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SOUHRN

1. Cil prace:

Primarnim cilem prace je navrzeni doporuceni pro zlepseni aktualni podoby motivaéniho programu pro
talenty v organizaci XY, a. s., a to na zakladé¢ identifikace slabych stranek aktualniho programu.
Sekundarnim cilem je identifikace aktudlnich trendt v oblasti fizeni a motivovani talentti z hlediska
odborné literatury, dale pak odhaleni slabych stranek aktualniho motivaéniho programu pro talenty v
organizace XY, a. s.

2. Vyzkumné metody:

Pti zpracovani prace bylo vyuzito téchto metod vyzkumu: analyza sekundarnich zdroja, primarni sbér dat
(kvantitativni vyzkum s vyuzitim metody elektronického dotazovani), studium primarnich zdroja
(organizacnich dokumentt, pfedpist, publikaci).

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Organizace XY, a. s. klade dliraz na fizeni a motivaci talentovanych pracovniki, a to prostfednictvim
specialniho motivaéniho programu pro tuto skupinu zaméstnanci. Z dotaznikového Seteni vyplyva, ze
ma program svoje pozitiva, ale zaroven nedostatky. Nedostatky se snazi eliminovat navrhy a doporuceni
ke zlep$eni.

4. Zavéry a doporuceni:

Program fizeni talentt je jeho u€astniky vniman pozitivné, ale jesté existuje potencial pro zlepSeni. A to
zejména s implementaci t€chto doporuceni: Zlepseni ptilezitosti ke kariérnimu rtstu, lepsi implementace
uznani a pochval, vzdélavani a rozvoj, finan¢ni bonusy za zlepsSovaci navrh, ktery bude implementovan
do praxe + dalsi finanéni odmény, uréeni metrik pro hodnoceni zmén a spokojenosti talentii za ic¢elem
pravidelného vyhodnocovani a zlepSovani se, podpora nadfizeného pii zavadéni pracovnich navrhi do
praxe, zaméstnanecké vyhody, rozvoj vyuziti kouc¢inku a mentoringu, zlepseni zpétné vazby a rozsireni
informaci o moznostech ¢erpani jednotlivych vyhod (souvisejicich s uéasti v programu).

KLICOVA SLOVA

Motivace, talent, motiva¢ni program, talent management, program fizeni talentd
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SUMMARY

1. Main objective:

The primary aim is to propose recommendations to improve the current form of incentive program for
talent in the organization of XY, Inc., based on the identification of the weaknesses of the current
program.

The secondary objective is to identify current trends in managing and motivating talent in terms of
scientific literature, as well as revealing the weaknesses of the current incentive program for talent in the
organization of XY, Inc.

2. Research methods:

Were used the following research methods: analysis of secondary sources, primary data collection
(quantitative research using methods of electronic polling), the study of primary sources (organizational
documents, regulations, publications).

3. Result of research:

XY organizations motivated talented workers, through a special incentive program for this group of
employees. The survey shows that the program has its strengths, but also weaknesses. Weaknesses are
trying to eliminate the suggestions and recommendations for improvement.

4. Conclusions and recommendation:

Talent management program participants perceived positively, but there is still potential for improvement.
And especially with the implementation of these recommendations: - Improving opportunities for career
growth, training and development, financial bonuses for improvement proposal that will be implemented
in practice + other financial rewards, determining metrics for evaluating changes and satisfaction talent
for the purpose of regular evaluation and improvement to support the senior job in implementing the
proposals into practice, employee benefits, developing the use of coaching and mentoring, improve
feedback and dissemination of information about how to acquire individual benefits (associated with
participation in the program).

KEYWORDS

Motivation, talent, motivation program, talent management, talent management program

JEL CLASSIFICATION

O15 — Human Resources, Human Development, Income Distribution, Migration
M12 — Personnel Management, Executives, Executive Compensation
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1 Uvod

Podnikatelské prostfedi se dynamicky proméiiuje a neustdle klade nové pozadavky
na management organizace. V dnes$ni dob¢ uz nelze spoléhat na setrvacnost a stagnaci
aktudlnich podminek, ale pocitat s tim, Ze se neustale objevuji nové hrozby ohrozujici
organizace.

K eliminaci téchto hrozeb muze organizace vyuzit lidské zdroje. Persondl bez patfi¢né
motivace Ci talentu ovSem nedokaze zvladnout nové vyzvy a zajistit uspéch organizace.
Z tohoto diivodu roste zajem o vytvareni a spravovani efektivnich systému motivace,
které podporuji talentované pracovniky, protoze pouze pracovnik s dostatecnou
motivaci a talentem se miize stat clankem, jenz v kone¢ném dusledku rozhodne o trznim
uspéchu a dosazeni cilt organizace.

Tato prace se zabyvd motivaénimi programy pro talenty a jejich pfinosy
pro zaméstnance a zaméstnavatele. Z vyse uvedenych divodl vyplyva, ze problematika
motivace talentl je stale vice aktudlni a potiebna.

Efektivni motivacni program mutize prispét k udrzeni loajality talentovanych pracovnik,
coz je velkym pozitivem, protoze pocet talentli na pracovnim trhu neni neomezeny.
Nejen pfilakani, ale i udrzeni talentovaného pracovnika prostiednictvim motivacniho
programu, se tak stava dalsi vyzvou pro podnikatelské subjekty.

Struktura prace bude rozélenéna do dvou stézejnich kapitol. Jednd se o teoretickou
a praktickou c¢ast. Teoreticka Cast bude Cerpat z odborné literatury a dalSich relevantnich
zdroji, kdy se bude klast diraz na jejich aktualnost a souvislost s feSenou
problematikou.

Nejprve bude zde vysvétlen pojem motivace pracovniki, dale pak oblast fizeni talentt
a vzajemné vazby mezi motivaci a fizenim talent. Praktickd ¢ast se bude vénovat
popisu konkrétni situace v podnikatelském subjektu XY, a. s.

Tato organizace pusobi ve vysoce konkurencnim prostfedi a jednou z jeho
konkuren¢nich vyhod muze byt pravé existence kvalitniho motiva¢niho programu
pro talentované pracovniky.

Organizace je realnd, ale jeji nazev bude uveden zkratkou XY, a. s. (protoze poskytla
fadu internich informaci a nechce svoje jméno zvetejnit). Uvedend kapitola predstavuje
také vystupy z primarniho sbéru dat o feSeni problematice. V jeji zavérecné Casti pak
dojde ke shrnuti zakladnich poznatki a zavérd, a také k formulaci navrhli a doporuceni.

Hlavni otazky, na které chce prace nalézt odpovéd’, jsou nésledujici:
- Jakym zpusobem Ize vyuzit motivaéni program talenti pro rozvoj
konkurenceschopnosti organizace?
- Lze poznatky z odbornych zdrojt aplikovat na konkrétni prostiedi organizace?
- Jaké jsou aktudlni trendy v oblasti motivace talentovanych pracovnika?



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

1.1  Cil a metodika prace

Primarnim cilem prace je navrZzeni doporuceni pro zlepSeni aktudlni podoby
motivacniho programu pro talenty v organizaci XY, a. s., a to na zaklad¢ identifikace
slabych stranek aktualniho programu.

Sekundarnim cilem je identifikace aktudlnich trendG v oblasti fizeni a motivovani
talentli z hlediska odborné literatury, dale pak odhaleni slabych stranek aktudlniho
motivacniho programu pro talenty v organizace XY, a. s. Téchto cilii bude dosazeno
prostfednictvim nasledujiciho metodického postupu.

V teoretické c¢asti prace dojde ke shromazdéni informaci z odborné literatury
a odbornych zdrojii (specializovanych periodik a internetovych serverti apod.). Jedna se
o vyuziti metody analyzy sekundérnich zdroju.

Praktickd c¢ast bude vytvofena na zékladé primarniho sbéru dat (kvantitativniho
vyzkumu s vyuzitim metody dotazovani), dale pak studiem primarnich zdroji
(organiza¢nich dokumentii, predpist, publikaci). Navrhy a doporuceni se podari
identifikovat prostfednictvim syntézy informaci.

Primarni sbér dat - dotazovani

Primarni sbér dat bude proveden prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu s metodou
elektronického dotazovani. Jako ndstroj pro dotazovani bude vyuzito dotazniku,
ktery sestava z 20 otazek. Bude se jednat o oteviené otdzky s rdznymi moznostmi
odpovédi, ale také uzaviené otazky, na které bude mit respondent moznost odpoveédét
prostiednictvim oznacCeni odpovédi na prislusné skale. Pfed realizaci dotaznikového
Setfeni probéhne tzv. pilotni Setieni, aby bylo mozné otestovat cely proces shroméazdéni
a vyhodnoceni dat. Proces elektronického dotazovani bude rozdélen na ptipravnou
a realizacni fazi. V ptipravné fazi dojde k definovani cile dotaznikového Setieni,
vytvofeni struktury dotazniku a harmonogramu.

V realizacni fazi dojde ke shromazdéni dat a jejich vyhodnoceni, tedy k interpretaci
vysledkii. Organizace souhlasila s tim, Ze dotaznik bude uvetejnén v ramci interniho
informac¢niho systému. Vyhodnoceni pak bude provedeno s pomoci software MS Excel
(tento umozni vytvoieni grafii a tabulek s vysledky). Dotaznikového Setfeni se podle
planu zucastni 104 respondentt (resp. bude celkové osloveno s Zadosti o Gcast).

Sbér dat probéhne v terminu 13. 8. az 19. 8. 2015. Pied realizaci dotaznikového Setieni
bude provedena tzv. pilotdz, kterd si klade za cil otestovani vSech procest v ramci faze
shromdzdéni dat. Tvorba otazek v dotazniku probéhne podle doporuceni, kterd udava
Reichl (2009, str. 101-103). Tzn., Ze otazky musi byt srozumitelné vSem respondentiim,
dale pak musi byt jednoznacné a psychologicky pfijatelné (nesmi byt vyuZito
eufemismi a netaktnich formulaci). Dodrzeni téchto pravidel je nezbytné, protoze
podstatou dotazovani je kladeni otdzek (prostfednictvim rozhovoru nebo pisemného
dotazniku). Disman (2011, str. 57) pak dodava, Ze respondent zejména musi dané otazce
spravné porozumét, coz neni vzdy snadné. Porozuménim se rozumi pochopeni otazky
presné tak, jak to mél vyzkumnik na mysli (a to u vSech respondenti).

Struktura dotazniku a otazek tak bude respektovat uvedena doporuceni.
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2 Teoreticka cast

Teoretickd ¢ast prace popisuje zakladni pojmy spjaté s problematikou motivace
a fizenim talentii. Nejprve je nutné vymezit pojem motivace pracovnikil, protoze je
zékladnim pojmem celé fesené problematiky.

2.1 Motivace pracovniku

Personaélni tizeni se v dneSni dobé povazuje za zpusob fizeni lidskych zdroji takovym
zpusobem, aby doSlo k naplnéni organizacnich cili. Persondlni fizeni umoziiuje
organizaci pracovat s jejim nejcennéjSim zdrojem, tedy s jejimi zaméstnanci. Velmi
ucinnym nastrojem personalniho fizeni je motivace pracovniki. Na tomto ndzoru
se shoduje velka ¢ast odbornikl (napiiklad Simons, 2011, str. 8), ale i fada manazerti
z organizacni praxe.

