepsi koordinace funkci a tim padem 1 vyssi vysledky tam, kde jsou kladeny vyssi po-
zadavky.

Ve funkciondlnim nebo také funkénim pristupu jsou podle Sedlacka (2018, s. 12-13) proce-
sy identifikovany pouze v ramci organizaénich jednotek a oddéleni. Ridi se jednotlivé bez
vyrazné koordinace a s men§im zaméfenim na trh. Podle né je v tomto pfistupu zakladem
délba prace, ktera je zalozena na specializaci raznych oddéleni. Urban (2017) se svymi po-
znatky shoduje se Sedlackem, ale dopliyje, ze klasickym problémem funkcionalnich organi-
zaci muze byt organizacni rozhrani neboli mista, kde dochazi k predavani informaci mezi
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jednotlivymi Gtvary v organizaci. To autor nazyva ,,roztrzenim procest™ a namita, ze to vétsi-
nou znamena delsi trvani procest a vétsi chybovost véetné nejasnosti osoby, ktera je odpo-
védna za proces. To stavi procesni pristup oproti funkénimu do vyhody z divodu lepsiho Cle-
néni i fizeni procest. Jednotky v procesnim pfistupu zabezpeCuji jasné vymezené procesy
a jejich odpoveédné vedouci, ktefi jsou zodpovédni za soucinnost a za vykonové cile.

Urban (2017) dale tika, ze ,,Hlavnimi kritérii pro ohraniceni procesii jsou jejich jasné a méri-
telné vysledky a jednoznacné odpovédnosti za jejich dosazeni. “ Stejny autor také ohledné pro-
cesniho fizeni tvrdi, Ze pfima odpovédnost za procesy a jejich vysledky vCetné fizeni procest
je prilezitost pro analyzu a tim i pro nasledné zefektivnéni procest, které muze nastat, pokud
jsou vykonany tyto body:

- nalezeni slabych mist procest a odstranéni nepotiebnych ¢innosti v procesech;
- zpresnéni cilti a vykonovych ukazatelli procesu;

- omezeni duplicitné provadénych ¢innosti;

- pfizpasobeni procest podle pozadavki zakaznika;

- stanoveni optimalnich pracovnich kapacit procesu;

- standardizace a normovani procesu.

Sedlacek (2018, s. 13-19) dale definoval klicové elementy procesniho fizeni. Jsou jimi meto-
dy, fizeni, soulad se strategii, podpora IT, lidé a kultura. Zejména lidskych element a podni-
kova kultura je to, co rozhoduje o smyslu procesniho fizeni, protoze bez vhodné kvalifikace a
podpory lidi neni mozné uspét. U lidi je tfeba se zaméfit na to, co je od zaméstnanct oceka-
vano a jaké dovednosti a schopnosti budou ve své ucasti v procesnim fizeni potfebovat a pii-
padné je nalezité vzdelat. Procesni fizeni je totiz vykonavano predevsim lidmi a identifikace
jejich potiebnych znalosti a schopnosti obrovskym zptsobem piispiva ke spravnému fungo-
vani. Lidé totiz musi procesy nejen tvofit, ale i fidit. Za kazdy proces v organizaci je nékdo
zodpovédny.

Jako zakladni pfinos procesniho fizeni Sedlacek (2018, s. 21) oznacil zvySenou schopnost
reakce na zmény, které mohou ohrozit schopnosti a efektivitu spole¢nosti. Takovou zménou
muze byt napiiklad zmeéna trhu. Stejny autor dale uvadi, Ze pomoci procesniho fizeni muze
mit spoleCnost jistotu, ze jeji procesy odpovidaji pozadavkim na jejich vystup a operuji
soudrzné. V ramci toho lze zaroven 1 urcit, kdy procesy pozadavky jiz nespliiuji, coz znamena
jejich nutné upraveni. Cilem procesniho fizeni je tedy v prvé fadé spokojenost koncového
zakaznika. Dale to je konzistentnost, snizené naklady, vyssi kvalita vyrobka a presnost, vyssi
rychlost vykonéavanych aktivit, nizsi vyuzita aktiva, zlepSena flexibilita a reakce na zmény.

2.3.2 Procesy talent managementu

Procesy talent managementu se sklada ze souboru na sebe navazujicich a vzdjemné se ovliv-
fiujicich €innosti. Téchto ¢innosti je v talent managementu velmi mnoho. Problémem zde mo-
hou byt odli§né nazory riznych autor na to, co do procest talent managementu patii a co
nikoliv. Napftiklad podle Horvathové (2011) in Herec (2020, s. 10) maji procesy fizeni talentd
pouze tfi skupiny. A to ziskavani, rozvoj a udrzeni talenti. Hronik (2007) in Herec (2020, s.
10) nastinuje navaznost procesu, kdy po ziskani talentd prace nekondi, ale je nutno je dale
rozvijet a spravné vyuzivat a nasledné si je také udrzet.
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Obrazek 1 Procesy talent managementu

Identifikace :> Ziskavani Rozvijeni

:> Vyuziti

Udrzeni

Zdroj: Hronik (2007) in Herec (2020, s. 10)

Jednotlivé procesy talent managementu jsou popsany v nasledujicich podkapitolach. Pro spl-
néni Ucelu této diplomové prace bylo rozhodnuto pro ¢lenéni, na kterych se shoduje nejvice
autoru a je podle néj nejpiehlednéjsi, nejjednodussi a nejlépe pochopitelné pro tcely této pra-
ce.

Jak jiz bylo zminéno, talent management by m¢l byt iniciovan a podporovan vrcholovym ma-
nagementem organizace. Zameéstnanci takto dostavaji vhodny piiklad a je jim nazorné demon-
strovano, co je pro organizaci dilezité. Realizace samotného programu talent managementu je
pak v kompetenci vedouciho pracovnika, ktery se zabyva lidskymi zdroji. To za podpory jeho
nadfizenych, podfizenych i kolegli a dle velikosti organizace i internich ¢i externich specialis-
ti. Tento pracovnik vychazi z jiz zmifiované a firmou vytvorené strategie.

2.3.3 Identifikace a ziskavani talentu

Tato podkapitola popisuje oblasti procesu ziskavani talentd v organizacich, které autor vy-
hodnotil jako stézejni pro vhodné vypracovani prace. Pro vétsi prehlednost jsou v této subka-
pitole popsany pojmy jako napiiklad proces ziskavani zaméstnanci z vnéjSich a vnitinich
zdroju, klicové kompetence talentovanych jedincu a talent pool.

Harriott s Issonem (2016, s. 175) konstatuji, Ze tato prvni Cast procesu talent managementu
neboli ,,talent acquisition® je zaméfena zejména na dlouholety vysledek a udrzitelnost. Autori
sem fadi dlouhodobé planovani a hledani, nabor, zisk a vybér potencionalnich talentti, coz by
meéla byt jedna z klicovych kompetenci persondlniho oddéleni ve spolecnosti. Armstrong
s Taylorem (2015, s 320) ziskavani talenti pfimo nazyvaji jako planovany proces zisku talen-
th z externich i internich zdroja spolec¢nosti.

Prvnim krokem v procesu talent managementu je podle Hronika (2007) in Herec (2020, s. 10)
identifikace klicovych talentovanych jedinc. Armstrong (2007) in Urbancova, Vnouckova
a Smolova (2016, s. 77) nastinuje proces vyhledavani talentl z internich zdroja (tzn. ve firmé)
a z externich zdroji — z trhu prace. Dle dam Urbancové, Vnouckové a Smolové (2016, s. 77)
musi kazda organizace pro efektivni identifikaci talentli vymezit schopnosti, vlastnosti, zna-
losti a dovednosti, které by mél potencionalni zaméstnanec mit, aby mohl této konkrétni orga-
nizaci pomoci.

Co se tycCe identifikace talentovanych jedinct, tak by mélo jit o systematicky nastaveny pro-
ces, kde by mélo byt dané casové ohraniCeni a jasna pravidla. Horvathova (2011) in Vasicko-
va (2014, s. 27) tvrdi, Ze pod identifikaci talent spada n€kolik dalSich ¢innosti. V prvni fadé
jde o identifikaci klicovych kompetenci (roli). V navaznosti na to by méla spole¢nost hod-
notit vykony zaméstnanci pomoci vytvoreni stupnice méfeni vykont a na zakladé téchto vy-
kont predpovidat jejich potencial. Timto zptuisobem by firma méla dojit k identifikaci talentd,
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které ma k dispozici interné nebo muze talenty ziskavat také externé neboli z vnéjSich zdroju.
Postup pomoci téchto jednotlivych metod zavrsuje vytvoreni talent poolu.

Obrazek 2 Proces ziskavani talentu

identifikace kli¢owych roli

'

vymezeni potfeby ziskani talentl

'

identfikace kli¢ovych kompetenci
+
wytvofeni hodnotici stupnice

'

hodnoceni viykonu a predpovgd potencidlu
+

vytvofeni méficich stupnic

‘

identifikace talentd

I
vnitfni zdroje vnéjsi zdroje
| |
'

talent-pool

Zdroj: Horvathova (2011) in Herec (2020, s. 11)

Horvathova (2011) in Herec (2020, s. 5) dale fika, ze prvnim krokem pro ziskani talentova-
nych jedinct do spolecnosti je vcasna identifikace klicovych roli. Autorka tyto role popisuje
jako zameéstnanecké posty, které kdyz nebudou obsazeny vhodnymi lidmi, mohou vést az
k naruSeni Cinnosti organizace. Jedna se tedy o kliCové pozice ve firmé, které jsou nezbytné
pro pozadovany chod organizace. Po stanoveni téchto klicovych roli je nutné posoudit, zda se
v organizaci nachazi dostate¢né mnozstvi té€chto osob nebo bude muset spole¢nost hledat tyto
zameéstnance 1 v externich zdrojich.

Horvathova (2011) in Herec (2020, s. 5) dale popisuje vymezeni potieb organizace
k ziskavani talentovanych zaméstnanca jako dalsi krok v procesu ziskavani talentd. Dle ni
musi organizace zhodnotit, jestli jeji zaméstnanci disponuji klicovymi kompetencemi. Kom-
petence spadaji do slozky charakteristiky osobnosti, ale ne kazdy autor chape tento pojem
zcela stejn€. Horvathova et. al (2016, s. 238) fadi mezi klicové kompetence takové kompeten-
ce, pomoci kterych organizace ziskavaji konkurenc¢ni vyhodu na trhu, realizuji nové trhy
a zaroven ziskavaji hodnoty pro zakazniky spolecnosti a tim jsou zdrojem jejiho rastu.

Horvathova et. al in Krampera (2016, s. 238) popisuje klicové kompetence jako kompetence,
diky kterym se spolecnosti li§i od ostatnich organizaci. Nizké kompetence nezajisti talent,
1 kdyz jedinec dobfe pracuje a pfispiva. Ulrich a Smallwood (2012) in Herec (2020, s. 5) vy-
tvotili jednoduchy vzorec. Talent = kompetence + angazovanost + piinos. Kompetence zde
znamenaji dovednosti a znalosti a pozadované hodnoty. Angazovanost ukazuje loajalitu za-
meéstnanct ke spoleCnosti a pfinos je piimo zavisly na smysluplnosti a cilech prace. Autofi
dodavaji, ze vSechny tyto tfi prvky se vzajemné posiluji, ale ani jeden nesmi chybét, protoze
se vzajemné nahradit nedokazi.
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Berger a Berger (2018, s. 29) popisuji nékolik kli¢ovych kompetenci, kterymi by meli dispo-
novat talenti v organizaci. Podle autori se tyto kompetence skladaji z nékolika nasledujicich
casti:

- Komunikace - vhodna hovorova i pisemna forma komunikace, efektivni predava-
ni informaci, naslouchani a chapani riznych uhla pohledu, stru¢na a jasna prezen-
tace informaci. Schopnost komunikace, vedeni otevienych diskuzi a networking
jsou povazovany za jedny z nejklicovejsich kompetenci na trhu prace.

- Kreativita - realizace novych napadul, prosazovani inovaci, zlepSovani dosavad-
nich systému nebo tvorba novych.

- Mezilidské vztahy - produktivni a efektivni spoluprace s kolegy nebo ¢leny tymu,
vytvareni vzajemné duvéry, inspirace ostatnich.

- Zakaznicka orientace a orientace na akci - naslouchani zakaznikiim, zvySovani
duvéry zakaznikt, zvySovani zakaznické spokojenosti, zajistovani plnéné zavaz-
ki, pfijimani zodpovédnosti, vCasna reakce na zakaznické potieby. Tvorba pro-
stiedi zameéftujici se na vysledky.

- Kritické mysSleni - hledani nedostatki zaroven s hledanim feSeni, spolehlivost,
konzistentnost.

- Leadership - motivace, inspirace, posilovani a povzbuzovani, spoluprace, vedeni
ostatnich k dosazeni cile. Tvorba kultury, ktera organizaci prospiva a pfispiva
k organizacnimu rozvoji.

- Technicky posudek - prokazovani technickych znalosti a dovednosti, znalost
podnikatelské Cinnosti organizace, orientace ve strategickych a finan¢nich proce-
sech organizace.

Horvathova (2011) in Vasickova (2014, s. 29) doplilyje, ze klicové kompetence jsou kombi-
naci faktori, které mohou vést nejen k dlouhodobému uspéchu organizace na trhu,
ale i k véts§i konkurenceschopnosti. Celkové 1ze konstatovat, ze pojem kompetence je rozsah-
ly, ale vétsina autord se shoduje na tom, ze zahrnuje jak profesni zpusobilost a jiné znalosti,
tak urcity (vhodny) zpisob chovani, ktery by mél piispivat k efektivnimu po€inu zaméstnance
na konkrétni pracovni pozici.

Petzold (2012) in VaSickova (2014, s. 28) konstatuje jako podminku spravného fungovani
talent managementu fakt, ze musi vychazet z (vhodné nastavené¢ho) kompetenéniho modelu
organizace, ktery by, jak uz bylo zminéno, mél odrazet klicové kompetence, jez jsou dilezité
pro uspéch spolecnosti. Tento krok hraje v celkovém procesu talent managementu ve spolec-
nosti vyznamnou roli. Specifikaci klicovych kompetenci také 1ze definovat, jakym smérem se
talenti v organizaci budou ubirat, aby dovedl spolecnost k uspéchu. Zde lze pozorovat uzké
propojeni jak se strategii talent managementu, tak i s celkovou strategii organizace.

Podle Horvathové (2011) in Vasickova (2014, s. 29) popisuje kompetencni model jako apli-
kaci hodnoticich stupnic pro vSechny firmou stanovené klicové kompetence. Mezi nejzaklad-
néjsi klicové kompetence 1ze zaradit interpersonalni a s nimi spojené komunikacni dovednos-
ti, vadcovstvi, schopnost tymové spoluprace, strategické mysleni, schopnost inovace a kritic-
kého mysleni nebo napiiklad velmi dilezitou kreativitu. Nutno podotknout, Ze tyto jednotlivé
kompetence se mohou lisit (nékteré upiednostiiovat nebo naopak upozad’ovat) dle potteb spo-
lecnosti.

Klicové kompetence hodnoti pomoci kompetencni miizky neboli kompeten¢niho modelu
i Berger a Berger (2018, s. 17). A to zpisobem na jaké urovni by mély byt klicové kompeten-
ce pro oCekavany vykon na jednotlivych pracovnich mistech v organizaci. Stejni autofi uvadi,
ze kliCové kompetence lze hodnotit podle pozadovanych urovni napfiklad stupnici 1-10.

17



Z tohoto ohodnoceni tedy vyplyva, ze ¢im viSe je zaméstnanec postaven, tim vyssi droven
kompetenci je od n¢j ocekavano.

Armstrong (2007) in Vasickova (2014, s. 29-30) udava nekolik bodu, které by dle n¢ho orga-
nizace pii vytvareni kompetencniho modelu, chtéji-li se stat aspéSnymi, nemely opomenout:

- kompetence by v kompetencnim modelu mély byt vybrany tak, ze je manazefi
a dalsi prislusni lidé méli byt schopni posuzovat a hodnotit;

- kompeten¢ni model by nemél byt slozity, ale jasny (nemél by obsahovat pfili§
mnoho kompetenci);

- kompetencni model by mél byt pravidelné aktualizovan.

Horvathova (2011) in Krampera (2021, s. 6) tvrdi, Ze po urceni kli¢ovych kompetenci by si
organizace méla sestavit tzv. hodnotici stupnici, v niz bude kazdou kompetenci hodnotit pod-
le pfinosu pro orgamzac1 Hodnoceni vykonu a potencialu by tak mél probihat pomoci kritérii
hodnocent, jak popisuje Safrankova a Sikyi (2017, s. 45). Dle nich kritéria hodnoceni obsahu-
ji rysy, jez maji vliv na vykon podfizenych pracovnikii, pfedev§im na jejich cile. Mezi tyto
cile se pocita naptiklad kvalita a mnozstvi odvedené prace, rychlost prace. Tyto rysy mohou
ovlivnit ale i chovani zaméstnanci. Konkrétné jejich dochazku, ochotu pracovat nebo kvalitu
odvedené prace.

Horvathova (2011) in Krampera (2021, s. 6-7) se shoduje s Bergerem a Bergerem (2018,
s. 87) v pristupech pro méfeni vykonu a rozdéluji ho na Ctyfi pristupy:

- Behavioral based - ptistup méfeni vykonu zalozen na chovani. Urcité pracovni
pozice maji specifické chovani a ocekava se zde, ze urcité (spravné) chovani zvy-
Suje vykon. Hodnoceni probiha na Cetnosti (specifického) chovani.

- Trait based - tyto metody méfeni vykonu jsou zalozeny na vlastnostech, jez ve-
dou k vykonu. Kladen diiraz na osobnost a zastavané hodnoty. Pozadované vlast-
nosti jsou v souladu se vSemi zaméstnanci organizace. Hodnoceni probiha na Cet-
nosti projevené vlastnosti.

- Knowledge or skill based - pfistup méfeni vykon je zalozen na znalostech
a schopnostech. Piedpoklada se, ze vic védomosti povede k vy$§imu vykonu.
Znalosti
a schopnosti zaméstnancu jsou zde propojeny s firemni strategii. Hodnoceni probi-
ha na frekvenci a Skale nabytych znalosti.

- Result based - pristup méfeni vykonu je zalozen na vysledcich. Hodnoceni probi-
ha v souladu se splnénymi cili. Cile mohou byt riznorodé pro jednotlivce ¢i skupi-
ny zameéstnanct. Tyto cile jsou v souladu se strategii a cili organizace.

Mit vhodné sestaveny kompetencni model se spoleCnosti mize hodit nejen pii fizeni talent
managementu. Slouzi napfiklad i1 k naboru novych zaméstnanct ¢i k planovani rozvoje nebo
k systému hodnoceni pracovnikii. Ke spravné identifikaci kompetenci zaméstnance 1ze pouzit
napiiklad metodu development center. Pfi porovnani pozadovanych kompetenci lze zjistit,
na kterych konkrétnich schopnostech, znalostech a dovednostech by mél zaméstnanec zapra-
covat a lze tak navrhnout konkrétni kroky ve smyslu vzdélavacich aktivit k naplnéni téchto
dil¢ich cilt.

Samotnou identifikaci talenti pak lze rozdélit na jejich ziskavani z vnitinich a vnéjsich
zdroju. Oproti ziskavani z externich zdroju je o néco vyhodné&jsi ziskavani z internich zdrojq,
protoze zaméstnavatel své zaméstnance 1épe zna a muaze rozhodovat o jejich mobilité. Ziska-
vani talentl z firemniho prostedi také zvySuje moralku mezi zaméstnanci a muze vést az ke
zvySeni jejich spokojenosti v organizaci a k vétsi chuti zaméstnancl se ucit a rozvijet své zna-
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losti, kdyz vidi, ze firmée na nich zalezi a dava jim prostor se rozvijet a budovat kariéru. Hle-
dani talentovanych zaméstnanci mezi ,,svymi“ také firmé pomaha snizovat fluktuaci. Mezi
nevyhodami vybéru z vlastnich zdroju firmy Ize zminit fakt, Ze personalista ¢i manazer, ktery
ma vybér talentovanych zaméstnanci na starost, muze pii vybéru zohlednit a upfednostnit
misto znalosti a vykonu zaméstnance osobni sympatie. Studii, kterou zrealizovala univerzita
v Bambergu (2017, s. 17), zaméfeny na vyhledavani a ziskavani talentd ukazuje, ze organiza-
ce svetsim poctem zaméstnanci se snazi 459 % volnych pozic obsadit pracovniky
z vlastnich zdroji. U spole¢nosti stfednim poctem zaméstnancu se jedna o 18,7 %. Vyzkum
dale tvrdi, ze je tento fakt ovlivnén rozsahem talent poolu v jednotlivych spolecnostech.

Schopnosti a vlastnosti uchazect byvaji obCas stézi méfitelné, stejn€ jako kritéria na obsazo-
vanou pozici. Proto Meértlova (2014, s. 52) sestavila nasledujici klasifikaci do skupin podle
kritérii, ktera si firma predem stanovi a zvoli jako klicové:

- urCeni zpusobu ziskavani co nejvice objektivnich informaci o uchazeci (jestli ma
opravdovy zajem praci na této pozici vykonavat, jestli je zpusobily k vykonu této
konkrétni profese, jestli zapadne do tymu);

- stanoveni identifikatord k predikci uspésnosti jedince na zakladé popisu pracovni
¢innosti a pozadovanych vysledku (kvalita, efektivita, véasné plnéni ukoli);

- stanoveni hledisek posuzovani pozadovanych osobnostnich rysa (fyzické, mental-
ni, emocionalni, socialni charakteristiky);

- stanoveni kritérii, které budou hodnotit odbornou zpusobilost uchazeci (obor
a stupeil vzdélani, kvalifikace, absolvované kurzy a dalsi formy vzdélani, praxe).

Vybér metody ¢i metod, které spolecnost pro ziskavani talentovanych zaméstnanca vyuzije,
zalezi na jejich kapacitach a financ¢nich prostredich, které je na to schopna a ochotna vynalo-
zit. Nutno podotknout, ze zddna metoda nezaruci vybér toho nejlepsiho kandidata. Mértlova
(2014, s. 52) zminuje, ze pii vybéru kandidata je nutné zohlednit jeho konkrétni odborné,
ale i osobnostni rysy. Ta sama autorka dodava, ze aby byl zajistén optimalni prubéh vybéro-
vého fizeni, je velmi dilezité mit kvalitn€ zajisténé tyto personalni Cinnosti:
- specifikovat kritéria a stanovit si postup vybéru kandidata;
- posoudit dle pfedem stanovenych metod, zda uchazec spliluje a odpovida vSem
kritériim konkrétni pracovni pozice;
- provéfit platnost a spolehlivost pro mozné predpovézeni budouciho pracovniho
vykonu potencionalniho zaméstnance;
- zajistit korektni jednani s kandidaty.

Dle Mértlové (2014, s. 52) je dale nutné myslet také na riziko, ze uz spolecnosti vybrany
vhodny kandidat mize pracovni misto nakonec odmitnout. Proto je tfeba popis a specifikaci
pracovni pozice neustale porovnavat a mit naptiklad vybran uzsi kruh vhodnych kandidata
a z téch vybirat toho nejvhodnéjsiho a ostatni mit v ptipadé nutnosti v zaloze.

Posledni krokem v procesu ziskavani talentt je na zaklade vysledkt hodnoceni vykonu talen-
tt a predpovédi jejich potencialu vytvoreni tzv. talent poolu. Tento pojem se do ¢eského ja-
zyka piili§ nepreklada, protoze se i v Ceské republice zazil v jazyce anglickém. Volné by-
chom talent pool mohli prelozit jako ,,zasobarnu® talentli v organizaci, mezi kterymi mohou
manazefi ¢i HR specialisté nebo jini lidé, ktefi maji ve spoleCnosti talent management na sta-
rost, vybirat pii dosazovani na zvolené pozice. Dle Rothwella (2010) in Vasickova (2014, s.
14) je talent pool skupina pracovniku, ktefi jsou pfipravovani na povySeni v ramci organizace.

Howe-Walsh (2015, s. 3) tvrdi, ze diky talent poolu jsou dileziti zaméstnanci ¢i potencionalni
manazefi identifikovani v€as a jsou dale rozvijeni pro budouci organiza¢ni pfinos. Rothwell
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(2016, s. 209-210) si pod pojmem talent pool predstavuje zaméstnance, jenz jsou rozdéleni do
skupun a ptipravovani na budouci kariérni vzestup. Amrstrong a Taylor (2015, s. 319) popisu-
ji talent pool taktéz jako zasobarnu talent(. Za hlavni znaky talent poolu tito autofi povazuji
planovani, zisk a rozvoj talentovanych jedinct v souladu s organizacni strategii a politikou
fizeni talentl. Collings a Mellahi (2013) pfichazeji s nazorem, ze je talent pool tvofen soubo-
rem talentovanych jedinct nebo skupin, jez organizace dikladné rozdéluje. Tito jednotlivci ¢i
skupiny by vSak méli disponovat velkym potencidlem a vysokou vykonnosti.

Rothwell (2016, s. 209) si je jist, Ze talent pool by meél byt spoleCnosti vytvoren po zodpove-
zeni nékolika nasledujicich klicovych otazek:

- co je zamySleno vytvorenim talent poolu a kolik talent poolti bude ve spolecnosti
vytvoreno;

- zjakého duvodu spolecnost talent pool potiebuje;

- jact zaméstnanci budou do talent poolu zaclenéni;

- kde a kdy spolec€nost talent pool vytvori;

- jaky je plan pro budouci rozvoje zameéstnancu v talent poolu.

Rothwell (2016, s. 211) dale tvrdi, Ze talent pool 1ze vytvofit pomoci riznych organizacnich
kritérii. Témi mohou napftiklad byt usporadani zaméstnancti, rozdéleni jejich pracovnich ¢in-
nosti a naplné€ prace. Jako podminku a stézejni kritérium pro to, aby talent poolu spliioval sviij
ucel, ale stejny autor konstatuje, ze je nutné, aby spoleCnost peCovala o v§echny pracovniky
v souladu a to jak s cili organizace, tak i s cili individualnimi. Podle n€j zde nejde jen o kari-
érni progres a posun na lepsi misto pro par jednotlivych pracovnikd.

Dle autorky Horvathové (2011) in Krampera (2021, s. 9) Ize talent pool rozdélit na tfi zaklad-
ni druhy:

- VSeobecny talent pool - Jedinci disponujici rozmanitymi schopnostmi. Do za-
mestnani jsou vétSinou vybirani podle obecnych znalosti. Do této skupiny lze za-
fadit 1 absolventy skol.

- Technicky talent pool - Jedinci disponujici specifickymi technickymi doved-
nostmi. Tyto dovednosti mohou byt pro organizaci v budoucnu velmi cenné.

- Vudcovsky talent pool - Jedinci disponujici vid¢imi schopnostmi (které jsou po-
zadované v ramci organizace) ¢i maji potencial tyto kompetence zvladat.

Jako hlavni ptinosy talent poolu lze tedy povazovat zaprvé identifikovani vhodnych pracovni-
ki, ktefi jsou ochotni se pfipravovat na budouci posun v kariéfe, protoze vyhledavaji vétsi
zodpovédnost a na jejich vlastnim rozvoji jim zéalezi. A za druhé lze uvést moznost firmy si
udrzet flexibilni a kvalitni vybér mezi t€émi nejtalentovanéj§imi pracovniky ve spolecnosti pro
pfipadné povyseni.

2.3.4 Vzdélavani a rozvoj talenta

Urbancova et al. (2016, s. 113) tvrdi, ze pomoci rozvoje talent a diky moznosti vyuziti vzde-
lavacich metod dochézi k utvareni lidi se stale vétSimi znalostmi, zkuSenostmi a schopnostmi
a tvori se tak jedine¢né lidské inviduality. Stejni autofi dale doporucuji se zaméfit na zdoko-
naleni silnych stranek, zvySeni motivace a rist profesniho zivota. Greene (2020, s. 29) dopl-
fiyje, ze spravné vedeni v dnesni dobé potiebuje velké mnozstvi dovednosti. Jednou z nich je i
uméni rozpoznat a rozvinout talentovaného pracovnika tak, aby co nejvice prispél a pomohl
dosahnout cile organizace.

Armstrong s Taylorem (2015, s. 320) fadi rozvoj talentovanych jedinci mezi nejdualezité]si
prvky procesu fizeni talentd. Pokud je talent zameéstnance vhodné rozvinut, zvysuje se zaprvé
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celkova spokojenost na obou stranach organizace a zadruhé to 1 maximalizuje pili
v pracovnikové ¢innosti. Ten bude vice natéSen do prace a bude citit, ze ho prace vice bavit,
kdyz se o n¢j spolecnost takto stard. Moon et al. (2019, s. 12) dodava, ze pokud bude organi-
zace naplno vyuzivat tento zameéstnanecky potencial, talentovani pracovnici se v dneSnim
konzumnim svété dozajista neztrati. Urbancova et al. (2016, s. 116) varuje, ze pokud spolec-
nost nebude zaméstnanciim tyto rozvojové aktivity a vzdélavaci programy s dostatec¢nou akti-
vitou poskytovat, mize dojit az k nekonkurenceschopnosti takové spolecnosti a pracovnici
zarovenn nebudou mit dostateCné kompetence. Dle autorek se v dnesni dobé klade diraz
zejména na to, aby zaméstnanci disponovali pfenositelnymi kompetencemi na ukor uzké vaz-
by mezi potfebnym vzdélavanim a urcitym povolanim.

Horvathova (2011) in Kotvova (2021, s. 14) tvrdi, Ze rozvojovy program pro talentované pra-
covniky by mél byt tzv. nadstavbou klasického rozvojového programu, ktery by méla mit or-
ganizace pro své zameéstnance. Na tvorbé rozvojového programu by se mél dle stejné autorky
podilet pfimy nadfizeny konkrétniho talentovaného jedince. Tataz autorka dodava, ze rozvo-
jovy program by meél byt uceleny a systematicky a mél by predevs§im podporovat potieby
kazdého jednotlivého talenta. Toto zduraziuje zejména proto, ze podle jejiho nazoru se
v dnesni dobé tvoii predevsim kratkodobé programy kvuli navratnosti investic, protoze spo-
lecnosti nejsou trpélivé a navratnost z dlouhodobych programt jim piijdou malé.

Vzdélavani a rozvoj je proces, ktery se sklada ze ¢ty hlavnich slozek. Uceni se, vSeobecné
a odborné vzdelavani a samotny rozvoj. Dle Urbancové a Faj¢ikové (2019) lze rozvoj chapat
jako rozsifovani dovednosti a schopnosti pracovnika a realizace jejich potencialu prostiednic-
tvim nabizejicich se moznosti ke vzdelavani a uceni.

K rozvoji talentovanych zaméstnanct je zapotiebi zejména proaktivni piistup vedeni spolec-
nosti, protoze podle Urbancové a FajCikové (2019) se pozadavky na zaméstnance ohledné
vzdélani a dovednosti se neustale méni. Proto by se nejen konkrétni pracovnici v organiza-
cich, prochazejicich talent programem, ale i potencionalni zaméstnanci na trhu prace, méli
neustale zdokonalovat ve svych dovednostech a znalostech. Autorky Urbancova a Fajc¢ikova
(2019) uvadgji systematické vzdélavani zaméstnancu jako jeden z nejefektivnéjSich zpua-
sobu vzdélavani. Jako nejvétsi vyhody tohoto zpliisobu vzdélavani autorky uvadéji promysle-
nost a logickou navaznost. Dal§imi vyhodami podle autorek ¢lanku mize byt nartist motivace
pracovnikt, utvafeni schopnosti zaméstnance podle potieb firmy, niz§i praimérné naklady na
vzdélavani jednoho zaméstnance oproti ostatnim zpusobtim vzdélavani nebo pozitivni vliv na
vztah mezi nadfizenymi a podfizenymi v organizaci a celkové zlepSeni organizacniho klima-
tu. Krej¢ova (2011) in Kotvova (2021, s. 15) dodava, ze tyto a podobné vzdélavaci programy
mohou byt zalozeny jak na rozvoj kompetenci, tak na rozvoj manazerskych dovednosti nebo
celkové schopnosti na vedeni lidi.

Urbancova s Fajcikovou (2019) ve svém clanku dale tikaji, Ze je dilezité, aby si zaméstnanec
uvédomoval, ze piibyvani jeho znalosti a dovednosti je zakladni pfedpoklad a znamka efek-
tivniho vzdélavani a rozvoje v organizaci. Zmiruji také, ze spoleCnost by méla u pracovnika
vytvorit predstavy o tom, jak ke vzdélavani spravné pfistupovat, aby zkratka chapali, proc se
tento proces d¢je, a jak to pomize jednak jim osobné, ale i firmé. Autorky dale rozvadéji
predstavu o tom, ze rozdily v pfistupu ke vzdélavani mohou byt nejmarkantnéjsi mezi genera-
cemi X a Y, ktefi nyni tvoii vétSinu ekonomicky aktivniho obyvatelstva. Generace X dle auto-
rek spiSe upfednostiiuje praci pied rodinou a tito lidé veétSinou mivaji i dlouhodobé&jsi zamest-
nani. Tuto generaci autorky zaroven popisuji jako konzervativni, mivaji asto obavy ze zmén
a je u nich kladen daraz na profesni rast. Urbancova s Fajcikovou (2019) jesté dodavaji, Ze na
tuto generaci byvaji v praci kladeny vyssi naroky.
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Generaci Y, jimz se také fikd milenidlové, oproti tomu co se tyCe pracovniho prostiedi, vyhle-
davaji spise flexibilitu. Tato generace je také mnohem otevien€jsi zménam. Jejich komunika-
ce byva oteviené]si a na pracovisti preferuji kreativitu a oteviené a dobré vztahy se vSemi. Ve
vzdélavani preferuje generace Y spiSe metody koucinku a mentoringu a v zaméstnani ocekéava
od nadfizenych vstficnost ve smyslu flexibilni pracovni doby, zkracenych tivazkl a benefitt.
Proto tuto generaci mohou néktefi zaméstnavatelé vnimat spiSe negativne. Milenialové také
nemaji problém s tim si fici o zvySeni platu a nemivaji strach o své misto, protoze véfi, ze
jsou schopni a zZe jim zaméstnavatel vypoved neda. To sveédci o tom, ze si nékdy az piilis veri
a obcCas se 1 preceniuji. Jinak feCeno se o nich tika, ze jejich ego je pon¢kud vyse nez u ostat-
nich lidi. Naopak pozitivni u této generace je, Ze oproti generaci X se zajimaji o svtj dusevni i
fyzicky zdravotni stav. Dale pokud jim zaméstnavatel vyjde ohledné jejich pozadavku vstfic,
jsou schopni byt flexibilnimi a loajalnimi zaméstnanci. Maji zdjem 1 rozvoj a ziskavani zku-
Senosti, obvykle pracuji efektivné a 1épe snéaseji i kritiku. Tyto generacni rozdily by podle
dam Urbancové a Fajcikové (2019) méli spatfovat zejména personalisté a adekvatné na né
reagovat prizpusobenim zavedenych procest v oblasti fizeni lidskych zdroji. Tyto damy dale
tvrdi, Ze pro generaci Y jsou podle nich nejvhodnéjsi metody vzdélavani koucink a mentoring
a to z divodu podstaty téchto pfistuptd. Tim je pravidelné setkavani dvou lidi na pracovisti,
kdy jeden je mentorem nebo koucem a piedava druhému znalosti a zkuSenosti.

Horvéathova (2011) in Krampera (2021, s. 10-11) tvrdi, ze by organizace méla mit uréenou
strategii na podporu talenti. Takovou strategii mohou byt i rozvojové programy, které by
méli byt vytvorené na zaklade spoluprace mezi talentovanymi jedinci a jejich nadiizenymi.
Autorka dodava, ze tyto rozvojové programy by mély byt nadstavbou klasickych programd,
které by melo HR oddéleni zaméstnancim nabizet bézn€. Horvathova (2011) in Krampera
(2021, s. 11) se shoduje s Hronikem (2007) in Krampera (2021, s. 11) v ndzoru, ze v talent
managementu existuji tyto dva nasledujici programy pro rozvoj talentovanych zaméstnanci.
Témi jsou trainee programy a talent development programy.

Trainee programy Horvathova (2011) in Krampera (2021, s. 11) popisuje jako programy,
vytvorené pro studenty v poslednim ro¢niku vysoké §koly nebo jiz pro absolventy vysoké
skoly. Tyto programy lze zahrnout mezi externi zdroje talentli, protoze studenti jsou zameést-
nani ve spolec¢nosti pouze béhem ucCastnéni se programu, ktery trva vétSinou Sest az dvanact
meésict. Dle Hronika (2007) in Krampera (2021, s. 11) je vybérové fizeni do téchto programu
pomeémeé velmi naro¢né. Podle n€j se hodnoti nejprve zivotopisy a poté reference zajemcu o
trainee programy. Jako dalsi krok potencialni ti€astnici podstoupi assessment centrum a beha-
vioralni rozhovory a az z téchto nasbiranych dat jsou vybirani vhodni ucastnici, kterym jsou
posléze rozvojové programy vytvoreny na miru.

Co se talent development programu tyce, tak ty jsou podle Hronika (2007) in Krampera
(2021, s. 11) urCené spiSe pro zameéstnance, ktefi jiz nejsou novacci, ale zaroveni nemaji jeste
Gplnou piedstavu o kariéfe. Safrankova (2017, s. 41) k této problematice dodava, Ze rozvojové
programy by mély spocivat zejména v blended learningu. Tj. kombinace a vzajemné dopliio-
vani vzdelavacich on the job a off the job metod na pracovisti. Tento postup podle autorky
zvysuje efektivitu vzdélavaciho procesu.

Hecko (2014, s. 100) trefn€ shrnuje tuto kapitolu slovy o vyhodnocovani kazdého procesu
vzdélavani. Konkrétné ma na mysli pfinosy vzdélavani, efektivitu a zmény ve vykonu, ale i
v chovani vzdélavanych talentli. Pro spravné vyhodnocovani doporucuje stejny autor nékolik
metod. Jmenovité¢ Hamblintiv, Simmondstv nebo Kickpatrickiiv model.
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2.3.5 Planovani a Fizeni kariéry, udrzeni talentu

S vyuzivanim talentd a s jejich rozvojem v organizaci je Uizce spjat i pojmy planovani a fizeni
kariéry talentt, vCetné jejich udrzeni. Kariéra jde ruku v ruce s rozvojem, protoze podle smé-
ru, jakym si talent zvoli se ubirat, se pro néj navrhuji rozvojové programy.

Horvathova (2011) in Kotvova (2021, s. 21) tvrdi, ze z pohledu firmy je hlavnim cilem pro-
blematiky fizeni kariéry dosazeni pozadovaného poctu talentovanych jedinct. K tomu dopo-
mahaji tzv. audity talentl, které zaprvé zkoumaji talenty v organizaci a zadruhé jaké talenty
spolecnost jesté potrebuje. Po téchto auditech si spole¢nost vyhodnoti, zdali pro ni bude vy-
hodnéjsi ziskat jesté talentované jedince z vnéjSich zdroju ¢i bude rozvijet talenty z vlastnich
fad. Cil kariérniho fizeni zaméstnancu je pak nasledujici - dlouhodobé poskytovani potieb-
nych informaci vcetné podpory a vedeni k rozvinuti dovednosti a znalosti, jez povede az
k dosazeni uspéchli. Autorka dopliiuje, ze programy tykajici se rozvojového fizeni talentd,
poskytuji témto talentim pfilezitost kariérniho rustu. Takové programy mohou byt naptiklad
talent development programy, které jsou zminény o par odstavca vyse.

Armstrong a Taylor (2015, s. 323-325) podporuji nazor Horvathové dodatkem, ze kariérni
fizeni je vhodnym prostfedkem pro budovani kariéry a pro pomoc zaméstnancim v jejich
dalsim rozvoji. Spolecnosti by ale podle autori mély myslet na to, Ze velka ¢ast zaméstnanct
nemusi mit nutn¢ zdjem o rozvoj své kariéry. Podle nich je tedy nutné v tomto ohledu zvolit
spravnou strategii pro kariérni fizeni. Strategie se muze podle autori zaméfit napiiklad na
obsazovani volnych pracovnich pozic z vnitinich zdroji nebo mize obsahovat navrhy na pla-
nd osobniho rozvoje a rozvijeni a sdileni organizaci napfi¢ organizaci, v€etn€ vyuziti moznos-
ti projektovych tymu. Jako sté€zejni body v procesu fizeni kariéry autofi oznacuji zejména
moznost poskytovani rozvoje a vzdélavani, planovani kariéry a planovani naslednictvi. S té-
mito aspekty musi podle Armstronga a Taylora (2015, s. 326) souznit politika fizeni kariéry
v organizaci. Dle nich mé4 touto politikou firma moznost ziskat vysoce vykonné zameéstnance,
ktefi budou na svych pozicich odvadét dobré vykony a na zakladé nich budou nalezité odme-
flovani. Pokud budou svou praci odvadét skutecné vyborné, mohou byt i povyseni a potfeba
firmy tak bude uspokojena.

Kmosek (2020) tvrdi, ze pojmy se pojmy kariéra a kariérni fizeni uzce poji se sebefizenim.
Znalost sebe sama, znalost prostiedi a rozvoj kariérnich cili jedince ve spojitosti s jeho za-
jmy, zivotnim stylem apod. jsou podle tohoto autora hlavnimi ukazateli jeho kariéry a kam by
se tak zhruba kariéra tohoto jedince méla ubirat. Autor dodava, ze tyto indikatory se mohou
meénit na zakladé zpétné vazby od zaméstnavatele.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 326) také velmi zalezi na tom, ze firmy, které planuji
kariéru svych zaméstnanct v dlouhodobych horizontech, nepfili§ ¢asto vyuzivaji strukturova-
né pristupy ke kariérnimu fizeni. Takové piistupy obsahuji zejména hodnoceni zaméstnanca.
A to jak odvedenych pracovnich vykond, tak jejich potencial k rozvoji.

Morawitzova (2016) definuje kariéru jako profesni drahu, kterou se jedinec snazi ziskat pfi
vybéru nového zaméstnani. A to zejména z potieby zaujeti postaveni na trhu prace. Autorka
dale popisuje, ze po této profesni draze se da pohybovat dvéma sméry - horizontalné a verti-
kéaln€. Horizontalni pohyb zna¢i povysSeni a to az na manazerské pozice. Vertikalni posun
znamena prohlubovani znalosti a dovednosti. Kazdy talent si voli kariéru podle svych vytyce-
nych cili a preferenci. Talent, ktery preferuje postup po vertikalni draze je pro organizaci
dlouhodobou pracovni silou a Casto byva organizaci loajalnéjsi.

Vnouckova a Klupakova (2013, s. 106) nabizeji dalsi rozliseni pohled( na kariéru. Tj. kariéra
podnikova a kariéra jedince jako individuality. Podnikova kariéra ukazuje mnozstvi pracov-
nich uspéchu a funkce, které zaméstnanec ve firmé zastaval. Kariéra jedince znamena vyvoj
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od doby zahajeni pracovni kariéry tj. od prvniho pracovniho poméru az po odchod do dacho-
du. Jde tedy o celozivotni proces. Autorky tvrdi, ze se pojeti kariéry s postupnym rastem vy-
znamnosti této problematiky ménilo. V soucasnosti je podle nich pojeti kariéry neznamena
pouze postupny posun pozicemi vzhiru, tedy horizontalni posun, ale také posun vertikalni,
diagonalni a specializacni.