Podle Vochozky a Mulace (2012, str. 244) vyjadiuje motivace pracovniho jednadni
celkovy pfistup zaméstnance k pracovnim ukolim, tedy jeho ochotu pracovat.
Na pracovni chovani pak pusobi tfi druhy motivi, a sice aktivni motivy, podporujici
motivy a potlacujici motivy. Aktivni motivy pfimo ovliviiuji pracovni vykonnost.
Zatimco potlacujici motivy prendseji pozornost ¢loveéka od pracovniho vykonu k jinym
¢innostem. Podporujici motivy pak vyjadiuji prostor pro ucinné plisobeni aktivnich
motivi. V podnikatelské praxi plati, ze zaméstnanci maji odliSné potieby a cile, takze
k uspokojeni svych potieb a cili podnikaji riizné kroky. Z tohoto vyplyva, Ze organizace
nemuze vyuzivat jeden piistup k motivovani vSech lidi. Bednat a kol. (2013, str. 73)
rozd€luje typy motivacnich ndstroji na ndstroje ekonomické motivace (penize)
a nastroje socidlni a psychologické motivace (jsou zaloZené na jinych hodnotach, nez
na sménné hodnoté pen¢z). Zatimco Kocianova (2010, str. 26-27) se na problematiku
diva z pohledu psychologie a uvadi, ze v ramci psychologie se rozlisuji dvé skupiny
motivii k pracovni c¢innosti. Jedna se o intrinsické motivy (souvisejici s praci)
a extrinsické motivy (mimo vlastni praci). Mezi nejvyznamngjsi intrinsické motivy
se tadi naptiklad potieba Cinnosti viibec (zbaveni se nadbytecné energie), potieba
kontaktu s dal§imi lidmi, potieba realizace vykonu, touha po moci nebo potieba smyslu
zivota a seberealizace. Mezi motivy mimo vlastni praci pak patii naptiklad potieba
penéz, jistoty, potvrzeni vlastni dilezitosti, socidlnich kontaktli, soundleZzitosti
a partnerského vztahu (Kocianova, 2010, str. 26-27).

Urban (2012, str. 69) definuje klicové pravidlo motivace nasledovné: ,,/lidé
(v organizaci i mimo ni) se chovaji podle toho, za co jsou odménovani, pripadné
trestani. Provadeji cinnosti, za které se jim nebo jejich okoli v minulosti dostalo
odmény, a neprovadeji ty, za nez byli sami nebo jejich spolupracovnici potrestani
(nebo o kterych se domnivaji, Ze by za né potrestani byt mohli)."”

Podle Vastikové (2014, str. 160-161) slouzi motivace k pfijimani a udrzeni kvalitnich
(zvlaste klicovych) zaméstnancii, priCemz sestavd z objektivnich a subjektivnich
faktorii. Objektivné pusobici faktory jsou polarizovanou motivacni strukturou, ve které
se absence urcitého faktoru musi kompenzovat jinym motivaénim prostiedkem. V praxi
se Casto vyskytuje pouze kompenzace finan¢ni, coz uz v dne$ni dobé& nestaci.
Subjektivni motivacni faktory pak plisobi v jednoté s faktory objektivnimi, ale jsou
velmi diferencované (ovliviiuje je naptiklad pohlavi, vék apod.). Autorka zatazuje mezi
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objektivni faktory motivace pracovnika spolecenskou vyznamnost pracovni ¢innosti
(chapani hodnoty prace zaméstnancem), stupent proziti uspokojeni z pracovni
seberealizace, charakter prace, svobodu pohybu a rozhodovéni, uspokojeni potieby
sdruzovat se s dal$imi lidmi, vztah vedoucich pracovniki k podfizenym, vliv
fyzikalniho prostfedi a odménu za vykonanou praci. Mezi subjektivni faktory pak fadi
ctizddost zaméstnance, jeho kvalifika¢ni predpoklady, adaptabilitu, stupen identifikace
pracovnika s organizaci, stav fyzického a dusevniho zdravi (Vastikova, 2014, str. 161).

Vyznam motivace zaméstnancii pro konkurenceschopnost potvrzuji i1 manazeti
z tuzemskych organizaci, resp. to vyplyva z ankety mezi finalisty 22. ro¢niku soutéze
Manazer roku (konané v roce 2015). Spravnou personalni politiku s velkym dirazem
na motivaci zaméstnancli povazuje za prioritni celkem 37 % manazerti (Kazdova,
2015). Motivace vSak v organizacich nemulze fungovat automaticky, takze tada
organizaci vytvari tzv. motivacni programy, které si kladou za cil efektivné;si stimulaci
zaméstnancil.

Motivacni program
Kocianova (2010, str. 39) definuje motiva¢ni program organizace jako soubor nastroji
zajiStyjicich stimulaci pracovnikl, a to v souladu s persondlni strategii, persondlni
a socidlni politikou organizace. Motivaéni program se prolind systémem fizeni lidi
v organizaci a jeho ukolem je ovliviiovani pracovni ochoty zaméstnanci, jejich
vykonnosti, spokojenosti a stabilizace.
Procesem tvorby motivaéniho programu se zabyva napiiklad Dvotdkova (2012,
str. 239-241), kterd popisuje proces tvorby motivaéniho programu nésledovné
(z procesu lze urcit i zakladni oblasti, které musi organizace respektovat pii tvorbé
a spravé motivacniho programu):

- Zjisténi stavu a ucinnosti faktorh motivace k praci (a také faktorti pracovni
spokojenosti ¢i nespokojenosti),

- Charakterizovani motivacniho klimatu organizace (vychazi ze zjisténého stavu
a specifikuje pti¢iny pracovni nespokojenosti ¢i spokojenosti),

- Urcenti ciltt motiva¢niho programu

- Urceni ndstrojii, jejichz pouziti povede k naplnéni cili v oblasti motivace
(nastroje nejsou pouze z oblasti hmotnych odmén, ale také z oblasti vybéru, hodnoceni
a rozmisténi pracovnikd, jejich vzdélavani a rozvoje),

- Zpracovani motivacniho programu jako uceleného dokumentu (s popisem
realizace, terminy, odpovédnostmi atd.)
Jak potvrzuje Bednat a kol. (2013, str. 73) tak uspéSnost motivacniho programu neni
zaloZzena pouze na nastrojich ekonomické motivace, ale 1 nastrojich socidlni
a psychologické motivace, kdy se musi oba druhy vzdjemné harmonizovat a provazat.
Vochozka a Mula¢ (2012, str. 250) upozoriiuji, Ze motivani program muize predejit
frustraci zaméstnanci. Tato vznikd, kdyz dojde ke zmateni nebo znemoznéni realizace
motivované c¢innosti. Ambici motivacniho programu je cilevédomé a komplexni
pusobeni na kolektiv pracovnikl, aby doslo ke stimulaci ¢lenii organizace danymi
pracovnimi tkoly a cili organizace.
Dvortakova (2012, str. 247), kterd popisuje, ze motivacni program se musi prizpusobit
motivacni strategii organizace (aplikovanému souboru poznatkl, metod a praktickych
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postupil), a to za Gcelem zadouciho ovlivnéni pracovniho vykonu a jednani, ale také
s cilem upevnit pozitivni postoje zaméstnancti k organizaci.

Ptedchazejici text se zaméfil na vysvétleni pojmu motivace a jejich souvislosti
v komplexn¢j$im pohledu. DalSim pojmem, ktery je nutné v rdmci zpracovani prace
objasnit, je fizeni talentti.

2.2 Rizeni talentt

V odborné literature se objevuji nesrovnalosti v souvislosti s vymezenim pojmu talent.
Naptiklad Koubek (2011, str. 203) upozoriiuje, ze se proces fizeni talentli nesmi omezit
pouze na n¢kolik malo pracovniki, ale také musi rozpoznat, rozvijet a vyuzivat talentu
vSech pracovnikll organizace. Za talent tak nelze povazovat pouze klicové pracovniky,
ktefi se vyznacuji mimotadnymi schopnostmi a velkym potencidlem.

Nicméné Armstrong (2011, str. 248) charakterizuje ftizeni talentl jako ,,proces
rozpoznavani, rozvijeni, ziskavani, stabilizovani a rozmistovani talentil...obsdhlejsi
a integrovanéjsi soubor aktivit, jejichz cilem je zajistit v organizaci urcity tok talentii,
a mit pritom na mysli, Ze talenty jsou hlavnim zdrojem organizaci.”

Vodék a Kucharc¢ikova (2011, str. 199) nazor Koubka (2011) nepodporuji a povazuji
za talentovaného zaméstnance takového, ktery dosahuje vysokych vykoni a prokazuje
velky potencidl do budoucna. Uvedené znaky se projevuji nadstandardni vykonnosti,
zvladdnim nérocnych pracovnich tkoli ¢i jednoznacnymi predpoklady k vykonu prace,
¢imz se priklanéji k vySe uvedené definici Armstronga (2011, str. 48). Oba autofi jeste
Armstrongovu definici doplituji o informaci, Ze je fizeni talentl zpisob mysleni, postoje
a pristupu k uceni, nikoliv pouze nastrojem, systémem ¢i omezovanim kompetenénich
ramct (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, str. 204).

Na zaklad¢ téchto rozport Zikova (2010) charakterizuje pojem fizeni talentd v uzSim
a SirSim pojeti, kdy se uzsi pojeti zamétuje pouze na talentované pracovniky s vysokym
potencidlem. Zatimco v ramci SirSiho pojeti ma kazdy zaméstnanec talent, ktery lze
spravné rozvijet, umistit a pouzit. Bez ohledu na pftistup k pojmu se fizeni talentti musi
stat prioritou persondlni ¢innosti v organizaci.

Pro ucely této prace bude za talentovaného povazovan pracovnik s mimotadnymi
schopnostmi a potencialem. Rothwell (2010, str. 270) pak v souvislosti s problematikou
fizeni talentl upozoriiuje na to, ze v podnicich existuje tzv. talent pool. Jedna se
o skupiny pracovniki, které se pfipravuji na povySeni v ramci spolecnosti. Jejich
existence (podle autora) pfispiva k lepSimu udrzeni moznosti flexibilniho a kvalitniho
vybéru mezi talentovanymi zaméstnanci, ale také k efektivnéjsi identifikaci potencidlné
talentovanych zaméstnanct.

Kursch (2014) shrnuje hlavni pozitiva fizeni talentd, na kterych se s nim shoduje vétSina
dalsich autord (naptiklad Koubek, 2011, str. 202-207), Armstrong (2011, str. 247-249),
(Kocianova, 2010, str. 179). Talent pracovnikiim umoZfiuje posunout organizaci
kuptedu a vytvotit podminky pro dosazeni trzniho tspéchu, protoze zpravidla miize byt
podnétem k mnoha inovacim a inspirovat svoji vyjimecnosti ostatni osoby. Realizace
cileného programu pro identifikaci, rozvoj a udrzeni talentli se tak stdvd prioritou
pro fadu organizaci. Tento piistup se oznacuje jako fizeni talentt.
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Odbornd literatura (Armstrong, 2007, str. 327) a Koubek (2011, str. 203) povazuje
za hlavni slozky fizeni talenti:

- Strategii zabezpecovani talentli (definuje poZadavky na lidské zdroje
v souvislosti s politikou ziskédvani a stabilizace talentovanych pracovnikii a k programu
ziskdvani pracovnikil z vnitinich zdrojl),

- Politiku a programy ziskdvani a stabilizace talentli (systémy charakterizuji
postoj organizace k zabezpeceni toho, ze dojde k ziskani a udrzeni talentt),

- Audit talentll (identifikuje pracovniky s potencidlem a poskytuje prostor pro
planovani a rozvoj kariéry),

- Vytvéfeni pracovnich mist a roli (talentim musi pracovni misto nabidnout
odpovédnost, podnétnost a autonomii, a to za ucelem zajisténi angazovanosti a zadouci
motivace),

- Rizeni vztahti s talenty (jedna se o vybudovani efektivnich vztaht s pracovniky
a zvySovani jejich spokojenosti),

- Rizeni pracovniho vykonu (tato koncepce nabizi prostor pro vybudovani
vztahll se zamé&stnanci, rozpoznani jejich talentu a potencidlu, dale pak naplanovani
aktivit vzdélavani a rozvoje),

- Strategii celkové odmény (odménovani pracovnikii ve formé penéZni
1 nepenézni),

- Politiku a programy vzdélavani a rozvoje (pfispivaji k ziskéni, prohloubeni
a rozsiteni dovednosti a schopnosti, které organizace potiebuje),

- Rizeni kariéry (planovani kariéry a fizeni naslednictvi).

Podobné jako organizace vytvareji motivacni programy, tak se zamétuji i na vytvaieni
programu fizeni talentd, kdy je jejich pomérné podstatnou casti strategie ziskavani
a stabilizace talentt.

Strategie ziskavani a stabilizace talenti

Koubek (2011, str. 204-206) vyzdvihuje mimotadnou roli strategie ziskavani talenta
a strategie stabilizace talentl pfi fizeni talentd. Podle autora se strategie ziskavani
talentli zaméfuje na vytvoieni takové zaméstnavatelské povésti, ktera prilakd zajem
talentovanych uchaze¢i o praci. Pfi ziskdvani talentovanych pracovnikli musi
organizace aplikovat postupy, které budou nepretrzit¢ zefektiviiovat proces ziskavani
pracovnikl. Strategie stabilizace talentd vychézi z mySlenky, Ze talentovanych
pracovnikil je nedostatek, takze se kazdému z talenti nabizi spousta pfilezitosti
k odchodu do jinych spolecnosti. Organizace musi vytvofit strategii, pii které bude
spravedlivé hodnotit, ocefiovat a odmeénovat schopnosti talentli, ale také zaroven
talentované pracovniky podnitit k co nejlepSimu vyuZiti jejich schopnosti
(Koubek, 2011, str. 204-205).

Na tuto myslenku navazuje 1 Vodak a Kucharcikova (2001, str. 203), ktefi hovoii o tom,
7ze prostiednictvim téchto strategii mulze organizace neustale zlepSovat vlastni
vykonnost, a také dosahovat velmi dobrych vysledkii v budoucnosti. Podle Koubka
(2011, str. 204-205) jsou predpokladem uspéchu strategie stabilizace talenti informace
a jejich spravné vyuziti ve prospéch systému fizeni talentii. V rdmci analyzy musi
organizace zkoumat spokojenost pracovnikli, identifikovat faktory zpusobujici
nespokojenost ¢i odchody zaméstnancti. Na zakladé informaci miize organizace
realizovat patticné kroky: ,,ty mohou byt zaméreny na oblast odménovani, vytvareni
pracovnich ukolu a pracovnich mist (roli), formovani pozitivniho vztahu
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k praci a firmé, podporovani zdravych pracovnich vztahu a socialnich vazeb apod.
(Koubek, 2011, str. 205)."

Vodédk a Kuchar¢ikova (2011, str. 203) na Koubka (2011, str. 205) navazuji
a upozoriuji na nutnost aplikace uvedenych strategii. Zvlasté pracovnici mladsiho véku
se nebrani odchodu z pracovniho poméru v piipadé nespojenosti, takze plati,
ze talentovani pracovnici potfebuji organizaci méné, nez organizace potiebuje je.

V podnikatelské praxi se vyuzivaji 1 rizné modely talent managementu.
Ziejm¢ nejvyuzivangjsi jsou linearni model a develop-deploy-connect model talent
managementu. Podle Kursche (2014b) vznikaji modely za tcelem piiblizeni talent
managementu z riiznych thld, pticemz vyzdvihuji dilezité aspekty talent managementu,
popisuji proces fizeni a vedeni talent. Linearni model je sice jednoduchy, ale opomiji
proces rozvijeni a umistovani talentl (tedy zabyva se pouze ziskavanim a udrzovanim
talentit). Model develop-deploy-connect se snazi efektivné integrovat potieby
zameéstnancu (talentl) a potieby organizace. Klade diraz na rozvoj a podporu talentt,
jejich integraci s jinymi zaméstnanci a pomoc pii realizaci organizacnich ukoli
(Kursch, 2014b).

Priizkum spolec¢nosti Hays v roce 2014 odhalil, ze je v soucasné dob¢ nejvetsi vyzvou
pro persondlni pracovniky stabilizace talentli v organizaci. Prace organizace s talenty
musi byt dukladné&jsi, protoze jejich ztrata muze oslabit trzni pozici organizace.
V tad¢ organizaci se stava talentovany pracovnik jedinou moznosti k dosaZeni tspéchu
(Kursch, 2014).

Naésledujici kapitola uz podrobnéji popisuje vztah mezi motivaci a fizenim talentd.
Prozkoumani vzajemnych souvislosti mize objasnit fadu jevu a ptispét i k vypracovani
praktické ¢asti a splnéni cila prace.

2.3 Vztah mezi motivaci a Fizenim talentu

Kursch (2014) seznamuje se zakladnimi (obecnymi) faktory, které ovliviiuji talentované
pracovniky v organizaci. Jednd se o faktor prostfedi, volnosti (prostoru pro rozvoje
a seberealizaci), zpétné vazby. Kazdy z téchto faktori miize ptlisobit na vykonnost
talentovaného pracovnika bud’ pozitivné, anebo negativné, coz je dilezité zjiSténi
1 pro oblast motivace talentovanych pracovnikd. Prostfedi sestdva z fyzického okoli
pracovnika, ale také z organizac¢ni kultury, vztahli na pracovisti a mezilidskych vztaht.
Toto prostfedi muze oslabit nebo posilit talent. Volnost znamena poskytnuti prostoru
pro rozvoj a seberealizaci. V ramci zpétné vazby musi organizace talenty chvalit,
ocenovat, peCovat atd. V ramci motivace talentd predstavuje praveé zpétnd vazba jeden
z nejpodstatnéjSich prvkl (Kursch, 2014).

I Baker (2014) pise o tom, Ze v soucasné dobé dochazi v oblasti fizeni lidskych zdroji
k fadé¢ promén a ndstupu novych trendd. Jednim z nich je péfe o talentované
pracovniky, kterou ovliviiuji specifika souc¢asného pracovniho trhu. Pracovni prostiedi
se za posledni desetileti dynamicky proménilo a koncepce tizeni lidskych zdroji musi
reagovat. Ve dvacatém stoleti byla uspé$na organizace zaloZena na kvalit¢ interniho
systému a procesu, fizeni kariéry a loajalit¢ zaméstnanci. Ve dvacatém prvnim stoleti
je situace naprosto odlisnd. Organizace musi pocitat s tim, Zze zaméstnanci nebudou
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loajélni, pokud k tomu nebudou mit diivod. ZvIast¢ u talentd se vyskytuje snaha
o ziskéani nezavislosti a nezajem o dodrzeni dlouhodobych pracovnich kontrakti.
Vyznam efektivni motivace pfti fizeni talenti potvrzuje i Horvathova (2010), ktera tvrdi,
ze fizeni talentl neni pouze zalezitosti odménovani, ale predev§im také motivace
a vytvofeni vhodného pracovniho prosttedi, kde mohou pracovnici vyuzit svij
potencial. Bez dostate¢né efektivniho motivaéniho programu nelze docilit kvalitni prace
s talenty.

Remiliard (2012) shrnuje doporuceni pro motivaci talentovanych pracovnik,
a to nasledovné:

- Kultura spole¢nosti se musi orientovat na vykon (cile organizace musi byt
kvantifikovatelné a motivujici pro talentované pracovniky, a také by mélo dojit k jejich
zapojeni uz pti tvorbé cill),

- Kultura spolecnosti musi byt funkéni (dysfunkéni kultura vytvaii prostor
pro nespokojenost talentti, coz vede k navyseni jejich ochoty zménit zaméstnavatele),

- Respekt a uznani talenti (nejlevnéjsi metoda pro motivaci Spickovych talenta,
tedy organizace musi respektovat nazory talentd, jejich zpétnou vazbu),

- Konzistentnost zpétné vazby (podmnozina ptedchoziho bodu, ale s vétSim
diirazem na zpétnou vazbu pii osobnim setkani mezi talentem a jeho nadfizenym),

- Pochvala (podékovani talentim za jejich odvedenou praci se ¢asto nerealizuje),

- Osobni rozvoj a vzdélavani (talent se chce rozvijet, ziskavat nové dovednosti,
znalosti a zku§enosti a organizace musi této snaze jit naproti),

- Podpora vnitini motivace talentli (vedouci pracovnici mohou talentované
pracovniky inspirovat pro jejich vnitini motivace, resp. povzbudit jeji vznik).

Ptedchazejici ¢ast prace popisovala problematiku motivaénich programu pro talenty
z pohledu odborné literatury a odbornych zdroji. Nyni lze celou problematiku
prozkoumat v ramci praktickych poznatkii vypracovanim analytické casti prace.
Teoreticko-metodologicka c¢ast byla pfinosna vtom, ze vyjasnila zékladni pojmy
a souvislosti dané problematiky.
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3 Analyticka cast

Analytickd Cast je zpracovana na zdklad¢ vlastnich zjiSténi (dotaznikové Setfeni),
ale 1 prostfednictvim sbéru primarnich dat (studiem organizacnich dokumentl -
internich smérnic, vyro¢nich zprav, webovych stranek organizace).

3.1 Charakteristika vybrané organizace

Profil organizace

Organizace XY, s. 1. 0. vznikl v roce 1991 a od pocatku svého pilisobeni sidli v Praze.
Po celé Ceské republice provozuje pies 35 pobodek. Primarnim predmétem &innosti
organizace je poskytovani hypotécnich uvért podle individudlnich pozadavkl Zzadatele
(Interni dokumentace organizace XY, 2015).