Jednim z nejvétSich probléma vétsiny organizaci v problematice talent managementu je podle
Collingse et al. (2017, s. 361) soustfedéni se pouze na ziskavani talentti, nikoliv na udrzeni
talentovanych zaméstnanct, ktefi v organizaci jiz pusobi. Stejny autor dopliiuje, ze v dnesni
dobé byvaji zaméstnanci mobilni a maji tendenci Castéji menit zaméstnani. Armstrong s Tay-
lorem (2015, s. 320) popisuji udrzeni talentl jako zasadni krok, jehoz disledkem je stabiliza-
ce talentovanych zaméstnanct v organizaci, ktefi ji budou vérni a oddani. V tomto okamziku
muze nastat nékolik problému, na které by mély byt spoleCnosti, pracujici s talent ma-
nagementem, piipraveny. Tyto problémy trefné popsala studie provedenad firmou Deloitte
(2016, s. 20):

- nejsou posilovany silné stranky zaméstnancu, nevyuziva se jejich talent;

- nedostateny work-life balance, tedy nedostate¢na rovnovaha mezi osobnim
a pracovnim zivotem;

- zameéstnancim nevyhovuji pracovni podminky nebo nejsou spokojeni se zazemim
organizace;

- nemoznost kariérniho ristu ve smyslu realnych moznosti, které by organizace mé-
la nabizet;

- nedostatecné finanni ohodnoceni, které neodpovida Casu stravenému
v zameéstnani.

Horvathova et al. (2017, s. 56) ohledné problematiky udrzeni talentd mluvi o vytvoreni analy-
zy, kterou by méla udé€lat kazda spoleCnost sama pro sebe, protoze kazda ma své specifika. Po
tomto kroku autorka doporucuje zmirnit dopady pomoci vytvoreni spravnych opatieni. Tako-
vymi opatfenimi mohou byt podle autorky napfiklad:

- pruzna a rychla reakce na vyvoj odmén na trhu prace;

- zaméfeni se na individualni rozvoj talentovanych zaméstnancu, fidit jejich kariéru
a diverzifikovat jejich pracovni naplii;

- aktivni zapojeni zaméstnanct do chodu organizace;

- vylepseni adaptacniho procesu novych talentii v organizaci;

- podpofeni organizac¢niho klimatu diky posileni vzajemnych vztaht na pracovisti;

- zameéfeni se na snizeni stresu na jednotlivych pracovnich pozicich;

- zamgéfeni se na zlepSeni pracovnich podminek, zejména v oblasti vyvazenosti pra-
covniho a osobniho Zzivota.

Horvathova (2014) uvadi prvky, pomoci kterych mohou byt organizace pro zaméstnance vice
atraktivni. Jde napfiklad o poutavé a zajimavé pracovni pozice za adekvatni ohodnoceni, od-
meény za odvedenou praci, Siroka nabidka rozvojovych programi, moznost kariérniho rustu,
ktery umozni pocit uznani, respektu a ucty. Dle Bednare (2018, s. 15) je pro organizaci klico-
vé zaméfeni se na procesy, které mohou pozitivné ovlivnit motivaci zaméstnanci. Tento autor
tvrdi, ze kazdy jedinec ma k vykonu prace jinou motivaci. Motivaci, kromé klasického déleni
na vn¢jsi a vnitini, mizeme v tomto konkrétnim ptipadé rozdé€lit na ti casti. Témi jsou cil,
smysl a ucel prace, dale lidé v organizaci i mimo ni a v neposledni fadé financni ohodnocenti
a dalsi bonusy. VSechny tyto tfi motivacni aspekty by mély byt splnény pro spokojenost za-
meéstnance a stoprocentni jistotu zachovani zaméstnance a jeho know-how v organizaci.
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Shrnuti

Z nastudované literatury lze usoudit, Ze aby talent management v organizaci naplno fungoval,
aby spliioval vSechna kritéria, ktera byla stanovena a aby naplnil vSechna ofekavani, je nutné
ho tvorit procesné. Mit jasné stanovené jednotlivé kroky procest jako jsou metody identifika-
ce, ziskavani, rozvoje a udrzeni zaméstnancu. Dale musi byt stanoveno, ¢eho chce spole¢nost
pomoci talent managementu dosahnout. Také musi byt pfesné urceno, kolik to bude spolec-
nost stat, tedy naklady, které spolecnost na talent management vycleni. Naplanované musi byt
vSe 1 Casoveé. To znamena napiiklad, kdy budou konana pravidelna hodnoceni zaméstnanci,
kdy proces vstupuje do nové faze, kdy proces konci a zacina zase od zacatku apod. Museji byt
stanoveni vlastnici jednotlivych procest a zodpovédné osoby. Celkové musi byt vytvoren
plan celého procesu talent managementu od stanoveni klicovych kompetenci a identifikace
talentli az po jejich rozvoj, umistovani, hodnoceni a fizeni jejich kariéry a dle n€j se musi
organizace fidit.

Z metod identifikace talentd se v nejlep§im svétle jevi assessment centrum, které dokaze
vhodné identifikovat jedince a jeho pfednostni dovednosti a schopnosti, kterymi by mohl or-
ganizaci pomoci. Assessment centrum ale musi byt spravné nastaveno ve smyslu absolvovani
urCitych her, situaci a dalSich Cinnosti na provéfeni pozadovanych uma jedinct. Pomoci pii
odhaleni talentovaného zaméstnance, ktery se jiz v organizaci nachazi, muze pomoci metoda
pravidelného hodnoceni. Tato metoda dava zameéstnancim pravidelnou zpétnou vazbu od
jejich nadfizenych. Také muze v€as odhalit jakykoliv problém, ktery mize ohrozit fungovani
spolecnosti. Vyhoda této metody je v jeji nizké nakladnosti, snadnosti a prohloubeni vztaht
a davéry mezi nadfizenym a podfizenym. Talenta muze tato metoda odhalit téméf ihned od
jeho zacatku ptisobeni v organizaci a muze mu ihned pomoci se rozvijet.

Co se metod rozvoje a vzdelavani tyce, vidi autor prace z on the job metod potencial pro pou-
ziti v praktické casti v metodé rotace prace. Ta dokaze obohatit a zdokonalit schopnosti za-
meéstnanct 1 v jinych Cinnostech v organizaci a udélat tak ze zaméstnanct vétsi univerzaly,
aniz by jim to branilo v dé€lani toho, co je bavi a co umi nejlépe. Metoda organizaci pomuze
organizaci napfiklad pfi fluktuaci zaméstnanct. Ucini z ostatnich pracovnikli vhodné zastupce
na jakékoliv pozice bez nutnosti nabirani nebo slozitého a zdlouhavého skoleni. Nemusi jit
nutné jen o fluktuaci. Zaméstnanec muze byt tfeba jen na dovolené nebo uvolnén kvuli nemo-
ci ¢i mateiské dovolené. Déle 1ze vyzdvihnout metodu koucinku. Koucem nemusi nutné byt
expert v daném oboru. Staci se umét spravné ptat, aby koucovany pfisel na feSeni sam. Kouc
tak maze byt napiiklad manazer nebo pfimy nadfizeny pracovnika, ktery vi, jak pracovniku
praci spravné a vhodné vykonavat.

Z metod mimo pracovisté povazuje development centrum autor prace jako nepiinosnéjsi me-
todu. Zde muze talent testovat a rozvijet své schopnosti pomoci testd, rolovych her, prezentaci
apod. Po absolvovani takového centra je sestaven Ucastnikiv individualni rozvojovy plan,
ktery je vytvoren na miru na zakladé zpétné vazby z vykonil z jednotlivych aktivit. Autor této
prace vidi pfinos pro budouci vyzkum i v metodach pifipadové studie ¢i simulace. V obou
piipadech 1ze pomoci téchto metod talenty obohatit zplisobem zamysleni se nad uréitym pro-
blémem organizace. Talent zde mize otestovat a zapracovat na svém analytické uvazovani
a kritickém mysleni a doplnéné o schopnost najit feseni problému. Pro udrzeni si talenta ve
spoleCnosti autor prace pocita se zatazenim mozného fizeni zaméstnancovi kariéry do talento-
vého programu pro organizaci XY.

2.4 Metodika prace

Hlavni nastroj metodiky, ktery je pouzit v této diplomové praci, je metoda analyzy dat pfi
vyhodnocovani vyzkumu. Vyuzita je také metoda reSerSe na zakladé prizkumu odborné lite-
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ratury, relevantnich internetovych zdroji a odbornych clanki. Tento postup byl pouzit jako
zaklad pro vytvoreni teoreticko-metodologické ¢asti prace. Tato prvni ¢ast prace obsahuje
zejména sumarizaci nazoru jednotlivych autord a komparace téchto nazori na zkoumanou
problematiku. Pro vysvétleni zakladnich pojmu talent managementu a jeho cili a podstaty
bylo nejcaste&ji Cerpano od autorti Armstronga s Taylorem a od autorek Ubrancové, Vnoucko-
vé a Smolové. Pfi zabyvani se problematikou metod talent managementu bylo nejvice vyuzi-
vané nazora autort Mértlové, Horvathové, Koubka a také Armstronga s Taylorem. Ohledné
samotnych talentovych procest bylo Cerpano od autord Horvathové, Urbancové a Armstronga
s Taylorem. Pouzita literatura pfispéla ke komparaci literarni reSerSe a ziskani odbornych zna-
losti k feSeni dané problematiky.

V praktické Casti byla vyuzita metoda polostrukturovanych rozhovora a focus group jako
hlavni metody kvalitativniho vyzkumu. Cilem vyzkumného Setfeni bylo vytvoreni procesu
talent managementu ve spoleCnosti XY. Za timto uCelem bylo nutné ziskani potfebnych dat.
Vyzkumné Setfeni obsahuje tfi postupné kroky. A to pfipravu, realizaci a vyhodnoceni vy-
sledkti vyzkumu.

Vyzkumné metody

Jako prvni metoda vyzkumu byla vybrana kvalitativni metoda polostrukturovanych rozhovora
s predstavenstvem a vrcholovym managementem spolecnosti XY. Tato metoda byla zvolena
z divodu vhodnosti jednotlivého ziskavani relevantnich informaci od pomeérné malé skupinky
respondentu, ktefi disponuji nalezitymi informacemi o fungovani spole¢nosti XY a maji v ni
1 zasadni postaveni co se rozhodovani o chodu organizace tyce. Tato metoda byla také vybra-
na proto, ze nebyly znamy vSechny skuteCnosti a okolnosti ve spolecnosti XY, proto bylo
nutné mit moznost se doptavat na informace i mimo vyzkumnou otazku. Pfed polostrukturo-
vanymi rozhovory byly na zaklad€ informaci z teoretické Casti, pfipraveny tematické okruhy
s otazkami zaméfenymi na jednotlivé procesy talent managementu, tj. jejich piipravu, identi-
fikaci, rozvoj a udrZeni. Prepisy té€chto rozhovora se nachazeji v piiloze 1.

Jako druha metoda byla zvolena metoda focus group. Tato metoda byla vybrana z davodu
moznosti diskuze vice respondentd v jednom momenté, na jednom misté a na jedno téma.
Pomoci této metody byly ziskany ucelené a potiebné zavery k vytvoreni pro spolecnost XY
vhodnych talentovych procesi. Focus group méla za cil identifikovat pro kazdy ze tii procesu
(identifikace talentl, rozvoj vzdélani talenti a udrzeni talent) vlastnika neboli odpovédnou
osobu, dale pouzité metody, vystupy procesu a dobu trvani procesu a jeho financni a ¢asovou
narocnost. Na focus group byly pfipraveny stejné tematické okruhy jako u polostrukturova-
nych rozhovort, tentokrat vSak jiz doplnény o shrnuté vysledky z pfedchozich rozhovort.
Ptiloha 2 obsahuje finalni podobu jednotlivych procest tak, jak se na nich ucastnici focus
group v hlasovani shodli. Tato forma pfilohy byla zvolena z divodu ob¢asné zpétné nemoz-
nosti z audiozaznamu urcit, kdo zrovna hovori.

Prace s kvalitativnimi daty

Postup vyhodnoceni dat probihal zptisobem utfidéni Carkovaci metodou, ktera spociva ve zjis-
téni poctu stejnych odpoveédi na polozenou otazku pomoci zapsani ¢arky do prislu§ného po-
licka do pripravené tabulky za kazdy jeden udaj. Kazdou patou ¢arkou se vodorovné skrtaji
predchozi ctyfi Carky a tim se pocita Cetnost odpovédi. Nasledné doslo k vyhodnoceni stej-
nych odpovédi na otazky kli¢ovych kompetenci a metod v jednotlivych procesech talent ma-
nagementu pomoci tabulek s Cetnosti odpovédi. Tyto tabulky jsou vyjadieny v praktické Casti
k vétsin€ tematicky okruha (tam, kde dochazelo k vybéru z nékolika moznosti kompetenci ¢i
metod), na které byli respondenti dotazovani. Celé odpovédi respondentti na jednotlivé okru-
hy z rozhovort jsou obsazeny v pfiloze 1 v poradi, v jakém byli dotazovani.
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Priprava vyzkumu

V této fazi vyzkumu bylo pracovano s resersi odborné literatury, ¢lanku a relevantnich inter-
netovych zdroji o talent managementu a tvoreni procesu talent managementu. Nasledné byly
sestaveny navrhy jednotlivych procest. Navrhy obsahuji jednotlivé kroky procest a metody,
které se nejCastéji pouzivaji. Metody jsou zde pomoci nazori odborniki srovnavany a jsou
posuzovany jejich vyhody a nevyhody a rozhoduje se, které konkrétni metody by se mohly
pouzit v budoucim vyzkumu tak, aby byly vytvoreny co nejvhodnéj§i procesy talent ma-
nagementu pro spolecnost XY.

V dalsi fazi pripravy vyzkumu bylo vytvoreno nékolik okruhli témat a otazek, které byly poz-
dé&ji s respondenty rozebirany a diskutovany. Byla zji§tovana jejich vize a pohled na proble-
matiku:

- soucasny stav prace s talenty ve spolecnosti XY

- stanoveni klicovych kompetenci, informacni kanalti a zodpovédnych osob za cely
talentovy program ve spolecnosti XY

- urCeni metod identifikace talentli a urCeni osob odpovédnych za identifikaci talen-
ta;

- urCeni metod rozvoje talentd a urCeni osob odpovédnych za vzdélavani talentq;

- zpusoby a moznosti udrzeni talentil ve spolecnosti XY.

Postup pri FeSeni problematiky

Prvni okruh, kterym se prace v feSeni dané problematiky zabyvala, byla aktuélni situace prace
s talenty a s jejich naborem a vzdélavanim ve spolegnosti XY. U&elem tohoto kroku bylo zji§-
téni, zda a jak ve spolecnosti XY probiha v soucasnosti nabor novych zaméstnancu ¢i vzdéla-
vani sou¢asnych zamé&stnanct a pokud ano tak kdo ma tyto &innosti na starost. Slo o zjisténi
skuteCnosti, zda lze pfi feSeni této problematiky ve spole¢nosti XY na néco navazat Ci jestli se
budou muset v§echny procesy tvorit.

Druhy okruh se soustfed’'oval na pfipravu zavedeni talent managementu. V tomto okruhu $lo
o zjisténi, jaké kompetence jsou pro spolecnost XY kli¢ové pro pfizpusobeni zejména naboru
talentl. Dale bylo nutné zjistit, jaké informacni kanaly spole¢nost XY pouziva a v neposledni
radé Slo o urCeni odpovédné osoby za cely talentovy program ve spole¢nosti XY.

Tretim okruh, ktery byl uren pro diskuzi s respondenty, obsahoval identifikaci talentd a to
pravé podle klicovych kompetenci stanovenych v predchozim okruhu. Za timto okruhem do-
tazt byla snaha zjistit, které metody identifikace talenti by byly pro spole¢nosti XY nejvhod-
n¢jsi ve smyslu souladu s firemni kulturou. Bylo nutné také zjistit, kdo ve spolecnosti bude za
identifikaci talentovanych zaméstnanci zodpovédny. Pii rozhovorech bylo vychazeno
z teoretické Casti této prace, kde jsou vysvétleny nejcastéji pouzivané metody identifikace
talentu.

Ctvrtym okruhem diskutovanych témat a otazek byl rozvoj a vzdélavani talentd. Zde bylo
cilem zjistit nejvhodnéjsi metody pro rozvoj talentii ve spolecnosti XY. Pii vybéru metody je
totiz nutné vychazet zejména z firemni kultury. Zde je vychazeno z metod popsanych
v teoretické Casti prace.

Patym a poslednim okruhem bylo udrzeni talentovanych zameéstnancti v organizaci. V tomto
okruhu jde o snahu zjistit, zda je ve spolecnosti XY mozny kariérni posun pro uspeésné absol-
venty talentového programu ¢i jestli existuji jiné moznosti a prostfedky na udrzeni talentd
V organizaci.
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Na focus group bylo pfipraveno shrnuti identifikacnich, rozvojovych a talenty v organizaci
udrzujicich metod vybranych pfi jednotlivych rozhovor s manazery a predstavenstvem. Sou-
casti focus group byly 1 dalsi zjisténé organizacni skutecnosti, které byly pouzity na sestaveni
navrha procesu talent managementu ve spolecnosti XY. Témata projednavana na focus group
tedy byly: proces identifikace talentl, proces rozvoje a vzdé€lavani talentt, proces udrzeni
talentd a piipravy a planovani vSech té€chto talentovych procest. U kazdého procesu byla zjis-
tovana odpovédna osoba za proces, metody procesu, vystupy procesu, dobu trvani procesu
a jednotlivé kroky podniknuté v ramci procesu. Béhem focus group dochazelo k doptavani na
jednotlivé podrobnosti a skuteCnosti co se procesu tyCe, aby doslo k co nejvhodné&js§imu vy-
tvoreni talentovych procesu pro spole¢nost XY.

Vyzkumna otazka

1) Jakou podobu museji talentové procesy ve spole¢nosti XY mit, aby dlouhodobé¢ plnily svij
ucel?

Respondenti

Pro vybér respondentti byly urCeny tyto skutecnosti:

1) jedinec pracuje ve spolecnosti XY déle nez dva roky;

2) jedinec je na vedouci pozici a ma alesponi dva podiizené.

Tyto podminky byly stanoveny z divodu potieby provedeni rozhovord s osobami, ktefi maji
relevantni informace, které pomohou pifi vyzkumu. Jde o informace typu fungovani spolec-
nosti, nabor, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, moznosti fizeni kariéry a udrzeni zaméstnancua
ve spolecnosti XY. V organizaci byli pro polostrukturované rozhovory osloveni vS§ichni ti,
kteti spliiovali tyto pozadavky.

Skupinu respondenti pii polostrukturovanych rozhovorech tvofilo vedeni spolec¢nosti XY
a manazefi. Vedeni spoleCnosti tvoii predstavenstvo, generalni feditel a vrcholovi manazefi.
Manazeti jsou zastupci jednotlivych oddéleni v organizaci a jsou zarovei 1 teamleadery jed-
notlivych tyma (primérny tym v organizaci XY ma zhruba Sest az sedm c¢lend, v nekterych
oddélenich je vSak az 20 Clent, a proto je v ramci nékterych oddé€leni i vice tyma) ve svych
oddélenich. Vedeni spolecnosti mélo zastoupeni 10 respondentt a 11 respondentd bylo z fad
manazert. Celkové tedy 21 respondentd. Ctyii osloveni neprojevili zajem pro uskuteénéni
rozhovoru. Dva z nich byli z fad vedeni spoleCnosti a zbyli dva byli z fad manazerd. Kazdému
respondentovi bylo na za¢atku rozhovoru pfifazeno ¢islo od 1 do 21 podle toho, v jakém po-
fadi s nimi rozhovor probihal.

Na focus group byli ptitomni vSichni dotazovani. Tj. vétSina predstavenstva, generalni feditel,
feditel marketingu, feditel podpory prodeje a obchodu, finan¢ni feditel spole¢nosti, personalni
feditel a dotazovani manazefi.

Harmonogram vyzkumu

- 01.12.2022 -01. 01. 2023 - zpracovani cili a metodiky;

- 02.01. 2023 — 31. 03. 2023 - studium odborné literatury (nastudovani informa-
ci, orientace v problematice);

- 01. 04. 2023 — 01. 05. 2023 - sestaveni tematickych okruht k rozhovorim
(rozdéleni okruht na proces pfipravy, identifikace, rozvoj, udrzeni talentova-
nych zaméstnancid v organizaci);

- 02.05.2023 —31. 05. 2023 - rozhovory s respondenty (spolecnost XY nesvoli-
la k videozaznamu z rozhovort, ale pouze k audiozaznamu rozhovort);
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- 01.06. 2023 — 01. 07. 2023 - zpracovavani dat z rozhovoru (na jejich zakladé
byly vytvoreny podklady pro focus group);

- 11.07. 2023 — focus group;

- 12, 07. 2023 — 26. 08. 2023 - zpracovavani navrhu feSeni (vysledky
z rozhovoru
a vysledky z focus group byly shrnuty a na jejich zékladé byly vytvoreny pro-
cesy talent managementu pro spolecnost XY.

Cile vyzkumného Setieni

Jelikoz cilem prace je vytvoreni procesu talent managementu ve spolecnosti XY, bylo nutné
na zacatku vyzkumného Setfeni zjistit, jak spole¢nost XY v souCasnosti své zaméstnance roz-
viji a vzdélava a zda je v organizaci zavedeno néco, na co by se pii tvorbé procesu talent ma-
nagementu dalo navazat Ci jestli se proces bude muset vytvorit kompletné novy. K vytvoreni
talentovych procesti bylo nutné piijit na to, jaké metody identifikace a rozvoje a vzdélavani
talentovanych zaméstnanct vnimaji respondenti pro spole¢nost XY jako nejvhodnéjsi na za-
kladé souladu s firemni kulturou a zavedenymi zvyklostmi. Vyzkumné §etfeni se také sou-
sttedovalo na moznosti udrzeni talentovanych jedinci ve spolecnosti ve smyslu kariérniho
rastu. Soucasti vyzkumného Setfeni bylo také zjistit, kdo by v organizaci zastaval pozici
vlastnika procest talent managementu a jeho jednotlivych krokt. Dale také kolik ¢asu vytvo-
feni procesu zabere, kdy proces zacina a kdy kon¢i, jak dlouho budou trvat a kdy za¢ne znovu
a také jaké budou naklady jednotlivych procesu.

Okruhy témat vyzkumu

V néavaznosti na teoretickou Cast prace a pro ucely vyzkumného Setfeni nejdiive v podobé
polostrukturovanych rozhovorta byly urCeny nasledujici okruhy témat:

- soucasny stav talent managementu v organizaci XY

- stanoveni klicovych kompetenci, informacni kanalti a zodpovédnych osob za cely
talentovy program ve spolecnosti XY

- urCeni metod identifikace talentli a urCeni osob odpovédnych za identifikaci talen-
ta;

- urCeni metod rozvoje talentd a uréeni osob odpoveédnych za vzdélavani talentd;

- zpusoby a moznosti udrzeni talenti ve spolecnosti XY.

Témata pro focus group v navaznosti na teoretickou ¢ast prace:

- odpovédnost za procesy jako celek, ale i odpovédnost za jednotlivé procesy;
- metody procesu identifikace, rozvoje a udrzeni talentd;

- vystupy procest;

- doba trvani procesu.

Prubéh vyzkumu v organizaci XY

Polostrukturované rozhovory probihaly v sidle organizace XY v prabéhu kvétna 2023. Re-
spondenti byli pred za¢atkem rozhovora seznameni s cilem diplomové prace a ucelem rozho-
voru. S respondenty byla rozebrana soucasna situace v organizaci XY zejména v ¢innostech
jako jsou nabor novych zaméstnanct a moznosti jejich rozvoje a vzdélavani. Respondenti byli
poté seznameni s teorii talent managementu a s jeho cili a podstatou. Rozhovory se drzely
schématu procesu piipravenych na zakladé poznatkl z teoreticko-metodologické Casti prace.
Bylo tak zaruceno, ze s kazdym respondentem byl probran jeho nazor na problematiku a byly
s nim prodiskutovany v§echny mozné metody k jednotlivym procestm.
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Respondenti byli seznameni jak s procesy talent managementu, tak s nejbéznéjSimi a nejvice
vyuzivanymi metodami, které jsou v ramci téchto procest pouzivany. Nasledné méli respon-
denti za ukol vybrat podle svého nazoru pro organizaci XY nejvhodnéj§i metody a to zejména
na zakladé podnikové kultury, se kterou byli vSichni respondenti v organizaci dostatecné obe-
znameni. To bylo zaru€eno pomoci kritérii, na jejichz zakladé€ byli respondenti do vyzkumu
vybirani. Tato moznost respondentd vyjadfit se k metodam jednotlivych procest dala moznost
vytvorit procesy talent managementu organizaci XY pfimo na miru.

Focus group probéhla v sidle organizace XY 11. 07. 2023. Bylo pfipraveno shrnuti ze
vSech polostrukturovanych rozhovort. Na tyto vysledky bylo v pribéhu focus group navazo-
vano a odkazovalo se na né. Vyuzito bylo také navrha procest, které byly na zakladé rozho-
voru vytvoreny. Focus group byla zaméfena zejména na podrobné rozebrani procesu talent
managementu. Resil se zejména Gasovy faktor procesi, osoby odpovédné jak za jednotlivé
procesy, tak za talentovy program jako celek, reporting procest a vystupy jednotlivych proce-
su. Nakonec byly vybrany a schvaleny metody identifikace talentil, rozvoje a vzdélavani ta-
lentd, které jsou obsazeny v kone¢né podobé talentovych procesu.

Vyhodnoceni vyzkumu

V tomto posledni kroku v procesu provadéni vyzkumu jsou nejprve shrnuty informace, které
byly feCeny pii rozhovorech s respondenty a pii focus group. Vysledky z rozhovori a z focus
group jsou popsany v kapitole zaveéry z vyzkumného Setfeni. Na zakladé téchto informaci
byly vytvofeny procesy talent managementu pro spole¢nost XY. Tyto procesy jsou popsany
v kapitole navrh opatfeni. Jsou zde shrnuty vSechny nalezitosti, kterymi by mély procesy dis-
ponovat. Tj. vstupy a vystupy, zdroje, kdo je za procesy zodpoveédny, kdo se na procesech
podili a jak jsou Casoveé a financn€ narocné.

Zavér diplomové prace obsahuje shrnuti teoreticko-metodologické Casti a praktické ¢asti pra-
ce. Jsou zde shrnuty informace, které byly ziskany z literarni reSerSe a priazkumu odborné
literatury, internetovych zdroji a odbornych ¢lankd. Jsou zde také obsazeny vysledky vy-
zkumného Setfeni ve spoleCnosti XY a predklada vysledny navrh procesi talent managementu
pro spolecnost XY, které jsou piipraveny k implementaci mezi stavajici procesy ve spolecnos-
ti XY.
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3 Prakticka cast

Prakticka ¢ast této diplomové prace navazuje na teoretickou Cast a vyuziva poznatky, které
byly ziskany v této Casti prace predevsim z odborné literatury. V této praktické ¢asti byly vy-
zkumem vybrany vhodné metody pro vytvoreni planu talentovych procest pro organizaci XY.
Informace v odstavcich (zejména v kapitole predstaveni organizace XY), které v této Casti
nejsou citovany, byly autorovi pfi vypracovavani prace jiz zname.

Prvni kapitola se zamétuje na predstaveni vybrané organizace XY. Je zde mimo jiné popsano,
¢im se spolecnost zabyva, jaké jsou jeji cile, jaka je jeji hierarchie z hlediska dulezitosti vzta-
hu k talent managementu a jaké jsou divody pro zavedeni talent managementu ve spole¢nosti
XY. Je zde také zminéno, ze spolecnost nema zavedené procesy talent managementu, ale ze
v organizaci existuji urcité procesy a ¢innosti, na které se mize pfi tvoreni procesti navazat.

Druha kapitola obsahuje vyzkumné Setfeni. Vénuje se popisu provedeného vyzkumu a utvari
jiz jednotlivé procesy, o kterych byly zjistény potiebné informace. Prvnim krokem ve vyzku-
mu bylo zjistovani informaci ohledné pfipravy na zavedeni talentovych procest ve spole¢nos-
ti XY. Nasledné o procesu identifikace talentovanych zaméstnancti. Dale o procesu rozvoje
talentti a poslednim vytvofenym procesem je proces udrzeni rozvinutych talentil ve spolecnos-
t1.

Tteti kapitola disponuje zavéry z vyzkumného Setieni. Jsou zde shrnuty vysledky polostruktu-
rovanych rozhovora a focus group z vyzkumného Setieni. Stoji zde, jaké metody uvadéli re-
spondenti pro jednotlivé procesy jako nejvhodnéjsi a kdo by mél byt za procesy a jejich jed-
notlivé kroky odpovédny. Focus group pak k témto skutecnostem pozdéji dodala i fakt, jaci
konkrétni lidé se budou konkrétnich procesu ucastnit. Tato kapitola popisuje také casové hle-
disko jednotlivych procesu.

Ctvrtou a posledni kapitolou praktické &asti je navrh feseni. Zde jsou na zaklad® informaci
z vyzkumného Setfeni vytvoreny procesy talent managementu, které jsou pfipraveny na im-
plementaci mezi stavajici procesy ve spolecnosti XY.

3.1 Predstaveni organizace XY

Organizace XY je dle webovych stranek XY (2022) Ceskou spolecnosti sidlici v Praze. Byla
zalozena v roce 1991 a na Ceském trhu tedy pusobi pres tficet let jako akciova spoleCnost.
Hlavnim pfedmétem podnikani spolecnosti XY je vyroba, obchod a sluzby. Firma je vyhradni
distributor zem&d&lské, zahradni, komunalni a golfové techniky John Deere pro Ceskou re-
publiku. Jde tedy o vyhradniho zastupce firmy John Deere pro Ceskou republiku. V &ele spo-
leCnosti stoji predstavenstvo, které ma osm Clent a které jménem spolecnosti jedna a plni tedy
roli statutarniho orgéanu. Patfi sem zakladatelé spolecnosti a byvali vrcholovi manazefi, ktefi
stali u zrodu firmy. Tato firma sdili budovu sidla se sesterskou firmou, jejiz zakladatel je také
¢lenem onoho piedstavenstva. Tato sesterska firma se zametuje na prodej a opravu zemeédél-
skych strojii za hranicemi Ceské republiky.

Jak spolecnost XY uvadi na svych webovych strankach XY (2022) spolupracuje s mnoha za-
hrani¢nimi firmami (nejcastéji s firmami v zemich, kde se ve velkém zabyvaji zemédélstvim,
tedy napiiklad Némecko a Polsko) jejichz produkty prodava i zde v Ceské republice. Jedna
z téchto spolecnosti sidlicich v Némecku klade velky diraz na vlastni vyzkum a vyvoj a do-
dava na Cesky trh prostfednictvim organizace XY kompaktni kolové nakladace, teleskopické
nakladace, teleskopické manipulatory nejen pro potieby zemédé€lstvi, ale i do komunalnich
sluzeb a stavebnictvi. Druhé takova firma sidlici v Polsku a vénujici se oblasti strojirenstvi
poskytuje ceskému trhu prostfednictvim spolecnosti XY (2016) traktorové navésy a piiveésy.
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Traktory (vCetné téch kompaktnich a malych zahradnich), sklizeci fezacky a sklizeci mlaticky
(kombajny), rucni i1 traktorové sekacky, uzitkova a terénni vozidla Gator, postfikovace
a spousta dalSich stroju jsou pak v rezii firmy John Deere, ktera je prostifednictvim spolecnosti
XY prodéava na ceském trhu.

Mimo prodej se spolecnost XY (2016) vénuje 1 servisu a oprave stroju. Po celé republice ma
spole¢nost XY (2016) 39 stredisek, kde si mohou zakaznici nechat produkt bud’ pfimo opra-
vit, nebo si jen zakoupit nahradni dil. Dojit si sem ale mohou i jen pro radu a fadné proskole-
ny tym expertd se jim snazi vzdy vyjit maximalng vstiic. Skoleni zamé&stnancti na stiediscich
probihaji pravidelné kazdy rok na ur¢eném poli, kde dochézi k praktickym ukazkam a zkous-
kam. Probiha zde pfedani nejen odbornych znalosti, ale produktovi manazeti a obchodni spe-
cialisté zde také skoli servisni tymy ze vSech stiedisek, co se komunikace se zakazniky a cel-
koveé chovani vuci zakaznikovi tyCe, pokud napfiklad zakaznik ma specialni pozadavky oh-
ledné reklamace apod.

Stiediska jsou dle spolecnosti XY (2016) strategicky rozmisténa po vSech koutech republiky,
aby zakaznik nemusel do nejblizsiho stfediska jet dale nez zhruba padesat kilometrt. Na kaz-
dém stredisku je nékolik desitek pracovniki (zalezi na velikosti stfediska), ktefi maji jako
svého nadfizeného vedouciho stediska, ktery je podfizen managementu firmy a predstaven-
stvu, ktefti sidli na centrale firmy v Praze, kde se nachazi marketingové oddéleni, ekonomické
oddéleni, IT oddeleni, obchodni oddéleni apod. SpoleCnost mé centralni sklad nahradnich
dilt, ktery byl presunut z okoli centralni budovy do novych a vétsich prostor ve stfedoceskych
Ovcarech. Z tohoto centralniho skladu kazdou noc vyjizdéji fidi¢i do stfedisek s nahradnimi
dily, které pracovnici na stfediscich potfebuji naptiklad k oprave stroja zakaznika.

Podle HR manazerky (2023) se zaroven spoleCnost XY ucastni pravidelnych vystav a predva-
décich akci zemédelské techniky jako napfiklad Zemé zivitelka, Techagro, Den Zemédélce
apod. Mimo téchto vystav, které nejsou organizovany touto spolecnosti, zacala organizace
XY v posledni dobé¢ jak nasledek jeji zvySujici se popularity poradat vlastni velkolepé pred-
vadeéci akce, které trvaji 1 né€kolik dni a pfipravuji se 1 tydny a meésice dopfedu. Jedna takova
predvadéci akce byla usporadana na konci Cervna roku 2022. Spolecnost ji pojala jako show
s nazvem , Ptibéh stroji 2023, kdy do jedné z hal na brnénském vystavisti na sekundu presné
v naplanovaném sledu vjizde€ly stroje, které se firma chystala uvést na trh v roce 2023. Akce
se zucastnilo nékolik stovek lidi a velkolepy pfijezd stroji s dramatickou hudbou doprovazela
tanecni skupina s laserovou show. Tyto akce jsou organizacné velmi narocné a management
firmy spatfuje pfinos talent managementu nejen v udrzeni schopnych marketingovych a even-
tovych specialistl ve spoleCnosti, ale i zdokonaleni jejich prace.

Jak je uvedeno na webovych strankach XY (2022) ma spolu s témito zameéstnanci na servis-
nich stfediscich pres 250 zaméstnanct. Trzby spolecnosti jsou podle XY (2023) zhruba nékde
mezi desitkami az stovkami milionti rocn€. Ceny stroju se totiz pohybuji v rozpéti jednotek
tisic korun az po desitky milionti za nejkvalitngjsi a nejnovejsi sklizeci mlaticky. Zakaznici,
ktefi stroje nakupuji, jsou vS§eho druhu. Od zahradkart, kterym staci sekacka nebo traktirek
na posekani jejich travnikt po stiedni az velké zemédélce a velkostatkare, ktefi si tieba i diky
statnim dotacim za kusy dobytka a za hektary vlastnéné pudy mohou dovolit i ty nejdrazsi
stroje. Presto chce jit spolecnost jesté dale ve své profesionalité a ve své prozakaznické politi-
ce a proto také souhlasili s vytvorenim navrhu talentovych procest, protoze véfi, ze jim to
pomuze zdokonalit se, zefektivnit celou svou praci a posunout vSechnu svou ¢innost na jesté
veEtsi uroven.
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3.1.1 Hierarchie zaméstnancu spolecnosti XY a jejich vztah k talent managementu

Dle XY (2016) v Cele organizacni struktury spoleCnosti stoji sedmiclenné predstavenstvo,
které ma svého predsedu. Pred zac¢atkem vyzkumu bylo autorem prace pii domlouvani prove-
deni vyzkumu zji§téno, ze predstavenstvo i pres svoje zkuSenosti neustdle sleduje moderni
trendy, aby spoleCnost XY nezaostavala nejen za konkurenci, ale za zbytkem trhu. Proto také
predstavenstvo pii nedavné obméné fediteli a manazerd ve spoleCnosti planovalo zavedeni
néceho jako jsou talentové programy a jmenovala proto do danych pozic takové manazery
a tfeditele, ktefi méli podobny nazor, byli tomuto otevieni a budou mit ¢as na praci ohledné
talent managementu ve smyslu zavedeni procest talent managementu v organizaci. Zaroven
také disponovali kompetencemi a v nékterych pfipadech i zkuSenostmi s talent managemen-
tem nebo alesponi s nékterymi metodami jako napiiklad assessment centra apod. Tato situace
byla idealni pfilezitosti, jak spole¢nosti XY vytvorit konkrétni procesy talent managementu na
miru.

O stupinek nize pod predstavenstvem se dle spoleCnosti XY (2016) nachazi generalni feditel
spolecnosti, ktery je jmenovan predstavenstvem. Ten se pfi svém nastupu nechal slySet: ,,Ze-
médélska vyroba ma v Ceské republice stoletimi provérenou tradici. Je mi proto cti, Ze jsem
byl jmenovdan do pozice fFeditele spolecnosti XY ktera je jednim nejvyznamnéjSich hracu na
poli prodeje zemédélské techniky. NaSim cilem je zajistit co nejlepsi uspokojovdni skutecnych
potreb zakazniku. Proto jsem do reditelskych pozic vybral uispésné vedouct z nasich regiondi-
nich divizi s dlouholetou primou zkuSenosti z terénu. Vérim, Ze i diky tomu budou diileZitd
rozhodnuti v jakékoli oblasti fungovdni nasi spolecnosti lépe reflektovat potieby a ocekdavani
nasich zakaznikii.“(zemedelec.cz, 2016). S generalnim feditelem, ktery ma z pfedchoziho pu-
sobisteé zkuSenosti s procesnim fizenim, piedstavenstvo konzultovalo jejich vizi toho, jak chté-
ji v organizaci talent management zavést a ridit. Generalni feditel by byl jmenovan garantem a
zodpoveédnou osobou za piipadné budouci zavedeni celého procesu talent managementu.

Pod generalnim feditelem se dle spolecCnosti XY (2016) nachazeji feditelé marketingu a pod-
pory prodeje, obchodu, servisu, feditel prodeje nahradnich dild a provozu, financni feditel
spoleCnosti a personalni feditel. Tito feditelé maji jako pfimé podiizené ,,fadové™ zaméstnan-
ce 1 své manazery jednotlivych téchto firemnich okrski. Generalni feditel by delegoval nékte-
ré manazery nebo pracovniky z HR oddéleni jako vlastniky jednotlivych procesa. Toto je po-
drobn¢ rozebrano v nasledujici kapitole samotného vyzkumného Setieni.

Nadpolovi¢ni vétSina zaméstnanct projevila jiz v minulosti zajem o talent management, po-
tazmo fizeni kariéry v dotaznicich a nasledujicich jednotlivych rozhovorech s vedouci perso-
nalniho oddéleni a generalnim feditelem. Zminéna stfediska by se také zapojila do talent ma-
nagementu a to vCetné fidicich zaméstnanct a jejich pfimych podiizenych.

3.2 Vyzkumné Setieni

Cilem kapitoly vyzkumného Setfeni je tvorba talentovych procesi. Kapitola je strukturovana
v nasledujicim poradi. Prvnim krokem ve vyzkumu byl sbér informaci pro vytvotfeni fadného
procesu piipravy na zavedeni talentovych procesu ve spolecnosti XY. Nasleduje tvorba pro-
cesu identifikace talentovanych zaméstnanci na zakladé informaci zjisténych z vyzkumu
a nastudovanych poznatkt z teoretické Casti. Dale nasledovala tvorba procesu rozvoje talenta
a poslednim vytvofenym procesem je proces udrzeni rozvinutych talentd ve spolecnosti XY.

Priprava na zavedeni talent managementu ve spolecnosti XY

Prvnim krokem ve vyzkumu v organizaci XY byl (viz pfiloha 2) proces pfipravy na zavedeni
talent managementu v organizaci XY. Tato faze byla dulezita z divodu potieby zjistit, kam
organizace sméfuje a ¢eho chce dosahnout. Dale se zjistovalo, jaké kompetence povazuje za
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klicové a také jaké prostredky je organizace schopna na procesy talent managementu vyclenit.
Neméné dulezité také bylo zjistit, jak organizace informuje zaméstnance o nastavajicich zme-
nach a novych prilezitostech. To je nutné znat z divodu vCasného a presného informovani
o ptipadném spusténi talentovych procesii v organizaci. Navrh procesu piipravy je vyobrazen
na obrazku 3:

Obrazek 3 Navrh procesu pripravy zavedeni talent managementu

Revize mise Urceni kli¢o- Stanoveni .

) , e Informovani

a vize orga- vych kompeten- a vyclenéni Ny .

. ] N . . zamestnancu
nizace C1 v orgamzact prostiedkii

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejprve je dle poznatki zjisténych z teoretické Casti nutna revize mise a vize organizace, aby
mohlo dojit k nalezeni souladu mezi strategii organizace a do ni zapadajici prace s talenty.
Déle je nutné urCeni kompetenci, které jsou pro organizaci kli¢ové a téz stanoveni a alokovani
prostfedkll na tvorbu procest talent managementu. Tento prvni (viz pfiloha 2), druhy (viz
piiloha 1) a tireti krok pomohl pro prvni pilotni zavedeni talentovych procesu urcit vy-
zkum. Poslednim krokem tohoto procesu je informovani zameéstnanct o zavadéni talentovych
procesu v organizaci.