Finan¢ni situace organizace je na velmi dobré urovni. V poslednich tfech letech
se dafilo pravidelné generovat zisk, ktery ptesahoval stovky milionii korun. V soucasné
dobg je organizace lidrem hypotééniho trhu v Ceské republice a dlouhodobé poskytuje
nejvetsi objemy hypotéénich uvéri. Matetska spole¢nost organizace patii mezi globalni
lidry v poskytovani finan¢nich a bankovnich sluzeb (Interni dokumentace organizace
XY, 2015).

Strategie a cile organizace

Vizi organizace je byt profitabilni, moderni a specializovanou bankou s optimalnim
rozlozenim produktového portfolia tak, aby byla zdkazniklim poskytovdna maximalni
mozna pfidana hodnota (Interni dokumentace organizace XY, 2015).

Poslanim organizace je byt férovym a davéryhodnym partnerem pro zékazniky,
zaméstnance, dodavatele a vefejnost. Strategickym cilem organizace je udrzeni pozice
trzniho lidra v oblasti poskytovani hypoték pro fyzické osoby z pohledu objemu prodeje
hypotécnich uvéri. Konkrétni kvantitativni cile organizace pro ucely prace nezvetejnil.
Svoje hodnoty organizace stavi na smysluplnosti, spolupréci, otevienosti, ambicich,
respektu a uzndni, spolehlivosti a optimismu (Interni dokumentace organizace XY,
2015).

Rizeni lidskych zdroji organizace (personalni ¢innosti)
Rizeni lidskych zdroji zajistuje v organizaci personalni utvar, jehoz vedouci patii
do vrcholového vedeni organizace. V souhrnu patii mezi klicové ¢innosti personalniho
utvaru planovani a realizace personalni strategie a personalnich ¢innosti.
Konkrétné se jedna naptiklad o kompletni odpovédnost za svéfené persondlni oblasti,
poskytovani poradenstvi a podpory v persondlnich oblastech, fizeni personalnich
néakladl, sprava programu zaméstnaneckych vyhod, vytvareni a realizace vzdélavacich
projekt, fizeni talent, spoluprace se vzdélavacimi institucemi atd. (Interni
dokumentace organizace XY, 2015)
Cilem oddéleni fizeni lidskych zdrojii je vytvoteni takovych pracovnich podminek,
ve kterych nebudou mit zaméstnanci potfebu uvazovat o zmén¢ zaméstnavatele a budou
plnit pracovni tkoly efektivné a s patfi¢nou motivaci (Interni dokumentace organizace
XY, 2015).
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Celkovy pocet internich zaméstnancli organizace dosahuje poctu 598 osob (k dubnu
2015). Z toho pracuje na centrdle organizace 124 osob. Na pobockach pak svoji
pracovni ¢innost realizuje 474 zaméstnanci. Primérny vék zaméstnanct ¢ini 41,7 let
(u zen 38,2 let a muzt 42,5 let) (Interni dokumentace organizace XY, 2015).

Pro dosazeni organizac¢nich cilii jsou klicové zejména pobocky v Praze, na kterych
organizace generuje az tfetinu svych pfijmi. Pro uspéch organizace je dilezitd
1 spoluprace s externimi prodejci hypotéCnich uvéri a finanéné poradenskymi
spole¢nostmi. Pocet externich partnerii ptresahuje 1 000 osob ¢i podnikatelskych
subjektii (Interni dokumentace organizace XY, 2015).

Podle informaci organizace patii spolecnost mezi atraktivni a zddané¢ zamé&stnavatele.
Fluktuace zde neptesahuje 9 % (Interni dokumentace organizace XY, 2015).

3.2 Prace s talenty a motivacni program

Pted popisem programu fizeni talentli je nutné nejprve popsat motiva¢ni programu
organizaci a stimula¢ni faktory v motiva¢nim programu.

Motivacni program pro vSechny zaméstnance organizace

Motivaéni program organizace je jednim ze stéZejnich persondlnich programu
pro zaméstnance. Jeho ucelem je zajisténi systematické péce o zaméstnance a jejich
dalsiho rozvoje a vzd€lavani. Motivacni program organizace je Uzce integrovan
s programem hodnoceni zaméstnanct a odménovani zaméstnanct (Interni dokumentace
organizace XY, 2015).

Persondlni ¢innost hodnoceni zaméstnanci ovliviiuje narok pracovnikli na ziskani
urcitych motivacnich stimuli. Odmeénovani pracovnikii pak pfimo souvisi s ¢erpanim
finan¢ni odmény za provedenou praci (Interni dokumentace organizace XY, 2015).

Stimula¢ni faktory v motivaénim programu

Motivacni program organizace obsahuje rizné slozky, které 1ze povazovat za stimula¢ni
faktory, protoze maji za ukol zvysit motivaci pracovnikl pfi plnéni pracovnich tkoli.
Stimulacni faktory jsou nasledujici: napln prace, prilezitost ke kariérnimu rustu,
finanéni odména, uznani a pochvaly, vzdélavani a rozvoj, zaméstnanecké vyhody
(Interni dokumentace organizace XY, 2015).

Konkrétni podoba téchto faktorti je nasledujici (Interni dokumentace organizace XY,
2015):

- napli prace — v ramci pracovniho vykonu by mél zaméstnanec mit moznost
k maximalnimu moznému uplatnéni svych schopnosti, znalosti a dovednosti, a to vSe
na pracovisti s profesionalnimi a pratelskymi mezilidskymi vztahy,

- prilezitost ke kariérnimu ristu — pfi uvolnéni pracovni pozice organizace
nejprve vyhleddva moznost obsazeni volného pracovniho mista z internich zdroju,

- finan¢ni odména — prodejni persondl ¢erpa hmotnou a provizni mzdu. Ostatni
zaméstnanci pak cerpaji hmotnou mzdu. Kazdy zaméstnanec ma narok na prémie
a bonusy,
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- uznani a pochvaly — se vyuzivaji individualné¢ podle vykonl a pfistupu
fidicich pracovnikt k jejich udéleni,

- vzdélavani a rozvoj — kazdy zaméstnanec je Clenem systému vzdélavani
a rozvoje, tedy ma moznost k ucasti na riznych vzdélavacich aktivitach,

- zaméstnanecké vyhody — organizace vyuziva systém flexibilniho poskytovani
zaméstnaneckych vyhod. Pracovnici vybiraji z pfispévku na stravovani, péti dni
dovolené nad ramec legislativni upravy, piispevkil na sport a kulturu, vyuziti sluzebniho
vozu, sickdays, pfispévkll na zivotni a penzijni pojisténi, slevovych zvyhodnéni
na nakup produktii organizace nebo partnerskych organizaci.

Program Fizeni talenti

Za talent povazuje organizace pracovnika s mimotfadnymi schopnostmi a potencialem.
Takové pracovniky pak organizace vyclenuje do specidlniho programu fizeni talentt.
Jejich zatazeni do programu probihd na zakladé¢ doporuceni jejich nadtizeného
pracovnika ¢i na zéklad¢é rozhodnuti vedouciho personalniho tutvaru, popf. manazera
talentii (Interni dokumentace organizace XY, 2015).

Utast v programu fizeni talentdl piinasi talentim pfistup do specialniho motiva¢niho
programu a dalSi vyhody souvisejici slepSi moznosti osobniho rozvoje
(Interni dokumentace organizace XY, 2015).
V soucasné dobé (k dubnu 2015) se programu pro fizeni talentli ucastnilo
104 zaméstnanci. Z toho pusobilo v centrale organizace 58 talentll a na pobockach pak
46 talentovanych zaméstnanct. Z relativniho hlediska je do programu fizeni talentt
zatazeno 17,30 % z celkového podilu zaméstnancli (Interni dokumentace organizace
XY, 2015).
Pracovnici v programu talenti maji piistup ke stejnym stimulaénim faktorim jako
vSichni zaméstnanci organizace. Nicméné ucast v programu jim dava pravo Cerpat
napiiklad né¢které zaméstnanecké vyhody nadstandardné. Déle pak maji piistup
k riznym dalSim aktivitim osobniho rozvoje a vzdélavani. (Interni dokumentace
organizace XY, 2015).
Do praxe byl zaveden program fizeni talentli v roce 2007. Vznik programu byl iniciovan
matefskou spolecnosti a byl soucasti komplexnéjsi promény persondlni prace
v organizaci, kdy doSlo k restrukturalizaci vétsiho poctu persondlnich cinnosti
(naptiklad byl inovovan motivaéni systém ¢i systém hodnoceni pracovniki).
(Interni dokumentace organizace XY, 2015).
Od té doby se také fizeni talentli vénuje pracovnik personalniho oddéleni, a to na plny
uvazek. Jednd se o osobu talent manaZera. Talent manaZer Gzce spolupracuje s fidicimi
pracovniky riznych oddéleni, ktefi identifikuji talentované pracovniky. Tento talent
manazer pusobi jako koordinac¢ni prvek v celém systému fizeni talentli, kdy plni
pracovni ukoly strategického a taktického vyznamu (Interni dokumentace organizace
XY, 2015).
Zatimco operativni praci s talentovanymi pracovniky zajistuji pravé tidici pracovnici
riznych oddéleni. Naptiklad talent manazer stanovuje s talentem cile jeho rozvoje.
Ridici pracovnik pak spolupracuje s talentem na jejich plnéni, kontroluje a hodnoti
uspésnost talentl. Na zakladé vystupt od fidiciho pracovnika pak talent manazer urcuje
zpisob dalSi prace pii rozvoji talentovaného pracovnika (Interni dokumentace
organizace XY, 2015).
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Cilem programu fizeni talentd je pfijeti a udrzeni pracovnikd, ktefi mohou potencidlné
v budoucnosti nastoupit na manazerské pozice nebo je jejich pracovni vykonnost
mimofadnad a pro organizace nezbytn¢ dulezitd. Skupina takovych pracovnikl je z
logickych diivodd mensi nez celkovy pocet zaméstnanci (Interni dokumentace
organizace XY, 2015).

V celém programu fizeni talentl lze rozpoznat Ctyfi klicové procesy (faktory), které
cely systém fizeni talent vytvareji. Jedna se o proces ziskavani talentd, rozvoj talentt,
posilovani loajality talenti a kontrola priace a pfinosu talenti (tedy hodnoceni
efektivnosti).

Cleny programu talentd rozfazuje organizace do dvou kategorii, a sice se jedna
o skupinu talenti-manazeri a talentli - pracovnikli. Z ndzvu lze vyvodit, ze do skupiny
talenti - manazert patii talenty jiz vykondvajici praci na manazerské pozici. Zatimco

do skupiny talentGi - pracovnikli patii fadovi zaméstnanci (majici naptiklad
nadstandardni dovednosti, znalosti, vykonnost). (Interni dokumentace organizace XY,
2015).

Rozdil mezi skupinami je nejvice vidét v procesu rozvoje talentd a posilovani loajality
talentii (Interni dokumentace organizace XY, 2015).

Ziskavani talenti

Nejveétsi podil talenth je ziskavan z internich zdrojt. Jak jiz bylo uvedeno, tak zatazeni
do programu talent se realizuje na zékladé zadosti personalniho feditele ¢i nadiizeného
pracovnika daného talentu (Interni dokumentace organizace XY, 2015).

Nébor talenti do programu probiha jedenkrat ro¢né. V ramci ziskavani talentt
se uplatiiuje specialni vybérovy pohovor, kde jsou prezkoumané schopnosti daného
pracovnika a je mu vysvétlen vyznam zatazeni do programu. Z externich zdrojti probiha
ziskavani talentl tzv. headhuntingem ¢i prosttednictvim spoluprace s vysokymi Skolami
(talentovanym studentim je nabidnuta stdz). Prostfednictvim headhuntingu se ziskavaji
pracovnici na manaZzerské pozice (Interni dokumentace organizace XY, 2015).

S problematikou ziskavani talentii Gizce souvisi i vyfazeni talentll z programu, které také
probiha jednou ro¢né (Interni dokumentace organizace XY, 2015).

Vytazeni probihd bud na zidklad¢ dlouhodobého neplnéni pozadavkii na zatfazeni
do programu, nebo ukoncenim pracovniho poméru v organizaci. Pii kazdém vytazeni
pracovnika talent manazer analyzuje pfiCiny vyfazeni, aby dokazal navrhnout opravna
opatteni pro budoucnost (Interni dokumentace organizace XY, 2015).

Rozvoj talenti

Bez procesu rozvoje talenti by nemél cely program fizeni talentli smysl. Praveé
prostiednictvim rozvoje lze vytézit potencidl daného talentu a pfispét k navySeni
konkurenceschopnosti organizace.

Program rozvoje se realizuje po celou dobu pfitomnosti daného talentovaného
pracovnika v organizaci. Cast aktivit je povinna pro viechny pracovniky, dal§i ¢ast
je volitelnd dobrovolné a posledni ¢ast absolvuji talenty podle individudlnich potieb
rozvoje (Interni dokumentace organizace XY, 2015).
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Rozdilné aktivity realizuje talent — pracovnik a talent — manaZzer. Kazdy talent zde
aktivné vyuzivd modul interniho informacniho systému, ze kterého ma ptehled
o jednotlivych aktivitaich (vykonanych a pldnovanych). Aktivity maji nasledujici
posloupnost (Interni dokumentace organizace XY, 2015):

- Vstupni pohovor — pii vstupnim pohovoru je vysvétlen ucel zatazeni
pracovnika do programu talenti a jsou prozkoumané jeho znalosti,
dovednosti specialnim testem. Pokud probéhlo vse v poradku, tak lze
prikrocit k dal$im aktivitam.

- Uvodni $koleni, stanoveni rozvojovych cili a potieb, planu — v ramci
uvodniho Skoleni talent manazer diskutuje stalentem o vyznamu
rozvojového programu, spolecné vytvari cile rozvoje a potieby, ale také plan
vsech aktivit.

- Aktivni ucast na jednotlivych aktivitich — podle daného cile pak talent
realizuje konkrétni aktivity. MiiZze se jednat naptiklad o ucast na Skoleni
(v nabidce programu je pies 50 rizné¢ zaméfenych Skoleni), mentoring,
koucink, vyuziti development center, self learning, stdZze v jiném odd¢leni,
navstévy konferenci.

- Zpétna vazba — po prvnim roce Ucasti v programu talenti dochéazi k pfedani
zpétné obousmeérné zpétné vazby. V piipadé, ze panuje spokojenost u obou
stran, tak dochazi k naplanovani dal§ich aktivit pro dalsi rok. Soucasti tohoto
procesu je i1 zhodnoceni nabytych znalosti formou testovani ziskanych
znalosti a dovednosti. Posuzuje se i1 zprava z hodnoceni daného pracovnika,
kterou provedl jeho tidici pracovnik.

Posilovani loajality talenti (snaha o jejich udrzeni)

Loajalitu talentd se organizace snazi posilit zejména motivacnim programem (viz vyse).
Pro talentované pracovniky jsou piichystané nésledujici nadstandardni vyhody
(oproti ostatnim pracovnikim), (Interni dokumentace organizace XY, 2015):

- prilezitost ke kariérnimu rustu — ucastnici programu maji veétsi prilezitost
ke kariérnimu rastu, resp. dochazi k jejich uptednostnéni pii obsazeni dané pozice,

- finan¢ni odména — ¢lenové talent programu maji narok na ro¢ni mimotadnou
odménu 5 000 K¢ (talent pracovnik) a 7 500 K¢ (talent manazer),

- uznani a pochvaly — zafazeni do programu by mélo byt urcitou formou uznani
za dosavadni pracovni vysledky, dovednosti a znalosti,

- vzdélavani a rozvej — ucastnici programu maji vice piileZitosti k rozvoji
(viz rozvoj talenttl),

- zaméstnanecké vyhody — pracovnik stalentem mé ndrok na sedm dni
dovolené nad ramec zdkonné legislativy, vétsi piispévek na zivotni a penzijni
piipojisténi, vétsi slevy u partnerskych organizaci a vétsi piispévky na sportovni
a kulturni vyziti.

Kontrola prace a piinosu talentu

Kontrola prace a piinosu talentii probiha ve spolupraci talent manazera a nadiizen¢ho
pracovnika daného talentu. Pfinos se posuzuje jak kvalitativnimi metrikami, tak
1 kvantitativnimi zptsoby (Interni dokumentace organizace XY, 2015).

Samoziejmé, ze konkrétni (finan¢ni) zhodnoceni piinosu je velmi slozité proveditelné,

vvvvvv
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problematiku. Primérné ndklady na jednoho ucastnika programu talentd dosahuji
45 000 K¢ ro¢né (v ptipadé, ze jde o talent — pracovnik), dale pak se jedna o Castku
65 000 K¢ ro¢né (v ptipadé, Ze jde o talent manazer). (Interni dokumentace organizace
XY, 2015).

Kazdy talent by mél rozvojem svych schopnosti pfispét organizaci ¢astkou (vydélat ji)
cca 90 000 K¢ / rocné. Tato castka byla stanovena prostfednictvim auditu externi
agentury. Z tohoto vyplyva, ze je systém fizeni talentli rentabilni. V kazdém piipadé
je systém fizeni talentli investici zejména do budoucnosti. Kvalitativni metriky
hodnoceni pfinosu prace talentii se pak realizuji v rdmci formdalniho a neformalniho
hodnoceni pracovniho vykonu (Interni dokumentace organizace XY, 2015).

Sekundarni informace o programu Fizeni talenti

Studiem internich organiza¢nich dokumentli se podafilo ziskat dal§i informace
o programu fizeni talentli. Napiiklad fluktuace talenti dosahuje 2,5 %, coZ je nizsi podil
nez v ramci celého organizace (Interni dokumentace organizace XY, 2015).

Nejvyuzivanéjsi zaméstnanecké vyhody talentii jsou sedm dni dovolené nad ramec
legislativni upravy a slevy na rtizné produkty partnerskych organizaci. Doba pfestupu
z pozice talent — pracovnik na talent — manaZer je v priméru 3 roky. Mira opusténi
programu fizeni talenti je v priméru 5 % ro¢né (Interni dokumentace organizace XY,
2015).

3.3 Primarni sbér dat o FeSené problematice v organizaci

Cilem dotaznikového Setfeni je =ziskdni poznatkii pro zhodnoceni spokojenosti
talentovanych pracovnikli s motivacnim programem a motivaci v organizaci XY. Vybér
respondentll byl zamérny. Organizace poskytla data o pracovnicich, ktefi jsou zatazeni
do kategorie talentli, takZze bylo mozné uvetejnit dotaznik mezi touto skupinou
pracovniki (v rdmeci intranetového vypocetniho systému).

Vzor dotaznikli se nachédzi v ptiloze ¢islo 1. Nasledujici vystupy z dotaznikového
Setfeni jsou vytvofené pomoci software MS Excel a maji podobu souhrnnych tabulek.
Zadost o vyplnéni dotazniku byla odeslana vSem ¢&lentim programu fizeni talentd
v organizaci, tedy 104 pracovnikd. Dotaznikového Setieni se nakonec ucastnilo
88 zaméstnancti z tohoto poctu (navratnost ¢inila 84,62 %).

Sbéru dat predchazela tzv. pilotaz, kdy byl osloven uzsi okruh respondentti, aby mohl
byt otestovan cely proces sbéru dat a jejich vyhodnoceni. Jednalo se o sedm

24

zahdjeni sbéru dat.

V ramci prvni otazky (na skale oznacte subjektivné vnimanou diilezitost jednotlivych
faktorti) kazdy respondent oznacil subjektivné vnimanou dulezitost jednotlivych prvkl
motiva¢niho systému. Pro c¢leny programu talenti je velmi dilezitd ptilezitost
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ke kariérnimu ristu, finan¢ni odmeéna ¢i vzdélavani a rozvoj. Neutralni dilezitost byla
oznacena u oblasti uznani a pochval. Spise duilezita je (ve vétsSin€ ptipadi) napli prace
a zamé&stnanecké vyhody. Podrobnéjsi vysledky nabizi tabulka ¢islo 1.

Cilem otazky bylo ziskat zp&tnou vazbu od jednotlivych respondentti, aby mohlo dojit
k porovnani subjektivné vnimané dulezitosti faktorti se spokojenosti s jednotlivymi
faktory. Na zdkladé¢ vyhodnoceni bude mozné odhalit zakladni nesrovnalosti
mezi vnimanou dulezitosti a aktudlnim stavem.

Tabulka 1 Subjektivné vnimana duleZitost faktoru

Subjektivné vnimana dilezitost

Velmi Spise | Neutralni Spise Naprosto
dilezity | dilezity vliv nedulezity | nedilezity
Néapln prace 3523% | 42,05% | 11,36 % 6,82 % 4,55 %
Prilezitost ke
kariérnimu rastu 57,95% | 27.27% | 7.95% 5,68 % 1,14 %
Finan¢ni odména 78,41 % | 21,59% | 0,00 % 0,00 % 0,00 %
Uznani a pochvaly 22,73 % | 29,55% | 39,77 % 4,55 % 3,41 %
Vzdélavani a rozvoj 38,64 % | 23,86 % | 22,73 % 11,36 % 3,41 %
Zamgéstnanecké
vyhody 12,50% | 43,18 % | 17,05 % 15,91 % 11,36 %

Zdroj: vlastni zpracovani

U druhé otazky (na Skale oznacte subjektivné vnimanou spokojenost ¢i nespokojenost
s jednotlivymi faktory) pak kazdy respondent hodnotil spokojenost ¢i nespokojenost
s kazdym faktorem, ktery je sou¢asti motiva¢niho programu pro talenty v organizaci.

U vétSiny respondenttli panuje velkd spokojenost s naplni prace (tj. u 47,73 %), dale pak
s finan¢ni odménou (u 40,91 %) a vzdélavanim a rozvojem (tj. 27,27 %).