Proces identifikace talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY

Druhy tematicky okruh, ktery autor zvolil pro potieby fadného vypracovani této prace a kte-
rého se tykaly polostrukturované rozhovory a nasledna focus group, byl o identifikaci talenta
(viz ptiloha 2). Proces identifikace talenti navazuje na piredchozi proces piipravy zavedeni
talent managementu. Je mozné ho vSak vyuzit 1 jako prvni proces, kterym bude cely talent
management zacinat. Lze totiz predpokladat, ze proces pripravy zavedeni talent managementu
jiz nebude po par letech pouzivani talent managementu v organizaci nutny. Proces identifika-
ce znazoriuje nasledujici obrazek:

Obrazek 4 Proces identifikace talentovanych zaméstnancu

Vybe;r Vyber Identifikace Seznam
vlastnika metod/y o o
: g talentt talentu
procesu identifikace

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zacatku tohoto procesu je na zakladé poznatki z teoretické Casti nutné nutné jmenovat
osobu odpovédnou za tento cely proces identifikace (viz pfiloha 2). Tato osoba je zarover
vlastnikem celého procesu. Soucasti tohoto kroku je 1 vybér osob, se kterymi bude vlastnik
v ramci procesu spolupracovat. Poté 1ze vybrat metodu vhodnou pro identifikaci talentd. Me-
toda by neméla byt v rozporu s firemni kulturou a mélo by se na ni organizace shodnout. Tyto
prvni dva kroky byly pro prvni pilotni spusténi talentovych procesu provedeny jiz bé-
hem vyzkumu. Nastava samotna identifikace talenti, ktera nasledné tvoii seznam talentd.
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Proces rozvoje talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY

V poradi treti vyzkumné téma, které se pii polostrukturovanych rozhovorech a focus group
fesilo, bylo téma rozvoje talentii. Proces rozvoje pfimo navazuje na proces identifikace. Jed-
notlivé kroky procesu rozvoje jsou nasledujici:

Obrazek 5 Proces rozvoje talentovanych zaméstnancu

Vybér
vlastnika
procesu

VYbCGJ Rozvo J Vyhoan—‘ R .
meto . Y talenta ceni rozvoje eporting
rozvoje

Zdroj: vlastni zpracovani

Prvnim krokem v procesu rozvoje talentt je stejny jako v minulém procesu. Tedy jmenovani
vlastnika procesu, ktery je zaroven odpovédnou osobou za proces. Opét zde plati, ze slozkou
tohoto prvniho kroku je 1 vybér ostatnich, v procesu zac¢astnénych osob. Proces rozvoje po-
kracuje vybérem vhodné metody rozvoje. Plati zde stejné pravidlo jako u identifikace talentd.
Tedy nutnost souladu s firemni kulturou a shoda ve vybéru metody. Tyto prvni dva kroky
byly pro pilotni spusténi talentovych procesu opét provedeny vyzkumem. Nasleduje sa-
motny rozvoj a jeho nasledné vyhodnoceni, které je nutné zejména pro budouci opakovani
tohoto procesu. Poslednim krokem procesu je cely reporting procesu, ktery ma na starost
vlastnik procesu a ten jej predklada osobé, ktera je odpoveédna za cely talentovy program
V organizaci.

Proces udrzeni talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY

Proces udrzeni talentt je v poradi posledni, ale neméné dilezity proces v celém talentovém
programu. Posloupnost kroka v tomto procesu je znazornéna na nasledujicim obrazku:

Obrazek 6 Proces udrzeni talentovanych zaméstnancu

Piehled Talent- Plan fizeni Nastaveni
talenth pool kariéry systému
talentt nastupnictvi

Zdroj: vlastni zpracovani

Jako prvni krok v procesu udrzeni talentovanych zameéstnanct bylo autorem prace stanoveno
utvoreni prehledu talentd, ktery vznikne ze seznamu talentti po absolvovani procesu rozvoje.
Navrh téchto talentovych procest konkrétnich pro spole¢nost XY dale doporucuje vytvoreni
talent-pooll, kde se talentovani zaméstnanci déli na ty, ktefi chtéji fidit svou kariéru a chtéji
stoupat na vys$i pozice v organizaci a na ty, kterym vyhovuje jejich nynéjsi pracovni pozice.
Rizeni kariéry tvoii pilif tohoto procesu. Piispiva k udrzeni talentovaného pracovnika ve spo-
lecnosti a tvori tak vyhodu v boji o talenty. Talentim, ktefi chtéji dale stoupat v hierarchii
organizace je dale nabidnut plan fizeni jejich kariéry, ktery nasledné usti az v systém nastup-
nictvi v organizaci na ty nejdalezit€jsi a nejprestiznéjsi pozice. Talent tak ma moznost se diky
fizeni kariéry stat v organizaci nepostradatelnym.
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3.3 Zavéry z vyzkumného Setieni

Tato kapitola reflektuje zavéry z vyzkumného Setteni, na zéklade kterych jsou v dalsi kapitole
vytvorené konkrétni navrhy doporuceni na vytvoreni talentovych procest ve spolecnosti XY.

3.3.1 Zavéry z polostrukturovanych rozhovoru

Tato podkapitola se vénuje vysledkiim zjisténych z polostrukturovanych rozhovorti provede-
nych ve spolecnosti XY. Tyto rozhovory byly provedeny s 21 respondenty z fad vedeni orga-
nizace a manazeru. Poznamky z rozhovord jsou zapsany v piiloze 1. U okruhtl témat, u kte-
rych se respondenti stoprocentné neshodli na metodach ¢i zpisobech a praktikach, jsou vy-
sledky z rozhovort uvedeny v tabulkach s Cetnosti odpovédi. Ty jsou vytvoreny pro znazor-
néni raznosti vysledkt z dotazovani ohledné klicovych kompetenci, metod identifikace a me-
tod rozvoje. Pfi rozhovorech byla vénovana pozornost konkrétnim nasledujicim tématim:

- soucasny stav talent managementu ve spolecnosti XY

- kli¢ové kompetence ve spolecnosti XY

- osoby odpoveédné za procesy talent managementu (vlastnici procesil) ve spolecnosti
XY;

- informovani zaméstnanct ve spolecnosti XY

- proces identifikace talentovanych zaméstnanct (prubéh procesu, vybér metod atd.) ve
spolecnosti XY

- proces rozvoje talentovanych zaméstnancu (prubéh procesu, vybér metod atd.) ve spo-
leCnosti XY

- vyhodnocovani rozvoje a reporting ve spolecnosti XY;

- proces udrZeni talentovanych zameéstnanct ve spolecnosti XY.

Soucasny stav talent managementu v organizaci XY

Nabor zaméstnanct je v kompetenci personalniho oddéleni v ¢ele s HR manazerkou. Perso-
nalni oddéleni dle vyzkumu (viz pfiloha 1) v této ¢innosti spolupracuje s manazery. Ti se na
naboru zameéstnancu podileji podle HR manazerky (2023) z divodu vybéru potencialnich cle-
nd svého tymu ve svych oddélenich. Nabor zaméstnanct se podle spolecnosti XY (2016)
sklada nejdiive z telefonniho pohovoru uchazeCe s personalistou za ucelem zjisténi realného
zajmu uchazee a ovéfeni jeho komunikacnich schopnosti. Pokud se obé strany dohodnou,
domluvi se osobni pohovor v sidle organizace, kterého se ucastni personalista a manazer
z urcitého oddéleni (podle toho, na kterou pozici se uchazeC hlési a tim padem pod kterého
manazera by spadal). Ti se pak o kandidatech spolu radi.

Vzdélavani a rozvoj maji ve spolecnosti XY dle vyzkumu (viz pfiloha 1) na starost jednotlivi
manazefi ve spolupraci s personalnim oddélenim. Spolecnost XY (2016) uvadi, ze skoleni
probiha na zakladé na zéakladé potieb, které jsou zjistény z konani pracovnich povinnosti
a ukola. Prikladem takového Skoleni jsou napiiklad online lekce anglického a némeckého
jazyka. HR manazerka (2023) uvadi, Ze znalost téchto jazykl je na nékterych pozicich pfimo
vyzadovana nebo se alesponi doporucuje, protoze je tieba se umét domluvit zejména s némec-
kymi a polskymi obchodnimi partnery. Stejny zdroj dodava skutecnost, ze jedinec se na tyto
jazykové kurzy mize sam piihlasit nebo dostane doporuceni od nadiizeného/manazera. Ma-
nazer nasledné pracovnika zafadi na seznam Skolenych a zafidi spusténi online kurzu
s externim Skolitelem.

Dalsi skoleni, které v organizaci XY podle respondentti i spolecnosti XY (2016) probiha, je
pravidelné kazdorocni §koleni pfimo na poli, kde jsou Skoleni zejména zaméstnanci ze stredi-
sek. Ti jsou Skoleni od obchodnich zastupct spolecnosti XY, ktefi pracuji na centrale. Pra-
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covnici stiedisek jsou zde Skoleni zejména z divodu znalosti potfebnych odbornych informaci
o zemédélstvi (informace o pudé a strojich), trendd a novych technologii. Skoleni jsou ale i
na spravné prozakaznické chovani a napftiklad i na vyfizovani reklamaci a oprav.

V soucasné situaci ve spolecnosti XY dle HR manazerky (2023) nejsou zavedeny procesy
talent managementu. Jedno ze zjisténi z vyzkumu byl i fakt, ze za rozvoj zaméstnanct ve spo-
leCnostt XY zodpovidaji manazefi, ktefi maji jednotlivé zaméstnance ve svych tymech
v raznych oddélenich. Proto se nabizelo tyto manazery zahrnout do procest talent ma-
nagementu, zejména tedy do procesu rozvoje a jmenovat je vlastniky tohoto procesu a zaro-
ven odpovédnymi osobami za cely proces rozvoje.

Klicové kompetence ve spolecnosti XY

Od respondentd bylo zjistovano, jaké kompetence povazuji pro organizaci XY jako kliCové
(viz priloha 1). Pfesna znalost klicovych kompetenci v organizaci je nepostradatelné dulezita
pii budouci identifikaci talentd. Nasledujici tabulka vyjadiuje kompetence, které respondenti
uvedli jako klicové, ptficemz kazdy respondent mohl uvést libovolné mnozstvi kompetenci,
které vidi pro organizaci XY jako kli¢ové:

Tabulka 1 Klicové kompetence ve spolecnosti XY

Kompetence Pocet respondentt
Orientace na zakaznika 21
Komunika¢ni dovednosti 21
Tymova prace 21
Orientace na cil 19
Kritické mysleni 17
Reseni krizovych situaci 15
Mezilidské vztahy 13
Odborna vybavenost 10
Analytické mysleni 10
Technicka vybavenost 9

Kreativita

Zdroj: vlastni zpracovani

Orientace na zakaznika, komunikacni dovednosti a schopnost tymové prace jsou tfi kompe-
tence, které uvedli vSichni respondenti pii jednotlivych rozhovorech. Pouze dva respondenti
neuvedli orientaci na cil jako klicovou kompetenci. Kritické mysleni povazuje za klicovou
kompetenci 81 % respondentt tedy 17 dotazovanych. Schopnost feSeni krizovych situaci vy-
zaduje celkem 15 respondentd, mezilidské vztahy 13 respondenti. Odbornou vybavenost
a analytické mysleni povazuje za klicové 10 respondentt a technickou vybavenost a kreativitu
vidi jako kompetence odborné 9 respondentti. Z odpovédi je ziejmé, Ze vedeni spolecnosti XY
je v pohledech na klicové kompetence vétSinou sjednoceno (viz ptiloha 1).

Vysledky této ¢asti vyzkumu budou nésledné feSeny a rozebirdny na focus group (viz piiloha
2), kde dotazovani tyto vysledky dozvédi a kde se klicové kompetence urci po vzajemné sho-
dé. Za klicové kompetence nemusi byt nutné ureny jen ty kompetence, které uvedlo 100 %
respondentt. V zavérech z focus group budou kli¢ové kompetence identifikovany a specifi-
kovany.
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Osoby odpovédné za procesy talent managementu (vlastnici procesi) ve spole¢nosti XY

Pfi rozhovorech se respondenty se vSichni dotazovani shodli (viz ptiloha 1), ze talentovy pro-
gram jako celek, by mél mit na starost generalni feditel, jelikoz podle respondenti ma
z minulosti zkuSenosti z procesniho fizeni. Jednotlivé procesy (identifikace, rozvoj a udrzeni
talentl) by pak podle respondentd méli mit na starost jednotlivi manazefi a personalni odd€le-
ni. Mezi Cinnosti t€chto manazert jako vlastnika procest patii vybér metod rozvoje talentd ve
svych tymech. Na starost pak budou mit i samotny rozvoj pomoci metody, pii jejimz vybéru
budou mit posledni slovo.

Na zakladé téchto poskytnutych informaci bylo rozhodnuto (viz pftiloha 2), ze pfi tvorbé na-
vrhu procesu talent managementu bude generalni feditel jmenovan jako garant a odpovédna
osoba za talentovy program ve spolecnosti XY. Vlastnici jednotlivych procesi by poté byli
jednotlivy manazefti. Podrobnostem, co se ty¢e zodpoveédnosti za jednotlivé kroky v procesu,
se bude vénovat focus group.

Informovani zaméstnancu ve spolecnosti XY

Dalsi okruh témat, ktery se pii polostrukturovanych rozhovorech s respondenty fesil (viz pii-
loha 1), byl zpasob informovani zaméstnancti o zménach a novych moznostech v organizaci.
Dotazovani uvadéli, ze informace se zaméstnanci nejCastéji dozvidaji bud'to z pravidelnych
pondélnich porad, které vede kazdy manazer se svym oddélenim anebo z emailovych zprav.
Pfi tvofeni procesu talent managementu lze na tyto zavedené zpusoby informovani navazat.
Presny zpusob predavani informaci bude dohodnut na focus group.

Proces identifikace talentovanych zaméstnancu (priubéh procesu, vybér metod atd.) ve
spolecnosti XY

Vyzkumné rozhovory v této fazi pokracovaly zjistovanim metod identifikace talentovanych
zaméstnancu (viz piiloha 1). Nasledujici tabulka popisuje Cetnost zodpovézeni jednotlivych
metod, které by se podle respondenti pro organizaci XY nejvice hodily, kdy kazdy mohl
uvést tii metody, které se mu nejvice zamlouvaly:

Tabulka 2 Dle respondenttu nejvhodnéjsi metody identifikace talentt ve spolecnosti XY

Metody Pocet respondentt
Pohovory 21
Pravidelny systém hodnoceni 21
Testy zamétfené na osobnostni rysy, znalosti, 11
inteligenci a dovednosti
360 stupriova zpétna vazba 7
Assessment centrum 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Ohledné metod identifikaci talentd se respondenti na 100% shodli, ze v organizaci XY by
nejvice fungovali metody pohovora s potencialnimi talenty a pravidelny systém hodnoceni
zaméstnancu (viz pfiloha 1). Vétsina respondentti dale uvedla, ze by soucasti pohovort mohly
byt testy, které by se zamétovaly na osobnostni rysy, znalosti, inteligenci a dovednosti testo-
vanych. Ttretina dotazovanych si mysli, Ze by se méla pfi identifikaci vyuzit metoda 360 stup-
niové zpétné vazby a sedmina respondenti uvedla assessment centrum jako nejvhodné&jsi me-
todu identifikace.
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Jako vlastnici tohoto procesu byli v§emi respondenty zmifiovani manazefi, ktefi jsou zaroven
leadery tymu ve svych odvétvich (viz pfiloha 1). Dotazovani si toto mysli zejména proto, ze
manazefi jakozto leadefi svych tyml své podfizené nejlépe zna, ma s nimi kazdodenni kon-
takt a zna tedy jejich silné a slabé stranky. Zaroven ma prehled i tom, chtéji-li se ¢lenové jeho
tymu dale vzdélavat a rozvijet. Na zakladé téchto odpoveédi se tak pti focus group budou na-
vrhovat jako nejidealnéjsi metody identifikace metoda pravidelnych pohovord, ktera bude
pfimo navazovat na metodu pravidelného systému hodnoceni, ktery bude diskutovany na
téchto pohovorech. Na prvnich pohovorech zaroven zaméstnanci dostanou k vyplnéni testy
zaméfené na osobnostni rys, znalosti, inteligenci a dovednosti. Tento test dostanou pracovnici
z divodu logiky véci vzdy jen na prvnim rozhovoru. Testy budou na svych prvnich pohovech
dostavat i nove pfichozi zaméstnanci. Testy nechaji manazefi vyhodnotit externimi odborni-
ky, ktefi poté manazeram poskytnou vysledky. Na focus group budou navrzeni manaZzefi jed-
notlivych oddéleni jako vlastnici tohoto procesu.

Proces rozvoje talentovanych zaméstnancu (prubéh procesu, vybér metod atd.) ve spo-
le¢nosti XY

V dalSim tematickém okruhu byl s respondenty rozebiran proces rozvoje talenti ve spole¢nos-
ti XY (viz piiloha 1). Dotazovani byli zeyména na vybér podle nich nejvhodnéjsich metod
rozvoje talentovanych pracovnika. Z divodu velkého mnozstvi metod dostali respondenti za
tikol jmenovat pét metod (off i on the job), které se jim nejvice zamlouvaji. Cetnost jejich
odpoveédi je zachycena v nasledujici tabulce:

Tabulka 3 Dle respondentu nejvhodnéjsi metody rozvoje talentu ve spolecnosti XY

Metody Pocet respondentti
Mentoring 21
Rotace prace 19
Prednasky/Skoleni 17
Koucink 15
Povérovani ukoly 13
Workshopy 5
Development centra 3
Jiné 12

Zdroj: vlastni zpracovani

Rozhodovani respondentl v metodach rozvoje a vzdélavani talentd bylo nejméné jednoznacné
z celého vyzkumu. VSem dotazovanym se zamlouvala metoda mentorovani. Pravdépodobné
proto, ze timto zptisobem probiha v organizaci XY i zauCovani novych zameéstnancu. Je vSak
tieba tento zpusob zdokonalit a provadét ho odbornéji a uceln€ji. Druhou nejvice oblibenou
metodou byla rotace prace. Tu uvedlo az na dva jedince vSichni respondenti. Zdivodiovali to
tim, ze se organizace XY potyka s pomérné vysokou fluktuaci a také je v organizaci zamést-
nano velké procento zen (zejména ve financni odvétvi na uctarné), tudiz respondenti uvadéli,
Ze tato metoda by jim mohla pomoci v nahrazovani odeslych pracovniki, pfipadné v nahraze-
ni pracovnic pii matefskych dovolenych (viz ptiloha 1).

Treti nejvice odpovidanou metodou byla metoda prednasky, ktera by byla spojena s metodou
Skoleni. V tomto ptipadé by Slo o navazani na jiz v organizaci existujici aktivitu Skoleni, ktera
by ale byla pojata potiebnou odbornou formou. Nadpolovi¢ni vétSina respondentt uvedla
i metody koucCovani a povérovani ukoly jako vhodné metody rozvoje a vzdélavani pro organi-
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zaci XY. Podrobnosti ohledné¢ kone¢ného vybéru metod tohoto procest jsou uvedeny
v zavérech z focus group (viz piiloha 2).

Jako vlastnika tohoto procesu respondenti nejcasteji uvadéli stejné€ jako u procesu identifika-
ce, jednotlivé manazery (viz piiloha 1). To zejména z divodu jiz uvedené skuteCnosti, co se
tyCe znalosti manazera vlastniho tymu a potieb jeho Clend. Zaznélo ale konkrétn€ pét nazoru
na vedeni tohoto procesu HR manazerkou. O vlastnikovi tohoto procesu bude rozhodovano na
focus group.

Vyhodnocovani rozvoje a reporting ve spole¢nosti XY

Pfi polostrukturovanych rozhovorech bylo dale diskutovano vyhodnocovani rozvoje a jeho
reporting ve smyslu jak by mél vypadat a komu by se mél zasilat (viz ptfiloha 1). Respondenti
se ohledné vyhodnocovani rozvoje shodli, Ze tuto ¢innost by méli provadét manazefi jakozto
leadefi jednotlivych tymu, ktefi by méli na starost samotny rozvoj. Maji tedy nejvétsi prehled
o procesu samotném, takze o ném mohou podat validni informace. Manazer jednotlivého své-
ho oddé€leni/tymu by mél vyhodnotit, jak si talent pii procesu rozvoje vedl, tedy jestli se zlep-
Sily jeho schopnosti, dovednosti a jestli nabyl pozadované znalosti. Na jednotlivych manaze-
rech by také bylo po vzajemné domluvé posoudit, jestli je u talenta nutny dalsi rozvoj ¢i jestli
uz je pro své (manazerovy) potieby potazmo pro potieby spolecnosti XY dostate¢né rozvinu-
ty.

V otazce zasilani reportu ohledné stavu rozvoje jednotlivych talentd se respondenti shodli, ze
generalni feditel je, jakozto garant talentovych procesu, ta spravna osoba (viz piiloha 1). Na
generalnim fediteli by tak bylo, aby vyhodnotil tento konkrétni proces co nejkvalitngji, aby
mohl navrhnout, s manazery a zejména s HR manazerkou prodiskutovat a ptipadné piistoupit
na optimalizaci procesu z diavodu jeho zdokonaleni pfi nasledném opakovani. Konkrétné by
tedy mél spolu s manazery vyhodnocovat, jestli zvolené metody vzdélavani plni svij ucel
a rozviji talenty dostatecné a pfipadné pfijit na to, pro¢ tomu tak neni a navrhnout zmény
v metodach nebo pfistoupit k navrzeni metody novych. Vysledny néavrh procesu rozvoje
a jeho vyhodnocovani bude diskutovan na focus group.

Proces udrzeni talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY

Posledni okruh témat, ohledné kterého byla s respondenty pii rozhovorech vedena fe¢ (viz
ptiloha 1), byla problematika udrzeni jiz rozvinutych talentovanych pracovnikd v organizaci.
Predpokladalo se, ze by se fluktuaci zaméstnancli zamezilo prostfednictvim fizeni kariéry
a mozného kariérniho postupu, ktery by mohl vyustit az v systém nastupnictvi a nahrazeni pro
spolecnost XY klicovych pozic rozvinutymi talenty. Respondenti byli vyzvani, aby na tento
zpusob udrZeni talent v organizaci reagovali, avSak ukazalo se, ze tohoto nazoru neni ani
polovina respondentd. Konkrétné §lo pouze o osm dotazovanych zfad vedeni spoleCnosti,
pficemz manazefi byli vSichni proti (viz pfiloha 1). Po tomto zjisténi byla tato skupina re-
spondentt (manazera) dotazana na jejich napady na vyfeSeni této problematiky. Ti uvadeéli, ze
jako nejvhodnéjsi zptsob udrzeni talentt vidi napfiklad ve zvySeni finan¢niho ohodnoceni po
uspeésném dokonceni procesu rozvoje nebo ucast v atraktivnich projektech. V této otazce do-
chéazelo k pomérme velkému rozdilu vypovéedi tazanych. Na tuto problematiku mélo jiny nazor
vedeni spolecnosti, ktery byl opacny nazoru manazert. Vedeni spolecnosti bylo z 80 % pro
zavedeni systému fizeni kariéry a nastupnictvi z divodu jejich obavy o budoucnost firmy.

Na zaklad€ tohoto rozkolu ve vypovédich bude toto jedna z hlavnich véci, které budou na
focus group diskutovany. Budou vzneseny vSechny navrzené moznosti udrZeni talentd a poté
vybéru metody, na kterou bude nejvétsi ohlas a kde respondenti naleznou spolecnou tec. Jako
vystup z focus group bude ohledné této problematiky vznesen vysledny navrh procesu vcetné
vybéru jeho vlastnika (viz ptiloha 2).
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3.3.2 Zavéry z focus group

Tato podkapitola je vénovana zavéram z focus group. Focus group (viz pfiloha 2) navazuje na
informace zji§téné z polostrukturovanych rozhovord, ale fesi zaroven i nové prvky, které pii
rozhovorech nezaznély. Jako napiiklad ¢asova naro¢nost jednotlivych kroku, ktera da dohro-
mady Casovou naro¢nost celého procesu v Clovékohodinach. Tato ¢asova dotace byla navrho-
vana zejména generalnim feditelem. Informace ohledn€ procesu a jednotlivych kroku jsou zde
rozebirany a komunikovany detailn€ji. Focus group se zucastnili vSichni respondenti, se kte-
rymi byly vedeny rozhovory. U kazdé fesené véci (poradi krokd v procesu, vlastnik kroku,
¢innost kroku, vlastnik procesu, vstup kroku, vystup kroku a vystup procesu, ¢asova naroc-
nost) byl vykomunikovan zavér, ktery byl potvrzen naslednym hlasovanim. Odhlasované in-
formace z focus group, na kterych se shodli vSichni Gcastnici (nebo jejich vétsina), jsou za-
znamenany v piiloze 2, ktera je z divodu obCasné nemoznosti z audionahravky urcit, kdo
zrovna mluvi vyhotovena konecnou tabulkou s odhlasovanymi vysledky z focus group.

Témata feSeny na focus group byly nasledujici:

- proces pripravy na zavedeni talent managementu ve spolecnosti XY, kde byly kon-
krétn¢ diskutovany nasledujici kroky: revize vize a mise organizace XY, stanoveni
klicovych kompetenci, rozpocet, zptisoby informovani zaméstnanct, osoba odpovédna
za talentové procesy jako celek i za tento konkrétni proces a Casova narocnost procesu;

- proces identifikace talentll, kde se nejprve fesila odpovédna osoba za tento proces, da-
le metody identifikace talentovanych zaméstnanci, poté vystupy tohoto procesu a Ca-
sova naroCnost procesu;

- proces rozvoje talentl, pfi kterém se rozebiraly jednotlivé kroky procesu, odpovédnost
za proces, metody rozvoje talentd, vyhodnoceni rozvoje a rozvojovych metod, vystupy
procesu a ¢asova narocnost procesu,

- proces udrzeni talentd, kde se fesily jednotlivé kroky procesu, odpoveédnost za proces,
metody udrzeni talenti v organizaci XY, talent-pool, vyhodnoceni procesu, vystupy
procesu a casova dotace na proces.

Proces pripravy na zavedeni talent managementu ve spolecnosti XY

Vizi spolecnosti XY je dle XY (2016) i nazoru dotazovanych stat se €islem jedna na trhu.
V navaznosti na tuto skute¢nost se respondenti na focus group shodli, ze je nutné se pro napl-
néni této vize intenzivné veénovat vzdélavani zaméstnanclii. Mise organizace XY je pro re-
spondenty zajisténi zakaznikiim na Ceském trhu ty nejkvalitn€j§i mozné stroje a sluzby pro
zemedelské ucely. Je zde zfetelna navaznost na vysledky rozhovorti ohledné klicovych kom-
petenci, kde vSichni respondenti uvadi prozakaznickou politiku podniku jako nejdulezitejsi.

V urcovani klicovych kompetenci pro organizaci XY bylo nutno brat ohled na vSechny oddeé-
leni a na kazdou pozici, protoze kliCové kompetence nejsou pro vSechny pozice stejné. Re-
spondenti se proto na focus group (viz pftiloha 2) shodli na péti opravdu klicovych kompeten-
cich. Témi jsou:

- orientace na zakaznika;

- komunikac¢ni dovednosti;

- schopnost tymové prace;

- orientace na cil;

- schopnost kritického mysleni.

Jako dalsi potiebné (sekundarni) kompetence se slozeni focus group shodlo na schopnosti
feSeni krizovych situaci, schopnost empatie v mezilidskych vztazich, dale na odborné vyba-
venosti a analytickém mysleni (viz pfiloha 2). Dale bylo na focus group ohledn¢ tohoto téma-
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tu feCeno, ze pokud by se pii naboru zaméstnancu na piijimacim pohovoru ukazalo, ze poten-
cialni pracovnik témito kompetencemi nedisponuje, byla by ho 1 tak organizace XY schopna
pfijat, musel by se vSak t€émto kompetencim naucit. Pokud by vSak uchazecovi chybély kom-
petence kliCové, pfijat by nebyl. Stejna stanoviska respondenti namitali 1 co se talent ma-
nagementu tyCe. Potencialni talent (aby byl zarazen do talentového programu) musi dispono-
vat klicovy kompetencemi. Sekundarni kompetence by byly u talenta v prubéhu procesu roz-
vijeny, musel by vSak projevovat aktivitu a zajem o tento zpusob rozvoje. Stanoveni klico-
vych kompetenci ve svych oddé€lenich a tymech ma na starosti manazer/leader jednotlivého
tymu a oddéleni ve spolupraci s HR manazerkou (viz ptiloha 2).

Pti vycCleriovani prostfedkt se pii focus group pouzival rozpocet spoleCnosti z predchoziho
roku (viz pfiloha 2). Na zavedeni procesu talent managementu bude potfebné tento rozpocet
upravit, respektive navysit. Tento krok byl zahrnut do procesu piipravy, jelikoz bude pottebné
pii kazdém opakovani procesu urcit prostiedky na novo z divodu pravdépodobného rozdilné-
ho poctu talenti pfipravovanych na vstup do talentovych procesu.

Zaméstnanci organizace XY jsou podle respondenti o zménach a novych pfilezitostech in-
formovani (kromé emailové komunikace) na pravidelnych pondélnich dopolednich poradach.
Ugastnici focus group se shodli, Ze tyto pravidelné kazdotydenni porady by byly idealni zpi-
sob pro piipadné sdé€leni o zavadéni talentovych procest (viz priloha 2). Kromé tohoto zptso-
bu predani informaci by pro vizualni a podrobné sepsané vysvétleni vseho dulezitého, co se
talent managementu tyka, mohla byt vyuzita emailova komunikace. Dotazovani se dale shod-
li, ze porada, kde bude poprvé o talent managementu fec, bude spole¢na a budou se ji Gcastnit
cela firma. Tedy celé predstavenstvo, vSichni feditelé, manazefi a vSichni zaméstnanci. Dalsi
porady uz by byly obvyklé jen v ramci a oddé€lené jen v ramci jednotlivych Clent tymu a je-
jich teamleaderd / manazert.

Co se odpoveédné osoby za celé talentové procesy tycCe, byly potvrzeny nazory z polostruktu-
rovanych rozhovor v§emi zucastnénymi. Generalni feditel byl na zakladé téchto nazori na
focus group jmenovan garantem té€chto procest, tedy odpovédnou osobou za proces piipravy,
proces identifikace, rozvoje i udrzeni talentl v organizaci XY (viz pfiloha 2). Jako vlastnik
tohoto konkrétniho procesu piipravy byla v§emi hlasy jmenovana HR manazerka ve spolupra-
ci s jednotlivymi manazery, o jejichz podiizené ptijde. HR manazerka by méla mit prehled
o kompetencich jednotlivych talentd, které by méla konzultovat s jednotlivymi manazery, kde
by zalezelo na tom, o jakého talenta z jakého tymu (odd€leni) zrovna ptjde. HR manazerka by
meéla na starost i informovani zaméstnanct, tedy usporadani prvni velké a nasledné rozesilani
informacnich emaild. Tento krok nebylo nutné zahrnovat do procesu piipravy talent ma-
nagementu, protoze je pevné dany a neni divod ho ménit.

Za idealni ¢asovou dotaci ¢ty kroka tohoto procesu se ucastnici shodli na dohromady 25 ¢lo-
vékohodinach. Na revizi vize a mise vidi pfidél 15 ¢lovékohodin, ohledné stanoveni / revize
klicovych kompetenci se odhaduji tfi ¢clovékohodiny, na stanoveni prostfedkd pocitaji se tfemi
¢lovékohodinami a na informovani zameéstnanct jsou dle nich potiebné Ctyfi ¢lovékohodin
(viz priloha 2). V ramci pulro¢ni trvani procesu byl tomuto procesu vyclenén prvni tyden.

Proces identifikace talentovanych zaméstnancu ve spolec¢nosti XY

Jak je referovano v zavérech z polostrukturovanych rozhovoru s respondenty, na focus group
byli navrzeni jednotlivi manazefi / teamleadefi jako vlastnici tohoto procesu identifikace, jeli-
koz maji k potencialnim talentim nejblize, znaji je nejlépe a védi, jaky maji nebo nemaji po-
tencial. Tento navrh byl v§emi pfitomnymi podpoten a odhlasovan (viz ptiloha 2).

Pfi polostrukturovanych rozhovorech (viz priloha 1) bylo dale zjisténo, ze by si respondenti
nejvice prali zavést jako metody identifikace talenti metody pravidelného systému hodnoceni
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a na to navazujicich pohovort, kde by manazer toto své hodnoceni talenta s talentem rozebi-
ral. Vétsina respondentti dale uvadéla, ze by si prala testy zameéfené na osobnostni rysy, zna-
losti, inteligenci a dovednosti jako soucast prvniho pohovoru, které manazeti nechaji vyhod-
notit externimi odborniky. Tyto navrhy metod byly na focus group manazery (jakozto odpo-
védné osoby za tento proces a vedouci pracovnich tymu) ve shodé s HR manazerkou odsou-
hlaseny a schvaleny vCetné testu na osobnostni rysy atd. pfi prvnim testu, jelikoz pro né pfi
rozhovorech byli taktka vSichni dotazovani a na focus group své nazory potvrdili (viz pfiloha
2). Utastnici focus group (zejména manaZefi) vybér t&chto metod argumentovali vhodnosti
vzhledem k poctu ¢lent v jednotlivych tymech. Pro vétSinou Sesticlenné tymy nevidi manaze-
i1/ teamleadefi v téchto pravidelnych pohovorech problém co se ¢asového hlediska tyCe. Ma-
nazefi dale na focus group navrhli, schvalili a stanovili pravidelnost t€chto pohovort po kaz-
dém tydnu v obdobi necelych dvou mésict, kdy bude proces identifikace probihat. Pfi téchto
pohovorech bude manazer jednotlivé se ¢leny tymu rozebirat jejich vykon od uplynulého tyd-
ne, kdy pohovory za¢nou, az do konce druhého mésice, kdy bude proces identifikace koncit.
Rozebirat snimi bude jejich kompetence, zlepSeni v pracovnich vykonech (napfiklad
v uspésnosti projektt, kterych se pracovnik zacastnil nebo v mnozstvi odvedené prace a kvali-
té této prace, kterou by manazer hodnotil) a jejich ptipadné zarazeni do talentového programu
v pfipad¢ jejich zajmu.

Jak jiz bylo zminéno, procesovy krok samotné identifikace by méli na starost jednotlivi ma-
nazefi / teamleadefi pomoci jimi zvolenych a odsouhlasenych metod (viz pfiloha 2). Informa-
ce o Clenech svych tymid podle manazer vhodnych na rozvoj, by byl nasledné manazerem
predan HR manazerce a jeji asistentce, které by meély na starost vytvofit a vést seznam talentd,
pfipravenych k rozvoji. Tento seznam by tvofily nejen jména téchto zaméstnancii, ale i mana-
zerem vyhodnoceny divod potieby rozvoje, véetné vysledkl z osobnostnich testd absolvova-
nych na prvnich pravidelnych pohovech.

Ohledné Casové narocnosti tohoto procesu se ucastnici focus group shodli (viz ptiloha 2), ze
by trvat celkem 20 clovékohodin. Nejdéle dle nich bude trvat samotny proces identifikace,
ktery by mél zabrat zhruba 16 clovékohodin a tvofeni seznamu talentl, které by mélo trvat
zhruba dvé Cloveékohodiny. Prvni krok tohoto procesu, tedy vybér vlastnika procesu je jiz ho-
tovy a vybér metod pro proces identifikace se odhaduje dohromady na dobu trvani dvou clo-
veékohodin. Cely tento proces by meél trvat od zacatku druhého tydne zavedeni talentovych
procest, tedy druhy tyden v roce ihned po prvnim tydnu procesu pifipravy a to az do konce
druhého mésice po zacatku talentovych procesu.

Proces rozvoje talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY

Na focus group bylo ohledné procesu rozvoje nejprve feSena odpovédnost za tento proces.
Ze zaveéru z polostrukturovanych rozhovort (viz pfiloha 1) je patrné, ze ohledné této otazky se
respondenti neshodovali na 100 %. Nejcastéji byli zmifovani jednotlivi manazetfi a to
z divodu nejlepsi znalosti rozvijenych talentt, tedy svych pfimych podfizenych, a jejich po-
tieb. Pét stejnych respondentd vSak stejn€ jako pii rozhovorech namitalo, ze si mysli, Ze ve-
doucim tohoto procesu by mela byt HR manazerka. Nakonec se na focus group (viz piiloha 2)
ohledné této véci dospélo k zavéru, ze vedoucim procesu budou jednotlivi manazefi svych
tymu a cely proces rozvoje budou konzultovat s HR manazerkou a jeji asistentkou.

Jak bylo zminéno v zavérech z rozhovord, tak rozhodovani respondentd v metodach rozvoje
a vzdélavani talent bylo z celého vyzkumu nejméné jednoznacné. VSemi hlasy byla potvrze-
na a schvalena metoda mentorovani (viz priloha 2). Organizace XY ma k této metod¢ blizko
z davodu zauCovani novych zaméstnanci pravé timto zptusobem. Je ale nutné tuto metodu
zdokonalit a vykonavat ji ucelné&ji a odbornéji. Na focus group se doslo k zavéru, ze o zdoko-
naleni tohoto zptsobu rozvoje by se postaraly HR manazerka se svou asistentkou. Na druhém
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misté v zebficku oblibenosti metod rozvoje talentt se pfi rozhovorech umistila metoda rotace
prace. Az na dva respondenty ji uvedli vSichni dotazovani. Kromé divodu vyuziti této metody
na omezeni fluktuace (popsano ve vysledcich z rozhovorti), by tento zptisob rozvoje mohl
pomoci 1 navazat a upevnit vztahy mezi jednotlivymi pracovniky napfi¢ tymy. Na focus group
(viz ptiloha 2) se respondenti shodli, Ze rotace prace by probihala v ramci jednotlivych tyma.
Rotaci prace napiic¢ oddélenimi vidi respondenti jako zbytecnou a kontraproduktivni.

Velka cast respondentt byla na rozhovorech (viz pfiloha 1) pro zavedeni metody prednasky,
ktera by zarovei byla spojena se Skolenim, na které uz jsou zameéstnanci v organizaci zvykli.
Na focus group dale padl navrh na zdokonaleni Skoleni od jednoho ucastnika. Konkrétné to
byl jeden z manazert, ktery navrhl, Ze by na Skolenich mohli byt pfitomni kromé klasickych
Skoliteld / obchodnich zastupct spolecnosti XY i skolitelé ze spolecnosti John Deere z USA
a z Némecka, kteti jsou schopni podat ty nejlep§i mozné informace o problematice zeméd¢l-
stvi a zemédélskych stroju (pfitomni by mohli byt i zaméstnanci, ktefi se neucastni talento-
vych programi, byli by vSak soucasti pouze pfednasky, nikoliv Skoleni). Soucasti téchto sko-
leni by podle ucastnikli focus group mohl byt i kratky jednorazovy jazykovy kurz. Tim by
doslo ke zkvalitnéni Skoleni na potfebnou odbornou formu. Tento navrh byl v§emi podporen
a nasledné odhlasovan (viz pftiloha 2). Kone¢ny vybér metod pro proces rozvoje byl ucastniky
focus group schvalen jako nasledujici: metoda mentorovani, rotace prace a prednasky / skole-
ni. Hovofilo se i o dal§ich metodach jako napiiklad o koutovani a povéfovani tkoly. Uast-
nici focus group se vSak shodli (viz priloha 2), ze tfi vybrané metody prozatim staci a tyto
dal§i metody by se Casem do programu mohly pfidat ¢i by mohly nahradit nékterou
z vybranych metod, pokud by napftiklad doslo ke zjisténi nefunk¢nosti nékteré metody.

Krok samotného rozvoje, tedy vykonavani téchto metod by mél byt podle ucastnika focus
group v rezii jednotlivych manazert / teamleadert (viz pfiloha 2). Ti by dale dle nich méli mit
na zaklade jejich identifikace rozmysleno a pripraveno, jakym zptisobem budou Cleny svych
tymu v piipadé jejich zajmu o talentové procesy rozvijet. Talent po domluveé se svym manaze-
rem / teamleaderem zvoli jednu z metod rozvoje (mentoring nebo rotaci prace, prednasky
a Skoleni budou provadény pravidelné jednou ro¢né pro vSechny). Mentorem budou nejzku-
Senéj$i Clenové tymu. Pro zacatek rozvoje se rozhodlo, ze z kazdého tymu by mohl byt touto
metodou rozvijen jeden talent. Na rotaci prace je nutné, aby na talentovy program kyvli nejlé-
pe dva talenti z tymu, ktefi by si své pozice v tymu prohodili. Rozvoj obéma témito metodami
by probihal v ramci roku ctytikrat, tedy kvartalné. Talenti by méli moznost v ramci tohoto
roku pomoci metody rotace prace vyzkouset vice pozic v tymu nebo zkusit druhou metodu
rozvoje (mentoring).

Vyhodnocovat rozvoj by na zakladé shody z focus group (viz ptiloha 2) mél provadét primy
nadfizeny, tedy manaZzer / teamleader jednotlivého talenta. Ten by z prubéhu rozvoje vycetl
zaveér, ktery by mel poskytnout informace, jestli a v ¢em byl rozvoj pfinosny a jestli je vhodné
pouzit pfi piiStim rozvoji stejnou formu nebo pro zlepSeni kvality rozvoje do pii§teé néco zme-
nit a zlepsit. Tyto hodnoceni rozvoje budou zaznamenéavana a ulozena do informac¢niho sys-
tému spolecnosti, jak se ucastnici focus group navrhli (viz ptiloha 2). To by v budoucnu slozi-
lo jako podklad pro opakovani procesu rozvoje. Za jeden ze zavéru z focus group ohledné
vyhodnoceni rozvoje 1ze povazovat i shodu tcastniki v nazoru na zjistovani dalSich mozné-
ho, pro talenta vhodného, rozvoje a vyuziti jeho nabytého potencialu. Ohledné vyhodnocovani
rozvoje bylo na focus group (viz pfiloha 2) dale rozhodnuto, ze bude probihat priibézné a bu-
de se pfi ném zjistovat, jestli a jak moc je rozvoj pfinosny, piipadné dojde k jeho optimaliza-
ci.

Do tohoto tematického okruhu vyhodnocovani rozvoje byl na zakladé vypovédi respondentd
z polostrukturovanych rozhovort (viz pfiloha 1) zahrnut reporting, ktery by mél pfispét ke
zdokonalovani tohoto procesu a k ovérovani jeho funkcnosti. Na focus group dosli ucastnici
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k zavéru (viz pfiloha 2), Ze reporty bude jednou za pul roku zpracovavat HR manazerka se
svou asistentkou na zakladé informaci o vyhodnoceni rozvoje. Ve formé zpravy s tabulkou
a nasledné ho budou zasilat generalnimu fediteli. Ten ho ulozi do informacéniho systému, kde
bude zaznamenavana vSechna data ohledné talent managementu (seznamy talentd, udaje
o jednotlivych talentech, vysledky jejich testd apod.). Report by mél obsahovat zejména vy-
sledky pocinani jednotlivych talentd v procesu rozvoje. Doplnén by mél byt za prvé o postie-
hy jednotlivych manazert v€etné HR manazerky, ktera report dava dohromady. Tyto postiehy
by se také mély tykat piipadného zlepSeni v&etnd nazord na cely proces. Uastnici focus
group nalezli shodu v nasledné ukazce obsahu reportu:

- vyhodnoceni dvoumési¢niho osobniho rozvoje vSech vzdélavanych talenti po absol-
vovani metod mentoringu a rotace prace;

- vyhodnoceni rozvoje prostfednictvim piednasek / Skoleni konanych jednou za pul ro-
ku;

- silné a slabé stranky talenta;

- sebehodnoceni talenta;

- nazor jednotlivych manazera / teamleaderi a HR manazerky na cely proces a jejich
navrhy na optimalizaci procesu.

Cely proces rozvoje se podle planu bude opakovat na palro¢ni bazi. Obsahovat bude cca
dvoumési¢ni metody rozvoje (mésic na mentoring a mésic na rotaci prace) a metody prednas-
ky spojené se skolenim konané jednou za pul roku. V patém mésici trvani talent managemen-
tu by dochéazelo k vyhodnocovani obou mési¢nich metod osobniho rozvoje, dale by mél
v tomto obdobi talent prostor na sebehodnoceni v ramci absolvovani osobniho procesu rozvo-
je. Manazer / teamleader by nasledné toto a jesté nékolik dalSich skuteCnosti zminénych vyse,
obsahl v kone¢ném reportu (viz piiloha 2). Tyto tfi mésice rozvoje budou zahrnuty v jiz zmi-
néném pulrocnim reportu, ktery by obsahoval kromé vysledkti dvoumési¢niho rozvoje i vy-
sledky Skoleni konané jednou za pul roku. Na tento cely rozvojovy proces je nutné vyclenit
nejvice Casu, jelikoz by byl néasledovné ¢asoveé narocné:

- vybér metod rozvoje = dvé clovékohodiny;

- odborna Skoleni a pfednasky pro jednoho rozvijeného talenta konané jednou za pul ro-
ku = zhruba Sest clovékohodin (zahrnuta je prace na pripravé piednasek, trvani pred-
nasek, ptiprava Skoleni, trvani Skoleni, vyhodnocovani Skoleni);

- mesicni trvani jedné metody osobniho rozvoje = 20 ¢lovékohodin na jednoho talenta
(pét cloveékohodin tydng);

- vyhodnocovani pilro¢niho rozvoje = ¢tyfi clovékohodiny;

- tvorba reportu = tfi ¢lovékohodiny.

Na jednoho rozvijeného talenta tedy piipada casova dotace 55 Clovekohodin (viz pfiloha 2) na
pul roku rozvoje (24+6+2*20+4+3). Pokud by do rozvojového programu byl zapojen idealni
pocet talentt, tedy 10, a by vSichni rozvijeni talenti absolvovali obé€ mési¢ni metody rozvoje
(coz se nemusi stat, zalezi na potfebach a planu rozvoje jednotlivych talentd) rovnala by se
maximalni ¢asova narocnost 415 Cloveékohodin za dobu tfimési¢niho trvani procesu rozvoje
(2+6+2*%20*%10+4 +3). Tento proces byl vymySlen a navrzen tak, aby dochazelo
k minimalnimu plytvani €asu a ,,hluchych® mist v ramci tfimési¢niho trvani procesu rozvoje.
Zkratka aby tento proces byl co nejvice plynuly a navazujici.
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Proces udrzeni talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY

Prvnim krokem v posledni procesu talent managementu, tedy udrZeni talentd v organizaci,
bylo pfi focus group (viz ptiloha 2) urCeni vlastnika procesu. Tim byla jednohlasné uré¢ena HR
manazerka. Ta proces zaCne utvorenim piehledu talentd, ktery vytvoli pomoci vystupu
z predchoziho procesu - reportu. Tvorba piehledu talentti by neméla trvat déle nez dvé Clove-
kohodiny. S opakovanim procesu by me¢l byt tento seznam neustale aktualizovan.

V procesu udrzeni talentd v organizaci dale nasleduje tvorba talent poolu. Ugastnici focus
group (viz pfiloha 2) souhlasili s vytvofenim talent poolu na zaklad€ teorie zminéné v této
praci, které by neme¢lo trvat déle nez ti1 clovékohodiny. Slo by tedy o tyto tii talent pooly:

- vSeobecny talent pool: obecny dals§i smér rozvoje talenti napiiklad v time ma-
nagementu, mezilidskych vztazich a feSeni krizovych situaci;

- technicky talent pool: déleni podle specializaci (IT, obchodni odd¢leni, servisni oddé-
lent);

- vuadcovsky talent pool: talenti s manazerskym / teamleaderskym potencialem vést lidi.

I pres CasteCny nesouhlas nékterych respondentt pii rozhovorech ohledné kariérniho posunu
talentt, ktefi prosli procesem rozvoje, u vadcovského talent poolu se ucastnici focus group
(viz ptiloha 2) domluvili na vytvoreni planu kariérniho posunu. Talent s viidcovskym potenci-
alem by se mohl pravou rukou manazera / teamleadera pfi fizeni tymu a pfipadné ho Casem
i nahradit v roli teamleadera a poté i tfeba manazera. Tvorba planu nastupnictvi by neméla
zabrat vice nez tfi Clovékohodiny. Dale rozvijeni budou i dalsi Gspés$ni absolventi talentového
programu rozvoje a to napiiklad ucasti v projektech. Vedoucimi osobami téchto projektd se
mohou stat zminéni talenti s viidcovskym potencialem, coz lze povazovat jako dals§i moznost
fizeni kariéry takto nadanych zaméstnanci. VSem absolventim talentového programu bylo
nakonec vedenim pfislibeno, ze pokud talent vydrzi v organizaci po absolvovani talentového
procesu urcity pocet let, bude mu postupné navysovan plat o jednotky procent v urcitém po-
meéru. Pomér by zavisel na zlepSeni vykonnosti jednotlivych talenti. Zkratka by nepfisli ani
manazefi / teamleadefi, mentofi, Skolitelé a také ostatni vlastnici jednotlivych procesu zejmé-
na pokud by se tyto akce a ¢innosti podepsali na zvySeni obratu firmy, coz se predpoklada.
Krok, kdy bude rozhodovano a pocitano o kolik se navysi mzdového ohodnoceni, se odhaduje
na dvé ¢lovékohodiny. Pro tento proces je vyc¢lenén posledni mésic z pulroka trvani talento-
vych procesu.

3.3.3 Vysledky vyzkumného Setreni

Soucasti vyzkumného Setfeni bylo zjisténi, jaké moznosti poskytuje spolecnost XY svym za-
méstnancim ke vzdélavani a rozvoji z divodu mozného navazani na tyto zpusoby. Predme-
tem vyzkumu 1 zjisténi, jaké metody identifikace, rozvoje a udrzeni talentd vnimaji respon-
denti polostrukturovanych rozhovort (viz ptiloha 1) / Gcastnici focus group (viz pfiloha 2)
jako nejvhodnéjsi pro spole¢nost XY. Metody byly vybrany v souladu se zavedenymi zvyk-
lostmi a firemni kulturou. Byly urceny osoby odpovédné za jednotlivé procesy talent ma-
nagementu a byla Casova naroCnost téchto procest (viz priloha 2). Tato data zjisténa
z polostrukturovanych rozhovort a na focus group a byla zahrnuta do tvorby navrhu jednotli-
vych procesu talent managementu, coz byl zaroven hlavni cil prace.

Prvni tematicky okruh - soucasny stav talent managementu ve spolecnosti XY

Ve spolecnosti XY na zakladé provedeného vyzkumu nejsou v soucasné dobé talentové pro-
cesy zavedeny. V organizaci ale funguji urcité procesy, na které je mozné pfi tvorbé procest
navazat. Prvni, takovyto v organizaci XY probihajici proces, je proces vzdélavani na zaklade
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jazykovych kurz, ktery je v kompetenci personalniho oddéleni. Na tento proces lze navazat
jednorazovym kurzem anglického a némeckého jazyka na odborné vyrazy, které se pii mezi-
narodni spolupraci v zemédélském odvétvi mohou vyskytovat. Tento kurz by byl soucasti
pravidelnych pulro¢nich prednasek spojenych se skolenim od pracovnikd firmy John Deere
z USA a Némecka, ktefi by byli hlavnimi aktéry prednasek / Skoleni a téchto jazykovych kur-
zu. Druhy proces, na ktery je dle autora mozné v tvorbé procesu talent managementu navazat,
je dalsi metoda rozvoje pracovnikd s potencialem. Konkrétn€ jde o mentoring, ktery spolec-
nost vyuziva pii zaskolovani novych pracovniki a ma tedy s touto formou vzdélavani zkuse-
nosti. Tento proces ma na starost manazer / teamleader tymu, do kterého novy pracovnik spa-
da. I proces rozvoje u svych podfizenych by vedli jednotlivi manazefi / teamleadeti (viz pfilo-
ha 2). Celkové jsou tyto osoby dulezité a vice ¢i mén¢ by zasahovali do kazdého talentového
procesu, jelikoz talenty, ktefi by se rozvijeli, znaji nejlépe a znaji také jejich potencial a po-
treby.

Druhy tematicky okruh - priprava na zavedeni talent managementu ve spole¢nosti XY

Jako kli¢ové kompetence ve spolecnosti XY byly vyzkumem (viz pfiloha 2) ur€eny nasleduji-
ci kompetence: orientace na zakaznika, komunikacni dovednosti, schopnost tymové prace,
orientace na cil a schopnost kritického mysleni. Orientace na zakaznika z divodu prozakaz-
nické politiky jakozto zasada cislo jedna pro celou spolecnost. Komunikaéni dovednosti
byly na focus group vybrany z divodu nutnosti vhodné komunikace nejen s dalSimi pracovni-
ky ale hlavné se zakazniky, dodavateli apod. Schopnost tymové prace je pro spole¢nost XY
dulezita z divodu rozdéleni do tymu v oddélenich napii¢ organizaci. Orientace na cil je di-
lezita zejména pii praci na projektech a jejich dokonCovani v urfeném terminu
a s vyClenénymi prostfedky. Schopnost kritického mysleni je tizce spojena s logickym uva-
zovanim a schopnosti rychle a pfesn€ vyhodnocovat vzniklé situace.

Vlastnikem a odpovédnou osobou za talentové procesy ve spolecnosti XY byl na focus group
(viz priloha 2) jednohlasn¢ jmenovan generalni Feditel, ktery ma z predchozich zaméstnani
zkuSenosti s projektovym Fizenim. Tomu by byl pravidelné kazdy pual rok zasilan report
vysledkti rozvojového procesu talent managementu a zaroven by dohlizel na fadny prubéh
vSech talentovych procest. Z reportu by usuzoval funkénost procest a pfipadné by projedna-
val s jednotlivymi manaZzery postupy na zefektivnéni talentovych procestu. S generalnim fedi-
telem by manazefi / teamleadefi diskutovali své kroky a pocinani v ¢innostech, tykajicich se
talent managementu, jelikoz manazefi by pusobili jako vlastnici procesu identifikace a rozvo-
je ve spolupraci s personalnim oddélenim. Proces udrZeni talenti ve spolecnosti by z velké
casti vedlo personalni oddéleni v ¢ele s HR manazerkou a jeji asistentkou, které by v piipadé
potfeby konkrétnich informaci ohledné talentt fesily tyto skuteCnosti s manazery (viz priloha
2). HR manazerka a jeji asistentka by mély na starost pfipadné podani informaci o zavadéni
talentovych procesu v organizaci metodami pravidelnych pondé€lnich porad a prostrednictvim
emaild.

Treti tematicky okruh - identifikace talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY

Na identifikaci talentovanych zaméstnanci byla vyzkumem vybrana metoda pravidelnych
pohovoru na zakladé pravidelného systému hodnoceni (viz piiloha 2). Soucasti prvniho
pohovoru by byl i test zaméfeny na osobnostni rysy, znalosti, inteligenci a dovednosti. Pomo-
ci tohoto testu ziskaji manazefi lepsi prehled o Clenech svych tymt. Tyto informace zji§téné
prostfednictvim testu sdili manazefi s HR manazerkou a jeji asistentkou, které na zakladé toho
vytvoli seznamy talentd.
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Ctvrt;’r tematicky okruh - rozvoj talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY

Pro rozvoj talentt byla vyzkumem (viz pfiloha 2) vybrana metoda mentorovani zejména
z divodu osvédcenosti této metody v jejim pouzivani pii zaskolovani novych zaméstnanca.
Dale metoda rotace prace, ktera pomuze v zastupovani zameéstnance jinym zaméstnancem
z divodu momentalni indispozice. Tato metoda muze zarovenn pomoci prohloubit vztahy
a vzajemnou divéru v tymu. Muze dojit i k pochopeni obtiznosti dalSich tymovych roli
a k lepsimu vzgjemnému vychazeni v tymu a vétsi vzajemné pomoci. Metoda prednasek ve-
dena kompetentnimi lidmi ve spojeni se $kolenim a odbornym jednorazovym jazykovym
kurzem v ramci tohoto Skoleni poskytne propojeni znalosti anglického a némeckého jazyka
a potiebny odbornych znalosti.

Rozvoj talentt bude také pravideln€é manazery vyhodnocovan, aby doslo k v€asnému odhaleni
ptipadnych odchylek od planu rozvoje. Manazer dale vyhodnoti moznosti ptipadnych dalSich
potieb a moznosti rozvoje (viz priloha 2). Mize také navrhnout optimalizaci procesu, pokud
pfijde na mozné zlepSeni ¢i navrhnout zménu metody. Talent také dostane prostor se sam
ohodnotit, jak si mysli, Ze pfi pro procesu rozvoje dopadl. Toto vSe bude soucasti reportu,
ktery na zakladé vyhodnoceni rozvoje od jednotlivych manazerd zkompletuje a zasle HR ma-
nazerka se svou asistentkou vedoucimu talentovych programt v organizaci XY - generalnimu
rediteli.

Paty tematicky okruh - udrzeni talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY

Spolecnost XY talentim po jejich uspéSném absolvovani rozvoje mize nabidnout zvySeni
finan¢niho ohodnoceni (viz pfiloha 2). Dale také moznosti dal§itho rozvoje jako napfiiklad
ucast v projektech apod. Kariérni rist mize nabidnout pouze talentim, ktefi spadaji do vud-
covského talent poolu. Do tohoto a dale do technického a vS§eobecného talent poolu budou
absolventi procesu rozvoje roziazeni podle své specializace v tymu a vysledkid rozvoje. Orga-
nizace XY muze z této ,,zasobarny talenti“, jak se také talent poolu fika, Cerpat napiiklad pfi
skladani novych tyma ¢i pfi zakladani novych projektu.

3.3.4 Vyhodnoceni vyzkumné otazky

V metodice byla stanovena vyzkumna otdzka, na zékladé které byly vytvofeny dotazovaci
otazky, které byly respondentim pokladany v ramci vyzkumu ve vyzkumné metodé polo-
strukturovanych rozhovort. V této podkapitole je na vyzkumnou otazku odpovézeno a dale
jsou zde stru¢né shrnuty odpovédi na otazky, na které byly respondenti béhem polostrukturo-
vanych rozhovora dotazovani.

Vyzkumna otiazka: Jakou podobu museji talentové procesy ve spolecnosti XY mit, aby
dlouhodobé plnily svuj ucel?

Odpovéd’ na vyzkumnou otiazku: Talentové procesy museji mit ve spolecnosti XY nasle-
dujici podobu: proces pripravy na zavedeni talentovych procesii, proces identifikace
talentovanych zaméstnancu, proces rozvoje talentovanych zaméstnancu a proces udrze-
ni talentovanych zaméstnancu.

Pro tadnou odpovéd na tuto vyzkumnou otazku musel byt ve spole¢nosti XY proveden vy-
zkum s vhodnymi otazkami (viz pfiloha 1), aby doSlo ke zji§téni potiebnych informaci
k sestaveni vSech procesi a v ném konanych jednotlivych aktivit a krokd. Bylo nutné napfi-
klad zjistit, jaké kompetence povazuje vedeni organizace XY jako klicové a o jakych meto-
dach identifikace, rozvoje a udrzeni si respondenti z polostrukturovanych rozhovort mysli, ze
jsou pro spolecnost XY nejvhodnéjsi ve vztahu k firemni kultufe apod. Na focus group (viz
pfiloha 2) poté probé&hlo hlasovani o jednotlivych metodach a také i o kli¢ovych kompeten-
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cich na zaklad¢ zpracovanych dat z rozhovorti autorem prace, které probéhlo carkovaci meto-
dou, kterad udava Cetnost odpoveédi.

Ohledné procesu piipravy byli respondenti pii rozhovorech nejprve dotazovani na klicové
kompetence ve spole¢nosti XY (viz piiloha 1). Na zakladé Cetnosti jejich odpovédi byly na
focus group (viz piiloha 2) odhlasovanim potvrzeny nasledujici kompetence: orientace na
zakaznika, komunikacni dovednosti, schopnost tymové prace, orientace na cil a schopnost
kritického mysleni.

V procesu piipravy byla dale feSena osoba zodpovédna za celé talentové procesy. Na tyto byli
dotazovani pti polostukturovanych rozhovorech (viz priloha 1). Dle teoreticko-metodologické
Casti prace by osoba, za talentové procesy v organizaci odpovédna, méla byt v této oblasti
kompetentni a méla by disponovat zodpovédnym a kontrolornim chovanim se smyslem pro
spravnost a efektivitu prubéhu vSech procest. Tato osoba je zodpovédna zejména za planova-
ni, organizaci, monitorovani a fizeni vSech procest. Méla by byt v kontaktu s vlastniky proce-
st a prub€h procesu s nimi projednavat a diskutovat. Dale je tato pozice zodpovédna za méfe-
ni vykonosti procest a vedeni projektt, snazicich se zdokonalit fungovani talentovych proce-
si v organizaci. V neposledni fadé je této osob€ zasilan report ohledné vyhodnoceni rozvoje
talentt, ktery by tato osoba méla posuzovat a srovnavat o¢ekavanimi, které od programu ta-
lent managementu ma vedeni organizace. Respondenti pfi rozhovorech jednostranné odpovi-
dali, ze by touto osobou me¢l byt generalni teditel (viz pfiloha 1). Na focus group byla tato
skuteCnost potvrzena (viz pfiloha 2). Procesy piipravy, identifikace, rozvoje a udrzeni talentt
by tedy mél mit v pfipad€ zavedeni procest v organizaci XY na starost generalni feditel (viz
piiloha 2) a to zejména z divodu zkuSenosti s procesnim fizenim. Jednotlivé procesy by mél
diskutovat s jejich vlastniky, coz by nejcasteji byli manazefi / teamleadefi a HR manazerka.
Respondentim byla v ramci procesu piipravy pokladana posledni otazka na problematiku
informovani zaméstnancii ohledné novych skutenosti nebo zmény nynéjSich skutecnosti
v organizaci. Dotazovani pfi rozhovorech uvadéli, ze informace se ve spole¢nosti XY preda-
vaji vétSinou pii pravidelnych pondélnich poradach a prostfednictvim emaila (viz piiloha 1).
Informovani prostfednictvim téchto aktivit bylo na focus group odhlasovano (viz pfiloha 2).

K procesu identifikace talenti respondenti pii rozhovorech uvadéli podle svého nazoru nej-
vhodnéj§i metody identifikace (viz ptiloha 1). Na focus group se ucastnici shodli na vybéru
metody pravidelného systému hodnoceni a pohovort, jejichz soucasti by byly i testy zamére-
né na osobnostni rysy, znalosti, inteligenci a dovednosti (viz pfiloha 2). Na tyto testy bylo
pfistoupeno z davodu dikladnéjsiho poznani jedince, za ucelem vhodnéjsiho nastaveni jeho
ptipadného budouciho rozvoje. Kone¢né slovo méli v tomto vybéru vlastnici procesu, tedy
jednotlivi manazefi / teamleadefi svych tymu, jejichz ¢lenové jsou identifikovani pro jejich
mozny budouci rozvoj (viz pfiloha 2).

Ohledné rozvoje talent bylo podobné jako u metody identifikace nutné tyto metody vybirat
v souladu s firemni kulturou pfi navazovani na metody vzdélavani, které jsou v organizaci XY
jiz zabéhlé. Na polostrukturovanych rozhovorech vSichni respondenti uvadéli, ze metody
mentorovani, rotaci prace vidi pro organizaci XY jako nejlepsi mozné metody (viz piiloha 1).
Velka Cast respondentt dale vypovidala, ze by vzdélavani svych zaméstnanct provadéli i po-
moci prednasek a Skoleni. Na focus group se rozhodlo, ze se tyto dvé metody spoji dohroma-
dy a soucasti Skoleni by byl jednorazovy jazykovy kurz v anglickém a némeckém jazyce (viz
pfiloha 2). Tento kurz by byl zaméfen zejména na odborné vyrazy v téchto cizich jazycich ze
svéta zemédélstvi co se pudy a pudy obrabéjicich stroji tyCe. Jako vlastnici procesu byl na
focus group jmenovani jednotlivi manazeti / teamleadeti, ktefi budou takto dohlizet na rozvoj
¢lent svych tymu (viz pftiloha 2).
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Po uspésné identifikaci a uspé€Sného absolvovani procesu rozvoje je nutné zajistit, aby tito
talenti a jejich nabyté znalosti a schopnosti zustali ve spolecnosti. Respondenti pii dotazovani
na metody udrzeni talentt byli v nazorech pomérmé rozdéleni. Jedna polovina respondent
navrhovala fizeni kariéry témto rozvinutym talentim. Druha polovina vSak byla pro zavedeni
finan¢nich odmeén za absolvovani rozvoje a finan¢ni bonusy za setrvani v organizaci a za zvy-
Seni pracovniho vykonu (viz pfiloha 1). Na focus group se ucastnici shodli, ze v§em talentim
po uspéSném absolvovani rozvojového programu by byla vyplacena financni odména (viz
piiloha 2). Dale byl na focus group odsouhlasen navrh nabidky finan¢nich bonust za vétsi
pracovni vykon a za setrvani v organizaci v poméru rok straveny v organizaci/ptidané uréené
procento k platu zaméstnance (viz pfiloha 2). Na focus group byla zaroven ur¢ena HR mana-
zerka jako vlastnik tohoto procesu. Méla by mimo jiné na samém zacatku tohoto procesu na
starost vytvoreni piehledu talenti z reportu ulozeného v informacnim systému organizace.
Z tohoto prehledu by poté rozradila rozvinuté talenty do talent poolil (viz pfiloha 2).

3.3.5 Duvody pro zavedeni talent managementu ve spolecnosti XY

Hlavnim divodem, pro¢ se spolecnost rozhoduje pro zavedeni talent managementu, je podle
HR manazerky (2023) nedostatek kvalifikované pracovni sily a experti v zemédélském od-
vétvi. Organizace XY se proto rozhodla investovat do rozvoje vlastnich lidi, o kterych uz lze
z veétsi Casti fici, ze jsou firmé loajalni. Jde o pracovni pozice jak na centrale spoleCnosti, tak
na jejich stfediscich. Na stfediscich to jsou pozice servisnich technikd. V centralni budové jde
pak o pracovniky zejména zaméstnanci z marketingového oddéleni, kde nejchoulostivejsimi
pozicemi jsou marketingovy specialista na eventy a jeho ptimi kolegové jako jsou grafik, fo-
tograf atd. Celkové na tomto odd¢€leni a v marketingovém tymu schazi lidé. S pomérné vyso-
kou fluktuaci (viz ptfilohal) se potyka i IT oddéleni, ekonomické oddéleni a obchodni oddéle-
ni.

Spolecnost XY také podle HR manazerky (2023) tizi nedostatek univerzalnich zaméstnancu,
kteti mohou zastoupit nemocné kolegy nebo pracovniky, ktefi z firmy odchazi. Od zavedeni
talent managementu si spole¢nost XY dle HR manazerky (2023) slibuje zabranéni odlivu kli-
covych zameéstnancu a také ziskani konkurenc¢ni vyhody na ukor konkurence, ke kterym mo-
hou talenti sméfovat. Talent management by zaroven také prispél k ucelenéjSimu strategické-
mu fizeni lidského kapitalu. Zde je cil vytvoreni kompaktniho mechanismu, ktery by zdoko-
nalil identifikaci a rozvoj talentovanych zaméstnancti (HR manazerka, 2023).

V organizaci XY v souCasné dob¢ talent management neni zaveden. Vedeni spolecnosti si ale
plné uvédomuje, jak moc jsou pro né talentovani zameéstnanci duleziti. Dle XY (2023) je vel-
ka Cast téchto talentovanych pracovnikl pro organizaci velmi klicova a proto by radi vénovali
vEtsi pozorost a vice prostiedku jejich rozvoji, aby predesli jejich pripadnému odchodu a co
nejvice tak prodlouzili jejich setrvani v organizaci.

Na zakladé strategie spoleCnosti, sméru, kterym se trh ubira, a také kvuli valce o talenty, pied-
stavenstvo dle HR manazerky (2023) zvazuje kroky na udrzeni spoleCnosti mezi elitou
v oboru. Proto vedeni spolecnosti XY souhlasilo s vytvofenim navrhu procesu talent ma-
nagementu v organizaci. Predstavenstvo i generalni feditel jsou si védomi talentovanych je-
dinca, ktefi jsou ve spoleCnosti zaméstnani a nechtéji o né pfijit. Zvlasté v oboru, ve kterém
organizace pusobi, jsou znalosti, schopnosti a zkuSenosti nejen co se zemédé€lskych stroji
a plodin tyCe, velmi cenné a neradi by, aby doslo k jesté vétsi fluktuaci jejich zaméstnanct ke
konkurenci. Na zameéstnancich jim zalezi a chtéji jim poskytnout moznost se rozvijet a fidit
kariéru (HR manazerka, 2023).
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3.4 Navrh doporuceni

V této kapitole jsou predstaveny vytvoiené procesy talent managementu na zakladé vysledka
z vyzkumného Setfeni, provedeného ve spolecnosti XY. Nejprve jsou zde strucné shrnuty vy-
sledky z odpovédi respondentt polostrukturovanych rozhovort (viz pfiloha 1). Nasledn€ jsou
zde strucné zaznamenany vysledky z focus group (viz ptiloha 2).

Co se klicovych kompetenci tyCe, orientace na zakaznika, komunika¢ni dovednosti a schop-
nost tymové prace jsou tii kompetence, které¢ uvedli vSichni respondenti pii jednotlivych roz-
hovorech (viz pfiloha 1). Na focus group byly spolu s t€émito tfemi kompetencemi vybrany
jako klicové dale orientace na cil a schopnost kritické mysleni (viz pfiloha 2). Pfi rozhovorech
s respondenty se vSichni dotazovani dale shodli (viz pfiloha 1), Ze talentovy program jako
celek, by mél mit na starost generalni feditel. Toto bylo na focus group odhlasovano (viz pfi-
loha 2). Dotazovani dale uvadéli, ze informace se zaméstnanci nejcastéji dozvidaji bud'to
z pravidelnych pondélnich porad, které vede kazdy manazer se svym oddélenim anebo
z emailovych zprav (viz piiloha 1). Tento fakt byl na focus group taktéz potvrzen (viz piiloha
2).

Ohledné metod identifikaci talent se vSichni respondenti shodli, Ze v organizaci XY by nej-
vice fungovali metody pohovord s potencialnimi talenty a pravidelny systém hodnoceni za-
meéstnancu (viz pfiloha 1). VétSina respondenti dale uvedla, ze by soucasti pohovori mohly
byt testy, které by se zamétovaly na osobnostni rysy, znalosti, inteligenci a dovednosti testo-
vanych. Jako vlastnici tohoto procesu byli vSemi respondenty zmifiovani manazefi, ktefi jsou
zaroven leadery tymu ve svych odvétvich (viz pfiloha 1). Tyto skuteCnosti byly na focus
group potvrzeny a odhlasovany (viz piiloha 2).

Ohledné metod rozvoje se vSem dotazovanym se zamlouvala metoda mentorovani. Druhou
nejvice oblibenou metodou byla rotace prace. Jako vlastnika tohoto procesu respondenti nej-
Castéji uvadéli stejné jako u procesu identifikace, jednotlivé manazery (viz pfiloha 1). Re-
spondenti se ohledné vyhodnocovani rozvoje shodli, ze tuto ¢innost by méli provadét manaze-
ii jakozto leadefi jednotlivych tyma, ktefi by méli na starost samotny rozvoj. V otazce zasilani
reportu ohledné stavu rozvoje jednotlivych talent se respondenti shodli, Ze generalni feditel
je, jakozto garant talentovych procesu, ta spravna osoba (viz pfiloha 1). Tyto odpoveédi z roz-
hovort byly nasledné na focus group potvrzeny a pfijaty hlasovanim (viz pfiloha 2).

Predpokladalo se, ze na udrzeni talenti by respondenti mohli reagovat fizeni kariéry a moz-
ného kariérniho postupu, ktery by mohl vyustit az v systém nastupnictvi a nahrazeni pro spo-
lecnost XY kli¢ovych pozic rozvinutymi talenty. Respondenti byli vyzvani, aby na tento zpt-
sob udrZeni talentd v organizaci reagovali, avSak ukazalo se, Ze tohoto nazoru neni ani polo-
vina respondentt. Konkrétné §lo pouze o osm dotazovanych z fad vedeni spoleCnosti, piicemz
manazefi byli v§ichni proti (viz pfiloha 1). Na focus group bylo rozhodnuto (viz ptiloha 2), ze
nastupnicky plan bude vytvoren pouze talentim z viidcovského talent poolu a zbytku rozvinu-
tych talentd budou, spolu se vSemi dalsimi ucastniky talentovych procest (organizatoii - ma-
nazefi), vytvoreny nové mzdové vyméry, které budou obsahovat navySeni mzdy za jejich pra-
ci.

U jednotlivych procest je popsano, jaké cile sleduji a jakymi ukazateli se dosazeni cile méfi.
Uvedeny zde jsou i vstupy procesu a jaky Cinitel v procesu tyto vstupy obstarava. Kazdy pro-
ces ma rovnéz svyj vystup. Ohledné vystupd je popsano, jak budou dale vyuzity, ptipadné
komu se predavaji. Dale jsou zde zaznamenani vlastnici jednotlivych procest, a kdo proces
vykonava. Popsana je i doba trvani procesu a jak Casto se procesy opakuji. U kazdého procesu
jsou uvedeny informace, jako napiiklad klicové kompetence, metody identifikace a metody
rozvoje talentd, které byly zjisténé z vyzkumu (viz pfiloha 2).
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Navrh doporuceni byl vytvoren na zakladé vysledkt z vyzkumnych metod polostrukturova-
nych rozhovort (viz pfiloha 1) na zakladé Cetnosti odpovédi a focus group, kde se o vSech
procesovych podrobnostech hlasovalo a na zakladé byly vytvofeny konecné podoby procesu
(viz priloha 2). VSechny nasledujici skutecnosti a informace byly vS§emi aktéry pfijaty a autor
prace tak mohl na zakladé znalosti problematiky z teoretické Casti a na zakladeé informaci
z vyzkumu vytvorit talentové procesy na miru spolecnosti XY.

Ptiloha 3 poté obsahuje diagram navrzenych procest pro spolecnost XY. Tento diagram ob-
sahuje vztahy mezi jednotlivymi procesy, vstupy a vystupy kroka jednotlivych procesu atd.
Diagram zobrazuje a dopliiuje navrhy procest uvedené v této kapitole.

3.4.1 Proces pripravy zavedeni talent managementu ve spole¢nosti XY

Tento v poradi prvni proces talent managementu vykazuje revizi informaci, kterymi spolec-
nost (vedeni spolecnosti) XY disponuje. Vlastnikem tohoto procesu bude HR manazerka
v uzké spolupraci s jednotlivymi manazery / teamleadefi (viz priloha 2). Vét§inu téchto in-
formaci zna vedeni organizace a zarovei jsou tyto informace uvedeny v informacnim systému
organizace a v internich dokumentech. Je vSak potfeba tyto informace v ptipadé potreby aktu-
alizovat a revidovat. Kroky procesu, jejich poradi, osoby odpovédné za jednotlivé kroky,
vstupy a vystupy procesu véetné doby trvani procesu jsou uvedeny v nasledujici tabulce:

Tabulka 4 Proces pripravy zavedeni talent managementu ve spolecnosti XY

Krok Cinnost Vstup Vystup Odpovédnost Doba
trvani
1 Revize mise a Informace z IS Aktualizace Predstavenstvo | 15 ¢h
vize organizace organizace informaci v IS
organizace
2 Urc¢eni klicovych | Popis pracov- | Seznam kli¢ovych | HR manazerka 3 ¢h
kompetenci nich pozic kompetenci a jeji asistentka
3 Vyclenéni Rozpocet Rozpocet pro Financni feditel 3 ¢h
prostredkil pro organizace procesy a HR manazerka
tvorbu procesu za jeden rok talent
talent managementu
managementu
4 Informovani Informace Informace o TM, | HR manazerka 4 ¢h
zameéstnancu o talent ma- | informacni zprava | ajeji asistentka
nagementu
v IS

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

Prvnim krok tohoto procesu je revize mise a vize organizace. Je nezbytné nutné se pied navr-
Zenim a spusténim talentovych procesii zaméfit na smeér, kterym organizace sméfuje, Ceho
chce dosahnout a co je pro ni dilezité. Tyto informace jsou zaznamenany v informaénim sys-
tému organizace. Odpovédnost za tento krok ma predstavenstvo organizace, které tyto infor-
mace vytvari a do informac¢niho systému zaznamenava (viz pfiloha 2). Tyto informace budou
pravidelné aktualizovany a navrh tvorby talentovych procesu je k takové aktualizaci idealni
moznosti. Pokud se tento krok z né&jakého divodu nepovede Ci se nestihne v pozadovaném
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Casovém horizontu, vraci se tento krok ke kroku pfedchozimu a opakuje se tento krok znovu
se stejnou ¢asovou dotaci a cely proces se tak prodluzuje o trvani tohoto celého kroku.

Dal§im krokem v tomto procesu je urceni kliCovych kompetenci. Jako vstup pro tento krok 1ze
vyuzit popis pracovnich pozic, ktery je rovnéz uveden v informacnim systému. Pracovnici IT
oddéleni, ktefi informacni systém spravuji, budou tento systém pravidelné aktualizovat, nejen
co se kli¢ovych kompetenci tyCe, na zakladé informaci podanych od predstavenstva a mana-
zert. Odpovédné za tuto fazi procesu budou HR manazerka a jeji asistentka. Vystupem tohoto
procesu bude seznam kliovych kompetenci, ktery bude evidovan v informacnim systému.
Vyzkum odhalil, ze pro spole¢nost XY jsou klicové kompetence nasledujici: orientace na za-
kaznika, komunika¢ni dovednosti, schopnost tymové prace, orientace na cil a schopnost kri-
tického mysleni (viz priloha 2). Pokud se tento krok z né&akého diivodu nepovede ¢i se ne-
stihne dokoncit v pozadovaném Casovém horizontu, vraci se tento krok ke kroku predchozimu
a opakuje se tento krok znovu se stejnou Casovou dotaci a cely proces se tak prodluzuje o tr-
vani tohoto celého kroku.

V procesu nasleduje (viz ptiloha 2) nutné vyclenéni prostfedkd pro zavedeni a prubéh talento-
vych procest v organizaci XY. Pro tento krok je vstupem rozpocet organizace na rok. Pro
ucely talent managementu bylo (viz pfiloha 2) vyc¢lenéno 70 000 K¢ na prvni pulrocni zku-
Sebni proces (kde bude pracovano pouze s péti talenty) téchto procesu s tim, ze pokud by se
talent management ukazal jako ucinny pii feSeni problému organizace, financni dotace na n¢j
by se mohla zvysit a zarucit tak praci s vét§Sim mnozstvim talentd. Tento krok procesu vycle-
néni prostfedkd bude mit na starost financni feditel spolecnosti. Soucasti tohoto procesu bude
i ureni Casové naro¢nosti procesu a urceni vSech osob, které by se na talentovych procesech
podileli, proto je za tento krok zodpovédna i HR manazerka. Toto je nutné zejména pro bu-
douci opakovani procest. Pokud se tento krok z n€jakého divodu nepovede Ci se nestihne
v pozadovaném casovém horizontu dokoncit, vraci se tento krok ke kroku predchozimu
a opakuje se tento krok znovu se stejnou Casovou dotaci a cely proces se tak prodluzuje o tr-
vani tohoto celého kroku.

Finalnim krokem v procesu pfipravy (viz piiloha 2) je plan informovani zaméstnancti o pfi-
padném zavadéni procesu talent managementu v organizaci. Konkrétné budou pracovnici in-
formovani zakladnimi informacemi o procesech talent managementu, jaka je divod zavadéni
a vysvétleny vyhody, které pfinasi. Dale by byli informovani o pfesném datu spousténi proce-
su identifikace talentt, tj. do kdy mohou pracovnici, ktefi by se chtéli stat soucasti procesu,
projevit zajem o absolvovani talent managementu. Tento cely krok informovani zaméstnancti
bude mit na starost HR manazerka a jeji asistentka. Hlavni ¢ast informaci bude predana na
celofiremni pondé€lni poradé€ a to s dostate¢nym predstihem pred spusténim talentovych proce-
si. Dodate¢né informace budou zasilany psanou formou emailem (viz pfiloha 2). Pokud se
tento krok z néjakého divodu nepovede Ci se nestihne v pozadovaném Casovém horizontu
dokoncit, vract se tento krok ke kroku predchozimu a opakuje se pak tento krok znovu se stej-
nou ¢asovou dotaci a cely proces se tak prodluzuje o trvani tohoto celého kroku.

Schéma konecné podoby procesu piipravy zavedeni talent managementu véetné vSech po-
ttebnych informaci je znazornéno na nasledujicim obrazku:
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Obrazek 7 Konecna podoba procesu piipravy talent managementu ve spole¢nosti XY

. . Ceni klicovy Vyclenéni Informovani
Revize mise Urceni kllCOV\”Ch y ¢ ] ov \4 1
W kompetenci prostredku zameéstnancu
fedstavenstvo [ HR manazerka Finanéni feditel |f1> HR manazerka
P a jeji asistentka a HR manazerka a jeji asistentka
15 ¢lovékohodi ) o . . )
> dlovékohodin 3 ¢loveékohodiny 3 ¢loveékohodiny 4 ¢lovekohodiny

N O\ - O\ /

Zdroj: vlastni zpracovani

Proces pfipravy talent managementu by dohromady mél zabrat 25 ¢lovékohodin. Nejvice ¢a-
soveé naroCny bude prvni krok revize mise a vize, ktery by mélo trvat 15 ¢lovékohodin. Déle
urceni kliovych kompetenci a vyclenéni prostfedkt na talent management po tiech ¢lovéko-
hodinach a posledni krok informovani zaméstnancti by mél podle odhada predstavenstva za-
brat Ctyfi ¢lovékohodiny. Cely proces ma na starosti HR manazerka, ktera spolupracuje pie-
deviim se svoji asistentkou, ale dale 1 s jednotlivymi manazery a také pfi stanovovani pro-
stfedkd s financnim manazerem a pii konzultaci celého procesu s generalnim feditelem (viz
piiloha 2). Autor prace dospél k t€émto vysledkiim pii vzajemné dohod€ s vedeni spoleCnosti
na focus group (viz pfiloha 2). Ob¢ strany povazuji tyto vysledku vyzkumu za adekvatni.
Vzhledem k prvotnimu pilotnimu projektu talentovych procest Ize tyto vysledky po prvnim
absolvovani ménit a optimalizovat dle potifeby a to z iniciativy obou stran, zejména pak ze
strany generalniho feditele.

Cile procesu piipravy talent managementu jsou nasledujici:

- revize a pfipadna aktualizace mise a vize spole¢nosti v informacnim systému;

- urCeni a pfipadna aktualizace klicovych kompetenci v informacnim systému;

- zahrnuti vyclenénych prostfedkt pro procesy talent managementu v rocnim rozpoctu
spolecnosti XY

- usporadani velké celofiremni porady s cilem informovani zaméstnancli o talent ma-
nagementu, odeslani emaili zaméstnancim o dodatecnych a konkrétnich informaci
o procesech talent managementu, o jeho vyznamu a vyhodach.

Tento proces se bude opakovat kazdy pul rok. Je pravdépodobné, ze prvnich par let po zave-
deni, pfi kterém bude nutné vSechny tyto kroky podstoupit, nebude nutné provadét vsechny
tyto kroky kazdého pul roku a proces bude mozné upravit. Co by vSak bylo nutné provadét pii
kazdém pulrocnim opakovani talentovych procesu je krok Cislo jedna, tedy revize mise a vize
organizace. Tento krok totiz zajiStuje, ze talent management bude ve spolecnosti XY aktual-
ni a bude smeétovat k naplnéni organizacnich cilu a organizacni strategie. Co ale bude prav-
dépodobné moci byt pozménéno je urceni klicovych kompetenci (viz pfiloha 2). V budoucnu
muze postalit jejich revize. Upraven muze byt i systém informovani zaméstnancu a to az by
byl talent managementu v organizaci vice znamy a bylo by o ném mezi zaméstnanci veétsi
poveédomi.

Co se tyCe kroku vycleriovani prostiedki, to v organizaci XY probiha na bazi vychazeni
z rozpoctu z minulého roku. Proto je nutné tento krok vzdy zopakovat zpisobem kontroly
rozpoc¢tu z minulého roku, vyhodnotit jeho Cerpani a na zakladé téchto aktivit stanovit pro-
stfedky na dalsi rok. Do tohoto kroku spada i zhodnoceni a vyclenéni casovych prostiedka pro
jednotlivé procesy talent managementu. Zde se hodi vyhodnotit, zda neni potfeba nékterému
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procesu vénovat vice ¢lovékohodin nebo nékterému nebude stacit naopak méné Casu, nez je
v tomto pocatecnim navrhu. Po prvnim ostrém provozu talentovych procesu, tj. po pual roce,
autor doporucuje zhodnotit také odpovédnost za procesy. Jestli nebyl s zadnym procesem
problém ohledné jeho fizeni a jestli odpoveédné osoby zvladaly proces a jeho jednotlivé kroky
vest.

Po splnéni téchto vyse urCenych dil¢ich cili tohoto procesu piipravy na zavedeni talent ma-
nagementu by HR manazerka jakozto osoba odpovédna za tento proces (viz priloha 2) tyto
jednotlivé vystupy zkontrolovala a proces ukoncila. Tento proces by mél zabrat celkové jeden
tyden, tedy prvni tyden od spusténi talentovych procest. Nasleduje proces identifikace talen-
tovanych zaméstnancu.

3.4.2 Proces identifikace talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY

Proces identifikace talentovanych zameéstnanci pfimo navazuje na proces piipravy zavedeni
talent managementu (viz ptiloha 2). Pro zavedeni tohoto procesu je nutné, aby vSichni za-
meéstnanci o zavadéni talent managementu jiz informovani. Soucasné tento proces navazuje i
na nabor novych zaméstnancu do organizace. Cilem tohoto procesu je vybeér téch zaméstnan-
cud, ktefi jsou vhodni pro rozvoj, chtéji se rozvijet a maji pro to potencial. Jak respondenti
uvadeli pii rozhovorech, vlastnici celého tohoto procesu budou ve spole¢nosti XY jednotlivi
manazeri / teamleaderi, ktefi by si timto zptisobem vybirali své zaméstnance (Cleny tymu),
u kterych vidi potencial k rozvoji a zdokonaleni svych schopnosti. Jednotlivé kroky tohoto
procesu, vcetné vSech k nim potiebnych informaci, ukazuje nasledujici tabulka:

Tabulka 5 Proces identifikace talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY

Krok Cinnost Vstup Vystup Odpovédnost | Doba trvani
1 Vybér metody | Seznam kli¢ovych | Vhodné me- Manazeti / 2 ¢h
identifikace kompetenci tody identifi- | teamleadefi a
talentd kace talenti | HR manazerka
2 Identifikace Vhodné metody | Identifikovani | Manazefi / 16 ¢h
talentd identifikace talenti teamleadeti
talentd
3 Vytvoreni Identifikovani Seznam HR manazerka 2 ¢h
seznamu talenti talentd ajeji
talentd asistentka

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

Prvni krok tohoto procesu je vybér pro spole¢nost XY vhodné metody pro identifikaci talentu.
Vstupem tohoto kroku je seznam klicovych kompetenci, ktery je jednim z hlavnich vystupt
minulého procesu. Na zakladé téchto kliCovych kompetenci byla béhem rozhovort (viz pfilo-
ha 1) vybrana a na focus group schvalena (viz pfiloha 2) metodika vybéru kandidati vhod-
nych pro rozvoj. Tento procesovy krok zabere pfiblizné dvé Clovékohodiny a byli by za n¢j
zodpovédni jak jednotlivi manazefi / teamleadeti, tak HR manazerka (viz pfiloha 2). Pokud se
tento krok z néjakého divodu nepovede Ci se nestihne v pozadovaném Casovém horizontu
dokoncit, vraci se tento krok ke kroku predchozimu a opakuje se tento krok znovu se stejnou
casovou dotaci a cely proces se tak prodluzuje o trvani tohoto celého kroku. Vybranymi me-
todami identifikace talentd ve spolecnosti XY jsou:

- pravidelny systém hodnoceni;
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- pravidelné pohovory;
- test zaméfeny na osobnostni rysy, znalosti, inteligenci a dovednosti jako soucast prv-
niho pohovoru.