SpisSe spokojena byla vétSina dotazovanych s piilezitosti ke kariérnimu rastu
(4. 40,91 %). Neutralni stanovisko bylo nejc¢astéji zaujato u prvku uznani a pochvaly
(4. 31,82 %), resp. zaméstnaneckych vyhod (tj. 25 % - stejny podil byl také spiSe
nespokojen). Celkové vysledky uvadi tabulka ¢islo 2. Cil této otazky v podstaté
odpovida cili, ktery je uveden u predchozi otazky.
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Tabulka 2 Subjektivné vnimana spokojenost ¢i nespokojenost

Subjektivné vnimana spokojenost ¢i nespokojenost

Velmi Spise Neutralni Spise Velmi
spokojen | spokojen | stanovisko | nespokojen | nespokojen

Naplii prace 47,713 % | 42,05 % 9,09 % 1,14 % 0,00 %
Piilezitost ke

kariérnimu ristu 32,95 % | 40,91 % 20,45 % 5,68 % 0,00 %
Finan¢ni odména 44,32 % | 28,41 % 19,32 % 6,82 % 1,14 %
Uznani a pochvaly 23,86 % | 19,32 % 31,82 % 12,50 % 12,50 %
Vzdélavani arozvoj | 27,27 % | 18,18 % 30,68 % 10,23 % 13,64 %
Zaméstnanecké

vyhody 1591 % | 10,23 % 25,00 % 25,00 % 23,86 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Treti otazka byla tzv. oteviena a respondent zde mohl vypsat zaméstnaneckou vyhodu,
ktera mu aktudln€¢ v nabidce spolecnosti chybi, resp. jaké soucasné vyhody chce
vyuzivat vrozSitené form¢. Tuto moznost odpovédi vyuzilo 67 pracovniki.
V nadpolovi¢ni vét§iné odpovédi se objevovala zadost o moznost prace z domova
(tzv. home office), ktery (podle respondenti) poskytuji napiiklad konkurencni
organizace.

Dalsi pozadavek sméfoval na proplaceni telekomunikaénich sluzeb (naptiklad by mohl
organizace dojednat vyhodnéjsi podminky pro zaméstnance s mobilnim operatorem).
Rada zamé&stnancti by uvitala i integraci zvySeni piispévku na sportovni a kulturni
sluzby, popf. integraci financni odmény (prémie) s hospodaiskym vysledkem
organizace. Cilem otdzky bylo ziskat podnéty na zlepSeni systému poskytovani
zaméstnaneckych vyhod a konkrétné¢ na benefit, ktery chybi talentim v aktudlni
nabidce.

Vramci Ctvrté otdzky (podporu od nadifizeného pii zavadéni VaSich navrhl
do organiza¢ni praxe) pak respondent hodnotil vnimanou podporu od nadtizeného,
kterou citi pfi zavadéni svych pracovnich navrha do praxe.

Nejvetsi podil dotazovanych tuto podporu spise neciti (tj. 38,64 %). Pouze mensi podil
respondentt se priklonil k pozitivnimu hodnocenti, tj. ur€ité podporu citi 12,50 % a spise
tuto citi 10,23 %.

Neutrdlni stanovisko zaujalo 23,86 9% dotazovanych. K zcela negativni moznosti
se priklonilo 14,77 % z Gcastniki dotaznikového Setteni - viz tabulka c¢islo 3. Cilem
otazky bylo ziskani prehledu o tom, v jaké mife se na pracovisti vyskytuje podpora
nadfizenych vici talentim.
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Tabulka 3 Podpora od nadiizeného pii zavadéni pracovnich navrhu

Podpora od nadiizeného pri zavadéni Vasich pracovnich navrhu do praxe
Suma Podil
Urc¢ité citim 11 12,50%
SpiSe citim 9 10,23%
Pocit’uji neutralné 21 23,86%
SpiSe necitim 34 38,64%
Urcité necitim 13 14,77%

Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce Cislo pét (zafazeni do programu talentl povazuji za) respondent hodnotil
uroveil pfinosu zafazeni do programu talentd. Z nésledujiciho grafu vyplyva,
ze nadpolovi¢ni vétSina respondentii povazuje ucast v programu za spiSe piinosnou
(4. 51 %).

Neutraln¢ vliv posuzuje 5 % dotazovanych. Pomérné vétsi podil (tj. 44 %) pak povazuje
zafazeni do programu za velmi piinosné. Znazornéni dosazenych vysledkli podava graf
¢islo 1.

Cilem poloZené otazky bylo vyhodnoceni piinosu zatazeni talentd do programu fizeni
talenti. Pravé ucastnik programu muze nejlep$i mérou posoudit, jestli je zafazeni
do programu ptinosem ¢i nikoliv.

Graf 1 Hodnoceni zai‘azeni do programu talentu

v V4 O e
Zarazeni do programu talentu je
60,00%
51,14%
44’5zu° 50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
4,55% 10,00%
T T 0,00%
Velmi pfinosné  Spise pfinosné S neutrdlnim  SpiSe bez pfinosu  Naprosto bez
vlivem pfinosu

Zdroj: vlastni zpracovani

Na dalsi otazku (€. 6) odpovidala ¢ast respondentti, kterd v piredchozi otdzce oznacila
moznost — s neutralnim vlivem.

Otazka byla tzv. oteviena a znéla: pokud jste oznacil/a moznost neutrdlni, spiSe
bez ptinosu ¢i urcité bez piinosu, tak proc?
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Podafilo se nashromaZzdit ¢tyii odpovédi. Shodou okolnosti se ve vSech ptipadech
jednalo o Spatné vyhlidky na kariérni postup.

Cilem Sesté otazky bylo ziskani konkrétni zpétné vazby, a to o divodech, které vedou
talentované pracovniky ktomu, ze program fizeni talentli nepovazuji za pfinos,
popi. jej hodnoti neutralné.

Otéazka cislo sedm (program talentli VaSe potieby rozvoje a vzd€lavani) se soustiedila
na hodnoceni respektovani ¢i nerespektovani potieb rozvoje a vzdélani kazdého
respondenta, tedy talentu.

Nejvétsi podil dotazovanych se priklonil k moznosti - spiSe respektuje (tj. 31,82 %).
Druhy nejvétsi podil oznacil neutrdlni moznost (tj. 23,86 %). Potieby rozvoje a vzdélani
urcité respektuje podle 18,18 % dotazovanych.

Negativni stanovisko zaujalo 15,91 % dotazovanych (moznost spiSe nerespektuje)

a 10,23 % (moznost urCité¢ nerespektuje). Vysledky shrnuje tabulka c¢islo 4. Cilem
sedmé otazky bylo ziskani vystupi pro vyhodnoceni respektovani potieb rozvoje
a vzdélani jednotlivych talentovanych pracovnikd.

Tabulka 4 Respektovani / nerespektovani poti‘eb rozvoje a vzdélavani
Program talenti potieby rozvoje a vzdélani

Suma Podil
Urcité respektuje 16 18,18%
Spise respektuje 28 31,82%
Neutralni moznost 21 23,86%
Spise nerespektuje 14 15,91%
Urcité nerespektuje 9 10,23%

Zdroj: vlastni zpracovani

Konkrétni pfinosy ucasti v programu talenti pak hodnotil kazdy respondent v otdzce
¢islo osm (bylo mozné oznacit maximalné dv€é moznosti).

Otazka znéla: nejvétsim piinosem ucasti v programu talentl je pro Vas faktor? Shrnuti
odpovédi piedstavuje tabulka ¢islo 5. Nejvétsi podil respondentt vidi pfinos v lepSim
finan¢nim ohodnoceni (tj. 38,64 %).

Dalsi podstatnd cast (tj. 23,86 %) se piiklonila k vyhod¢ v podobé ziskani vétSich
pracovnich zkuSenosti. U dalSich moZnosti jsou vysledky vyrovnané, ale nikoliv tak
podstatné.

Vyhodu v lepsi prilezitosti k osobnimu rozvoji vidi v programu 11,93 % respondenti,
dale pak 10,80 % hodnoti pozitivné moznost lepSiho piistupu ke vzdélavacim aktivitdm.
Uznéni pracovniho kolektivu je ptinosem pro 8,52 % respondentd.

Zbytek v podobé 6,25 % pak hodnoti kladné moznost ziskani nadstandardnich
zaméstnaneckych vyhod. Cilem poloZzené otazky zjiSténi konkrétnich faktorl, které
talenty povazuji za nejvice piinosné pro svoji osobu.
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Tabulka 5 Piinosy ui¢asti v programu talentd

Nejvétsi prinos ucasti v programu talenti
Suma Podil

Nadstandardni zaméstnanecké vyhody 11 6,25%
Ziskani vétSich pracovnich zkuSenosti 42 23,86%
Lepsi finan¢ni ohodnoceni 68 38,64%
Uznani pracovniho kolektivu 15 8,52%
Lepsi prilezitost k osobnimu rozvoji 21 11,93%
Ptistup ke vzd€lavacim aktivitam 19 10,80%
Jiny diivod 0 0,00%

Zdroj: vlastni zpracovani

V devaté otdzce respondent hodnotil miru souhlasu ¢i nesouhlasu s danym tvrzenim.
Podle nejvétsiho podilu dotazovanych (tj. 29,55 %) zatazeni do programu spiSe zvySuje
motivaci.

Nicméné se objevuji 1 negativni reakce, a to také u vétSiho poctu dotazovanych.
Moznost spiSe nesouhlasim, oznacilo 15,91 % a mozZnost - ur€ité nesouhlasim pak
17,05 % (stejny podil oznacil neutralni stanovisko).

Zcela kladny postoj zvolilo 20,45 %. Druhé tvrzeni se zabyvalo loajalitou ve vztahu
k ucasti v programu fizeni talenti. Nejvétsi podil respondentd také oznacdil moznost -
spiSe souhlasim (tj. 30,68 %).

Stejny podil pak zvolil moznosti - ur€ité¢ souhlasim a urcit€¢ nesouhlasim (tj. 14,77 %).
Neutralni nazor mélo 19,32 % ucastnikii Setfeni. SpiSe nesouhlasilo 20,45 %.
Podrobnéjsi vysledky predstavuje tabulka ¢islo 6. Cilem otazky bylo zhodnoceni
loajality a motivace talentovanych pracovniki. Zatazeni do programu talentd by mélo
oba jevy posilit (v idealnim ptipadg).

Tabulka 6 Mira souhlasu / nesouhlasu s tvrzenim

Mira souhlasu ¢i nesouhlasu s tvrzenim

Spise Urcite
Urciteé Spise | Neutralni | nesouhlasi | nesouhlasi
souhlasim |souhlasim | ndzor m m
Zatazeni do programu
zvySuje motivaci 20,45% 29,55% | 17,05% 15,91% 17,05%
Zatazeni do programu
zvysuje loajalitu 14,77% 30,68% | 19,32% 20,45% 14,77%

Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci desaté otazky kazdy z respondentli hodnotil jednotlivé aktivity programu fizeni
talentl ve vztahu k vlastnimu osobnimu rozvoji, resp. jejich pfinos.

Z vysledkt vyplyva, ze se kazdy ¢len programu fizeni talentl ucastnil Skoleni a self
learningu. Za spiSe piinosné je povazovano zejména Skoleni (u 45,45 % respondentl)
a self learning (u 40,91 %). Z ostatnich aktivit jsou podle jejich ucastnikli velmi
piinosné metody typu mentoringu a koucinku (tj. u 34,09 %, resp. 28,41 %).
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Neutralné€ jsou hodnocené aktivity typu stdze v jiném oddéleni a navstévy konferenci
(4. u 30,68 %, resp. 12,50 %). Spise bez piinosu je ucCast na development center
(pro 15,91 % respondentl). Podrobné&jsi vysledky objasiiuje tabulka ¢islo 7.