Krokem c¢islo 2 v tomto procesu je samotna identifikace talentd. Ta probiha pomoci zvole-
nych metod jednotlivymi manazery / teamleadery, ktefi timto zpisobem identifikuji talenty at’
uz ve svych tymech ¢i nové pfichozi zaméstnance, ktefi jesté nebyli zafazeni do jednotlivych
tymu a jsou jen soucasti daného oddéleni, které spada pod daného manazera. Vystupem toho-
to kroku jsou identifikovani talenti, ktefi jsou v nasledném kroku zatfazeni na seznam talentd,
ze kterého budou podstupovat rozvoj. Tento krok by mél trvat 16 clovékohodin a jsou za n¢j
odpovédni jednotlivi manazefi, ktefi jsou zaroven 1 teamleadefi (viz pfiloha 2). Pokud se tento
krok z néjakého diivodu nepovede ¢i se nestihne v pozadovaném Casovém horizontu dokoncit,
vraci se tento krok ke kroku pfedchozimu a opakuje se tento krok znovu se stejnou casovou
dotaci a cely proces se tak prodluzuje o trvani tohoto celého kroku.

Poslednim procesovym krokem je vytvoreni seznamu identifikovanych talentt s potencialem
se dale rozvijet. Tento krok bude mit na starost HR manazerka (ktera se zaroven téchto proce-
st se svym tymem ucastni) se svou asistentkou (viz pfiloha 2). Ty maji za kol z tohoto se-
znamu vybrat 10 k rozvoji nejvhodnéjsich talentd, ktefi v nasledujicim pulroku podstoupi
proces rozvoje. Vybirat je budou z jejich hodnoceni od jednotlivych manazerti / teamleadera.
(Tento vybéru pro rozvoj by se odehral v piipadé vétsiho mnozstvi identifikovanych talent
nez 10, jelikoz 10 talentl pro rozvoj by stanoven jako idealni pocet. Pokud bude talentii dopo-
rucenych k rozvoji vice nez 10, budou zrovna nevybrani talenti oznaceni v seznamu jako na
,,cekaci listin€” pro rozvoj a budou rozvijeni v nasledujicim procesu rozvoje.) HR manazerka
a jeji asistentka maji na starost tento krok z divodu nezaujatosti viuci identifikovanym. Krok
Cislo 3 by nemél trvat déle nez 2 Clovékohodiny (viz piiloha 2). Pokud se tento krok
z néjakého divodu nepovede Ci se nestihne v poZzadovaném ¢asovém horizontu dokoncit, vra-
ci se tento krok ke kroku ptedchozimu a opakuje se tento krok znovu se stejnou ¢asovou dota-
ci a cely proces se tak prodluzuje o trvani tohoto celého kroku. Prubéh celého procesu je se-
staven v nasledujicim obrazku:

Obrazek 8 Kone¢na podoba procesu identifikace talentovanych zaméstnancu ve spolec¢nosti XY

/ Vvybér metodm m Vytvoreni seznamu \

identifikace Identifikace talentu talentt
Manazefi / teamlea- [f[> Manazefi / teamleadefi [J\ HR manazerka a jeji
defi a HR manazerka 16 &lovekohodin asistentka

2 ¢loveékohodin 2 ¢lovékohodiny
o NG N\ J

Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku jsou zachyceny konecné jednotlivé kroky procesu identifikace talentt, kolik Casu
tyto kroky zaberou a kdo je za né odpovédny. Na prubéh téchto kroka by dohlizel mimo sa-
motnych vlastnik(l tohoto procesu (manazery) také garant celého talentového programu - ge-
neralni feditel (viz pfiloha 2). VSichni manazefi / teamleadefi vCetné HR manazerky by
s generalnim feditelem spolupracovali a konzultovali vSe podstatné. Autor prace dospél
k témto vysledkiim pfi vzajemné dohod¢ s vedeni spolecnosti na focus group (viz piiloha 2).
Ob¢ strany povazuji tyto vysledku vyzkumu za adekvatni. Vzhledem k prvotnimu pilotnimu
projektu talentovych procest lze tyto vysledky po prvnim absolvovani ménit a optimalizovat
dle potfeby a to z iniciativy obou stran, zejména pak ze strany generalniho reditele.
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Cile procesu bude dosazeno ve chvili, kdy bude informacniho systému spole¢nosti XY nahran
seznam talentd pfipravenych k rozvoji véetné téch na Cekaci listin€. Proces by se opakoval
kazdého pul roku v navaznosti na proces pripravy. V budoucnu je mozné modifikovat pouze
krok 1. Neni nutné kazdy pulrok vytvaret novou metodiku, ale staci posoudit, jestli posledné
pouzité identifikacni metody byly dostatecné vhodné a kvalitné provedené. To projednaji
a posoudi hlavni tcastnici (identifikatori), tedy jednotlivi manazefi s generalnim feditelem.
Muze také dojit ke zménam v organizaci, které mohou pozmeénit i firemni kulturu. I na to je
potieba vCas reagovat a piipadné zmeénit identifika¢ni metody. Na tento proces byl vyclenén
Casovy usek od zacatku druhého tydne od spusténi talentovych procesu, tedy hned po procesu
piipravy, az do konce druhé meésice fungovani procest. Cely proces by v souctu nemél trvat
déle nez 20 clovekohodin a navazuje na n€j proces rozvoje (viz ptiloha 2).

3.4.3 Proces rozvoje talentovanych zaméstnanci ve spolecnosti XY

Proces rozvoje talentii navazuje na proces identifikace talent (viz pfiloha 2). Lze fici, Ze se
jedna za vSech procesu talent managementu o nejdilezitéjsi proces, protoze ma nejveétsi pri-
danou hodnotu. Po absolvovani tohoto procesu by totiz talenti méli disponovat vice znalostmi,
zdokonalenymi dovednostmi, nabitymi zkuSenostmi s vétSim sebevédomim a kvalitnéjsi ori-
entaci v problematice v oboru pusobeni v organizaci. Vlastnikem tohoto procesu budou jed-
notlivi manazeri / teamleaderi, ktefi by tak zarover dohlizeli na po€inani svych podfizenych
a ¢lent tymu. Pfi jednotlivych krocich tohoto procesu je vSak nutna spoluprace s HR mana-
zerkou a generalnim feditelem (viz pfiloha 2). Jednotlivé kroky tohoto procesu znazorfiuje
tato tabulka:

Tabulka 6 Proces rozvoje talentovanych zaméstnanci ve spole¢nosti XY

Krok Cinnost Vstup Vystup Odpovédnost | Doba trvani
1 Vybér metod Seznam Vhodné metody HR 2¢h
rozvoje talentd talentd rozvoje talentd, | manazerka a
plan rozvoje jeji asistentka
2 Rozvoj talenti | Vhodné metody Absolvovani Manazeti / 46 ¢h na
rozvoje talentd, metod teamleadeti jednoho
plan rozvoje rozvoje talenta
3 Vyhodnoceni Absolvovani Hodnoceni Manazeti / 4 ¢h
rozvoje metod rozvoje | rozvoje manazery | teamleaderi
/ teamleadery
4 Reporting Hodnoceni Report HR 3 ¢h
manazeru / s doporucenimi manazerka a
teamleadert jeji asistentka

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

Prvnim krokem v procesu rozvoje je vybér metod rozvoje. Vstupem pro tento krok je vystup
minulého procesu identifikace, tedy seznam talentl. Na seznamu jsou uvedeni vSichni identi-
fikovani talenti, ktefi jsou zaroven doporuceni pro rozvoj. Na zakladé seznamu talenti HR
manazerka se svou asistentkou vyberou po poradé¢ s jednotlivymi manazery z metod vybra-
nych vyzkumem ty nejvhodnéjsi metody pro jednotlivé talenty podle toho, v jakych jsou ty-
mech a na co se specializuji. Vystupem tohoto prvniho procesu jsou metody vybrané pro roz-
voj kazdé identifikovaného talenta a plan rozvoje pro jednotlivé talenty. Tento plan muze byt
pro kazdého talenta jiny. MuZze absolvovat bud'to pouze metodu rotace prace nebo metodu
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mentorovani ¢i ob€ tyto metody. Pulrocni prednasky vcetné Skoleni a jednorazového jazyko-
vého kurzu na Skoleni je povinné pro kazdého identifikovaného talenta a dobrovolné pro
vSechny ostatni zaméstnance. Tento procesovy krok by trval zhruba 2 ¢lovékohodiny (viz
piiloha 2). Pokud se tento krok z néjakého divodu nepovede Ci se nestihne v pozadovaném
Casovém horizontu dokoncit, vraci se tento krok ke kroku pfedchozimu a opakuje se tento
krok znovu se stejnou Casovou dotaci a cely proces se tak prodluzuje o trvani tohoto celého
kroku.

Druhy krok tohoto procesu je samotny rozvoj identifikovanych talenti. Probiha vybranymi
metodami podle stanoveného individualniho planu. Zodpovédnost za tento krok by méli ma-
nazefi / teamleadefi, ktefi by dohlizeli na rozvoj ¢lent svych tymu. S talenty budou prubéh
rozvoje konzultovat, jestli jim metody rozvoje vyhovuji, jestli rozvoj probiha podle jejich
predstav a feSil by s nimi 1 pfipadné stiznosti, reklamace a problémy, které by se naskytly bé-
hem procesu rozvoje. Tento krok kon¢i absolvovanim rozvoje a naplnénim a skon¢enim planu
rozvoje talenti. Tento nejvice naro¢ny krok tohoto procesu by mél zabrat piiblizn€ 46 Clové-
kohodin na jednoho talenta (viz pfiloha 2). Pokud se tento krok z néjakého diivodu nepovede
¢i se nestihne v pozadovaném casovém horizontu dokoncit, vraci se tento krok ke kroku pted-
chozimu a opakuje se tento krok znovu se stejnou ¢asovou dotaci a cely proces se tak prodlu-
Zuje o trvani tohoto celého kroku.

Tretim krokem procesu je vyhodnoceni rozvoje. Na zakladé vysledkt ze vsech metod rozvoje,
které by manazefi na konci pfedchoziho kroku zdokumentovali a konzultovani s talenty bé-
hem rozvoje, by manazefi vyhodnotili pribéh rozvoje. Soucasti vyhodnoceni rozvoje bude
i manazerovo doporuceni pro dalsi talentiv rozvoj a ptipadné piipominky ¢i napady na zlep-
Seni od talenta a manazera. Toto vyhodnoceni bude soucasti reportu, ktery nasleduje v dal§im
kroku. Tento krok vyhodnoceni by m¢l podle domluvené shody na focus group trvat zhruba
¢tyti ¢lovékohodiny (viz ptiloha 2).

Poslednim krokem procesu rozvoje je reporting. Odpovédna za néj bude HR manazerka a jeji
asistentka. Jejich ukolem bude zkompletovat report na zakladé informaci obdrzenych od ma-
nazerd / teamleadert v ramci vyhodnoceni rozvoje. Hotovy report by pak po kazdém pulroce
trvani talentovych procesu zasilala generalnimu fediteli, ktery je odpovédnou osobou za cely
talentovy program ve spolecnosti XY (viz priloha 2). Pokud se tento krok z néjakého divodu
nepovede ¢i se nestihne v pozadovaném Casovém horizontu dokoncit, vraci se tento krok ke
kroku predchozimu a opakuje se tento krok znovu se stejnou casovou dotaci a cely proces se
tak prodluzuje o trvani tohoto celého kroku. Reportova zprava by méla na zakladé studované
literatury obsahovat:

- vyhodnoceni rozvoje (osobniho i spole¢ného na prednasce / Skoleni);

- sebehodnoceni talenta;

- silné a slabé stranky talenta vyhodnocené jeho pfimym nadfizenym (manaze-
rem / teamleaderem) na zakladé jeho vysledkt rozvoje;

- doporuceni budouciho rozvoje pro jednotlivé talenty;

- nazor manazeru (zejména HR manazerky) na proces a piipadné navrhy na op-
timalizaci.

Takto vypadajici report bude generalnim feditelem ulozen do informacniho systému organi-

zace. Vytvoreni reportu, jakozto posledni krok procesu rozvoje, by mél trvat Ctyfi clovékoho-
diny.
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Na nésledujicim obrazku jsou ukéazany jednotlivé kroky procesu rozvoje, jak bylo na focus
group (viz ptiloha 2) stanoveno, ze budou €asové narocné a kdo je za né zodpovedny:

Obrazek 9 Konecna podoba procesu rozvoje talentovanych zaméstnanct ve spolecnosti XY

Vvybér metod Rozvoj Vyhodnoceni Reporting

~Yyber metod
rozvoje Manasefi / rozvoje HR
HR [> teamleadeti [> Manazeti / [fl> manazerka a
manazerka a 46 Elovékoho- teamleadeti jeji asistentka

jeji asistentka din na jednoho 4 &lovékoho- 3 &loveékoho-

2 ¢lovékohodiny talenta diny diny
o AN 2N J J

Zdroj: vlastni zpracovani

Proces rozvoje mize byt ukoncen, kdyz dojde ke splnéni cile procesu. Tim je prokazani toho,
ze se rozvinuti talenti zlepSili v ¢innostech, ve kterych byli rozvijeni, a byl tim tedy splnén
ucel procesu. To by posuzoval jejich pfimy nadfizeny, tedy manazer / teamleader, ktery by to
m¢él obsdhnout ve svém hodnoceni rozvoje, pokud je zlepSeni ihned pozorovatelné a zietelné.
V opacném piipad¢ by bylo nutné ve vyhodnoceni a nasledném reportu zminit, ze byl ne-
spravné vytvoren plan na talentovo vzdélavani nebo je nutna moznost rozsifit portfolio rozvo-
jovych metod ¢i nékteré metody pln€ nahradit. Pro plnohodnotné ukonceni procesu je podmi-
néné nahrani reportu do informacniho systému organizace (viz ptiloha 2). Autor prace dospél
k témto vysledkiim pfi vzajemné dohod¢ s vedeni spolecnosti na focus group (viz piiloha 2).
Ob¢ strany povazuji tyto vysledku vyzkumu za adekvatni. Vzhledem k prvotnimu pilotnimu
projektu talentovych procest lze tyto vysledky po prvnim absolvovani ménit a optimalizovat
dle potfeby a to z iniciativy obou stran, zejména pak ze strany generalniho feditele.

Tento nejdelsi proces ze vSech talentovych procesu zabere celou pulku Casové dotace na ta-
lentové procesy, tedy tii mesice. Opakovan by byl v zavislosti na potfebé rozvoje ve spolec-
nosti XY. Na proces identifikace navazuje, je vS§ak mozné ho po vyhodnoceni opakovat n¢ko-
likrat nez by byl splnén jeho ucel. To vSe zalezi na vyhodnoceni a nasledném reportu. Gene-
ralni feditel az po jeho pfezkoumani usoudi, zda talenti dostatecné rozvinuti, aby se mohlo
prejit k procesu udrzeni. Po ukonceni procesu rozvoje musi vzdy nasledovat proces udrzeni
talentt (viz pfiloha 2).

3.4.4 Proces udrzeni talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY

Proces udrzeni talentd navazuje na proces rozvoje. Cilem tohoto procesu je stabilizace talen-
tovanych pracovnika a jejich udrzeni ve spole¢nosti XY. Dil¢imi cili procesu je poté vytvore-
ni talent poolu, zvySeni financniho ohodnoceni talenti a vytvoreni planu nastupnictvi pro ta-
lenty z vidcovského talent poolu. Jako vlastnik procesu byla uz béhem polostrukturovanych
rozhovort ur¢ena HR manazerka (viz priloha 2). Béhem Cinnosti v procesu spolupracuje se
svou asistentkou a s dal$imi manazery. Své po€inani konzultuje s generalnim feditelem.
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Nasledujici tabulka popisuje jednotlivé kroky procesu udrzeni, za né zodpovédné osoby a
vstupy a vystupy jednotlivych kroku:

Tabulka 7 Proces udrzeni talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY

Krok Cinnost Vstup Vystup Odpovédnost | Doba trvani
1 Vytvoreni piehledu Report Prehled HR manazerka 2 ¢h
talentd talentd ajeji asistentka
2 Vytvoreni talent Prehled Tti druhy | HR manazerka 3¢h
poola talentd talent poola
3 Zvyseni finan¢niho Vseobecny, Nové Financni 2 ¢h
ohodnocenti technicky a mzdové reditel
vudcovsky vymeéry
talent pool
4 Vytvoreni Vudcovsky Plan HR manazerka 3 ¢h
nastupnického planu | talent pool nastupnictvi

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

Krokem 1 je v procesu udrzeni talentti vytvoreni piehledu rozvinutych talentd. Vstupem toho-
to kroku a zaroven celého procesu je report, kterym je vystupem minulého procesu rozvoje.
Z reportu bude HR manazerkou a jeji asistentkou vytvoren prehled talentt, ktery bude slozen
ze jmenného seznamu talentd, jejich specializaci, jejich silnych a slabych stranek a v nepo-
sledni fad€ i z potieb a doporuceni na dalsi rozvoj. Prehled talentt bude nasledné predan ge-
neralnimu fediteli, ktery ho, jako vSechny ostatni material souvisejici s talent managementem,
ulozi do informacéniho systému spolecnosti. Trvani prvniho kroku se odhaduje na maximalné
dvé cloveékohodiny (viz priloha 2). Pokud se tento krok z né&akého divodu nepovede ¢i se
nestihne v pozadovaném casovém horizontu dokoncit, vraci se tento krok ke kroku pfedcho-
zimu a opakuje se tento krok znovu se stejnou ¢asovou dotaci a cely proces se tak prodluzuje
o trvani tohoto celého kroku.

Druhym krokem bude vytvoreni talent poold, ve kterych budou rozvinuti talenti z prehledu
talenti HR manazerkou roziazeni. Na focus group bylo rozhodnuto vytvoreni tii talent poolt -
vudcovského, technického a v§eobecného. Tento krok by mél trvat zhruba tii ¢lovékohodiny
(viz priloha 2). Pokud se tento krok z né&jakého divodu nepovede ¢i se nestihne
v pozadovaném casovém horizontu dokoncit, vraci se tento krok ke kroku predchozimu
a opakuje se tento krok znovu se stejnou Casovou dotaci a cely proces se tak prodluzuje o tr-
vani tohoto celého kroku.

Kroky v tabulce uvedené jako 3 a 4 by nemusely byt nutné vykonavany v tomto poradi. Moh-
ly by probihat soucasné, jelikoz vstupem pro né€ jsou jednotlivé talent pooly, vytvorené
v kroku 2. ZvySeni finan¢niho ohodnoceni bylo zvoleno jako treti krok, jelikoz se tyka vétSiho
poctu lidi, z toho divodu je povazovan za ,,dulezit€jsi“. Vstupem pro tieti krok jsou vSechny
tfi vytvorené talent pooly. Finan¢ni feditel bude v domluvé s generalnim feditelem na zakladé
podkladt z procesu rozvoje a jeho vysledka urcoval, o kolik bude zvySeno finan¢ni ohodno-
ceni jednotlivych talentli i manazerd, mentoru a jinych Skoliteld za jejich praci. Vystupem
tohoto kroku budou nové mzdové vyméry pro osoby, ucastnici se v procesech talent ma-
nagementu at’ uz na strané talentd ¢i na strané managementu organizace. Krok by nemél trvat
déle nez dvé Cloveékohodiny (viz priloha 2). Pokud se tento krok z néjakého divodu nepovede
¢i se nestihne v pozadovaném casovém horizontu dokoncit, vraci se tento krok ke kroku pred-
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chozimu a opakuje se tento krok znovu se stejnou ¢asovou dotaci a cely proces se tak prodlu-
Zuje o trvani tohoto celého kroku.

Poslednim, tedy ¢tvrtym krokem, je vytvofeni nastupnického planu. Vstupem tohoto kroku je
v druhém kroku vytvoreny vidcovsky talent pool. Pouze z tohoto talent poolu lze totiz na
zakladé usneseni z focus group vytvorit plan nastupnictvi ve spole¢nosti XY. Krok by méla na
starost HR manazerka, ktera tento plan na zakladé informaci z pfedchozich procest a domlu-
vy s managementem a vedenim spolecnosti XY vytvori. Plan musi odpovidat viding predsta-
venstva, potazmo misi a vizi organizace. Soucasti tohoto planu bude i seznam kli¢ovych pozic
ve spolecnosti XY, ktery by byl po kazdém opakovani tohoto procesu aktualizovan. Tvorba
nastupnického planu by méla zabrat do tii clovékohodin (viz pfiloha 2). Pokud se tento krok
z néjakého divodu nepovede Ci se nestihne v poZzadovaném ¢asovém horizontu dokoncit, vra-
ci se tento krok ke kroku ptedchozimu a opakuje se tento krok znovu se stejnou ¢asovou dota-
ci a cely proces se tak prodluzuje o trvani tohoto celého kroku.

Cely navrh pribéhu procesu udrzeni talentovanych zaméstnanct ve spolecnosti XY je vyob-
razen na nasledujicim obrazku:

Obrazek 10 Konecna podoba procesu udrzeni talentovanych zaméstnancti ve spole¢nosti XY

|

Vytvoreni

-

Vytvoreni

Fehledu Vytvoreni Zvyseni . e
talenti talent poolu finanéniho nastupnicke-

HR manazerka |:

: ho planu
HR manazerka |:> ohodnoceni [> 20 planu
a jeji asistentka

e HR manazerka
Financ¢ni feditel

NS

3 ¢lovékoho-

diny 2 Slovékohodiny 3 Clovekoho-

2 ¢lovekohodiny diny

\_ 2N J AN /

Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku jsou vytvoreny jednotlivé kroky procesu udrzeni talentt véetné ¢asové naroCnosti
a odpovédnych osob za jednotlivé kroky. Celkova ¢asova dotace na tento posledni talentovy
proces je jeden posledni mésic. Cely proces podle zavéra z focus group zabere 10 ¢lovékoho-
din (viz ptiloha 2) a proces kon¢i, pokud jsou naplnény jeho cile, kterymi je vytvoreni talent
poolt, dale vytvofeni nastupnického planu a podepsani novych mzdovych vymér. Proces spi-
Se neni mozné béhem postupu Casu modifikovat. Je nutné vzdy po rozvoji aktualizovat pte-
hled talentt a podle prehledu aktualizovat i talent pooly. Krok zvySeni finan¢niho ohodnoceni
je také nutné opakovat neustale, protoze vétSinou pajde o nové rozvijejici se talenty a zvyseni
mzdy je podle vysledki nutné provadét na miru. Pouze plan nastupnictvi bude (pokud by se
nezménila mise a vize spoleCnosti) vétsinu ¢asu vypadat stejné ¢i podobné. Je ale pro vSechny
osoby, pohybujici se v této problematice, nutné mit vSechny tyto skute¢nosti v povédomi nebo
jesté 1épe, vSe poznamenano v informacnim systému. Celkové je nutné talenty neustale moti-
vovat, aby v organizaci setrvali.

Autor prace dospél k témto vysledkim pii vzajemné dohodé s vedeni spole¢nosti na focus
group (viz piiloha 2). Obé strany povazuji tyto vysledku vyzkumu za adekvatni. Vzhledem
k prvotnimu pilotnimu projektu talentovych procest lze tyto vysledky po prvnim absolvovani
meénit a optimalizovat dle potieby a to z iniciativy obou stran, zejména pak ze strany general-
niho feditele.
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3.4.5 Souhrn vSech talentovych procesu ve spolecnosti XY

Procesy talent managementu ve spolec¢nosti XY tvoii tyto Ctyfi procesy. Priprava, identifi-
kace, rozvoj a udrzeni talentovanych pracovniku. U vSech jednotlivych procest byly urce-
ny jejich vlastnici, cile, doba trvani, jednotlivé kroky a dal$i ucastnici téchto procesu (viz
piiloha 2). Po zavedeni téchto procesi do praxe je nutné meéfit vykonnost téchto procesu.
To by se provadélo podle zakladnich ukazatelt, jakymi jsou naklady procesu a jejich vyuziti
a doba trvani procesu. Dale je nutné mit na védomi, ze se jedna pouze o navrh a z toho davo-
du by se mohlo stat, ze by se napfiklad odhadovana doba trvani procest a jejich jednotlivych
krokt mohla lisit. Proto je nutné procesy a jednotlivé kroky méFit, jak dlouho ve skuteCnosti
trvaji, aby mohlo pfipadné dojit k jejich optimalizaci. Pokud by doslo v ramci prubéhu proce-
st k nesrovnalostem ¢i problému, musi byt tato vada okamzité nahlasena generalnimu re-
diteli, jakozto zodpovédné osobé za cely talentovy program (viz piiloha 2). Ten by nasledné
problém fesil s vlastnikem procesu a vlastnikem konkrétniho kroku, ve kterém se neoce-
kavana udalost vyskytla. Nutnost opakovani kroku nebo celého procesu by zalezela na vaz-
nosti problému, tedy na posouzeni generalniho feditele.

Ocekavané vydaje lze vypocitat nasledujicim zptisobem. Celkova doba trvani v§ech procesu
je pri idealnim poctu 10 rozvijenych talentu 524 ¢lovékohodin (25 ¢lovékohodin za proces
ptipravy, 20 ¢lovékohodin za proces identifikace, 469 €lovekohodin za proces rozvoje a 10
&lovékohodin za proces udrzeni talent). Podle dat CSU (2023) byla v roce 2022 primérna
mzda v Ceské republice 40 353 K&. Za takovychto podminek by pii plném uvazku vychazely
mzdové naklady po zaokrouhleni na 250 K¢ na ¢lovékohodinu. Ocekavané vydaje za talent
management by za téchto podminek podle vypocta byly 131 000 K¢. Na prvni zkuSebni pro-
voz bylo vyclenéno 70 000 K¢ (viz priloha 2). Tato Castka by v§ak méla veskeré naklady po-
kryt, protoze pii prvnim zkusebnim provozu bude rozvijeno pouze pét vybranych talenti ze
vsech identifikovanych talentl, ktefi se do programu na zacatku prihlasili nebo byli doporu-
&eni. Clovékohodiny (a tudiz i naklady) budou tak pii pilotnim projektu uetfeny zejména na
procesu rozvoje a pii nasledném vyhodnocovani, tvofeni reportu a na celém procesu udrzeni,
jelikoz se bude pracovat pouze s péti talenty. Po prvni pilotni verzi talentovych procest bude
zaveden talentovy program, ktery je navrzen v této praci. Navratnost této investice do talento-
vych procesu se ukaze v horizontu nékolika nasledujicich let, kdy rozvinuti talenti podle vy-
tvoreného talentového programu budou setrvavat v organizaci a budou Cerpat vyhody, které
jim talentovy program nabizi. Spole¢nost XY pak nebude muset vykazovat takové naklady
a uSetii zejména v naboru zaméstnancu, ktery nebude tolik nutny, protoze talenti nebudou po
absolvovani procesu udrzeni v takovém meéfitku odchézet a tim bude vyfesen 1 problém fluk-
tuace.

Ptiloha 3 obsahuje diagram procesu talent managementu. Ten ukazuje potadi a propojeni jed-
notlivych talentovych procest. Znazorfiuje také provazani vystupl z jednotlivych proceso-
vych krokti a na n€ navazujici dalsi procesy a kroky.

3.4.6 Implementace procesu talent managementu ve spolecnosti XY

Zavadeéni talentovych procesti ve spolecnosti XY bude jednim z projekti organizace. Zahajeni
projektu se dle HR manazerky (2023) planuje leden 2024. Jak je zmiflovano v kapitole pied-
stavovani organizace, o talent managementu uvazuje predstavenstvo jako o mozném feSeni
problému fluktuace a nedostatku kvalifikovanych zamé&stnanct. Rizenim tohoto projektu bude
povéren generalni feditel spolecnosti XY. Projektovym tymem budou jednotlivi manazefi /
teamleadefi s vysadnim postavenim HR manaZzerky. Pfi projektu bude vyuzito navrhu procesu
vytvotenych v této diplomové praci (viz piiloha 2).
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Postupovano bude po vzoru této diplomové prace (viz priloha 2). Nejprve dojde k pripravé
talentovych procesu, poté k identifikaci talentovanych zameéstnanct, nasledné k rozvoji té€chto
talentt a ke snaze jejich udrzeni v organizaci. Proces pfipravy a identifikace by probéhl napftic¢
vSemi oddélenimi na vSech zamé&stnancich, ktefi by méli zajem. Na rozvoj by bylo vybrano
prozatim pét adeptd. Zaprvé zejména z diavodu zkousky a ovéreni funk¢énosti talentovych pro-
cest ve spolecnosti XY a zadruhé z finan¢niho diivodu. Pfi rozvoji pouze péti talentli financni
naro¢nost vSech procest nepiesahne vyclenénych 70 000 K¢ (viz ptiloha 2). Z divodu novosti
talentovych procesu se predstavenstvo rozhodlo zaméstnance informovat (nikterak podrobné,
pouze Ze se chysta novy projekt na vznik talentovych procest v organizaci) jiz zacatkem pro-
since 2023.

V novém roce 2024 budou ve spolec¢nosti XY spustény talentové procesy podle navrhu vytvo-
feného v této diplomové praci. Tento cely proces by mél dle autora prace trvat prvni lednovy
tyden roku 2024. Zacne se procesem piipravy, tedy revizi mise a vize organizace. Tuto revizi
je nutné provadeét pred kazdym novym zaCatkem talentovych procestu. Kli¢ové kompetence
jsou jiz vyzkumem stanoveny a prostiedky jsou rovnéz vyzkum vyclenény (viz pfiloha 2),
probéhne pouze kontrola téchto krokt, kterou provedou vlastniky krokd. Zameéstnanci se bu-
dou informovat pomoci dohodnutych prostiedki v pondéli 1. ledna 2024 od 10:00 na celofi-
remni poradé a nasledné jim jesté tentyz den budou zaslany emaily, kde budou vSechny po-
ttebné informace. Po zbytek tyden budou probihat zminéné kontroly vyzkumem stanovenych
klicovych kompetenci a kontroly vyc¢lenéni prostiedkil (viz pfiloha 2).

Proces identifikace provedou na vSech ptihlaSenych adeptech jejich manazefti / teamleadefi
pomoci vybranych metody pohovori a metody pravidelného systému hodnoceni (viz piiloha
2). Soucasti prvniho pohovoru bude 1 zmiflovany test zaméfeny na osobnostni rysy, znalosti,
inteligenci a dovednosti. Tyto metody byly stanoveny vyzkumem (viz piiloha 2) a neni tedy
nutné je v ramci procesu identifikace stanovovat znovu. Pfi dal§im opakovani procest bude
dochazet pouze ke kontrole vhodnosti téchto metod a pfipraveé na samotnou identifikaci. Poté
bude HR manazerkou a jeji asistentkou vytvofen seznam talentd, ze kterého bude HR mana-
zerkou vybrano pét nejvhodnéjsi identifikovanych talentii pro absolvovani procesu rozvoje.
Toto by se mélo odehravat ve zbytku ledna a do konce tnora 2024.

V procesu rozvoje budou vyuzity vybrané rozvojové metody. Konkrétné metoda mentorovani,
rotace prace a usporadané prednaska, jejiz soucasti bude i skoleni a jednorazovy odborny ja-
zykovy kurz z anglického a némeckého jazyka (viz pfiloha 2). Za proces rozvoje budou zod-
povédni jednotlivi manazeti / teamleadefi, kteti po skonceni samotného rozvoje vytvoii hod-
noceni rozvoje, které zaSlou HR manazerce, ktera z t€chto vyhodnoceni vytvoii zavéreny
report pro generalniho feditele (viz ptiloha 2). Proces rozvoje bude probihat v bfeznu, dubnu
a kvétnu 2024, prficemz béhem bifezna a dubna budou probihat metody osobniho rozvoje a na
kvéten je naplanovana piednaska se skolenim a jazykovym kurzem.

Na zacatku posledniho procesu udrzeni bude vytvoren prehled rozvinutych talentt. Ti budou
nasledné rozdéleni do talent poold, kde s nimi bude dale pracovano (viz pfiloha 2). Bude jim
vyméfena pfislusna finanéni odména a pfislibeno i procentudlni zvySovani mzdy za kazdy
rok, ktery ve spolecnosti XY zustanou. Na proces udrzeni zbyva posledni mésic, tedy Cerven
2024.

Po skonceni procest bude v pribéhu Cervence a srpna podle planu probihat vyhodnocovani
celého tohoto pro spole¢nost XY nového projektu. Budou diskutovany pifipadn€ namitky,
zmeény a budou zpracovavany pripadné navrhy na optimalizaci. S péti talenty, ktefi procesy
absolvovali, bude diskutovana jejich podoba vhodnost zvolenych metod a procestu. Na velké
schiizi vSech ucastnikli procesti vedené generalnim feditelem bude rozebiran reportu z procesu
rozvoje a bude posuzovan piinos celého projektu. Béhem srpna vyda vedeni organizace XY
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prohlaseni o ptipadném, nyni jiz plnohodnotném opakovani talentovych procest s vétsim fi-
nan¢ni dotaci (minimalné 131 000 K¢ - viz pfiloha 2) a tim padem s moznym rozvojem vhod-
ného poctu deseti talentd. Pokud by predstavenstvo rozhodlo kladné, plnohodnotny talentovy
program by se spustil v zafi 2024 znovu od procesu piipravy revizi misi a vizi organizace.

Za rizika projektu je mozné podle odborné literatury povazovat piipadnou nechut’ zaméstnan-
cu se projektu ucastnit. Proto je dulezité vCas zaméstnance informovat a praveé proto vedeni
organizace rozhodlo o tomto projektu pfedbézné informovat uz na konci roku 2023. Nezbytné
je vysvétlit piinos téchto talentovych procesu jak pro organizaci XY, tak pro né jako pro za-
meéstnance ve zvySeni finan¢niho ohodnoceni a u nekterych i v moznosti kariérniho rtstu. Do
projektu je nutné zahrnout kandidaty, ktefi se chtéji rozvijet a vzdélavat, aby nedoSlo ke
zkresleni vysledkl nechuti ucastnikd. V tomto ohledu je nutna oteviena komunikace ze strany
vedeni organizace i zaméstnancu.

64



4 Zavér

Tato diplomova prace se zabyva tvorbou procest talent managementu ve spolecnosti XY.
Talent management je prostiedek k identifikaci, rozvoji a udrzeni zaméstnancu s potencialem
v organizaci. Jde o nastroj k ziskani konkurenc¢ni vyhody, zamezeni fluktuace kli¢ovych za-
meéstnanct a naopak k pfivedeni novych vykonnych zaméstnanct. Talent management slouzi
i k aktivizaci zaméstnancu, zvySeni angazovanosti nejen na projektech a k profesnimu ristu.

Vyzkum v této diplomové praci se zabyval predevsim zjisténim, jak by mély talentové proce-
sy ve spolec¢nosti XY vypadat. Dale se provedeny vyzkum soustfedil na soucasny stav prace
se zameéstnanci s potencialem, na klicové kompetence, na vhodné metody identifikace, rozvo-
je a udrzeni talentd v souladu s firemni kulturou a kdo by za tyto jednotlivé innosti byl zod-
povédny. V soucasnosti ve spolecnosti XY neni talent management zaveden. Pii vyzkumném
Setfeni bylo vSak zji§téno, ze ve spoleCnosti existuji procesy a ¢innosti, na které je mozné pri
tvorbé talentovych procesti navazat. Prvnim takovym procesem je vzdélavani jazykovymi
kurzy. Na tento proces lze navazat jednorazovym kurzem anglického a némeckého jazyka na
odborné vyrazy, které se pfi mezinarodni spolupraci v zemédélském odvétvi mohou vyskyto-
vat. Druhym procesem, na ktery se da pfi tvorbé procest navazat, je zaskolovani novych pra-
covniki, ke kterému spolenost XY vyuziva mentorovani. Ttetim aktivitou, na kterou lze na-
vazat, je vyuziti pravidelnych pondélnich porad jako informacéniho prostfedku pro podani in-
formaci o talent managementu. Posledni aktivitou, na kterou lze v organizaci XY navazat,
jsou pravidelné ro¢ni Skoleni, které se konaji na vybraném poli z divodu vhodnéjsi ukazky
zemédélskych stroju a jejich praktik. Toto Skoleni by vSak v ramci talent managementu bylo
provadéno kazdého pul roku a to by v plném vytizeni a okamzitém navazovani a opakovani
talentového programu znamenalo Skoleni s pfednaskou a jazykovym kurzem dvakrat ro¢né.

Prvnim vytvofenym procesem je proces piipravy. Tento proces slouzi zejména k revizi infor-
maci a piipravé na zavedeni talentovych procest ve smyslu zejména vcasného a dukladného
informovani zameéstnanci o zavadéni talentovych procest. Vlastnikem tohoto procesu je HR
manazerka. Pfed samotnou tvorbou procesu talent managementu je nutné provést revizi mise
a vize organizace. Je totiz nezbytné se pred navrzenim a spusténim talentovych procest zame-
fit na smér, kterym organizace sméfuje, ceho chce dosahnout a co je pro ni dulezité. AZ poté
je mozné definovat klicové schopnosti a kompetence, kterymi talenti musi disponovat a na-
sledné se mohou dle nich talenti identifikovat. Méfit a urCovat klicové kompetence lze napfi-
klad pomoci metody hodnoceni stanovenych cilti. V organizaci XY byly pomoci vyzkumu
jako kli¢ové kompetence vybrany orientace na zadkaznika, komunikaéni dovednosti, schopnost
tymové prace, orientace na cil a schopnost kritického mysleni. Tyto kompetence je potieba
zadat do informacniho systému organizace a v budoucnu revidovat a aktualizovat podle po-
tteby. V procesu piipravy dale nasleduje urCeni prostredkd na celé talentové procesy financ-
nim manazerem. Na zaklad¢ toho HR manazerka sestavi financni a ¢asovy plan a zaroven urci
vSechny osoby, které se budou na talentovych procesech podilet. Tento plan bude predstaven
generalnimu fediteli, ktery je vlastnikem vSech talentovych procesi ve spolecnosti XY.
V poslednim kroku procesu piipravy je nutné zaméstnance o zavadéni procest informovat.
Zde bylo navrzeno zminéné vyuziti jiz zabé&hlych pondélnich porad, které se konaji
v organizaci XY kazdy tyden. Prvni porada, kde by se talent management probiral, by byla
spolecna (nikoliv jen v ramci tymu ¢i oddéleni, jak je v organizaci zvyklosti). Dalsi kazdoty-
denni porady by se uz odehravaly v ramci obvyklych porad v ramci jednotlivych oddé€leni /
tymu a byly by na nich podavany (mimo ostatnich pracovnich informaci) aktualni informace
ohledné¢ talent managementu. Prvni hlavni poradu jesté doplni informaéni emaily, které roze-
Sle asistentka HR manazerky a kde budou vSechny pottebné informace podrobné sepsané.
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Hlavnim cilem procesu identifikace je vybrani zaméstnanct s potencialem k rozvoji a jeho
vlastnici jsou jednotlivi manazefi / teamleadefi. K identifikaci talent je mozné vyuzit mnoho
raznych metod. Nejpouzivanéjsimi metodami byvaji, 360 stupriova zpétna vazba, assessment
centrum, pravidelny systém hodnoceni, Gcasti v ruznych projektech atd. Identifikovat talenta
lze i na zaklad¢ pravidelnych rozhovort s manazery. Pro spole¢nost XY byly v prvnim kroku
procesu identifikace urCeny jako nejvhodnéjsi nasledujici metody. Metoda pravidelného sys-
tému hodnoceni a metoda pohovort, kde by potencialni talenti zaroven vypliovali testy zamé-
fené na osobnostni rysy, znalosti, inteligenci a dovednosti. Pomoci téchto vybranych metod
probéhne pod dohledem manazert / teamleaderi samotna identifikace a nasledné je HR ma-
nazerkou na zaklade identifikace vytvoren seznam talentd. Proces identifikace je ukoncen
zaznamenanim seznamu talentd do informac¢niho systému organizace a je mozné zait
S procesem rozvoje.

Pokud jsou talenti jiz uspésné identifikovani, je mozné prejit k jejich rozvoji a vzdélavani.
To muze probihat jak pomoci metod na pracovisti, tak pomoci metod mimo néj. Hlavnim ci-
lem tohoto procesu je nabrani novych zkuSenosti a ziskani novych dovednosti a schopnosti
talentl. Vlastniky procesu jsou jednotlivi manazefi / teamleadefi, jejichz podfizeni se rozviji.
Z odborné literatury bylo vycteno, ze nejCastéji se z metod vzdeélavani na pracovisti pouziva
koucink, mentoring a rotace prace. Z metod mimo pracovisté byvaji nejCastéji pouzivané me-
tody development centra, brainstormingy, workshopy, pfednasky, ptfipadovych studii a skole-
ni. Idealnimi metodami pro rozvoj a vzdé€lavani talentt pro spole¢nost XY podle vyzkumu
jsou z metod vzdélavani na pracovisti metody mentoring a rotace prace. Z metod vzdelavani
mimo pracovisté to jsou metody piednasek, Skoleni a s tim spojeny odborny jazykovy kurz.
Tyto ti1 spojené metody by se uskutecnily najednou v ramci dvou az tfi dni na vybraném poli,
jak jsou zaméstnanci z minulych Skoleni zvykli. Samotny rozvoj by prostfednictvim zming-
nych metod probéhl pod dohledem jednotlivych manazert / teamleaderti podle toho, jaky ta-
lent pod jakého manazera / teamleadera spada do tymu ¢i oddéleni. Nasleduje vyhodnoceni
rozvoje, které maji na starost pravé manazefi / teamleadefi, ktefi v ném zhodnoti pocinani
jednotlivych talentd a doplni ho o své doporuceni ohledné piipadného dalsiho rozvoje ¢i na-
vrhl na optimalizaci procesu. Cil procesu je splnén, pokud doslo ke zlepSeni schopnosti
a dovednosti talentl v jejich rozvijenych specializacich. Vystupem tohoto procesu je report,
ktery vyhotovi HR manazerka na zakladé podkladii od manazerti s hodnocenim rozvoje a ta
ho nasledné zaSle garantovi talentového programu, generalnimu fediteli. Ten podniké kroky,
které jsou v reportu doporuceny. To jsou napfiklad navrhy na optimalizaci procesu ve smyslu
zmény metod apod. Generalni feditel ma na starost bezproblémovy chod a funkcnost nejen
procesu rozvoje, ale vSech talentovych programu.

Talentovani zaméstnanci, ktefi prosli procesy identifikace a rozvoje, je nutné si v organizaci
udrzet. Pro spoleCnost by byla obrovska ztrata, kdyby se talenti, které si pro svoje potieby
v podstaté ,,vychovala“ rozhodli fluktuovat. Proto se podle teorie nabizi talentovanym pra-
covnikim umoznit fizeni jejich kariéry. Talent by tak mél moznost po absolvovani procesu
rozvoje smerovat 1 nadale do vyssich pozic pokud by mél zajem. Poslednim vytvofenym pro-
cesem je proto udrzeni talentovanych zaméstnanct ve spole¢nosti XY, jehoz hlavnim cilem je
stabilizace talentd. Vlastnikem tohoto procesu je HR manazerka a proces se sklada ze Ctyrt
krokii. Prvni krok je vytvoreni piehledu rozvinutych talentd. Krok ma na starost HR manazer-
ka a jeji asistentka, jejichz ukolem je vytvoreni tohoto prehledu na zakladé informaci z repor-
tu. V poradi druhy krok, ktery je rovnéz v kompetenci HR manazerky, je vytvofeni tii talent
poolt, konkrétné vSeobecného, viidcovského a technického talent poolu. HR manazerka na
zakladé prehledu rozradi talenty do jednotlivych talent poold. Treti krok je zvySeni finan¢niho
ohodnoceni. Finan¢ni feditel zde vytvoii nové mzdové vymeéry na zakladé vysledkut jednotli-
vych talentl pfi rozvoji. ZvySeni finan¢niho ohodnoceni se vSak bude tykat v§ech osob, ktefi
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se na talentovych procesech podileli. Posledni krok v procesu udrzeni je vytvoreni nastupnic-
kého planu, které je v kompetenci HR manazerky, ta vytvoii vybranym talentim
z vudcovského talent poolu jejich mozny plan kariériho rastu. Cil procesu je splnén, je-li
vytvoren piehled talentl, jednotlivé talent pooly, vSemi ucastniky procesu jsou podepsany
nové mzdové vymeéry a pro vybrané talent z viidcovského talent poolu jsou, je vytvoren plan
nastupnictvi.

Pro implementaci talentovych procest do spolecnosti XY byl vytvoren pilotni projekt, které-
ho se zucastni v metodé identifikace vSichni prihlaseni adepti. Na proces rozvoje bude
v tomto pilotnim projektu zatim vSak vybrano pouze pét identifikovanych talentd, ktefi pro-
jdou procesy rozvoje a udrzeni. Vedeni organizace XY bude mit pak dva mésice na to, aby
vyhodnotilo funkCnost téchto procest a zda tyto procesy splnily jejich oCekavani a alesponi
napomohly k feSeni problému organizace. Procesy vyhodnoti a pfipadné zoptimalizuji a pre-
pracuji do konecné podoby. Projektovym tymem budou jednotlivi manazeti (vCetné vychozi-
ho postaveni HR manazerky). Vedoucim tohoto zkouskového projektu bude generalni feditel,
ktery ma zkuSenosti z pfedchoziho piisobeni s procesnim fizenim. Tento projekt bude probihat
od ledna 2024 do ¢ervna 2024 a budou se ho ucastnit v procesu identifikace vSichni ptihlaSeni
adepti a v procesu rozvoje a udrzeni pét vybranych talenti. Béhem Cervence a srpna 2024
bude tento projekt vyhodnocen a bude vypracovan celkovych report o pribéhu vSech procesu,
piipadné budou zpracovany navrhy na optimalizaci od vSech ucastnikti projektu. Generalni
feditel spolu s HR manazerkou tyto skuteCnosti zpracuji a vypracuji Casovy a financi plan
konecné podoby talentovych procest a tuto podobu koncem srpna piedstavi na pravidelné
poradé, aby se tyto plnohodnotné procesy mohly od zafi 2024 uskutecnit.

Béhem prubéhu pilotniho projektu je nutné se zaméfit na optimalizaci procest. Tim je mysle-
na zejména délka procesu a jejich nékteré kroky, u kterych je zbytné jejich opakovani. Napfi-
klad ustaleni metod identifikace a rozvoje v pripadée zjisténi 100% vhodnosti jejich vybéru.
Nebylo by tedy nutné pii kazdém opakovani procest znovu tyto metody vybirat. SouCasné
s tim je nutné se zaméfit na budouci dalsi rozvoj zameéstnancu, kteti prosli talentovym pro-
gramem. Ten by nemél byt ukoncen zafazenim do vhodného talent poolu, ale mélo by byt
s talenty dale pracovano. Napftiklad pracovat na rozvoji kompetenci, které spole¢nost XY ne-
zbytné nevyzaduje, ale doporucCuje jejich ovladani. Takové kompetence, pro spolenost ve
vyzkumu zjisténé jako ,sekundarni“ kompetence, jsou napiiklad feSeni krizovych situaci,
schopnost empatie a vciténi se do ostatnich, odborna vybavenost a analytické mysleni.
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Prilohy

Priloha 1 Zaznamy z polostrukturovanych rozhovoru

Rozhovor s respondentem ¢islo 1 (Clen predstavenstva spole¢nosti XY) ze dne 2. 5. 2023
Autor: Dobry den, chtél bych Vam nejprve podékovat za moznost dnes$ni schiizky. Nyni se
Vas zeptam na par otazek nejdrive ohledné fungovani urcitych véci ve Vasi spolec¢nosti a poté
na Vas nazor na metody jednotlivych talentovych procesu, jejichz zodpovézeni mi pomuze
v ramci mé diplomové prace k vyhotoveni navrhu procest talent managementu, které by Vasi
spolecnosti mohly pomoci v praci s klicovymi zaméstnanci a se zaméstnanci s potencialem
a tyto pracovniky ve spolecnosti udrzet. Mtizeme zacit?

R1 (¢len predstavenstva): Dobry den, pane Stafku. Dobfe, mizeme zait.

Autor: Pro lepsi orientaci v této problematice Vam nejdiive vysvétlim cile, podstatu talent
managementu jaké jsou talentové procesy. ...(autor nasledné strucné vysvétli a popise cile,
podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou popsané v teoretické cdsti prd-
ce)... Prvni mou otazkou pro Vas je, jakym zpusobem probiha v organizaci vybér novych
zaméstnancu, vzdélavani stalych zaméstnancu a kdo je za tyto ¢innosti zodpovédny?

R1 (clen predstavenstva): Vybér zaméstnancli je v kompetenci personalniho oddéleni a HR
manazerky. Na vybéru spolupracuji s jednotlivymi manazery a to podle toho, ve kterém oddé-
leni by zaméstnanec pracoval. Samotny vybér probiha formou pohovort. Vzdélavani je moz-
né prostiednictvim online jazykového kurzu anglického a némeckého jazyka, na ktery se mu-
ze piihlasit kazdy. Tyto kurzy organizuji jednotlivi manazefi. Takhle odpoveéd’ staci?

Autor: Ano, takto mi to staci, dekuji. Dalsi mou otazkou je, jaké jsou ve spolecnosti XY
klicové kompetence a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spole¢nosti
XY zodpovédny?

R1 (¢len predstavenstva): Klicovymi kompetencemi pro nasi spole¢nost za mé jsou orientace
na zakaznika, komunikacni dovednosti, schopnost tymové prace, orientace na cil, kreativita,
analytické mysleni, schopnost feSeni krizovych situaci a technicka vybavenost. Celkova zod-
povédnost by mél mit urité generalni feditel a to z divodu jeho zkuSenosti z procesniho fize-
ni.

Autor: Dobre, dékuji Vam. Dalsi moje otazka zni, jak ve spolecnosti XY probiha informo-
vani zaméstnancu?

R1 (clen predstavenstva): Informovani zaméstnancu probiha prostfednictvim pravidelnych
pondélnich porad a pomoci emailti. VSechny informace jsou také ulozeny v informacnim sys-
tému, kam m4 pfistup kazdy zameéstnanec.

Autor: Dékuji vam za tuto odpoveéd. Pro odpovéd na nasledujici otazku Vam nyni popisu
jednotlivé metody identifikace talentd, a jaké jsou jejich vyhody. ...(autor nyni popise a vy-
svetli fungovani a vyhody jednotlivych metod identifikace talentii)... Moji dalsi otazkou je,
jaké jsou podle Vas nejvhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnancu ve
spolecnosti XY v souladu s jeji firemni kulturou a kdo by mél byt za tento proces zodpo-
védny?

R1 (clen predstavenstva): Dle mého nazoru jsou za mé idealni metody identifikace pravidelny
systém hodnoceni a pohovor, jehoz soucasti by mohl byt i test na osobnostni rysy, znalosti,
inteligenci a dovednosti (dale jen test na osobnostni rysy). Za proces identifikace talenti by



mohli byt zodpovédni jednotlivi manazefi jakozto zaroveni vedouci svych tyma. Maji nejvetsi
prehled o svych lidech.

Autor: Dobre, deékuji za odpovéd. Moje dalsi otazka bude na téma metod rozvoje talentd.
Nyni Vam popisu a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné
odpovedét. ... (autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentii
a jaké jsou jejich vyhody)... Moje dalsi otazka tedy zni, jaké jsou podle Vas pro Vasi spo-
le¢nost nejvhodnéjsi metody rozvoje talentu a kdo by mél byt za cely proces rozvoje
zodpovédny?

R1 (clen predstavenstva): Za mé nejvhodné€jsi metody po nasi spolecnost jsou mentoring
a rotace prace, ktera by mohla vyfesit nezadanou fluktuaci zameéstnanct. Dale prednaska se
Skolenim, workshopy nebo koucink. Vedoucim procesu by méli byt jednotlivi manazeti.

Autor: Dobte, dékuji. Moje dalsi otazka zni, kdo by mél samotny rozvej vyhodnocovat
a komu by se mél zasilat vysledny report?

R1 (clen predstavenstva): Manazefi by jako vedouci procesu rozvoj vyhodnotili a zaslali HR
manazerce, ktera by zkompletovala report a ten zaslala generalnimu rediteli.

Autor: Dékuji Vam za tuto odpoveéd’. Moji posledni otazkou je, jestli je ve spole¢nosti XY
mozné poskytnout rozvinutym talentum prilezitost kariérniho rozvoje? Pripadné jakou
moznost k udrzeni talentu v organizaci navrhujete?

R1 (¢len predstavenstva): Ano, je mozné témto pracovnikiim poskytnout moznost kariérniho
rozvoje, protoze je potfeba schopné pracovniky udrzet ve firmé, je vSak nutné, aby k tomu
méli predpoklady.

Autor: Dobte, moc Vam dekuji za Vase odpovedi a za V4§ ¢as. Toto byly vSechny mé otazky
a nas rozhovor je timto u konce. Budu se na Vas tésit v Cervenci na focus group.

R1 (¢len predstavenstva): Nemate vubec za co. Kdybyste cokoliv potieboval, klidné se na me
muzete kdykoli znovu obratit. Peji hezky den a hodné $tésti pii praci na Vasi diplomové pra-
ci. Taktéz se t€§im v Cervenci.

Rozhovor s respondentem ¢islo 2 (¢len piedstavenstva spolecnosti XY) ze dne 2. 5. 2023
Autor: Dobry den, dékuji Vam, Ze jste si na me ud¢lal Cas a ze jste piistoupil na nas rozhovor.
Jsem studentem posledniho ro¢niku Vysoké Skoly ekonomie a managementu a v ramci prace
na mé diplomové prace na téma Tvorba procesu talent managementu ve spole¢nosti XY bych
se Vas rad zeptal na par otazek nejdiive ohledné fungovani urcitych véci ve Vasi spole¢nosti
a poté na Vas nazor na metody jednotlivych talentovych procesi. Vasimi odpovéd'mi na mé
otazky mi pomuzete diplomovou praci vypracovat a zaroven by to Vasi spolecnosti mohlo
pomoci v praci s kliCovymi zaméstnanci a se zaméstnanci s potencialem a tyto pracovniky ve
spolecnosti udrzet. Mazeme zacit?

R2 (¢len predstavenstva): Dobry den, pane Stafku, budu se Vam snaZit poskytnout co nejvice
informaci k uspé$nému dokonceni Vasi diplomové prace. Jsem piipraven.

Autor: Pro lepsi orientaci v této problematice Vam nejdiive vysvétlim cile, podstatu talent

managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor nasledné strucné vysvétli a popise cile,
podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou popsané v teoretické cdsti prd-

II



ce)... Prvni moje otazka pro Vas zni, jakym zpusobem probiha v organizaci vybér novych
zaméstnancu, vzdélavani stalych zaméstnancu a kdo je za tyto ¢innosti zodpovédny?

R2 (clen predstavenstva): Nabor zaméstnanct je v kompetenci personalniho oddéleni v Cele
s HR manazerkou. Personalni odd¢€leni v této Cinnosti spolupracuje s manazery. Vzdélavani
zaméstnancu organizuji manazefi. A to ve formé jazykovych kurzi AJ a NJ. Dale poradame
kazdorocni Skoleni na poli u zamku Kacina.

Autor: Dékuji vam, za Vasi odpovéd’, dalsi mou otazkou je, jaké jsou ve spolecnosti XY
klicové kompetence a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spole¢nosti
XY zodpovédny?

R2 (¢len predstavenstva): Za mé kritické mysleni, schopnost feSeni krizovych situaci, komu-
nikacni dovednosti, schopnost tymové prace, orientace na zakaznika a schopnost tymové pra-
ce, odbornost. Zodpovédnost za cely program by mél mit generalni feditel, jelikoz ma zkuSe-
nosti s procesnim fizenim.

Autor: Dobre, dékuji Vam. Dalsi moje otazka zni, jak ve spole¢nosti XY probiha informo-
vani zaméstnancu?

R2 (¢len predstavenstva): Zaméstnanci jsou informovani na pravidelnych poradach a pomoci
emaild.

Autor: Dékuji vam za tuto odpoveéd’. Pro odpoveéd na nésledujici otazku Vam ted’ popisu jed-
notlivé metody identifikace talentd a jejich vyhody. ...(autor nyni popisuje a vysvétluje fungo-
vdni a vyhody jednotlivych metod identifikace talentu)... Moji dalsi otazkou je, jaké jsou pod-
le Vas nejvhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY
v souladu s jeji firemni kulturou a kdo by mél byt za tento proces zodpovédny?

R2 (¢len predstavenstva): Ja myslim, ze podle informaci, co jste uvedl, to jsou pohovory, pra-
videlny systém hodnoceni nebo 360 stuptiova zpétna vazba. Zodpoveédni by méli byt urcité
manazefi, protoze znaji své podiizené nejlépe.

Autor: Dobre, deékuji za odpovéd. Moje dalsi otazka se bude tykat metod rozvoje talentd.
Proto Vam nyni popisu a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku
vhodné odpoveédét. ... (autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje
talentit a jaké jsou jejich vyhody)... Moje dalsi otazka tedy zni, jaké jsou podle Vas pro Vasi
spolecnost nejvhodnéjsi metody rozvoje talentii a kdo by mél byt za cely proces rozvoje
zodpovédny?

R2 (¢len predstavenstva): Za mé& by témito metodami mohly byt koucink nebo mentoring,
rotace prace, development centra a prednaska spojena se Skolenim. Jelikoz by se rozvijeli za-
meéstnanci, tak by na to meli dohlizet pfedevsim jejich pfimi nadfizeni, tedy manazefi.

Autor: Dobte, dékuji. Moje dalsi otazka zni, kdo by mél samotny rozvej vyhodnocovat
a komu by se mél zasilat vysledny report?

R2 (clen predstavenstva): Manazefi by rozvoj] méli vyhodnocovat a generalni feditel by méla

byt osoba, které by se zaslal konecny report, jehoz soucasti by mély byt nazory a doporuceni
manazert a HR manazerky.
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Autor: Dékuji Vam za odpoveéd’. Moji posledni otazkou je, jestli je ve spole¢nosti XY mozné
poskytnout rozvinutym talentim prilezitost kariérniho rozvoje? Pfipadné jakou moz-
nost k udrzeni talenta v organizaci navrhujete?

R2 (clen predstavenstva): SpiSe ano, ale pouze opravdu pro ty nejlepsi pracovniky, kteti pro-
kazou, ze jsou na vyssich pozicich schopni firmu fidit.

Autor: Dobre, dékuji Vam mnohokrat za Vas§ Cas. Toto byly vSechny mé otazky a nas rozho-
vor je timto u konce. Na shledanou v ¢ervenci na focus group.

R2 (¢len predstavenstva): Nemate za co. Na shledanou a hodné §tésti s diplomové praci. At ji
dotahnete do zdarného konce.

Rozhovor s respondentem ¢islo 3 (¢len piedstavenstva spolecnosti XY) ze dne 3. 5. 2023
Autor: Dobry den, dékuji Vam, Ze jste si na mé udélal ¢as. Jsem studentem posledniho ro¢ni-
ku Vysoké Skoly ekonomie a managementu. Pravé pracuji na své diplomové praci na téma
Tvorba procest talent managementu ve spolecnosti XY. V souvislosti s tim bych se Vas rad
zeptal na par otazek, které se budou nejdrive tykat urcitych véci ve Vasi spoleCnosti a poté na
Vas nazor na metody jednotlivych talentovych procest. Vasimi odpovéd'mi na mé otazky mi
pomuzete diplomovou praci vypracovat a zaroven by to Vasi spoleCnosti mohlo pomoci
v praci s klicovymi zaméstnanci a se zaméstnanci s potencialem a tyto pracovniky ve spolec-
nosti udrzet. Mizeme zacit?

R3 (clen predstavenstva): Dobry den, jsem pfipraven. Muzeme jit na to.

Autor: Z davodu lepsi orientace v talent managementu Vam nejdiive vysvétlim cile, podstatu
talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor nasledné strucné vysvétli a popise
cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou popsané v teoretické cdsti
prdce)... Prvni moje otazka pro Vas zni, jakym zpusobem probiha v organizaci vybér no-
vych zaméstnancu, vzdélavani stalych zaméstnancu a kdo je za tyto ¢innosti zodpovéd-
ny?

R3 (clen predstavenstva): Zaméstnance nabird personalni oddeleni. Konkrétné HR manazerka
a jeji asistentka. O vybéru konkrétniho jedince se bavi s manazery, pod které by mél novy
zameéstnanec spadat. Po pohovoru je adeptovi zaslano vyrozumeéni o pfijeti €i nepfijeti. Ve
firm¢ také nabizime moznost jazykovych kurzii némciny a anglictiny. Za tuto ¢innost zodpo-
vidaji manaZefi, na které se zaméstnanci v piipadé zajmu obraci. Skoleni zamé&stnanct probi-
ha kazdoro¢né 1 na poli.

Autor: Dékuji vam za odpoveéd’, dalsi mou otazkou je, jaké jsou ve spolecnosti XY klicové
kompetence a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spolecnosti XY
zodpovédny?

R3 (¢len predstavenstva): Za me jsou pro nasi spolecnost klicovymi kompetencemi orientace
na zakaznika, schopnost tymové prace, komunikacni dovednosti, orientace na cil, feSeni kri-
zovych situaci, kritické mysSleni, kreativita a odbornost. Zodpovédny by mél byt generalni
feditel.

Autor: Dékuji za odpoveéd’. Dalsi mou otazkou je, jak ve vasi spolecnosti probiha informo-
vani zaméstnancu?

R3 (clen predstavenstva): Informace se v organizaci podavaji prostiednictvim pravidelnych
porad a emaili.
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Autor: Dobre, diky. Pro odpovéd’ na nasledujici otdzku Vam popisu jednotlivé metody identi-
fikace talentu a jejich vyhody. ... (autor nyni popisuje a vysvétluje fungovani a vyhody jednot-
livych metod identifikace talentu)... Moji dalsi otazkou je, jaké jsou podle Vas nejvhodnéjsi
metody identifikace talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY v souladu s jeji fi-
remni kulturou a kdo by mél byt za tento proces zodpovédny?

R3 (clen predstavenstva): Dle mého nazoru by témito metodami mélo byt assessment centrum
nebo pravidelné pohovory a pravidelny systém hodnoceni. Zodpovédni by méli byt jedno-
zna¢né nadfizeni zaméstnancu, tedy manazefi, ktefi je maji ve svych tymech.

Autor: Dékuji za odpoveéd’. Moje dalsi otazka se bude tykat metod rozvoje talenti. Proto Vam
nyni popisu a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpo-
vedét. ... (autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentii a jaké
Jsou jejich vyhody)... Moje dalsi otazka tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolecnost
nejvhodnéjsi metody rozvoje talentii a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpovéd-
ny?

R3 (clen predstavenstva): Rotace prace by mohla pomoci s fluktuaci na né€kterych oddélenich.
Dale mentoring nebo koucink, povéfovani ukoly a prednasky spojené se skolenim. Vedoucim
tohoto procesu by mohla byt HR manazerka.

Autor: Dobte, dékuji. Moje dalsi otazka zni, kdo by mél samotny rozvej vyhodnocovat
a komu by se mél zasilat vysledny report?

R3 (¢len predstavenstva): HR manazerka by mohla proces vyhodnotit. Pfipadné by ho mohli
vyhodnotit i manazefi a HR manazerka by pftidala sviij nazor na proces a doporuceni. Vetné
sebehodnoceni talenta by tento report zaslala generalnimu tediteli.

Autor: Dékuji Vam za odpoveéd’. Posledni otazka zni: Je ve spole¢nosti XY mozné poskyt-
nout rozvinutym talentum prilezitost kariérniho rozvoje? Pripadné jakou moZnost
Kk udrzeni talentu v organizaci navrhujete?

R3 (¢len predstavenstva): Ano, ale do urcité pozice a dale by zalezelo na jejich schopnostech.

Autor: Dobre, d€kuji Vam mnohokrat za Vas Cas a za VaSe odpovédi. Toto byly vSechny mé
otazky. Jesté jednou diky a na shledanou v Cervenci na focus group.

R3 (clen predstavenstva): Nemate vibec zaC. Snad Vam mé odpovédi k néCemu budou. Na
shledanou a at’ se Vam podafi praci vypracovat.

Rozhovor s respondentem ¢islo 4 (¢len piedstavenstva spolecnosti XY) ze dne 4. 5. 2023
Autor: Dobry den, dékuji Vam, Ze jste si na mé udélal ¢as. Pracuji na své diplomové praci na
téma Tvorba procesu talent managementu ve spolecnosti XY. Rad bych se Vas proto zeptal na
otazky, které se budou nejdfive tykat urcitych véci ve Vasi spoleCnosti a poté na Vas nazor na
metody jednotlivych talentovych procest. Vase odpovédi mi pomohou diplomovou praci vy-
pracovat. Mohu zacit pokladat otazky?

R4 (¢len predstavenstva): Dobry den studente, miizeme zacit s otazkami.
Autor: Z davodu lepsi orientace v talent managementu Vam nejdiive vysvétlim cile, podstatu

talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor nasledné strucné vysvétli a popise
cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou popsané v teoretické cdsti
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prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym zpusobem probiha v organizaci vybér novych za-
méstnancu, vzdélavani stalych zaméstnancu a kdo je za tyto ¢innosti zodpovédny?

R4 (¢len predstavenstva): Nabor vykonava personalni. HR manazerka z adeptd vybira po po-
hovoru a po poradé¢ s konkrétnim manazerem, ktery hleda podfizeného na konkrétni pozici. Je
moznost se doucit jazyky diky pravidelnym kurzim, které manazefi pro své podiizené pravi-
delné vypisuji.

Autor: Dékuji vam za odpoveéd’, dalsi mou otazkou je, jaké jsou ve spolecnosti XY klicové
kompetence a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spolecnosti XY
zodpovédny?

R4 (clen predstavenstva): Pro mé osobné to jsou komunikacni dovednosti, orientace na za-
kaznika, schopnost tymové prace, vhodné mezilidské vztahy, odbornd vybavenost, orientace
na cil a kritické mysleni. Zodpoveédnost by mél nést generalni reditel.

Autor: Dobre, diky. Dalsi otazkou je, jak ve vasi spolecnosti probiha informovani zamést-
nancu?

R4 (¢len predstavenstva): Obecné informace jsou ulozeny v informacnim systému organizace,
kam ma kazdy zaméstnanec pfistup. Nové informace jsou sdélovany na pravidelnych pondél-
nich poradach, které se konaji v kazdém oddéleni/tymu.

Autor: Dobre, diky. Pro odpovéd’ na nasledujici otdzku Vam popisu jednotlivé metody identi-
fikace talentu a jejich vyhody. ... (autor nyni popisuje a vysvétluje fungovani a vyhody jednot-
livych metod identifikace talentii)... Moje dalsi otazka tedy zni, jaké jsou podle Vas nej-
vhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY v souladu
s jeji firemni kulturou a kdo by mél byt za tento proces zodpovédny?

R4 (¢len predstavenstva): Z toho co fikate, se mi nejvic zamlouva test na osobnosti rysy, pra-
videlny systém hodnoceni a pravidelné pohovory. Co se tyCe zodpovédnosti, tak manazeti
znaji své Cleny tymu nejlépe a proto by méli vést tento proces.

Autor: Dékuji za odpoveéd. Moje dalsi otazka je na téma metod rozvoje talentl. Proto Vam
nyni popisu a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpo-
vedét. ... (autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentii a jaké
Jsou jejich vyhody)... Moje dalsi otazka tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolecnost
nejvhodnéjsi metody rozvoje talentii a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpovéd-
ny?

R4 (¢len predstavenstva): Myslim si, ze prednasky se Skolenim, mentoring, workshopy a si-
mulovani situaci, seminare. Zodpovédny by mél, za svého Clena tymu a za jeho rozvoj, mana-
zer.

Autor: Dobte, dékuji za odpoveéd’. Dalsi otazkou je, kdo by mél samotny rozvoj vyhodno-
covat a komu by se mél zasilat vysledny report?

R4 (Clen predstavenstva): Manazer by provedl vyhodnoceni rozvoje a vSechny potfebné mate-
ridly by zaslal HR manazerce, ktera by zhotovila report a zaslala ho generalnimu fediteli.

Autor: D&kuji Vam 1 za tuto odpoveéd’. Posledni mou otazkou je: Je ve spole¢nosti XY mozné
poskytnout rozvinutym talentim prilezitost kariérniho rozvoje? Pfipadné jakou moz-
nost k udrzeni talenta v organizaci navrhujete?

R4 (¢len predstavenstva): Ne. Jakou jedinou moznost vidim zvyseni jejich platu.
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Autor: Dékuji Vam moc za Vase odpovedi. To byla posledni otazka. Vidim, ze chcete néco
fici, mate n&jaky dotaz na me?

R4 (¢len predstavenstva): Ano, zajima me vysledek, na ktery pfijdete.

Autor: Vysledky rozhovort se dozvite na focus group, ktera se bude konat v Cervenci. Tam se
bude formou hlasovani rozhodovat o kone¢né podobé talentovych procesi. Po zhotoveni di-
plomové prace vam mohu zaslat jeji kopii.

R4 (Clen predstavenstva): Dobie, d€kuji za informace. Nashle v cervenci.

Rozhovor s respondentem ¢islo 5 (¢len piedstavenstva spolecnosti XY) ze dne 4. 5. 2023
Autor: Dobry den, nejprve Vam chci podekovat, ze jste si na mé udélal cas. Jsem studentem
posledniho ro¢niku vysoké Skoly a momentéalné pracuji na své diplomové praci na téma Tvor-
ba procest talent managementu ve spole¢nosti XY. Rad bych se Vas proto zeptal na otazky,
které mi pomohou praci vypracovat. Budou se nejdiive tykat urcitych procest ve Vasi spolec-
nosti a poté na Vas nazor na metody jednotlivych talentovych procest. Mohu zacit pokladat
otazky?

R5 (¢len predstavenstva): Dobry den, pane Stafku. Ano, mizete. Pokusim se Vam toho fici co
nejvice, abyste mél kvalitni podklady pro Vasi praci.

Autor: Dékuji, z divodu lepsi orientace v talent managementu Vam nejdiive vysvétlim cile,
podstatu talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor ndsledné strucné vysvétli
a popiSe cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou popsané
v teoretické casti prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym zpusobem probiha v organizaci
vybér novych zaméstnancu, vzdélavani stalych zaméstnancu a kdo je za tyto Cinnosti
zodpovédny?

R5 (¢len predstavenstva): Nové kolegy vybira HR manazerka s jeho budoucim nadiizenym
(manazerem). Jedinec musi projit pohovorem a mit pozadované kompetence, aby byl vybran.
Zameéstnance, ktefi to nejvice potiebuji, coz jsou ty ze stfedisek, vzdélavame kazdorocnim
Skolenim na poli pfimo v praxi. K dispozici jsou 1 jazykové kurzy.

Autor: Dékuji Vam, dal§i otazka je, jaké jsou ve spolecnosti XY klicové kompetence a kdo
by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spole¢nosti XY zodpovédny?

R5 (clen predstavenstva): Podle mé jsou klicové kompetence u nas schopnost tymové prace,
orientace na zakaznika, kritické mysleni, technickd vybavenost, komunika¢ni dovednosti,
odbornost a analytické mysleni. Generalni feditel by mél byt zodpovédny za tento program.

Autor: Dobre, diky. Dalsi otazkou je, jak u Vas probiha informovani zaméstnancu?

R5 (Clen predstavenstva): Informace jsou podavany zpusobem pravidelnych porad, kde ma-
nazer oznamuje svym podiizenym nové informace k fungovani tymu a k jejich Cinnosti. Déle
jsou posilany emaily.

Autor: Dobre, diky. Pro odpovéd’ na nasledujici otdzku Vam popisu jednotlivé metody identi-
fikace talentu a jejich vyhody. ... (autor nyni popisuje a vysvétluje fungovani a vyhody jednot-
livych metod identifikace talentii)... Dalsi otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas nejvhodnéjsi
metody identifikace talentovanych zaméstnancu pro Vasi spolecnost v souladu s jeji fi-
remni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces zodpovédny?
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R5 (¢len predstavenstva): Podle Vasich informaci soudim, ze pohovory, 360 stupriova zpétna
vazba a pravidelny systém hodnoceni. Manazefi jakozto teamleadefi se na tento post hodi
nejvice.

Autor: Dobre, diky za odpovéd. Moje dalsi otazka je na téma metod rozvoje talenti. Proto
Vam nyni popisu a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné
odpovedét. ... (autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentii
a jaké jsou jejich vyhody)... Moje dalsi otazka tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolec-
nost nejvhodnéjsi metody rozvoje talentu a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpo-
védny?

R5 (¢len predstavenstva): Myslim si, ze povefovani ukoly, mentorovani, development centra,
asistovani a prednasky spojené se Skolenim by byly nejvhodné&jsi. Zodpovédny by mel byt
manazer, jakozto zaroven teamleader, jehoz ¢len tymu se bude rozvijet.

Autor: Diky za odpovéd’. Dalsi mou otazkou je, kdo by mél samotny rozvoj vyhodnocovat
a komu by se mél zasilat vysledny report?

R5 (clen predstavenstva): Manazer by rozvoj vyhodnotil. Vyhodnoceni by bylo jako soucasti
reportu zaslano generalnimu tediteli.

Autor: Dobte. Posledni mou otazkou je, zda je ve spolecnosti XY mozné poskytnout rozvi-
nutym talentim prilezitost kariérniho riustu. Pripadné jakou moznost k udrzeni talenti
v organizaci navrhujete?

R5 (¢len predstavenstva): Ano, rozvinuté pracovniky je nutné si udrzet. Zaméstnanec by vSak
musel dlouhodobé prokazovat, ze na to ma.

Autor: D&kuji Vam moc za Vase odpovédi. Toto je dnes za me vSe.
RS5 (¢len predstavenstva): Prosim Vas, co bude soucasti té focus group?

Autor: Na focus group budeme schvalovat kone¢nou formu talentovych procest na zakladé
odpovedi, které kazdy respondent uvedl na otazky, na které jsem se nyni ptal i Vas.

RS5 (¢len predstavenstva): Dobre, dékuji. Na shledanou.

Autor: Na shledanou, téSim se v Cervenci.

Rozhovor s respondentem ¢islo 6 (¢len piedstavenstva spolecnosti XY) ze dne 4. 5. 2023
Autor: Dobry den, nejdiive Vam chci podékovat za Vasi ochotu, ze mi poskytnete rozhovor
a za Vas Cas. Jsem studentem posledniho ro¢niku Vysoké Skoly ekonomie a managementu
a momentalné pracuji na své diplomové praci na téma Tvorba procesu talent managementu ve
spolecnosti XY. Rad bych se Vas proto zeptal na otazky, které mi pomohou praci vypracovat.
Budou se nejdiive tykat urcitych procest ve Vasi spoleCnosti a poté na Vas nazor na metody
jednotlivych talentovych procesti. Mohu zacit pokladat otazky?

RG6 (¢len predstavenstva): Dobry den, v poradku, jsem zvédav. Mizeme zacit.

Autor: Z davodu lepsi orientace v talent managementu Vam nejdiive vysvétlim cile, podstatu
talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor nasledné strucné vysvétli a popise
cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou popsané v teoretické cdsti
prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym zpusobem probiha v organizaci vybér novych za-
méstnancu, vzdélavani stalych zaméstnancu a kdo je za tyto ¢innosti zodpovédny?
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R6 (clen predstavenstva): Pti naboru personalni oddé€leni uzce spolupracuje s manazery, pro-
toze je nutné, aby zameéstnanec manazerovi sedél do tymu a hodil se pro vykonavanou cin-
nost. Nejdulezitéjsi je, aby se adept zamlouval obéma pii pohovoru. Na doplnéni vzdélani ve
formé znalosti jazyka muize byt zaméstnanec manazerem doporucen nebo o n€j pozada sam.
Manazer ho poté prihlasi do kurzu, ktery se pravidelné opakuje. Zejména pro techniky na
stiediscich pak poradame pravidelné rocni Skoleni.

Autor: Dékuji Vam, dalsi mou otazkou je, jaké jsou ve spolecnosti XY klicové kompetence
a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spole¢nosti XY zodpovédny?

R6 (¢len predstavenstva): Pro mé kliCovymi kompetencemi je schopnost kritického mysleni,
orientace na cil, komunikacni dovednosti, orientace na zakaznika, schopnost tymové prace
a tfeSeni krizovych situaci. Generalni feditel by mél vést talentové procesy. Ma zkuSenosti
s fizenim procesu.

Autor: Dobie, dékuji za odpovéd. Dalsi otazkou je, jak u Vas probiha informovani za-
méstnancu?

R6 (Clen predstavenstva): Kazdé pondéli se kona ve vSech oddélenich porada. Pripadné se
informace zasilaji mailem.

Autor: Dobtre, dékuji. Pro odpovéd na nasledujici otazku Vam popisu jednotlivé metody
identifikace talentt a jejich vyhody. ...(autor nyni popisuje a vysvétluje fungovani a vyhody
Jednotlivych metod identifikace talenti)... Dalsi otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas nej-
vhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnancu pro Vasi spolecnost v souladu
s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces zodpovédny?

RG6 (clen predstavenstva): Nejlépe podle mého nazoru zni 360 stupfiova zpétna vazba a pravi-
delny systém hodnoceni, pfipadné pohovory. Teamleader (manazer) by mél vést proces iden-
tifikace svych ¢lent tymu. Maji o nich nejveétsi prehled.

Autor: Dékuji za odpoveéd. Moje dalsi otazka je na téma metod rozvoje talentl. Proto Vam
ted’ popisu a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpo-
vedét. ...(autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentii
a jaké jsou jejich vyhody)... Moje dalsi otazka tedy zni, jaké jsou podle Vas pro Vasi spo-
le¢nost nejvhodnéjsi metody rozvoje talentu a kdo by mél byt za cely proces rozvoje
zodpovédny?

R6 (¢len predstavenstva): Nejzajimavéji mi zni hrani roli, rotace prace, mentoring, prednas-
ka/Skoleni a povérovani ukoly. Zodpovédna by méla byt HR manazerka nebo talentav pfimy
nadfizeny.

Autor: Diky za odpovéd’. Dalsi mou otazkou je, kdo by mél samotny rozvoj vyhodnocovat
a komu by se mél zasilat vysledny report?

R6 (¢len predstavenstva): Rozvoj by vyhodnotila spolu s manazery a se sebehodnocenim ta-
lenta a doporucenim by vytvortila report, ktery by poslala generalnimu tediteli.

Autor: Dobre, dékuji. Posledni mou otazkou je, zda je ve spole¢nosti XY mozné poskytnout
rozvinutym talentim prilezitost kariérniho rustu. Pripadné jakou moznost k udrzeni
talentu v organizaci navrhujete?

R6 (clen predstavenstva): Ve vyjimecnych pfipadech ano, muselo by byt ale jisté, ze takovy
pracovnik je opravdu schopny pro zastavani vysokych pozic v hierarchii firmy. Poté by mu
mohl byt naptiklad vytvoren konkrétni nastupnicky plan.
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Autor: A to je konec naseho rozhovoru. Dékuji Vam moc za VaSe odpovédi a méjte se pekne.
Na shledanou v ¢ervenci na focus group.

RG6 (Clen predstavenstva): Zajimavé otazky, jsem zvédav, co z toho vznikne. Na shledanou.

Rozhovor s respondentem cislo 7 (¢len predstavenstva spole¢nosti XY) ze dne 9. 5. 2023

Autor: Dobry den, nejdiive Vam chci podékovat za Vas ¢as. Jsem studentem posledniho roc-
niku Vysoké skoly ekonomie a managementu a momentalné pracuji na své diplomové praci
na téma Tvorba procest talent managementu ve spole¢nosti XY. Rad bych se Vas proto zeptal
na otazky, které mi pomohou praci vypracovat. Budou se nejdiive tykat urcitych procest ve
Vasi spolecnosti a poté na Vas§ nazor na metody jednotlivych talentovych procesu. Tyto pro-
cesy by Vasi spoleCnosti mohly pomoci v praci s kliCovymi zaméstnanci a se zamé&stnanci
s potencialem a tyto pracovniky ve spolecnosti udrzet. Mohu zacit pokladat otazky?

R7 (clen predstavenstva): Dobry den, neméate za co. Jsem zvédav, na co se mé budete ptat.
Muzeme zacit.

Autor: Z divodu lepsi orientace v talent managementu Vam nejdfive vysvétlim cile, podstatu
talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor nasledné strucné vysvétli a popise
cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou popsané v teoretické cdsti
prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym zpasobem probiha v organizaci vybér novych za-
méstnancu, vzdélavani stalych zaméstnancu a kdo je za tyto ¢innosti zodpovédny?

R7 (clen predstavenstva): Nabor ma u nas na starost HR manazerka. Ta ho konzultuje
s manazerem, ktery hleda do tymu nové lidi. Vybér je veden formou pohovoru, kterému pied-
chazi telefonicky predvybér, pokud je adeptd mnoho. Vzdélavat se musi chtit zaméstnanci
predev§im sami. Na nékterych pozicich je nutnad anglic¢tina a nékde némcina, neni to vSak
vzdy podminkou. Pokud chtéji, feknou svému teamleaderovi.

Autor: Dékuji, dalsi otazka je, jaké jsou ve spolecnosti XY klicové kompetence a kdo by
mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spole¢nosti XY zodpovédny?

R7 (¢len predstavenstva): Za mé to je zejména orientace na zakaznika a orientace na cil, pak
schopnost kritického mysleni, feSeni krizovych situaci, vhodné mezilidské vztahy, komuni-
kacni dovednosti, odborna vybavenost a schopnost tymové prace. Za cely tento program by
m¢él byt zodpovédny jednoznacné generalni feditel, protoze s tim ma zkuSenosti z minulého
pusobeni.

Autor: Dobrte, dékuji za odpoveéd’. Dale, jak u Vas probiha informovani zaméstnancu?

R7 (Clen predstavenstva): Porady a emaily. Obecné informace jsou v informacnim systému.
Autor: Dobtre, dékuji. Pro odpovéd na nasledujici otazku Vam popisu jednotlivé metody
identifikace talentt a jejich vyhody. ...(autor nyni popisuje a vysvétluje fungovani a vyhody
Jednotlivych metod identifikace talenti)... Dalsi otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas nej-

vhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnancu pro Vasi spolecnost v souladu
s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces zodpovédny?

R7 (¢len predstavenstva): Myslim, ze pravidelné pohovory a pravidelny systém hodnoceni
nebo 360 stupriova zpétna vazba. Manazeti znaji silné a slabé stranky svych podfizenych nej-
1épe a vi, na co se hodi.

Autor: Dékuji za odpoveéd’. Moje dalsi otazka bude na téma metod rozvoje talentti. Proto Vam
ted’ popisu a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpo-
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vedét. ...(autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talenti
a jaké jsou jejich vyhody)... Moje dalsi otazka tedy zni, jaké jsou podle Vas pro Vasi spo-
le¢nost nejvhodnéjsi metody rozvoje talentu a kdo by mél byt za cely proces rozvoje
zodpovédny?

R7 (¢len predstavenstva): Nejlépe mi zni piednaska se Skolenim, povérovani ukoly, rotace
prace a koucink nebo mentoring. Zodpovédny by mél byt talentiv nadfizeny, ktery ho ma
v tymu.

Autor: Diky za odpovéd’. Dale, o kom si myslite, Ze by mél samotny rozvoj vyhodnocovat
a komu by se mél zasilat vysledny report?

R7 (¢len predstavenstva): Manazer a vyhodnoceni by mohlo byt jako souc¢ast reportu zaslano
generalnimu fediteli.

Autor: Dobre, dékuji. Posledni moje otdzka zni, zda je ve spolecnosti XY mozné poskytnout
rozvinutym talentum prilezitost kariérniho rustu. Pripadné jakou moznost k udrzeni
talentu v organizaci navrhujete?

R7 (¢len predstavenstva): Ano, musel by vSak byt sestaven konkrétni plan.
Autor: Dobre, to je za me vSe. Dékuji Vam za Vase odpovédi. Na shledanou v Cervenci.

R7 (¢len predstavenstva): Budu se t&it. Na shledanou pane Stafku.

Rozhovor s respondentem cislo 8 (¢len predstavenstva spole¢nosti XY) ze dne 9. 5. 2023

Autor: Dobry den, nejdiive Vam chci podékovat za Vas ¢as. Jsem studentem posledniho roc-
niku Vysoké skoly ekonomie a managementu a momentalné pracuji na své diplomové praci
na téma Tvorba procesu talent managementu ve spolecnosti XY. Rad bych se Vas proto zeptal
na otazky, které mi pomohou praci vypracovat. Budou se nejdiive tykat urcitych procest ve
Vasi spolecnosti a poté na Vas§ nazor na metody jednotlivych talentovych procesu. Tyto pro-
cesy by Vasi spolenosti mohly pomoci v praci s kliCovymi zaméstnanci a se zamé&stnanci
s potencialem a tyto pracovniky ve spolecnosti udrzet. Mohu zacit pokladat otazky?

RS (¢len predstavenstva): Dobry den, ano muzete.

Autor: Z divodu lepsi orientace v talent managementu Vam nejdiive vysvétlim cile, podstatu
talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor nasledné strucné vysvétli a popise
cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou popsané v teoretické cdsti
prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym zpasobem probiha v organizaci vybér novych za-
méstnancu, vzdélavani stalych zaméstnancu a kdo je za tyto ¢innosti zodpovédny?

R8 (¢len predstavenstva): Vybér zaméstnanct probiha klasicky pfes personalni oddéleni. HR
manazerka na pohovoru vybere vhodného kandidata. Pfijimaciho pohovoru se ti¢astni i mana-
zer, ktery zrovna hleda podfizené. Vzdélani nabizime ve form¢ jazykovych kurza a pravidel-
ného skoleni. Chtélo by to ale poskytovat vice moznosti rozvoje, aby zaméstnanci tolik neod-
chazeli.

Autor: Dékuji za odpoveéd, dalsi moje otazka je, jaké jsou ve spolecnosti XY klicové kom-
petence a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spolecnosti XY zodpo-
védny?