Cilem desaté otazky bylo ziskani zpétné vazby od talentii, a to na jednotlivé aktivity,
na které maji narok.

Tabulka 7 Aktivity talent managementu vici osobnimu rozvoji
Hodnoceni jednotlivych aktivit ve vztahu k osobnimu rozvoji

Velmi Spise Spise bez | Urcite bez
pfinosné | pfinosné | Neutrdlni | piinosu pfinosu | Neucastnil
Skoleni 35,23% | 45,45% | 10,23% 9,09% 0,00% 0,00%
Mentoring 34,09% | 20,45% 1,14% 0,00% 0,00% 44,32%
Koucink 28,41% | 21,59% 4,55% 0,00% 0,00% 45,45%
Development
center 12,50% | 4,55% 10,23% | 15,91% 2,27% 54,55%

Self learning | 20,45% | 40,91% | 28,41% 7,95% 2,27% 0,00%
Staz v jiném

oddéleni 1591% | 14,77% | 30,68% 4,55% 5,68% 28,41%
Navstévy
konferenci 3,41% 5,68% 12,50% 2,27% 1,14% 75,00%

Zdroj: vlastni zpracovani

Jedenactd otazka az tfindctd otizka byla zaméfend na hodnoceni jednotlivych fazi
programu fizeni talentt.

V hodnoceni se neobjevil vyraznéj$i nedostatek. Znéni otdzek bylo nasledujici:
se vstupnim pohovorem / ivodnim Skolenim / zpétnou vazbou v ramci programu fizeni
talentti jste byl/a.

Nejvétsi podil respondentti byl velmi spokojen s fazi Gvodniho $koleni (tj. 38,64 %)
a se zpctnou vazbou (tj. 40,91 %). SpiSe spokojeno se vstupnim pohovorem bylo
46,59 %. Souhrnné vysledky podava tabulka ¢islo 8.

Cilem otazky bylo ziskani pfehledu o nazorech talentli na spokojenost ¢i nespokojenost
s jednotlivymi fdzemi programu fizeni talentt.

Tabulka 8 Hodnoceni fizi programu Fizeni talentd

Hodnoceni jednotlivych fazi programu Fizeni talenti

Velmi Spise Neutralni Spise Velmi

spokojen | spokojen stanovisko nespokojen | nespokojen

Vstupni
pohovor 40,91% 46,59% 12,50% 0,00% 0,00%
Uvodni
Skoleni 38,64% 27,27% 28,41% 5,68% 0,00%
Zpétna
vazba 40,91% 15,91% 27,27% 7,95% 7,95%

Zdroj: vlastni zpracovani
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V dalsi (¢trnacté) otdzce se pak kazdy respondent vyjadiil k divodu, ktery by jej
motivoval ke zméné zaméstnavatele.

Nadpoloviéni vétsinu pracovniki nejvice by nejvice motivovala vétsi finanéni odména
(. u 57,95 %).

Dal8im podstatnéjSim divodem je vétsi piilezitost k osobnimu rozvoji (tj. u 21,59 %)
a odlisna struktura zaméstnaneckych vyhod (nez stavajici) pro 11,36 % respondentti.
Vysledky piedstavuje tabulka ¢islo 9.

Cilem otazky bylo identifikovat faktory, které potencidlné¢ motivuji talentované
pracovniky ke zméné zaméstnavatele.

Tabulka 9 Motivace ke zméné zaméstnavatele
Motivace ke zméné zaméstnavatele

Suma Podil
VEtsi finanéni odmeéna 51 57,95%
VEtsi piilezitost k osobnimu rozvoji 19 21,59%
Jind struktura zaméstnaneckych vyhod 10 11,36%
Nic 4 4,55%
Jiny divod, prosim uved’te 4 4,55%

Zdroj: vlastni zpracovani

V otézce Cislo 15. odpovidal respondent na otazku: jaké slabé stranky program talentt
v organizaci ma podle Vas?

Moznost odpovédi vyuzilo 56 respondentil, coZ je 63,63 % z celkového podilu. Rada
respondentl také napsala vice slabych stranek (nez pouze jednu).

Nejcastéjsi zminka se objevila v souvislosti stim, Ze talenti maji velmi podobné
zaméstnanecké vyhody (jako ostatni zaméstnanci), coz bylo u 45 respondenti (51,13 %
z celkového poctu).

Dalsi skupina respondent hodnotila negativné i vysi finanéni odmény spjaté s ucasti
v programu fizeni talentt.

Zde se jednalo o 44 respondentl (tj. 50 %). Nepiehlednost programu v tom smyslu,
ze Clenim neni jasné, na jaké aktivity maji narok, oznalilo 39 dotazovanych
(. 44,31 %). Ve 20 piipadech (22,72 %) se pak objevila stiznost na nezijem
nadfizeného o podporu pii zavadéni zlepSovacich navrhi, coz odpovidd i vysledkim
u jedné z ptedchozich otdzek. Dalsi odpovédi uz nejsou natolik ¢etné, aby je zde bylo
nutné uveést.

Cilem otazky byla identifikace slabych stranek programu talenti z pohledu clent
programu.

U 16. otazky respondent odpovidal na otdzku: co mlzZe zvysit efektivitu programu pro
talenty? Tuto otdzku vyplnilo 63 respondenti. Nejvétsi pocet 41 respondentd zde
zminil, Ze by bylo vhodné&jsi vice pribézné sledovat zpétnou vazbu od tucastnikl
programu talentt, tedy nikoliv pouze zpétnou vazbu sledovat pii formalnich hodnoticich
pohovorech, ale napfiklad 1 realizaci dotaznikovych Setfeni mezi ucastniky programu
talenti apod. Dalsi skupina reakci smétfovala k tomu, Ze by program zefektivnila vétsi
nabidka Skoleni a metod osobniho rozvoje (ve 25 ptipadech).
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Cilem otazky bylo ziskani podnéti ke zlepSeni programu talentii pfimo od jeho ¢lend.

Posledni skupina otdzek (17. az 20.) rozclenila dotazované do skupin podle jejich
charakteristik, aby bylo mozné provést podrobné&jsi vyhodnoceni vystupti — pravé
s ohledem na tyto charakteristiky.

Dotaznikového Setfeni se ucastnilo 57,95 % muzt a 42,05 % zen. Nejvétsi podil
respondentt byl ve veku 27 az 35 let (jednalo se o 44,32 %)).

Dalsi rozlozeni vékovych skupin je nasledujici: 18 az 26 let mélo 4,55 % dotazovanych,
36 az 44 let pak 27,27 %, 45 az 53 let mélo 15,91 % a posledni skupina ve véku 54 let
a vice byla tvofena 7,95 % ucastniky dotaznikového Setfeni (viz tabulka ¢islo 10. a 11.)

Tabulka 10 Pohlavi respondentii

Pohlavi

Suma Podil
Muz 51 57,95%
Zena 37 42,05%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 11 VEK respondentii

Vék

Suma Podil
18 az 26 let 4 4,55%
27 az 35 let 39 44,32%
36 az 44 let 24 27,27%
45 az 53 let 14 15,91%
54 let a vice 7 7,95%

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejveétsi podil respondentli pracuje v organizaci po dobu 4 az 6 let (t. 44,32 %).
Dale pak zde pracuje 18,18 % dotazovanych po dobu od 1 roku az po dobu 3 let
(moZznost 0 let byla vynechana, protoZze se do programu fizeni talenti zaméstnanec
dostane az po uplynuti 12 % mésict délky pracovniho poméru).

Celkem 27,27 % dotazovanych pak v organizaci pracuje 7 az 9 let. Vice let pak 10,23 %
ucastnikli dotaznikového Setieni (viz tabulka ¢islo 12.a 13.)

Tabulka 12 Délka zaméstnani

Délka zaméstnani

Suma Podil
1 az 3 roky 16 18,18%
4 az 6 let 39 44,32%
7 az 9 let 24 27,27%
10 let a vice 9 10,23%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Do skupiny talent manazer patii 48,46 % respondentii a pod pojmem talent pracovnik
zde pisobi 51,14 % zaméstnanci.

Tabulka 13 Zarazeni v programu

Zarazeni v programu

Suma Podil
Talent manazer 43 48,86%
Talent pracovnik 45 51,14%

Zdroj: vlastni zpracovani

3.4 Shrnuti zakladnich poznatki a zavéria, formulace navrhi a
doporuceni

Dotaznikového Setteni se ti€astnilo 84,62 % z celkového poctu talentl. Z tohoto diivodu
1ze povazovat vystupy z dotaznikového Setieni za relevantni.

U prvnich dvou otdzek pracovnici hodnotili subjektivné vnimanou dileZitost
stimula¢nich faktori v motivanim programu a nasledn¢ subjektivné vnimanou
spokojenost ¢i nespokojenost. S néaplni prace panuje u talenti velkd ¢i spiSe vétsi
spokojenost (moznosti zvolilo celkem 89,78 % respondentti). Zarovei je pro 77,28 %
dotazovanych tento faktor velmi ¢i spiSe dulezity. Pro nadpoloviéni vétSinu respondenti
je velmi dulezita ¢i spiSe dilezita 1 prilezitost ke kariérnimu rustu (tj. pro 85,22 %).

Spokojenost s aktualni situaci ovSem neni na takové urovni, protoze velmi spokojeno
¢i spiSe spokojeno je 73,86 %, a také témét kazdy paty pracovnik zde zaujima neutralni
stanovisko. Finan¢ni odména je dulezita ¢i spiSe dilezita pro 100 % dotazovanych
talentt, coz se dalo predpokladat.
Nicméné hodnoceni aktudlni spokojenosti neni natolik pfiznivé. Nejvétsi podil
respondentll je sice s finanéni odménou velmi spokojen, ale napiiklad 19,32 %
dotazovanych oznacilo neutrdlni stanovisko.
V 6,82 % ptipadil se objevila i spiSe nespokojenost nebo velkd nespokojenost v 1,14 %
piipadi. Z bliz§i analyzy vyplyva, Ze se jednd vyhradné¢ o zaméstnance v mladSich
vekovych skupinéch (od 18 do 35 let).
Uznéani a pochvaly maji spiSe neutrdlné¢ vnimanou dullezitost, ale v Zadném piipadé
nejsou spiSe ¢i naprosto neduilezité (k témto negativnim moznostem se piiklonilo pouze
7,96 % respondentil). Pfitomnost uznani a pochval na pracovisti je tak bud’ vnimana
neutralné, nebo ma pozitivni efekty.
Z vyhodnoceni aktudlniho stavu vyplyva, Ze ptfitomnost uznani a pochval na pracovisti
neni pravidlem. Kazdy ¢tvrty pracovnik je spiSe ¢i velmi nespokojen s jejich aktudlnim
stavem. VétSina pak hodnoti aktudlni spokojenost neutralné.
Nicméné 43,18 % je velmi ¢i spiSe spokojeno. Nespokojenost ¢i neutralni hodnoceni
aktualniho stavu se objevilo zejména u talentd v kategorii talent - pracovnik. Vzdélavani
a rozvoj se ukazuje jako velmi ¢i spiSe dlilezité pro talentované pracovniky organizace
(oznaceno nadpolovi¢ni vétSinou).
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Objevuji se 1 neutrdlni ¢i negativni stanoviska, ale zejména ve skupiné starSich
pracovniki (45 let a vice) s odpracovanou dobou nad 7 let. Mlads$i generace
st uvédomuji dulezitost tohoto stimula¢niho faktoru.