R8 (clen predstavenstva): Za mé to je analytické mysSleni, technicka vybavenost, kreativita,
schopnost tymové prace, komunikacni dovednosti a orientace na zakaznika a na cil. Za cely
proces by mél byt dle mého zodpovédny generalni feditel.
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Autor: Dobrte, dékuji za odpoveéd’. Dale, jak u Vas probiha informovani zaméstnancu?
RS (clen predstavenstva): Informace se sdileji prostiednictvim porad a emailu.

Autor: Dobtre, dékuji. Pro odpovéd na nasledujici otazku Vam popisu jednotlivé metody
identifikace talentt a jejich vyhody. ...(autor nyni popisuje a vysvétluje fungovani a vyhody
Jjednotlivych metod identifikace talentii)... Dalsi otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas nej-
vhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnancu pro Vasi spolecnost v souladu
s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces zodpovédny?

R8 (¢len predstavenstva): Mné€ nejlépe zni pravidelny systém hodnoceni spojeny
s pravidelnymi pohovory, kde by se hodnoceni mohlo rozebirat a test na ty osobnostni rysy
atd. Teamleadefi (manazefi) znaji Cleny svych tymi a védi, jestli maji potencial se rozvijet.
Takze oni.

Autor: Dékuji za odpoveéd’. Moje dalsi otazka bude na téma metod rozvoje talentl. Proto Vam
ted’ popisu a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpo-
vedét. ...(autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentii
a jaké jsou jejich vyhody)... Moje dalsi otazka tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolec-
nost nejvhodnéjsi metody rozvoje talentu a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpo-
védny?

R8 (clen predstavenstva): Brainstorming a rotace prace je zajimavy prvek, ktery by mohl po-
moci na uctarn€ s odchody na matetskou. Dale povérovani ukoly a mentoring nebo koucink.
Teamleader (manazer) by mél mit dohled nad rozvojem talenta.

Autor: Diky za odpovéd’. Dale, o kom si myslite, Ze by mél samotny rozvoj vyhodnocovat
a komu by se mél zasilat vysledny report?

R8 (¢len predstavenstva): Rozvoj by vyhodnotil teamleader (manazer) a se svymi postiehy
by ho zaslal HR manazerce, ktera by vytvorila report adresovany generalnimu fediteli.

Autor: Dobre, dékuji. Posledni moje otazka je, zda je u Vas ve spolecnosti mozné poskyt-
nout rozvinutym talentim prilezitost kariérniho rustu. Pripadné jakou moznost
Kk udrzeni talentu v organizaci navrhujete?

R8 (¢len predstavenstva): Ano, ale s vytvofenim nastupnického planu. Talent by musel pii
rozvoji prokazat, ze ma na to pusobit ve vysokych pozicich.

Autor: Dobre, to je vSe. Dekuji Vam za Vase odpovédi. A budu se tésit v Cervenci.

R8 (¢len predstavenstva): Nemate za co. Mé&jte se zatim pekné a hodné stésti s diplomkou.

Rozhovor s respondentem cislo 9 (¢len predstavenstva spole¢nosti XY) ze dne 10. 5. 2023

Autor: Dobry den, nejdiive Vam chci podeékovat za Vas Cas. Jsem studentem posledniho roc-
niku Vysoké skoly ekonomie a managementu a momentalné pracuji na své diplomové praci
na téma Tvorba procest talent managementu ve spole¢nosti XY. Rad bych se Vas proto zeptal
na otazky, které mi pomohou praci vypracovat. Budou se nejdiive tykat urcitych procest ve
Vasi spolecnosti a poté na Vas§ nazor na metody jednotlivych talentovych procesu. Tyto pro-
cesy by Vasi spoleCnosti mohly pomoci v praci s kliCovymi zaméstnanci a se zamé&stnanci
s potencialem a tyto pracovniky ve spolecnosti udrzet. Mohu zacit pokladat otazky?

RY (¢len predstavenstva): Dobry den, to zni zajimaveé. Muzeme zacit.

Autor: Z davodu lepsi orientace v talent managementu Vam nejdiive vysvétlim cile, podstatu
talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor ndsledné strucné vysvétli a popise
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cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou popsané v teoretické cdsti
prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym zpusobem probiha v organizaci vybér novych za-
méstnancu, vzdélavani stalych zaméstnancu a kdo je za tyto ¢innosti zodpovédny?

R (clen predstavenstva): HR manazerka vybere manazerovi nejkvalitnéjSiho adepta do jeho
tymu. Vzdélavat se mohou vSichni pomoci jazykovych kurza a Skoleni, které je pravidelné.

Autor: Dobre, diky. Dalsi ma otazka je, jaké jsou ve spolecnosti XY klicové kompetence
a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spole¢nosti XY zodpovédny?

R9 (clen predstavenstva): Pro mé& osobné to je schopnost feSeni krizovych situaci, kritické
a analytické mysSleni, orientace na cil, tymova prace, komunika¢ni dovednosti a orientace na
zakaznika. Generalni feditel ma predpoklady k takovému vedeni.

Autor: Dobre, dékuji za odpoveéd. Dale, jak u Vas ve spolecnosti probiha informovani za-
méstnancu?

RY9 (clen predstavenstva): Predavani informaci probiha zpisobem pravidelnych pondé€lnich
porad v ramci kazdého oddéleni. Jsou také zasilany dopliiujici informacni emaily bud’to ma-
nazerem ¢1 HR manazerkou.

Autor: Dobte, dékuji. Pro vhodnou odpovéd na nasledujici otdzku Vam popisu jednotlivé
metody identifikace talentd a jejich vyhody. ...(autor nyni popisuje a vysvétluje fungovdni
a vyhody jednotlivych metod identifikace talentit)... Dal§i otazkou je, jaké jsou podle Vas
nejvhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnanci pro Vasi spolecnost
v souladu s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces zodpovédny?

RY9 (clen predstavenstva): Mné€ zni nejlépe 360 stupfiova zpétnad vazba, pravidelné pohovor
a pravidelny systém hodnoceni. Zodpoveédnost vidim na manazery.

Autor: Dékuji za odpoveéd’. Moje dalsi otazka bude na téma metod rozvoje talentl. Proto Vam
ted’ popisu a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpo-
vedét. ...(autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talenti
a jaké jsou jejich vyhody)... Moje dalsi otazka tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolec-
nost nejvhodnéjsi metody rozvoje talentu a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpo-
védny?

R9 (¢len predstavenstva): Nejvice se mi zamlouvaji piipadové studie, workshopy, mentoring,
rotace prace a prednasky spojené se Skolenim. Zodpovédnost opét na jednotlivé manazery.
Podle toho, o koho by §lo.

Autor: Diky za odpovéd’. Dale, o kom si myslite, Ze by mél samotny rozvoj vyhodnocovat
a komu by se mél zasilat vysledny report?

R9 (clen predstavenstva): Manazeti by rozvoj vyhodnotili a s dal§imi podklady ho zaslali HR
manazerce, ktera by vyhotovila report pro generalniho teditele.

Autor: Dobrte, dékuji. Nasleduje posledni moje otazka. Ta zni, zda je u Vas ve spolecnosti
mozné poskytnout rozvinutym talentum prilezitost kariérniho rustu. Pripadné jakou
moznost k udrzeni talentu v organizaci navrhujete?

RY9 (clen predstavenstva): SpiSe ne. Pracovnikovi, ktery by prosel timto procesem, by mohlo
byt nabidnuto zvySené finan¢ni ohodnoceni.

Autor: Dobre. Dékuji Vam za Vase odpovédi. To bylo vse, co jsem potfeboval. Na shledanou
v Cervenci na focus group.

R9 (¢len predstavenstva): Nemate za co. Na shledanou a hodné §tésti s praci.
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Rozhovor s respondentem cislo 10 (¢len predstavenstva spolecnosti XY) ze dne 12. 5. 2023

Autor: Dobry den, jmenuji se Adam Stafek a nejdiive Vam chci podékovat za Vas &as. Jsem
studentem posledniho ro¢niku Vysoké Skoly ekonomie a managementu a momentalné pracuji
na své diplomové praci na téma Tvorba procesu talent managementu ve spolecnosti XY. Rad
bych se Vas proto zeptal na otazky, které mi pomohou praci vypracovat. Budou se nejdiive
tykat urcitych procest ve Vasi spolecnosti a poté na Vas nazor na metody jednotlivych talen-
tovych procest. Tyto procesy by Vasi spoleCnosti mohly pomoci v praci s kliCovymi zamest-
nanci a se zameéstnanci s potencialem a tyto pracovniky ve spole¢nosti udrzet. Mizeme zacit?

RI10 (¢len predstavenstva): Dobry den, pane Stafku. MaZzeme zadit, jsem piipraven na Vase
dotazy.

Autor: Z davodu lepsi orientace v talent managementu Vam nejdiive vysvétlim cile, podstatu
talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor ndsledné strucné vysvétli a popise
cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou popsané v teoretické cdsti
prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym zpuasobem probiha v organizaci vybér novych za-
méstnancu, vzdélavani stalych zaméstnancu a kdo je za tyto ¢innosti zodpovédny?

R10 (clen predstavenstva): Zodpovédné je personalni odde€leni. Vybér probiha pohovorem
pres telefon s asistentkou HR oddéleni ¢i s HR manazerkou samotnou. Zalezi na dulezitosti
pozice. Tento format se osvédcil a firmé vyhovuje. Dale jazykové kurzy a pravidelné skoleni.
Na moznostech vzdélani by to ale chtélo do budoucna zapracovat. Prili§ se nam nelibi mnoz-
stvi odchozich.

Autor: Dékuji. Dalsi otazkou je, jaké jsou ve spolecnosti XY klicové kompetence
a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spole¢nosti XY zodpovédny?

R10 (¢len predstavenstva): Za mé jednoznacné kreativita, schopnost tymové prace, orientace
na zékaznika a na cil, komunika¢ni dovednosti, odborna vybavenost a analytické mysleni. Ve
vedeni talentovych programa by mél byt urcité generalni feditel.

Autor: Dobfte, dékuji za odpovéd. Jak u Vas ve spole¢nosti probiha informovani zamést-
nancu?

R10 (¢len predstavenstva): Na pravidelnych poradach se podéavaji nové informace. Také se
posilaji maily.

Autor: Dobte, dékuji. Pro vhodnou odpovéd na nasledujici otazku Vam popiSu jednotlivé
metody identifikace talentd a jejich vyhody. ...(autor nyni popisuje a vysvétluje fungovdni
a vyhody jednotlivych metod identifikace talentit)... Dal§i otazkou je, jaké jsou podle Vas
nejvhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnanci pro Vasi spolecnost
v souladu s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces zodpovédny?

R10 (clen predstavenstva): Mné se libi pravidelny systém hodnoceni, pohovory, ptfipadné test
na ty osobnostni rysy atd. Zodpovédni jednoznané manazefi.

Autor: Dékuji. Moje dalsi otazka bude na téma metod rozvoje talentd. Proto Vam ted” popisu
a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpovédét.
...(autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentii
a jaké jsou jejich vyhody)... Moje dalsi otazka tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolec-
nost nejvhodnéjsi metody rozvoje talentu a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpo-
védny?
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R10 (¢len predstavenstva): Libi se mi hrani roli, koucink, mentoring, rotace prace, Skoleni
spojené s prednaskami. Teamleadeti (manazefi) by méli dohlizet na pribéh rozvoje svych
podfizenych.

Autor: Diky za odpovéd’. Dale, o kom si myslite, Ze by mél samotny rozvoj vyhodnocovat
a komu by se mél zasilat vysledny report?

R10 (clen predstavenstva): Manazeti by rozvoj vyhodnotili. Report, jehoz soucasti by bylo
hodnoceni rozvoje a dale naptiklad i sebehodnoceni talenta by se svymi postiehy o procesy
zaslala HR manazerka generalnimu fediteli.

Autor: Dobfte, dékuji. Nasleduje posledni ma otdzka. Ta zni, zda je u Vas ve spole¢nosti
existuje moznost poskytnout rozvinutym talentum prilezitost kariérniho rustu. Pripadné
jakou moznost k udrzeni talentu v organizaci navrhujete?

R10 (¢len predstavenstva): Ano, ale je nutné pro né& vytvorit konkrétni nastupnicky plan.

Autor: Dobfe a jsme u konce. Dékuji Vam za Vase odpovédi. To bylo vSe, co jsem potiebo-
val. Méjte se pekne.

R10 (¢len predstavenstva):Uz? To bylo rychlé. Zajimavé otazky. TéSim se na tu focus group
co se tam rozhodne. Nashle.

Rozhovor s respondentem ¢islo 11 (manazer spolecnosti XY) ze dne 15. 5. 2023

Autor: Dobry den, jmenuji se Adam Stafek a nejprve Vam chci pod&kovat za Vas Gas. Jsem
studentem posledniho ro¢niku Vysoké Skoly ekonomie a managementu a momentalné pracuji
na své diplomové praci na téma Tvorba procesu talent managementu ve spolecnosti XY. Rad
bych se Vas proto zeptal na otazky, které mi pomohou praci vypracovat. Budou se nejdiive
tykat urcitych procest ve Vasi spolecnosti a poté na Vas nazor na metody jednotlivych talen-
tovych procest. Tyto procesy by Vasi spoleCnosti mohly pomoci v praci s kliCovymi zamest-
nanci a se zaméstnanci s potencialem a tyto pracovniky ve spoleCnosti udrzet. Muzu zacit
s otazkami?

R11 (manazer): Dobry den, pane Stafku. Ja jsem J. N. Jsem zvédavy na Vase dotazy. MiZe-
me na to.

Autor: Uplné na zadatek, zejména z divodu lep§i orientace v talent managementu, Vam
nejdiive vysvétlim cile, podstatu talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor
ndsledné strucné vysveétli a popise cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak,
Jak jsou popsané v teoretické casti prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym zpuisobem probiha
v organizaci vybér novych zaméstnancu, vzdélavani stalych zaméstnancu a kdo je za
tyto ¢innosti zodpovédny?

R11 (manazer): Ve vybéru zaméstnanct nevidim problém. Probiha normalné pres personalni,
které uchazece pozve na pohovor. Za to zodpovida HR manazerka. Hors$i je to s udrzenim lidi
ve firmé&. I na stfediscich lidé pomé&mé dost odchazi a stile hledame nové techniky. Skoleni
a kurzy jsou asi dostacujici. VSe se ale da zlepsit, tfeba by nové vzdélavaci metody pomohly
odlivu kolegg.

Autor: Dékuji Vam za hodnotnou odpovéd’. Dal§i ma otazka zni, jaké jsou ve spolecnosti
XY klicové kompetence a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spo-
le¢nosti XY zodpovédny?

R11 (manazer): Klicové kompetence pro me jsou Schopnost feSeni krizovych situaci, kritické
mysleni, orientace na zadkaznika a na cil, tymova prace, komunika¢ni dovednosti, vhodné me-
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zilidské vztahy, odbornost. Vést tyto procesy by mél generalni feditel, jelikoz ma s timto zku-
Senosti.

Autor: Dobfte, dékuji za odpovéd. Jak u Vas ve spole¢nosti probiha informovani zamést-
nancu?

R11 (manazer): Pravidelné pondélni porady jsou nejvice zabéhnuté. Dale jesté emailovou
komunikaci.

Autor: Dobte, dékuji. Pro vhodnou odpovéd na nasledujici otazku Vam popiSu jednotlivé
metody identifikace talentd a jejich vyhody. ...(autor nyni popisuje a vysvétluje fungovdni
a vyhody jednotlivych metod identifikace talentit)... Dal§i otazkou je, jaké jsou podle Vas
nejvhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnanci pro Vasi spolecnost
v souladu s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces zodpovédny?

R11 (manazer): Myslim, ze 360 stupriova zpétnad vazba, pravidelny systém hodnoceni a pra-
videlné pohovory. Manazer. Je se svymi podiizenymi v kazdodennim kontaktu a zna je tak
nejlépe.

Autor: Dékuji. Moje dalsi otazka je na téma metod rozvoje talenti. Proto Vam nyni popisu
a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpovédét.
...(autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentii a jaké jsou
Jejich vyhody)... Moje dalsi otazka tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolecnost nej-
vhodnéjsi metody rozvoje talenta a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpovédny?

R11 (manazer): Pro mé mentoring nebo koucink, prednasky/skoleni, rotace prace a worksho-
py. HR manazerka by mohla mit v tomto hodné zkusenosti.

Autor: Diky za odpovéd’. Dale, o kom si myslite, Ze by mél samotny rozvoj vyhodnocovat
a komu by se mél zasilat vysledny report?

R11 (manazer): HR manazerka by rozvoj s manazery vyhodnotila a zhotovila konec¢ny report
z procesu, ktery by zaslala generalnimu fediteli.

Autor: Dobre, dékuji. Posledni ma otazka. Ta zni, zda je u Vas ve spole¢nosti existuje moz-
nost poskytnout rozvinutym talentum prilezitost kariérniho rustu. Pfipadné jakou moz-
nost k udrzeni talenta v organizaci navrhujete?

R11 (manazer): Pravdépodobné ne. Talent by musel opravdu prokazat, Ze je schopen pusobit
na vysokych pozicich a to by bylo na dlouho. Nelze po pul roce urcit budouciho vedouciho
pracovnika. Adept se musi jesté vice zdokonalit ve svych fidicich schopnostech, aby Slo
s jistotou fici, ze je toho schopen. Pro zacatek postaci zvySeni mzdy.

Autor: Dékuji mnohokrat za obsadhlou odpovéd’ a provedeny rozhovor. Budu se na Vas tésit
v Cervenci na focus group.

RI11 (manazer): Zajimavé otazky. Taky se budu t&3it. Na shledanou pane Stafku.

Rozhovor s respondentem ¢islo 12 (manazer spolecnosti XY) ze dne 15. 5. 2023

Autor: Dobry den, mé jméno je Adam Stafek a nejprve Vam chci podékovat za Vs as. Jsem
studentem posledniho ro¢niku Vysoké Skoly ekonomie a managementu a momentalné pracuji
na své diplomové praci na téma Tvorba procesu talent managementu ve spolecnosti XY. Rad
bych se Vas proto zeptal na otazky, které mi pomohou praci vypracovat. Budou se nejdiive
tykat urcitych procest ve Vasi spolecnosti a poté na Vas nazor na metody jednotlivych talen-
tovych procest. Mizu zacit s otazkami?

XVI



RI12 (manazer): Dobry den, pane Stafku, ja se jmenuji K. P., miZeme zagit. Jsem zvédav, na
co se me budete ptat.

Autor: Na zacatek, z divodu lepsi orientace v problematice talent managementu, Vam nejdfi-
ve vysvétlim cile, podstatu talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor nd-
sledné strucné vysvétli a popise cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak
Jsou popsané v teoretické cdsti prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym zpusobem probiha
v organizaci vybér novych zaméstnanci, vzdélavani stalych zaméstnancia a kdo je za
tyto ¢innosti zodpovédny?

R12 (manazer): Nébor probiha ptes personalni oddéleni, které vzdy s konkrétnim manazerem
vybér adepta konzultuje a oba s nim 1 absolvuji pohovor. Kazdy mé& moznost si fici o dovzdé-
lani jazyka pomoci pravidelnych kurzi a skoleni pfimo na poli je, si myslim, také uzitecné
a ma uz tradici.

Autor: Dékuji za Vasi odpovéd. Dalsi otazkou je, jaké jsou ve spolecnosti XY klicové
kompetence a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spolecnosti XY
zodpovédny?

R12 (manazer): Pro mé to je orientace na zakaznika, orientace na cil, komunikacni dovednos-
ti, schopnost tymové prace, schopnost kritického mysleni, feSeni krizovych situaci, vhodné
mezilidské vztahy a analytické mySleni. NejzkuSené;si je v tomto ohledu generalni feditel.

Autor: Dobfte, dékuji za odpoved. Jakou formou Vas ve spolecnosti probiha informovani
zaméstnancu?

RI12 (manazer): Prostfednictvim informacnich emaild a pravidelnych porad. Toto je
v organizaci zab¢hlé a funguje to.

Autor: Dobre, diky. Pro vhodnou odpovéd’ na nasledujici otdzku Vam nyni popisu jednotlivé
metody identifikace talentd a jejich vyhody. ...(autor nyni popisuje a vysvétluje fungovdni
a vyhody jednotlivych metod identifikace talentit)... Dal§i otazkou je, jaké jsou podle Vas
nejvhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnanci pro Vasi spolecnost
v souladu s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces zodpovédny?

R12 (manazer): Ja to vidim na ty testy zaméfeny na osobnostni rysy atd., pravidelny systém
hodnoceni a pohovory. Manazefi znaji potieby svych pracovniku, a jestli se chtéji rozvijet.
Takze urcité oni.

Autor: Dékuji Vam. Moje dalsi otazka bude na téma metod rozvoje talentt. Proto Vam nyni
popisu a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpovédét.
...(autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentit a jaké jsou
Jejich vyhody)... Dal§i otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolecnost nejvhod-
néjSi metody rozvoje talentu a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpovédny?

R12 (manazer): Za mé tedy rozhodné seminafe, instruktaz, rotace prace a mentoring nebo
koucink. Zodpovédni by méli podle mé byt jednotlivi teamleadefi (manazefi) talentd, ktefi se
budou rozvijet.

Autor: Diky a kdo myslite, Ze by mél samotny rozvoj vyhodnocovat a komu by se mél
zasilat vysledny report?

R12 (manazer): Rozvoj by mohli vyhodnotit manazefi a spolu s dal§imi podklady by ho za-
slali HR manazerce, ktera by pro generalniho feditele vytvorila report.
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Autor: Dobre, dékuji Vam za odpoveéd’. Posledni otazkou je, jestli je u Vas ve spolecnosti
moznost poskytnout rozvinutym talentim prilezitost kariérniho rustu. Pfipadné jakou
moznost k udrzeni talentu v organizaci navrhujete?

R12 (manazer): Za me ne. Moznosti je postupné zvySeni financni ohodnoceni za dobu, kterou
v podniku setrva.

Autor: D&kuji Vam za Vas Cas a za poskytnuté odpovédi. Na shledanou v Cervenci.

R12 (manazer): Nemate zac. Jsem zvédav, na co jste prisel, taky se t€§im. Na shledanou.

Rozhovor s respondentem ¢islo 13 (manazer spolecnosti XY) ze dne 17. 5. 2023

Autor: Dobry den, jmenuji se Adam Stafek a chci Vam podékovat za Vasi ochotu poskytnout
mi rozhovor. Studuji posledni roénik Vysoké skoly ekonomie a managementu a momentalné
pracuji na své diplomové praci na téma Tvorba procestu talent managementu ve spolecnosti
XY. Rad bych se Vas proto zeptal na otazky, které mi pomohou praci vypracovat. Budou se
nejdrive tykat urCitych procest ve Vasi spoleCnosti a poté na Vas nazor na metody jednotli-
vych talentovych procesti. Mohu zacit?

R13 (manazer): Dobry den, pane Stafku, neZ zaéneme, mohu se zeptat, kdy presné bude ta
focus group?

Autor: Jedenactého Cervence od deviti hodin rano.
R13 (manazer): Dékuji, mizeme na to.

Autor: Pro zaCatek, z duvodu lepsi orientace v problematice talent managementu, Vam
nejdiive vysvétlim cile, podstatu talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor
ndsledné strucné vysveétli a popise cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak,
Jak jsou popsané v teoretické casti prace)... Prvni moje otazka zni, jakym zpuisobem probiha
v organizaci vybér novych zaméstnanci, vzdélavani stalych zaméstnancia a kdo je za
tyto ¢innosti zodpovédny?

R13 (manazer): Zaméstnance vybira HR manazerka s manazerem, do jehoz tymu by adept
Sel. A to prostiednictvim pohovord. Vzdélani probiha zptisobem jazykovych kurzi a také po-
moci pravidelného tematického Skoleni na poli. Jazykové kurzy organizuje manazer, ktery
adepta prihlasi. Kurz vede externi skolitel online formou.

Autor: Dobte. Dékuji za Vasi odpovéd’. Dalsi mou otazkou je, jaké jsou ve spolecnosti XY
klicové kompetence a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spole¢nosti
XY zodpovédny?

R13 (manazer): V nasi spolecnosti je podle mé dilezité analytické mysleni, vhodné mezilid-
ské vztahy, orientace na zakaznika a na cil, komunikacni dovednosti, schopnost feSeni krizo-

vych situaci, kritické mysleni, schopnost tymové prace a technicka vybavenost. Zodpoveédny
by mél byt podle mé generalni feditel, ma v této ¢innosti nejvice zkusenosti.

Autor: Dobfte, dékuji za odpoved. Jakou formou Vas ve spolecnosti probiha informovani
zaméstnancu?

R13 (manazer): Pravidelné porady a piipadné posilani emailti personalnim oddélenim ¢i ma-
nazerem.

XVII



Autor: Dobie, dékuji za odpovéd’. Pro vhodnou odpovéd na nasledujici otazku Vam nyni
popisu jednotlivé metody identifikace talentl a jejich vyhody. ... (autor nyni popisuje a vysvét-
luje fungovani a vyhody jednotlivych metod identifikace talentu)... Dalsi otazkou tedy je, jaké
jsou podle Vas nejvhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnancu pro Vasi
spolecnost v souladu s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces zod-
povédny?

R13 (manazer): Mng¢ se nejvice zamlouvaji pravidelné pohovory a pravidelny systém hodno-
ceni nebo ten test na osobnostni rysy. Zodpovédnost vidim na manazery.

Autor: Dékuji. Moje dalsi otazka bude na téma metod rozvoje talenti. Proto Vam nyni popisu
a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpovédét.
...(autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentit a jaké jsou
Jejich vyhody)... Dal§i otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolecnost nejvhod-
néjSi metody rozvoje talentu a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpovédny?

R13 (manazer): Ja myslim, ze pfednéaska se Skolenim, povéfovani ukoly a mentoring pfipadné
koucink nebo rotace prace. Teamleadefi (manazefi) by nad timto procesem méli mit ptehled.

Autor: Dékuji Vam. O kom si myslite, Zze by mél samotny rozvoj vyhodnocovat a komu
by se mél zasilat vysledny report?

R13 (manazer): Vyhodnotit by ho méli zodpovédné osoby, tedy manazefi. Hodnoceni pak
zaslat HR manaZzerce pro vytvoreni reportu. Ta by mohla do reportu pfidat i svij nazor na
proces a toto celé zaslat generalnimu fediteli, jakozto hlavni zodpovédné osobé za talentové
procesy.

Autor: Dobie, dékuji Vam za dosavadni odpovédi. Nyni posledni otdzka. Tou je, jestli je
u Vas ve spolecnosti moznost poskytnout rozvinutym talentum prilezitost kariérniho
rustu. Pfipadné jakou moznost k udrzeni talenti v organizaci navrhujete?

R13 (manazer): Spise ne. Pracovnikiim, ktefi projdou timto rozvojem, je mozné nabidnout
Castecné zvySeni platu.

Autor: Super, dékuji Vam za Vas ¢as a za Vase odpovédi. Mate né&jaké dotazy k otazkam ne-
bo k focus group? Jestli ne, popteji Vam hezky zbytek dne a budu se tésit na focus group.

R13 (manazer): Nemam uz zadné dotazy, dékuji za optani. Taky se té§im, snad Vam moje
odpovédi budou k né€emu. Nashle.

Autor: Urciteé budou, dékuji a na shledanou.

Rozhovor s respondentem ¢islo 14 (manazer spolecnosti XY) ze dne 17. 5. 2023

Autor: Dobry den, jmenuji se Adam Stafek a chci Vam podékovat za Vasi ochotu poskytnout
mi rozhovor. Studuji posledni roénik Vysoké skoly ekonomie a managementu a momentalné
pracuji na své diplomové praci na téma Tvorba procest talent managementu ve spolecnosti
XY. Rad bych se Vas proto zeptal na otazky, které mi pomohou praci vypracovat. Budou se
nejdrive tykat urCitych procest ve Vasi spoleCnosti a poté na Vas nazor na metody jednotli-
vych talentovych procest. Muzeme zacit s dotazovanim?

R14 (manazer): Dobry den, studente. Mé jméno asi znate, ale kdyby nahodou ne, jmenuji se
L. N. Ano, mizeme zacit.
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Autor: Pro zaCatek, z divodu lepsi orientace v problematice talent managementu, Vam
nejdiive vysvétlim cile, podstatu talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor
ndsledné strucné vysvétli a popise cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak,
Jak jsou popsané v teoretické casti prace)... Prvni moje otazka zni, jakym zpuisobem probiha
v organizaci vybér novych zaméstnanci, vzdélavani stalych zaméstnancia a kdo je za
tyto ¢innosti zodpovédny?

R14 (manazer): Personalni oddéleni ma na starost vybér novych koleghi. Konkrétni manazer
s HR manazerkou provedou s uchazeCem pohovor a na zakladé¢ toho se rozhodnou, zda adepta
piijmou ¢i nikoliv. Vzdélani zaméstnanci je mozné prostiednictvim jazykovych kurzi. To je
ale spise pro zaméstnance na centrale. Skoleni na poli je spise pro zamé&stnance ze stiedisek,
ktefi jsou timto zptisobem obchodnimi manazery uceni, jaké jsou nové vymozenosti ve stro-
jich.

Autor: Dékuji. Dalsi otazkou je, jaké jsou podle Vas pro spole¢nost XY klicové kompeten-
ce a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spole¢nosti XY zodpovédny?

R14 (manazer): Podle mé je pro nasi spoleCnost dulezité kritické mysleni, schopnost feSeni
krizovych situaci, komunika¢ni dovednosti, orientace na zadkaznika a na cil, odborna vybave-
nost, vhodné mezilidské vztahy, kreativita, technicka vybavenost a schopnost tymové prace.
Jako vedouci téchto procest by mél byt urc¢ité jmenovan generalni feditel.

Autor: Dobrte, dékuji a jak u Vas ve spolecnosti probiha informovani zaméstnancu?
R14 (manazer): Na pravidelné porady jsou v organizaci lidé zvykli. Vyuzivaji se 1 maily.

Autor: Dobfte, dékuji Vam za odpoveéd’. Pro vhodnou odpovéd na nasledujici otazku Vam
nyni popisu jednotlivé metody identifikace talentt a jejich vyhody. ...(autor nyni popisuje
a vysvétluje fungovani a vyhody jednotlivych metod identifikace talentii)... Dalsi otazkou tedy
je, jaké jsou podle Vas nejvhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnancu pro
Vasi spolecnost v souladu s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces
zodpovédny?

R14 (manazer): Mn¢ se libi pohovory, jejichz soucasti by mohly byt testy na ty osobnostni
rysy a pravidelny systém hodnoceni. Manazefi by méli byt zodpov&dni. Znaji své podiizené
nejlépe.

Autor: Diky za odpovéd. Dalsi ma otazka bude na téma metod rozvoje talenti. Proto Vam
ted’ popisu a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpo-
vedét. ... (autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentu a jaké
Jsou jejich vyhody)... Dalsi otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolecnost nej-
vhodnéjsi metody rozvoje talenta a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpovédny?

R14 (manazer): Mn¢ se zamlouva mentoring, workshopy, rotace prace, koucink nebo povéro-
vani ukoly. Zodpovédni by asi méli byt manazefi, jejichz Clenové oddéleni by se rozvijeli.
Autor: Dékuji. Na koho vidite, Ze by mél samotny rozvoj vyhodnocovat a komu by se mél
zasilat vysledny report?

R14 (manazer): Manazefi by rozvoj vyhodnotili a report pro generalniho feditele by mohli
vytvorit oni nebo HR manazerka.

Autor: Dobte, dékuji za odpovéd’. Ted posledni otazka. Ta zni, jestli je u Vas ve spolecnosti
moznost poskytnout rozvinutym talentim prilezitost kariérniho riastu. Pripadné jakou
moznost k udrzeni talentu v organizaci navrhujete?
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R14 (manazer): Ne. Moznost vidim ve zvySeni finan¢niho ohodnoceni.

Autor: Dobte, dékuji Vam za Vase odpovédi. Hezky zbytek dne a budu se téSit na focus
group.

R14 (manazer): Zajimavé dotazy. Jsem zvédavy, jak Vam to celé dopadne, ta prace. Budu se
tesit v Cervenci. Jedenactého, ze?

Autor: Ano, jedenactého. Mate jesté néjaké otazky?
R14 (manazer): Nemam, dékuji Vam, pane Stafku. M&jte se hezky. Na shledanou.
Autor: Na shledanou.

Rozhovor s respondentem ¢islo 15 (manazer spoleénosti XY) ze dne 19. 5. 2023

Autor: Dobry den, chci Vam podékovat za Vasi ochotu poskytnout mi rozhovor. Studuji po-
sledni ro¢nik Vysoké Skoly ekonomie a managementu a momentalné pracuji na své diplomo-
vé praci na téma Tvorba procestu talent managementu ve spoleCnosti XY. Rad bych se Vas
proto zeptal na otazky, které mi pomohou praci vypracovat. Budou se nejdfive tykat urcitych
procest ve Vasi spoleCnosti a poté na Vas nazor na metody jednotlivych talentovych procest.
Muzeme zacit s dotazovanim?

RI15 (manazer): Dobry den, pane Stafku. T&§i m& mé jméno je F. J. a jsem pfipraven na Vase
dotazy.

Autor: Na zaCatek Vam, z divodu lepsi orientace v talent managementu, nejdiive vysveétlim
cile, podstatu talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor nasledné strucné
vysveétli a popise cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou popsané
v teoretické casti prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym zpusobem probiha v organizaci
vybér novych zaméstnancu, vzdélavani stalych zaméstnancu a kdo je za tyto Cinnosti
zodpovédny?

R15 (manazer): Nabor zaméstnanci je v kompetenci HR oddé€leni. Kazdého adepta fesi
s konkrétnim manazerem, pod kterého by novy pracovnik spadal. Stézejni je pohovor, kterého
se vSichni tfi osoby ucastni. Vzdélani je mozné bud’to jazykovymi kurzy. Pro ziskani odbor-
nych znalosti se kona pravidelné skoleni na poli.

Autor: Dékuji za odpoveéd’. Dalsi ma otazka zni, jaké jsou podle Vas pro spolecnost XY
klicové kompetence a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spole¢nosti
XY zodpovédny?

R15 (manazer): Pro mé to je technicka vybavenost, analytické mysleni, odborna vybavenost,
orientace na cil a na zakaznika, tymova prace, komunikacni dovednosti, kritické myslent, fe-
Seni krizovych situaci a vhodné mezilidské vztahy. Jednoznacné generalni feditel by mél byt
za vSechny procesy zodpovedny.

Autor: Dobfte, dékuji Vam za odpoveéd’, jak u Vas ve spolecnosti probiha informovani za-
méstnancu prosim?

R15 (manazer): V informacnim systému organizace je spousta informaci. Dale se konaji po-
rady a zasilaji se emaily.

Autor: Dobfte, dékuji Vam za odpoveéd’. Pro vhodnou odpovéd na nasledujici otazku Vam
nyni popisu jednotlivé metody identifikace talentd a jejich vyhody. ...(autor nyni popisuje
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a vysvétluje fungovani a vyhody jednotlivych metod identifikace talentii)... Dalsi otazkou tedy
je, jaké jsou podle Vas nejvhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnancu pro
Vasi spolecnost v souladu s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces
zodpovédny?

R15 (manazer): Mné se zamlouva pravidelny systém hodnoceni a pravidelného pohovory
nebo ty testy na ty osobnostni rysy atd. Zodpovédni by urcité¢ meli byt manazefi, ktefi jsou
zaroven teamleadery ve svych oddélenich.

Autor: Dékuyji. Dal$i ma otazka je na téma metod rozvoje talenti. Proto Vam nyni popisu
a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpovédét.
...(autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentii a jaké jsou
Jejich vyhody)... Dal§i otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolecnost nejvhod-
néjSi metody rozvoje talentu a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpovédny?

R15 (manazer): Za mé hrani roli, mentoring, rotace prace, poveérovani ukoly a prednasky spo-
jené se Skolenim. Zodpovédny by mél byt ten, kdo zna konkrétniho pracovnika nejlépe, tedy
manazer.

Autor: Dékuji za odpovéd a o kom si myslite, ze by mél samotny rozvej vyhodnocovat
a komu by se mél zasilat vysledny report?

R15 (manazer): Report by byl zaslan generadlnimu fediteli a jeho soucasti by bylo zejména
vyhodnoceni rozvoje, které by provedl taktéz manazer.

Autor: Dékuji Vam za odpoveéd’. Nyni zbyva posledni otazka a ta zni, jestli je u Vas ve spo-
le¢nosti moznost poskytnout rozvinutym talentum prilezitost kariérniho rustu. Pripadné
jakou moznost k udrzeni talentu v organizaci navrhujete?

R15 (manazer): Za mé ne. Bylo by nestastné, kdyby se pozdéji ukazalo, ze to byla chyba
a takovy Cloveék by napiiklad odeSel z podniku. Moznosti je zvySeni mzdy po konzultaci
s nadfizenym.

Autor: Dobre, diky za Vase odpovéedi. Preji hezky den a té§im se na focus group. Na shleda-
nou pane J.

RI15 (manazer): Na shledanou, pane Stafku.

Rozhovor s respondentem ¢islo 16 (manazer spolecnosti XY) ze dne 23. 5. 2023

Autor: Dobry den, nejprve bych Vam rad podékoval za Vasi ochotu a za Vas Cas poskytnout
mi rozhovor. Studuji posledni roénik Vysoké skoly ekonomie a managementu a momentalné
pracuji na své diplomové praci na téma Tvorba procestu talent managementu ve spolecnosti
XY. Rad bych se Vas proto zeptal na otazky, které mi pomohou praci vypracovat. Budou se
nejdrive tykat urCitych procest ve Vasi spoleCnosti a poté na Vas nazor na metody jednotli-
vych talentovych procest. Muzu zacit pokladat otazky?

R16 (manazer): Dobry den, dobfe. Jsem pfipraveny.

Autor: Na zaCatek Vam, z divodu lepsi orientace v talent managementu, nejdiive vysveétlim
cile, podstatu talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor ndsledné strucné
vysveétli a popise cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou popsané
v teoretické casti prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym zpusobem probiha v organizaci
vybér novych zaméstnancu, vzdélavani stalych zaméstnancu a kdo je za tyto Cinnosti
zodpovédny?
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R16 (manazer): Ptijem novych kolegu je v kompetenci HR manazerky a jejiho personalniho
oddéleni. Ona konzultuje s manazery pfijem novych podfizenych prostfednictvim pohovoru.
Pro doplnéni vzdélani je mozné pouzit jazykovych kurzi, kde se uci anglicky 1 némecky ja-
zyk. Zaklady téchto jazyk by méla vétsina nasich pracovnikd ovladat. Skoleni je spide pro
technické pracovniky na stfediscich.

Autor: Dékuji Vam za odpoveéd’. Dalsi otazkou je, jaké jsou podle Vaseho nazoru pro spo-
le¢nost XY klicové kompetence a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve
spolecnosti XY zodpovédny?

R16 (manazer): Podle mého nazoru to je orientace na cil, orientace na zakaznika, kritické
mysleni, feSeni krizovych situaci, komunikacni dovednosti, tymova prace, mezilidské vztahy,
kreativita, odbornost. Generalni feditel ma pro procesni fizeni predpoklady.

Autor: Dobre, dékuji Vam za odpovéd. Jak u Vas ve spolecnosti probiha informovani za-
méstnancu prosim?

R16 (manazer): Porady a emaily funguji nejlépe.

Autor: Dobte. Pro vhodnou odpovéd’ na nasledujici otazku Vam nyni popisu jednotlivé meto-
dy identifikace talentt a jejich vyhody. ... (autor nyni popisuje a vysvétluje fungovani a vyhody
Jednotlivych metod identifikace talenti)... Dalsi otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas nej-
vhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnancu pro Vasi spolecnost v souladu
s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces zodpovédny?

R16 (manazer): Mné se nejvice libi metoda assessment centra, pravidelného systém hodnoce-
ni a pohovory. Pfimi nadfizeni pracovnikd, ktefi by se identifikovali, by méli byt za proces
identifikace zodpoveédny. To jsou manazefi.

Autor: Diky za tuto odpoveéd’. Dalsi otazka je na téma metod rozvoje talentii. Proto Vam nyni
popisu a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpoveédét.
...(autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentii a jaké jsou
Jejich vyhody)... Dal§i otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolecnost nejvhod-
néjSi metody rozvoje talentu a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpovédny?

R16 (manazer): Myslim, ze metoda koucinku nebo mentoringu, rotace prace, Skoleni s pred-
naskou a povéfovani ukoly. Zodpovédnost by byla na manazerech jednotlivych talentl, ktefi
se rozviji.

Autor: Diky za odpovéd’. O kom si myslite, Ze by mél samotny rozvoj vyhodnocovat a ko-
mu by se mél zasilat vysledny report?

R16 (manazer): Ptimy nadfizeny (manaZer) by rozvoj vyhodnotil a zaslal HR manaZzerce
na utvoreni reportu. Soucasti reportu by mohlo byt i sebehodnoceni talenta a nazory manazera
a HR manazerky na proces rozvoje. Report adresovat generalnimu fediteli.

Autor: Dékuji. Nyni posledni otazka a ta zni, jestli je u Vas ve spole¢nosti moznost poskyt-
nout rozvinutym talentim prilezitost kariérniho rustu. Pripadné jakou moznost
Kk udrzeni talentu v organizaci navrhujete?

R16 (manazer): Ne. Po absolvovani jednoho rozvojového programu by bylo opravdu brzo
délat podobné rozhodnuti. Talent by musel dale prokazovat, ze je schopen ve firmé zastavat
vySs$i pozice. Jedinym feSeni zatim asi bude ¢asteCné navyseni platu.

Autor: Dékuji za rozsahlou odpoveéd’. Tim je nas rozhovor u konce. Pokud na mé nemate zad-
né dotazy, tak méjte hezky den a uvidime se v Cervenci. Na shledanou.
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RI16 (manazer): D&uji Vam za zajimavy rozhovor. Zadné dotazy nemam. Na shledanou, pa-
ne Stafku a hodné §tésti s diplomovou praci.

Rozhovor s respondentem ¢islo 17 (manazer spoleénosti XY) ze dne 23. 5. 2023

Autor: Dobry den, nejprve bych Vam rad podékoval za Vas Cas, ktery mi vénujete a poskyt-
nete mi odpoveédi na mé otazky. Jsem v poslednim ro¢niku na Vysoké Skoly ekonomie a ma-
nagementu a pracuji na své diplomové praci na téma Tvorba procesu talent managementu ve
spolecnosti XY. Rad bych se Vas proto zeptal na otazky, které mi pomohou praci vypracovat.
Budou se nejdiive tykat urcitych procest ve Vasi spoleCnosti a poté na Vas nazor na metody
jednotlivych talentovych procesti. Mohu zacit s pokladanim otazek?

R17 (manazer): Dobry den, studente. Zajimavé téma prace. TéSim se na otazky a budu se
snazit byt odpovéd'mi co nejvice ndpomocen.

Autor: Na zacatek, z duvodu lepsi orientace v talent managementu, Vam vysvétlim cile, pod-
statu talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor nasledné strucné vysveétli
a popiSe cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou popsané
v teoretické casti prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym zpusobem probiha v organizaci
vybér novych zaméstnancu, vzdélavani stilych zaméstnanci a kdo je za tyto Cinnosti
zodpovédny?

R17 (manazer): Nové kolegy pfijima personalni oddéleni v cele s HR manazerkou. Spolupra-
cyje s jednotlivymi manazery a to podle toho, jakého zaméstnance kam do tymu zrovna hleda-
ji. O piyymuti adepta se rozhodnou po absolvovani pohovoru. Vzdélat se je mozné pomoci
jazykovych kurza, které jsou pomémeé hojné€ vyuzivany. Je tu i moznost Skoleni. To se ale
specializuje spiSe na odbornou tématiku zemeédélstvi.

Autor: Dékuji Vam za skvélou odpovéd’. Dalsi otazka je, jaké jsou podle Vaseho nazoru ve
spolecnosti XY klicové kompetence a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy pro-
gram ve spolecnosti XY zodpovédny?

R17 (manazer): Za mé to je technicka vybavenost, orientace na cil a na zakaznika, kreativita,
feSeni krizovych situaci, vhodné mezilidské vztahy, tymova prace, komunikacni dovednosti.
Generalni feditel by mél byt za procesy zodpovédny.

Autor: Dobrie, dékuji Vam. Jak u Vas ve spolecnosti probiha informovani zaméstnancu?
R17 (manazer): Emaily a pravidelné pondélni porady.

Autor: Dékuji. Pro vhodnou odpovéd na nasledujici otazku Vam nyni popisu jednotlivé me-
tody identifikace talentl a jejich vyhody. ... (autor nyni popisuje a vysvétluje fungovani a vy-
hodly jednotlivych metod identifikace talentii)... Dalsi otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas
nejvhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnanci pro Vasi spolecnost
v souladu s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces zodpovédny?

R17 (manazer): Hmmm, asi pravidelné pohovory a pravidelny systém hodnoceni nebo ty tes-
ty na osobnostni rysy a znalosti atd. Teamleadefi (manazefi) maji o svych kolezich nejvétsi
prehled a znaji jejich potieby, takze zodpoveédnost by méla byt na nich.

Autor: Dékuji. Dalsi otazka se tyka metod rozvoje talentl. Proto Vam nyni popiSu a vysveét-
lim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpoveédét. ... (autor nyni
popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentii a jaké jsou jejich vyho-

XXIV



dy)... Dalsi otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spole¢nost nejvhodnéjsi metody
rozvoje talentu a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpovédny?

R17 (manazer): Za mé to jsou development centra, koucink, mentoring, rotace prace, povero-
vani ukoly. Teamleader (manazer), jelikoz ma o svych ¢lenech tymu nejvétsi prehled.

Autor: Dékuji a o kom si myslite, ze by mél samotny rozvoj vyhodnocovat a komu by se
mél zasilat vysledny report?

R17 (manazer): Rozvoj by poté vyhodnotil a se svymi doporucenimi a nazorem zaslal HR
manazerce, ktera by vytvorila zavéreCny report pro generalniho feditele, ktery ma procesy na
starost.

Autor: Dékuji za Vasi odpovéd’. Posledni otazkou je, jestli je u Vas ve spole¢nosti moznost
poskytnout rozvinutym talentim prilezitost kariérniho rastu. Pfipadné jakou moznost
Kk udrzeni talentu v organizaci navrhujete?

R17 (manazer): Ne. Pracovnik by musel dlouhodobéji ukazovat, ze na fizeni firmy ma schop-
nosti a zkuSenosti. Moznost vidim v postupném zvySovani platu, pokud by se ukazalo, ze to
adept mysli vazné.

Autor: Dékuji Vam za odpoveéd’. To je za mé vSe. Jestli na mé nemate zadné dotazy Vy, tak
vam prieji hezky den a budu se tésit na Cervencovou focus group. Na shledanou.

R17 (manazer): Zadné dotazy nemam, ale jsem zvédav, aZ se v Servenci dozvim, jak na tyto
otazky odpovidali kolegové. Hodné stésti s diplomkou. Nashle.

Rozhovor s respondentem cislo 18 (manazer spolecnosti XY) ze dne 23. 5. 2023

Autor: Dobry den, nejprve bych Vam rad podékoval za Vas ¢as, ktery mi vénujete a poskyt-
nete mi odpoveédi na mé otazky. Jsem v poslednim ro¢niku na Vysoké Skoly ekonomie a ma-
nagementu a pracuji na své diplomové praci na téma Tvorba procest talent managementu ve
spolecnosti XY. Budu se Vas ptat na otazky, které mi pomohou praci vypracovat. Budou se
nejdrive tykat urCitych procest ve Vasi spoleCnosti a poté na Vas nazor na metody jednotli-
vych talentovych procesti. Mohu zacit?

R18 (manazer): Dobry den, pane Stafku. Pokusim se Vam byt co nejvice napomocen. Libi se
mi téma Vasi prace, a ze nam chcete pomoci. Toho si cenim. Jsem pfipraven.

Autor: Dékuji, cenim si Vaseho nazoru. Na zacatek, z diivodu lepsi orientace v talent ma-
nagementu, Vam vysvétlim cile, podstatu talent managementu a jaké jsou talentové procesy.
...(autor ndsledné strucné vysvétli a popise cile, podstatu a jaké jsou procesy talent ma-
nagementu tak, jak jsou popsané v teoretické cdsti prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym
zpusobem probiha v organizaci vybér novych zaméstnanci, vzdélavani stalych zamést-
nancu a kdo je za tyto ¢innosti zodpovédny?

R18 (manazer): Nabor zaméstnancii ma v kompetenci HR oddéleni. To s manazerem diskutu-
je prijeti konkrétniho pracovnika do manazerova tymu nebo oddéleni. Na vzdélani jsou tu
jazykové kurzy, kde se vyucuje anglicky a némecky jazyk. Daéle je k dispozici pravidelné roc-
ni Skoleni.

Autor: Dékuji Vam za obsahlou odpovéd’. Mgj dalsi dotaz zni, jaké jsou podle Vaseho na-
zoru ve spolecnosti XY klicové kompetence a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy
program ve spolecnosti XY zodpovédny?
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R18 (manazer): Pro mé to jsou komunikacni dovednosti, orientace na cil a na zadkaznika, me-
zilidské vztahy, technicka vybavenost, tymova prace, analytické mysleni a schopnost kritic-
kého mysleni. Generalni feditel ma s timto zkusSenosti.

Autor: Dobrte, dékuji. Jak u Vas ve spolecnosti prosim probiha informovani zaméstnan-
cu?

R18 (manazer): Porady poradané manazery. Pripadné také emailova komunikace.

Autor: Dékuji za odpovéd’. Pro vhodnou odpovéd na nasledujici otdzku Vam nyni popisu
jednotlivé metody identifikace talentd a jejich vyhody. ...(autor nyni popisuje a vysvétluje
Jungovdni a vyhody jednotlivych metod identifikace talentii)... Dalsi otazkou tedy je, jaké jsou
podle Vas nejvhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnancu pro Vasi spo-
le¢nost v souladu s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces zodpo-
védny?

R18 (manazer): Myslim, ze vhodnou metodou identifikace je pravidelny systém hodnoceni
doplnény pohovory nebo 360 stupniova zpétna vazba a zodpovédni by méli byt manazeri
z divodu kazdodenniho kontaktu se ¢leny svych tymu.

Autor: Diky za Vasi odpovéd. Nasledujici otazka se tyka metod rozvoje talentd. Proto Vam
ted’ popisu a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpo-
vedét. ... (autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentii a jaké
Jsou jejich vyhody)... Dalsi otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolecnost nej-
vhodnéjsi metody rozvoje talenta a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpovédny?

R18 (manazer): Libi se mi metoda e-learningu, pfednasek spojené se Skolenim, rotace prace,
mentoring a kou¢ink. Manazefi rozvijenych talenti by méli mit zodpovédnost.

Autor: Diky za odpovéd a o kom si myslite, ze by mél samotny rozvoj vyhodnocovat
a komu by se mél zasilat vysledny report?

R18 (manazer): Jednotlivi manazeti by vyhodnotili poCinani talentd v rozvoji a vSechny tyto
informace, véetné svych postiehti a doporuceni, by poskytli HR manazerce. Ta by vSechno
toto vyhodnotila a vytvorila pro generalniho feditele report.

Autor: Diky. Posledni moje otazka zni, zda u Vas ve spole¢nosti existuje moznost poskyt-
nuti rozvinutym talentum prilezitost kariérniho rustu. Pripadné jakou moznost
Kk udrzeni talentu v organizaci navrhujete?

R18 (manazer): Ne. Bylo by potieba, aby talent dlouhodobé prokazoval, ze je do vysokych
pozic zraly a to se neda zjistit po jednom procesu rozvoje. Talent management nebo jiny zpt-
sob prace se zaméstnanci, by musel ukazat, ze se na toto adept opravdu hodi. Prozatim by
stacilo navySeni platu o dohodnuté jednotky procent.

Autor: Dobre. Dékuji Vam za rozsahlou odpovéd’. To byly vSechny mé otazky. Budu se tésit
na Cervencovou focus group. Na shledanou.

R18 (manazer): Na shledanou, pane Stafku. Hodné $tésti s vypracovanim prace. Jsem zvédav
na vysledky ze vSech rozhovort, a jak toto celé dopadne.

Rozhovor s respondentem ¢islo 19 (manazer spoleénosti XY) ze dne 25. 5. 2023

Autor: Dobry den, nejprve bych Vam rad podékoval za Vas Cas, ktery mi vénujete a poskyt-
nete mi odpoveédi na mé otazky. Jsem v poslednim ro¢niku na Vysoké Skoly ekonomie a ma-
nagementu a pracuji na své diplomové praci na téma Tvorba procest talent managementu ve
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spoleCnosti XY. Budu se Vas ptat na otazky, které mi pomohou praci vypracovat. Budou se
nejdrive tykat urCitych procest ve Vasi spoleCnosti a poté na Vas nazor na metody jednotli-
vych talentovych procesti. Mohu zacit?

R19 (manazer): Pteji pekny den. Miizeme.

Autor: Na zaCatek Vam, z divodu lepsi orientace v talent managementu, vysvétlim cile, pod-
statu talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor ndsledné strucné vysvétli a
popise cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou popsané
v teoretické casti prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym zpusobem probiha v organizaci
vybér novych zaméstnancu, vzdélavani stalych zaméstnancu a kdo je za tyto Cinnosti
zodpovédny?

R19 (manazer): Vybér novych zaméstnanci probiha metodou pohovort, kterych se ucéastni
HR manazerka, adept a manazer, do jehoz tymu by adept spadal. Vzdélani je mozné pomoci
jazykovych kurzi, které maji na starost manazefi a pravidelného skoleni.

Autor: Dékuji za odpovéd’. Myj dalsi dotaz je, jaké jsou podle Vaseho nazoru ve spolecnos-
ti XY klicové kompetence a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spo-
le¢nosti XY zodpovédny?

R19 (manazer): Pro me to je zejména schopnost tymové prace, dale komunikacni dovednosti,
orientace na zakaznika, mezilidské vztahy, kreativita, technicka vybavenost, orientace na cil
a schopnost kritického a analytického mysleni. S fizenim procesi ma zkusSenosti generalni
reditel.

Autor: Dobre, dékuji za odpoveéd’. Dalsi otazkou je, jak u Vas ve spolecnosti prosim probi-
ha informovani zaméstnancu?

R19 (manazer): Komunikace mailem a pondélni porady.

Autor: Dobre, diky. Pro vhodnou odpovéd’ na dalsi otdzku Vam nyni popisu jednotlivé meto-
dy identifikace talentt a jejich vyhody. ... (autor nyni popisuje a vysvétluje fungovani a vyhody
Jednotlivych metod identifikace talenti)... Dalsi otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas nej-
vhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnancu pro Vasi spolecnost v souladu
s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces zodpovédny?

R19 (manazer): Mné¢ se libi metody pohovort jako navazujicich metod na pravidelny systém
hodnoceni a taky se mi libi ty testy na osobnostni rysy, inteligenci atd. Manazefi se mi jevi
jako nejvhodnéj§i osoby pro zodpovédnost tohoto procesu.

Autor: Dékuji za odpovéd’. Muj dalsi dotaz na Vas se tyka metod rozvoje talentd. Proto Vam
ted’ popisu a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpo-
vedét. ... (autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentii a jaké
Jsou jejich vyhody)... Dalsi otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolecnost nej-
vhodnéjsi metody rozvoje talenta a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpovédny?

R19 (manazer): Jako nejlepsi metoda rozvoje se mi zda povérovani ukoly, potom mentoring,
koucink, rotace prace a prednasky nebo skoleni.

Zodpovédni jednozna¢né manazefi, jelikoz védi o svych podfizenych nejvice a mohou s nimi
rozvoj prubézné konzultovat.

Autor: Diky za odpovéd a o kom si myslite, ze by mél samotny rozvoj vyhodnocovat
a komu by se mél zasilat vysledny report?
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R19 (manazer): Rozvoj by mohli zhodnotit manazefi a tyto podklady poslat HR manazerce,
ktera by vyhotovila report pro generalniho feditele.

Autor: Dékuji za Vasi odpoveéd’. Posledni mou otazkou je, zda u Vas ve spole¢nosti existuje
moznost poskytnuti rozvinutym talentim prilezitost kariérniho ruastu. Pfipadné jakou
moznost k udrzeni talentu v organizaci navrhujete?

R19 (manaZer): Ne, to by bylo pfili§ uspéchané. Pracovnik musi dlouhodobé prokazovat, ze
ma k vyssim pozicim predispozice a to je otazka let. Prozatim by postacilo zvySeni finan¢niho
ohodnoceni.

Autor: Dobte. Dékuji Vam za tuto odpoveéd’. To jsou vSechny mé otazky. TéSim se na focus
group. Na shledanou a hezky den.

R19 (manazer): Dékuji za zajimavy rozhovor. T€Sim se na vysledky rozhovort ostatnich ko-
legl. Na shledanou kolego.

Rozhovor s respondentem ¢islo 20 (manazer spoleénosti XY) ze dne 29. 5. 2023

Autor: Dobry den, mé jméno je Adam Stafek a nejprve bych Vam rad podékoval za Vas &as,
ktery mi vénujete a poskytnete mi odpovédi na mé otazky. Jsem v poslednim rocniku na Vy-
soké Skoly ekonomie a managementu a pracuji na své diplomové praci na téma Tvorba proce-
su talent managementu ve spoleCnosti XY. Budu se Vas ptat na otazky, které mi pomohou
praci vypracovat. Budou se nejdfive tykat urCitych procest ve Vasi spoleCnosti a poté na Vas
nazor na metody jednotlivych talentovych procesi. Mohu zacit?

R20 (manazer): Dobry den, pane Stafku. Zajimavé, jsem pfipraven na Vase dotazy.

Autor: Na zaCatek naSeho rozhovoru Vam, z divodu lepsi orientace v talent managementu,
vysvétlim cile, podstatu talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor ndsledné
strucné vysvétli a popise cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou
popsané v teoretické cdsti prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym zpusobem probiha
v organizaci vybér novych zaméstnanci, vzdélavani stalych zaméstnancia a kdo je za
tyto ¢innosti zodpovédny?

R20 (manazer): Potencialni zaméstnance do jednotlivych tymt pro manazery vybira perso-
nalni oddéleni, konkrétné HR manazerka. Hlavni metodou vybéru je pohovor. Ke vzdélavani
jsou tu jazykové kurzy, o které se staraji manazefi jedinct, ktefi se do nich pfihlasi. Dale je tu
moznost se vzdélat v odborné tématice na pravidelném skoleni.

Autor: Dékuji. Moje dalsi otazka zni, jaké jsou podle Vas ve spolecnosti XY klicové kom-
petence a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spolecnosti XY zodpo-
védny?

R20 (manazer): Podle mé to je technicka vybavenost, komunikacni dovednosti, orientace na
zakaznika a na cil, mezilidské vztahy, tymova prace, kritické mysSleni a schopnost feseni kri-
zovych situaci. S procesnim fizenim ma generalni feditel zkuSenosti, takze by se na to hodil
on podle mé.

Autor: Dobrte, dékuji za odpovéd’. Dalsi mou otazkou je, jak ve spolecnosti probiha infor-
movani zaméstnancu?

R20 (manazer): Porady v pondéli funguji skvéle, vzdy se urci plan prace na tyden. Zbytek
informaci se pfipadné zasle mailem. Dal$i informace jsou v informacnim systému.

XXVII



Autor: Dobre, dékuji za odpovéd. Pro vhodnou odpovéd na dal§i otazku Vam nyni popisu
jednotlivé metody identifikace talentd a jejich vyhody. ...(autor nyni popisuje a vysvétluje
Jungovdni a vyhody jednotlivych metod identifikace talentii)... Dalsi otazkou tedy je, jaké jsou
podle Vas nejvhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnancu pro Vasi spo-
le¢nost v souladu s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces zodpo-
védny?

R20 (manazer): Nejlépe mi zni ty testy zaméfené na osobnostni rysy spolu s pravidelnymi
pohovory a pravidelnym systém hodnoceni. Zodpovédni by méli podle mé byt teamleaderfi
(manazefi).

Autor: Dékuji za odpoveéd’. M) dalsi dotaz se tyka metod rozvoje talentt. Proto Vam popisu
a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpovédét.
...(autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentui a jaké jsou
Jejich vyhody)... Dal§i otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolecnost nejvhod-
néjSi metody rozvoje talentu a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpovédny?

R20 (manazer): Libi se mi metoda piipadové studie, ddle mentoring, rotace prace, Skoleni
jako soucast prednasky a povérovani ukoly. Jako zodpovédnou vidim HR manazerku.

Autor: Diky a o kom si myslite, Ze by mél samotny rozvoj vyhodnocovat a komu by se mél
zasilat vysledny report?

R20 (manazer): HR manazerka, ktera by po konzultaci s manazery rozvoj vyhodnotila a pfi-
pravila report pro generalniho feditele.

Autor: Dékuji Vam za odpovéd. Posledni ma otazka je, jestli ve spolecnosti XY existuje
moznost poskytnuti rozvinutym talentim prilezitost kariérniho rozvoje. Pfipadné jakou
moznost k udrzeni talentu v organizaci navrhujete?

R20 (manazer): Ne, to by bylo pfili§ brzo na to néco takového usuzovat. Napada me jen zvy-
Seni platu tém, ktefi procesem rozvoje projdou.

Autor: Dobte. Dékuji Vam za vSechny odpovédi. To byly vSechny otazky. Pokud nemate
zadné dotazy Vy, tak se na Vas t€sim se na focus group.

R20 (manazer): Mam na Vas jeden dotaz, pane Stafku. Nebo spise zadost. A to sice jestli mi
pak ukazete vysledky toho, na co jste v diplomové praci pfisel.

Autor: Samoziejmé. Az diplomku dokoncim, rad Vam ji preposlu. Vysledky z rozhovora
budeme diskutovat na Cervencové focus group, kde odhlasujeme konecnou podobu procest.
Dékuji Vam, za Vas zajem, vazim si toho. Na shledanou.

R20 (manazer): Na shledanou, pane Stafku.

Rozhovor s respondentem ¢islo 21 (manazer spolecnosti XY) ze dne 31. 5. 2023

Autor: Dobry den, mé jméno je Adam Stafek. Rad bych Vam podékoval za Vas &as, ktery mi
vénujete. Jsem v poslednim rocniku na Vysoké Skoly ekonomie a managementu a momental-
né pracuji na vyzkumu své diplomové prace na téma Tvorba procest talent managementu ve
spolecnosti XY. Otazky, které Vam budu pokladat, mi pomohou praci dokoncit. Budu se
nejdiive ptat na urcité procesy ve Vasi spolecnosti a poté na Vas nazor na metody jednotli-
vych talentovych procest. Muzu zacdit s otazkami?
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R21 (manazer): Dobry den, pane Stafku. Moje jméno je A. N, ale asi mé& znate. MiZete zagit.

Autor: Nyni Vam, z divodu lepsi orientace v talent managementu, vysvétlim cile, podstatu
talent managementu a jaké jsou talentové procesy. ...(autor nasledné strucné vysvétli a popise
cile, podstatu a jaké jsou procesy talent managementu tak, jak jsou popsané v teoretické cdsti
prdce)... Prvni moje otazka zni, jakym zpusobem probiha v organizaci vybér novych za-
méstnancu, vzdélavani stalych zaméstnancu a kdo je za tyto ¢innosti zodpovédny?

R21 (manazer): Vybér zprostredkovava personalni oddéleni prostifednictvim pozadavka jed-
notlivych manazert. Vzdélani neni povinné, ale doporucuje se v anglickém a némeckém jazy-
ce. Proto firma zaridila Skoleni, které maji na starost manazefi.

Autor: Dékuji za Vasi odpovéd’. Déle jaké jsou podle Vas ve spole¢nosti XY klicové kom-
petence a kdo by mél byt podle Vas za cely talentovy program ve spolecnosti XY zodpo-
védny?

R21 (manazer): Pro mé to je urCité feSeni krizovych situaci, komunikacni dovednosti, orien-

tace na zakaznika a na cil, mezilidské vztahy, schopnost tymové prace, kreativita a schopnost
kritického mysleni. Generalni feditel si myslim je pro tuto ¢innost nejvhodnéjsi osoba.

Autor: Dobre, diky. Dals§i moji otazkou je, jak ve spole¢nosti probiha informovani zamést-
nancu?

R21 (manazer): Informace jsou zasilany mailem. Dale funguji skvéle porady kazdé pondéli.

Autor: Dobre, diky za Vasi odpoveéd’. Pro vhodnou odpovéd’ na dalsi otazku Vam nyni popisu
jednotlivé metody identifikace talentd a jejich vyhody. ...(autor nyni popisuje a vysvétluje
Jungovdni a vyhody jednotlivych metod identifikace talentii)... Dalsi otazkou tedy je, jaké jsou
podle Vas nejvhodnéjsi metody identifikace talentovanych zaméstnancu pro Vasi spo-
le¢nost v souladu s jeji firemni kulturou a také kdo by mél byt za tento proces zodpo-
védny?

R21 (manazer): Nejzajimaveji mi zni pravidelny systém hodnoceni s pohovory a assessment
centrum. Zodpovédni by méli byt jednoznacné jednotlivi manazefi talentl, ktefi jsou soucasti
procesu identifikace.

Autor: Dékuji za odpoveéd’. Moje dalsi otazka se tyka metod rozvoje talenti. Proto Vam ted’
popisu a vysvétlim jednotlivé metody rozvoje, abyste mohl na tuto otazku vhodné odpovédét.
...(autor nyni popisuje a vysvétluje, jak funguji jednotlivé metody rozvoje talentii a jaké jsou
Jejich vyhody)... Dal§i otazkou tedy je, jaké jsou podle Vas pro Vasi spolecnost nejvhod-
néjSi metody rozvoje talentu a kdo by mél byt za cely proces rozvoje zodpovédny?

R21 (manazer): Libi se mi kou¢ink, mentoring, rotace prace, prednaska spojena se Skolenim,
povétovani ukoly. Zodpovédnost stejné jako u minulého procesu vidim na jednotlivé manaze-
ry.

Autor: Dékuji 1 za tuto odpovéd’ a o kom si prosim myslite, ze by mél samotny rozvoj vy-
hodnocovat a komu by se mél zasilat vysledny report?

R21 (manazer): Rozvoj by vyhodnotili manazefi, protoze nad nim méli dohled a s dalSimi
podklady ho mohli zaslat HR manazerce, ktera by vytvofila report pro generalniho feditele.

Autor: Diky za odpovéd’. Poslednim mym dotazem je, zda ve spolecnosti XY existuje moz-
nost poskytnuti rozvinutym talentim prilezitost kariérniho rustu. Pripadné jakou moz-
nost k udrzeni talenta v organizaci navrhujete?

R21 (manazer): Nevidim to piili§ pravdépodobné. Resenim by mohly byt finanéni odmény za
absolvovani procesu rozvoje.
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Autor: Dobie. Toto byly viechny otazky. Dékuji Vam, za Va3 Cas. Jestli nemate zadne dota-
zy, tak se na Vas budu té&Sit v Cervenci. Na shledanou.

R21 (manazer): Na shledanou, pane Stafku.

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha 2 Zaznam z focus group

Zaznam z focus group ve spolecnosti XY

Focus group vychazela z informaci, zjisténych pii rozhovorech. Navrhy z rozhovora se zde
projednavaly a hlasovanim se rozhodovalo o konecnych podobach vsech talentovych proce-
su, vcetné vSech potfebnych informaci.

Priprava na zavedeni procesu talent managementu ve spolecnosti XY

Jednotlivé kroky Revize mise a vize, ur€eni klicovych kompetenci, stanoveni pro-
procesu stfedkd, informovani zaméstnancu.
Odpovédnost za proces | HR manazerka.
pripravy
Mise Zajisténi téch nejkvalitngjsich zemédelskych 1 ostatnich prodava-
nych stroju a sluzeb pro Cesky trh.
Vize Stat se jednickou na trhu.

Klicové kompetence

Orientace na zakaznika, komunikacni dovednosti, schopnost ty-
mové prace, orientace na cil a schopnost kritického mysleni.

Sekundarni
kompetence

Schopnost feSeni krizovych situaci, schopnost empatie v mezilid-
skych vztazich, odborna vybavenost a analytické mysleni.

Stanoveni prostiredku

Vytvofen na zakladé rozpoctu z predchoziho rok. Vyclenéno
70 000 K¢ na pilotni projekt talentovych procesu s tim, ze tento
rozpocet se do budoucna zvysi na potfebnou c¢astku (131 000
K<), pokud se talentové procesy odsvedci.

Informovani
zaméstnancu

Pravidelné pondélni porady, emailova komunikace.

Casova narocnost

Celkem 25 ¢lovékohodin na cely proces:

- revize mise a vize = 15 ¢lovékohodin

- urceni klicovych kompetenci = 3 ¢lovékohodiny
- stanoveni prostiedk = 3 ¢lovékohodiny

- informovani zameéstnancu = 4 ¢loveékohodiny

Odpovédnost za vSech-
ny talentové procesy

Generalni reditel.

Zaznam z focus group ve spolecnosti XY

Focus group vychazela z informaci, zjisténych pti rozhovorech. Navrhy z rozhovort se zde
projednavaly a hlasovanim se rozhodovalo se o konecnych podobéach vsech talentovych pro-
cesu, vcetné vSech potebnych informaci.

Proces identifikace talentovanych zaméstnancu ve spolec¢nosti XY

Jednotlivé kroky Vybér metod identifikace talentl, identifikace talentl, vytvoreni
procesu seznamu talentq.
Odpovédnost za Manazeti / teamleadefi.
proces identifikace
Metody identifikace | Pravidelny systém hodnoceni, pravidelné pohovory. Soucasti
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talentu

prvniho pohovoru by byl test zaméfeny na osobnostni rysy, zna-
losti, inteligenci a dovednosti.

Vystup z procesu
identifikace

Seznam talentl, ktery by obsahoval udaje o identifikovanych
talentech. Konkrétn¢ jméno talenta, divod potiebného rozvoje
a jakym zplsobem talenta rozvijet, zavery z procesu identifikace
(chovani talenta, vysledek z testu na osobnostni rysy atd.)

Casova narocnost
procesu

Celkem 20 ¢lovékohodin na cely proces:

- vybér metod identifikace talenti = 2 ¢lovékohodiny
- identifikace talenti = 16 ¢loveékohodin

- vytvoreni seznamu talent = 2 ¢loveékohodiny

Zaznam z focus group ve spolecnosti XY

Focus group vychazela z informaci, zjisténych pii rozhovorech. Navrhy z rozhovora se zde
projednavaly a hlasovanim se rozhodovalo o konecnych podobach vsech talentovych proce-
su, vcetné vSech potfebnych informaci.

Proces rozvoje talentovanych zaméstnancu ve spolecnosti XY

Jednotlivé kroky Vybér metody rozvoje talentd, rozvoj talentt, vyhodnoceni,
procesu reporting.
Odpovédnost za Manazefti / teamleadefi.

proces rozvoje

Metody rozvoje talentu

Mentoring, rotace prace, Skoleni spojené s prednaskou + odborny
jazykovy kurz anglického a némeckého jazyka konany v ramci
Skoleni.

Vyhodnoceni rozvoje

Provadi manazeti / teamleadefi jakozto zodpovédné osoby za
krok rozvoje. Pridavaji svij nazor na prubéh tohoto kroku
a navrhy na optimalizaci tohoto konkrétniho kroku nebo celého
procesu.

Vystup z procesu
rozvoje

Report, ktery by zpracovala HR manazerka. Soucasti reportu by
byly vysledky kazdého rozvijejiciho se talenta ze vSech metod
rozvoje. Soucasti by byly i navrhy na optimalizaci od manazert /
teamleaderd a HR manazerky. Dale by report obsahoval sebe-
hodnoceni talenta a doporucené moznosti dalsiho rozvoje.

Casova narocnost
procesu rozvoje

Celkem 55 ¢lovékohodin za cely proces na jednoho talenta:
- vybér metod rozvoje talentt = 2 ¢lovékohodiny

- rozvoj talenti = 46 clovékohodin na jednoho talenta

- vyhodnoceni rozvoje = 4 clovékohodiny

- reporting = 3 ¢lovékohodiny

Zaznam z focus group ve spolecnosti XY

Focus group vychazela z informaci, zjisténych pti rozhovorech. Navrhy z rozhovort se zde
projednavaly a hlasovanim se rozhodovalo o konecnych podobach vsech talentovych proce-
su, vcetné vSech potiebnych informaci.

Proces udrzeni talentovanych zaméstnanci ve spolecnosti XY
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Jednotlivé kroky Vytvoreni prehledu talentl, vytvoreni talent poold, zvySeni
procesu finan¢niho ohodnoceni, vytvoreni nastupnického planu.
Odpovédnost za HR manazerka.

proces udrzeni

Metody udrzeni talentu

Zvyseni finan¢niho ohodnoceni vSem osobam, které projdou
talentovymi procesy, vCetné manazert, ktefi se na talentovych
procesech podileli. Zejména pak HR manazerka.

Pro vybrané talenty z viidcovského talent poolu plan nastupnic-
tvi.

Vystup z procesu

Tti druhy talent poolt - vSeobecny, technicky a viiddcovsky.

Casova narocnost
procesu udrzeni

Celkem 10 ¢loveékohodin:

- vytvoreni piehledu talentd = 2 ¢lovékohodiny

- vytvoreni talent poolt = 3 ¢lovékohodiny

- zvySeni finan¢niho ohodnoceni = 2 ¢lovekohodiny
- vytvoreni nastupnického planu = 3 ¢lovékohodiny

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha 3 Diagram procesu talent managementu

Informace v
informaénim systému
organizace

Revize mise a vize

organizace

Popis pracovnich
pozic

Uréeni kli¢ovych

kompetenci

Seznam kli¢ovych
kompetenci

Rozpoéet procest
talent managementu,

Stanoveni
prostiedkd

Rocni rozpocet
organizace

Informovani

zaméstnanch

Nové mzdové
vyméry

Zvyieni finanéniho

/$eobecny talent
pool

Vytvofeni talent
poola

ohodnoceni

[adcovsky talent
pool

Plan nastupnictvi

Zdroj: vlastni zpracovani
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+ doporuéeni na dalsi

Vybér metod

1dentifikace talentd

identifikovani
talent1

Vytvofeni seznamu
talentd

Metody rozvoje
talentt

Rozvoj talentd

etody identifikace
talentd

Identifikace talenti

Seznam talentd

Vybér metod

rozvoje talent

Rozvinuti talent1

hodnoceny rozvoj +

navrhy na optimalizaci

rozvoj

Reporting

Prehled talenta

'Vyvhodnoceni rozvoje

Vytvofeni piehledu
talentd




Priloha 4 Prezentace prace

Tvorbaprocest talent managementu
ve spolecnosti XY

Adam Stafek, PEMMAO4

Resena
problematika

avod

+ cile a podstata
talent managementu

« metody talent
managementu

+ procesni fizeni
a tvorba procest
V organizaci

« procesy talent
managementu

1
VSEM
problém pristup
Ve spole¢nosti XY neni Vytvoreni navrhu
rozvoj a vzdélavani proces( talent
procesné zpracované managementu ve
a neni systematicky spolecnosti XY formou
nastavené. Spole¢nost XY pilotniho projektu.

dale nepracuje se
zaméstnanci s potencidlem
a dochazi také k fluktuaci
zamé&stnancd.
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literatura

odborné ¢lanky
internetové zdroje
interni dokumenty
spolecnosti XY
data ziskana z

metoda reserse
metoda komparace
metoda syntézy
metoda
nestrukturovanych
rozhovor(

VSEM

definovani problému
formulace vyzkumnych
otazek

polostrukturované rozhovory
s vybranymi respondenty

ze spolenosti XY

nestrukturovanych metoda focus focus group s Ucastniky
rozhovort a focus group rozhovorl ve spole¢nosti XY
group - vytvoreni navrhd

a doporuceni

VSEM
Vysledky prace

Z vysIedku prace vyplynulo, Ze v tvorbé talentovych procesu ve spolecnostl
XY je mozné navdzat na nékteré, ve spole¢nosti zavedené procesy. Takovymi
procesy jsou naprlklad zpusob informovani zaméstnancu na pravidelnych
poradach nebo vyuZiti zazité metody mentorovani pfi zaSkolovani novych
zaméstnancl jako metodu rozvoje.

—Z dat lze vycist fakta:

—Klitové kompetence jsou ve spoleEnosti XY podle aktérl vyzkumu
orientace na zakaznika, komunikacni dovednosti, schopnost tymové prace,
orientace na cil a schopnost kritického mysleni.

—Za procesy identifikace a rozvoje by méli byt zodpovédni jednotlivi
manazefi / teamleadefi, protoZze zaméstnance jakozto ¢leny svych oddéleni
/ tymU znaji nejlépe a vé&di o jejich silnych a slabych stréankach.

—Za procesy piipravy a udrzeni talentl by podle vyzkumu méla byt
zodpovédna HR manazerka.
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V?sledky préce — grafické znazornéni
- tabulky s cetnosti odpovédi

VSEM

Tabulka 2 Dle respondenti nejvhodnéji metody identifikace talentii ve spoleénosti XY

Metody Podéet respondentii
Pohovory 21
Tabulka 1 Kli¢ové kompetence ve spole¢nosti XY Pravidelny systém hodnoceni 21
Kompetence Pocet respondentii Testy zam.éi'en.é na qsobnoslni 1ysy, malosti, 11
1 a dovednosti
Orientace na zikaznika 21 5
360 stupriova zpétna vazba 7
Komunikaéni dovednosti 21
Assessment centrum 3
Tymova prace 21
Orientace na cil 19 Tabulka 3 Dle respondenti nejvhodnéjsi metody rozvoje talenti ve spoleénosti XY
Kritické mysleni 17 Metody Pocet respondentii
Reseni krizovych situaci 15 Mentoring 21
Mezilidské vztahy 13 Rotace price 19
Odboma vybavenost 10 Prednasky/3koleni 17
Analytické mysleni 10 Koucink 15
Technicka vybavenost 9 Povéfovani ukoly 13
Kreativita 9 Workshopy 5
Development centra 3
Jiné 12
« Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky prace - grafické znazornéni

- tabulky se vSemi podstatnymi
informacemi ohledné jednotlivych procesti

VSEM

Tabulka 4 Proces pripravy deni talent tu ve spoleénosti XY Tabulka 5 Proces identifikace talentovanych zaméstnancii ve spolenosti XY
Krok Cinnost Vstup Vstup Odpovédnost Doba Krok Cinnost Vstup Vystup Odpovédnost | Doba trvani
trvani 1 Vybérmetody | Sezmam kli¢ovych | Vhodné me- Manazefi / 2¢h
1 Revize mise a Informace z IS Aktualizace Predstavenstvo 15¢h identifikace kompetenci to‘dy identifi- | teamleadefi 'a
vize organizace organizace informaci v IS talentd kace talenti | HR manaZerka
organizace 2 Identifikace Vhodné metody | Identifikovani| ManaZeri / 16 ¢h
7| Urleni Kitovych Popis | Seznam Klitovych | HR manaZerka | 3¢h Hlenty b e Veamlcacet,
kompetenci pracovnich kompetenci ajeji asistentka e
pozic 3 Vytvoreni Identifikovani Seznam HR manazerka 2¢h
oy z o T R seznamu talenti talenti ajeji
3 Vy flitl(.nl Rozp.ccet Rozpoéet pro Finanéni redn‘el 3¢h PR et
p pro procesy aHR
tvorbu procesit za jeden rok talent je zkratka pro ¢lovékohodinu.
talent managementu
managementu
4 Informovani Informace Informace o TM, | HR manaZerka 4¢h
zaméstnanci o talent informaéni zprava | ajeji asistentka
managementu
vIS

Pozn.: ¢h je zkratka pro ¢lovékohodinu

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysoka mie a m nentu
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VVS'EC"(Y préce - grafické znazornéni VSEM
- tabulky se vSemi podstatnymi
informacemi ohledné jednotlivych procesti

Tabulka 6 Proces rozvoje talentovanych zaméstnanci ve spoleénosti XY Tabulka 7 Proces udrzeni talentovanych zaméstnancti ve spolecnosti XY
Krok Cinnost Vstup Vystup Odpovédnost | Doba trvani | [Krok Cinnost Vstup Vistup Odpovednost | Doba trvani
— 7 - =
1 y :'_b?r mexod: Seznax}l Vhodxlxe me«oc!y H_R 2% 1 Vytvoreni prehledu Report Prehled | HR manazerka 2&4
rozvoje talenti talenti rozvoje talenti, | manaZerka a alicied aleitd -
plinrozvoie.  |/jeit asistentika talentd talentd | ajeji asistent
2 | Rozvoj talenti | Vhodné metody |  Absolvovani Manazeti 46 ¢hna 2 V)‘tvoieniilalent Piehletjl Ti dﬂlh)’_ HR manazerka 3ch
rozvoje talentt, metod teamleaderi jednoho pooli talentd talent poold
pis rozvoje Tosae o 3 Zvyeni finanéntho | Vseobecny, Nové Finanéni 2&
3 Vyhodnoceni | Absolvovani Hodnoceni Manazeti 4¢h ohodnoceni technicky a mzdové Teditel
rozvoje metod rozvoje | rozvoje manazery | teamleadefi viidcovsky viméry
teamleadery taleat pool
4 Reporting Hodnoceni Report HR 3¢h PR TR = = .
gy s doporaieutinl. | minadadaa 4 ' V ytvofeni idcovsky : Plan. ' HR manazerka 3¢
teamleaderi jeji asistentka nastupnického planu | talentpool | ndstupnictvi
Pozn.: ¢h je zkratka pro ¢lovékohodinu. Pozn.: ¢h je zkratka pro &lovékohodinu.

Zdroj: vlast

ekonomie a m

ni zpracovani

VVS|edky préce — grafické znazornéni VSEM

Konecna podoba procesu pripravy talent managementu ve spolecnosti XY

Ur&eni kli¢ovych Vyélenéni Informovani

kompetenci prostiedki zaméstnanci
HR manazerka Finanéni feditel HR manazerka
a jeji asistentka a HR manazerka a jeji asistentka

3 &lovékohodiny 3 ¢lovekohodiny 4 ¢lovékohodiny

Revize mise
avize

predstavenstvo
15 &lovékohodin

Koneéna podoba procesu identifikace talentovanych zaméstnancu ve spole¢nosti XY

Vybér metody Vytvoreni seznamu
iden tifikace Identifikace talentu talenti

Mana¥e¥i / teamlea- Manazefi / teamleadeii HR manazerka a jeji
deii a HR manaZzerka 16 &lovékohodin asistentka
2 &lovékohodiny 2 &lovékohodiny

Zdroj: vlast

ekonomie a m

ni zpracovani

XXXIX




Vysledky prace - grafické znazorngni - VSEM

Koneénapodoba procesu rozvoje talentovanych zaméstnancu ve spoleénosti XY

Vybér metod Rozvoj Vyhodnoceni Reporting
rozvoje Manaedi / rozvoje HR

HR teamleadefi Manazeti / manazerka a

manazerka a A6 Hoviiihios teamleadefi jeji asistentka

jeji asistentka din na jednoho 4 ¢loveékoho- 3 &lovékoho-
2 ¢lovékohodiny talenta diny diny

Konecna podoba procesu udrZeni talentovanych zaméstnancu ve spole¢nosti XY

Yytvoreni < S Zvvieni Vytvoreni
piehledu Yytvofeni Laamam nastupnické
= talent poolu finanéniho =
talenta hodnocest ho planu
——— R msna erbon ohodnoceni
HR manaZerka Finanéni Feditel HR manazerka
a jeji asistentka 3 &lovékoho- I s Fidtovikoho:
2 &lovékohodiny diny 2 dovekohodiny diny

Zdroj: vlastni zpracovani A R
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Vysledky Prace - grafické znazorneni VEEM
- prvni cast diagramu

Informace v
informadnim systému p
organizace

Metody identifikace
talentd

Revize mise a vize
orgamizace

idennfikace talentd

identifikovani
talent

Seznam kli¢ovych Identifikace talenti

kompetenci

Uréeni kli€ovych
kompetenci

Popis pracovnich
pozic

Stanoveni
prostredki

Rozpoéet procesi
talent managementuy,

Roéni rozpodet
organizace

Seznam talentd

Vytvoreni seznamu
talentd

Metody rozvoje
talent

Informovani Vybér metod

10zvoje talenti

zaméstanci

Zdroj: vlastni zpracovani

ekonomie a ma 4
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Vysledky prace - grafické znazornéni
- druha cast diagramu

Rozvoj talentd

hodnoceny rozvoj >
navrhy na optimalizaci
~+ doporuéeni na dalsi
rozvoj

Rozvinuti talent:

\yhodnoceni rozvoje

Nové mzdové
viméry

Zvyseni finand
ohodnoceni

3ecbecny talent

pool
“adcovsky talent
pool

Zdroj: vlastni zpracovani
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Doporuceni

Na zakladé vysledkd vyzkumu lze doporudit, Ze vlastnikem
talentovych procesti ve spoleénosti XY by se mél stat
generalni rFeditel.
1. Vhodnymi metodami pro identifikace talentii ve spoleénosti XY jsou metody
pravidelného systému hodnoceni, pravidelné pohovory, pfi¢emz souéasti prvniho
pohovoru by mél byt test na osobnostni rysy, znalosti, inteligencia dovednosti.

2. Vhodnymi metodami pro rozvoj talentii ve spolecnosti XY jsou metody
mentorovani, rotace prace a metoda 3koleni spojenda s metodou piednasky
a s jednorazovym odbornym jazykovym kurzem anglického a némeckého jazyka.

3. Vhodnou metodou pro udrZeni talenti ve spole¢nosti XY je metoda zvySeni
finan¢éniho ohodnoceni, na kterou by méli narok vsichni absolventi talentovych
procest, véetné manaZerd. Druhou takovou metodou je metoda vytvoieni planu
nastupnictvi, ktery by se vsak tykal pouze talentt ve viidcovském talent poolu.
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VSEM
Zaver

k diikladné&jsi praci se zamé&stnanci s potenciadlem ve
spolecnosti XY.

Ve spolecnosti XY byly vytvoreny talentové procesy

B)
e

Novym Fedenim je vytvorfeni komplexnich talentovych procesti na miru
spolec¢nosti XY pomoci vytvoreni projektu.

Problematika byla posunuta diky provedeni vyzkumu, vytvoreni procest
talent managementu prostiednictvim vytvoreni pilotniho projektu.
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e
NYSOKA,
SKe
\ EKONOMIE
A MANAGEMENTU

EKUJI ZA
OZORNOST

Zdroj: vlastni zpracovani
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