Nicméné¢ subjektivné vnimana spokojenost neni na takové urovni, aby mohla
byt aktudlni situace oznacena jako zadouci.

Nejvétsi podil respondenttl je sice s aktualni situaci v oblasti vzdélavani a rozvoje velmi
spokojen (tj. 27,27), ale nadpolovi¢ni vétSina respondenti zaujala bud neutralni,
nebo negativni stanovisko (spise ¢i velmi nespokojen).

Dalsim stimulacnim faktorem v hodnoceni byly zaméstnanecké vyhody.
Pro nadpolovi¢ni vétSinu pracovnikll jsou spise ¢i velmi dulezité (tj. pro 55,68 %),
ale pro tadu talentovanych pracovniki jsou 1 nedulezité (tj. 27,27 %) nebo s neutralnim
vlivem (4. 17,05 %).

V kazdém piipadé s jejich aktudlnim stavem nepanuje v organizaci piiliSna spokojenost.
Polovina respondentti vyjadtila neutrdlni stanovisko ¢i byla spiSe nespokojena. Pomérné
vyrazna je 1 velka nespokojenost (u 23,86 % talenti).

Vzhledem k dulezitosti zaméstnaneckych vyhod nelze tento aktualni stav povazovat
za ptijatelny. Na tato zjisténi reaguji ndvrhy a doporuceni v dalsi ¢asti prace.

Dalsi hodnocenou oblasti byla podpora nadiizeného pii zavaddéni pracovnich ndvrhi
do praxe. Je samoziejmé, ze nikoliv vSechny navrhy zaméstnanci jsou splnitelné
a relevantni, coz pracovnik nemusi vnimat pozitivné (poptf. mu to fidici pracovnik
nevysveétli).

Nicméné podle dotaznikového Setfeni nadpolovicni vétSina talentil (tj. 53,41 %) neciti
podporu v tomto sméru. Tuto situaci nelze hodnotit kladn€, protoze pravé talentovany
pracovnik ma potencidl k tomu, aby pfispél svymi navrhy k lepsi vykonnosti
organizace.

Za pozitivni lze povazovat, Ze Gcastnici programu talentl jej povazuji za ptinos (pouze
u 4,55 % se objevilo neutrdlni hodnoceni ptinosu). Podle otevienych odpovédi
je diivodem Spatna vyhlidka budouciho kariérniho postupu. Dalsi nedostatky se objevuji
v oblasti hodnoceni respektovani potieb rozvoje a vzdélavani programem talenti. S tim,
7Ze jsou potieby rozvoje a vzdélavani urcite respektované, urcité souhlasi
pouze 18,18 %.

Kvalitni program by vSak mél zcela respektovat potfeby rozvoje a vzdélavani
talentovanych pracovnikl. Piesné polovina ucastnikli programu je s touto oblasti bud’
nespokojena ¢i vyjadfila neutrdlni hodnoceni. Pristup k lepSim vzdélavacim aktivitdm
pak vnima jako ptinos pouze 10,80 % respondentt.

Nejvétsim prinosem ucasti v programu talentil je zejména lepsi finan¢ni ohodnoceni.

U hodnoceni jednotlivych fazi programu fizeni talenti se neobjevil vyraznéjsi
nedostatek.

Za slabou stranku programu talentli povazuji dotazovani zejména podobnost systému
zaméstnaneckych vyhod pro ucastniky programu se systémem zaméstnaneckych vyhod
fadovych zaméstnancti. Déle pak je slabou strankou nedostate¢na finanéni odména
a nepiehlednost programu (s ohledem na naroky Cerpani riznych aktivit).

Podstatnéjsi stiznosti se objevuji 1 v souvislosti s nedostatecnou podporou nadiizenych
pii zavadéni zlepSovacich navrhtt do praxe. Tuto slabou stranku zdtraznilo
20 respondentt, coz 1ze povazovat za kritické.
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V ptipad¢, Ze kazdy z nich mél zlepSovaci navrh a setkal se nedostatecnou podporou
pii jeho zavadéni nebo nedostal potiebnou zpétnou vazbu na svij navrh. Takovy jev
muze pusobit demotivacné.

Z informaci, které se podatilo nashromazdit zpracovanim prace, lze vytvorit nasledujici
navrhy a doporuceni ke zlepSeni.

3.4.1 Navrhy a doporuceni

Jednotliva doporuceni a navrhy budou ptedstavené i vedeni organizace. Jejich podoba
byla nejvice ovlivnéna vyhodnocenim dotaznikového Setfent.

Piilezitost ke kariérnimu ristu

Zde se objevuji rozpory mezi diilezitosti faktoru a spokojenosti s jeho aktudlnim
stavem. V ramci navrhu by mélo vzniknout i centrum kariérniho poradenstvi
pro talentované pracovniky.

Organizace sice identifikuje talentované pracovniky, ale neptiklada diraz na vytvoieni
tzv. talent pool, tedy vytvoreni skupiny pracovniki, které bude pfipravovat na povysSeni
v ramci spole¢nosti. Tuto potiebu uvadi napiiklad Rothwell (2010, str. 270). Talent pool
ma fadu vyhod, kdy napfiiklad pfispiva k lepSimu vybéru mezi talentovanymi
pracovniky.

Organizace zapojuje do programu talenti pomérné velky pocet zaméstnanci,
takze by mezi nimi mél jest¢ hledat kandidaty na kariérni postup. I z dotaznikového
Setfeni vyplynulo, Ze nepanuje Uplnd spokojenost s moznostmi kariérniho postupu.
Podle Armstronga (2007, str. 327) je jednou z klicovych slozek programu fizeni talentti
prave tizeni kariéry.

V této souvislosti by mél organizace uvazovat i o prehodnoceni dosavadniho pfistupu,
kdy pii uvolnéni pracovni pozice sice nejdiive vyhledavda moznosti obsazeni volného
pracovniho mista z internich zdrojii, ale pfitom nerozliSuje talentované pracovniky, tedy
primarné by mél kandidata na uvolnénou pozici hledat mezi ucastniky programu talentt.
Organizace by mél piistoupit k tomu, Ze bude prezentovat dobré piiklady z praxe
(kdy naptiklad ¢len programu talenti byl povysen), aby se zvySilo povédomi o tom,
ze opravdu existuje prostor pro kariérni rast.

Tuto prezentaci miize provadét prostiednictvim specidlné vytvorené rubriky v internim
podnikovém casopise, nebo prosttednictvim sdéleni pomoci intranetu.

Uznani a pochvaly

Spokojenost s pritomnosti uznani a pochval na pracovisti je slabsi, a to zejména
ve skupiné talent - pracovnik. Kazdy z fidicich pracovnikii by m¢l byt poucen o tom,
7e uznani a pochvaly mohou navysit vykonnost pracovnikd. Vysledkem by mélo byt
navyseni pfitomnosti pochval a uznani na pracovisti.

Ridici pracovnici, ktefi vyuzivaji v ramci svoji prace uznani a pochvaly mohou ostatnim
predstavit zdkladni vyhody a osobné se zarucit za to, Ze tento stimulacni ndstroj
skute¢né pozitivné ovlivituje pracovni vykonnost.
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Remiliard (2012) povazuje pfitomnost uznani talenti za nejlevnéjsi metodu
pro motivaci Spickovych talenti, kdy musi zaroven dochazet k vétsi obousmérné
komunikaci, v¢etné poskytovani zpétné vazby.

Dulezité jsou podle autora i pochvaly v podobé pode€kovani talentim za jejich
odvedenou praci). Jednotlivé prvky tak musi byt implementované do oddé¢leni,
kde v soucasné dob¢ chybi.

Vzdélavani a rozvoj

Osobni rozvoj a vzdélavani patii mezi kliCova doporuceni pro motivaci talentovanych
pracovniki tak, jak je definuje Remiliard (2012). Kazdy talent by mél mit zijem
o vlastni rozvoj, ziskavani novych dovednosti a znalosti, a pravé organizace musi jit
tomuto naproti.

Oblast respektovani potfeb a rozvoje talentl nebyla hodnocena ptiznivé
(neutrdlni stanovisko v souvislosti s vnimanou spokojenosti ¢i nespokojenosti oznacilo
30,68 % respondentll)., takZze je nutné realizovat kvalitativni Setfeni pro vyhledani
konkrétnich problémii.

Kvalitativni Setfeni lepSim zplUsobem identifikuje oblasti, které jsou pfticinou
nespokojenosti. Toto Setfeni mulZe organizace realizovat samostatné, nebo vyuzit
specialni personalni agenturu, ktera se zaméfuje na realizaci podobnych prizkumii.

Zaméstnanecké vyhody

V oblasti zaméstnaneckych vyhod se objevil pravdépodobné nejvyraznéjsi rozdil mezi
vnimanou dulezitosti a aktudlni spokojenosti se stimulaénim faktorem.

Z tohoto ditvodu je nutné provést tpravu programu zaméstnaneckych vyhod

v organizaci. Lepsi struktura zameéstnaneckych vyhod se navic muize promitnout
1 do rozhodovani talentu o prechodu k jinému zaméstnavateli. Pro 11,36 % respondenti
by byla dvodem pro zménu zaméstnavatele.

Organizace lze navrhnout, aby do programu zaméstnaneckych vyhod zapracoval
vSechny pozadované benefity (tedy pozadované nadpolovic¢ni vétSinou).

Jedna se o zavedeni moznosti prace z domova, piispévky na telekomunikacni sluzby
(napt. 500 K& mési¢n¢), zvySeni piispévku na sportovni a kulturni akce (naptiklad o 500
K¢), integraci finan¢ni odmény s hospodaiskym vysledkem organizace (viz dalsi
doporuceni). Programu fizeni talentd se ucastni 104 pracovnikli, z ¢ehoz vyplyva,
7ze maximalni ndklady se vySplhaji na ¢astku 104 000 K& mésiéné (v souvislosti
s piispévkem na telekomunikac¢ni sluzby a sportovné-kulturni akce).

Podpora nadrizeného pri zavadéni pracovnich navrhu do praxe, finanéni bonusy
za zlepSovaci navrh, ktery bude implementovan do praxe + dal$i finanéni odmény
Podpora nadtizeného pii zavadéni pracovnich navrhl do praxe je hodnocena negativné.
V budoucnosti 1ze zlepsit systém zavadéni navrhl talentli do praxe, a to naptiklad
moznosti obratit se na vedouciho utvaru talent managementu (popf. o implementaci
navrhii miize rozhodovat komise a nikoliv pouze jeden fidici pracovnik).

Dals$im zpisobem je vytvotreni nového benefitu - penézni odmény za zlepSovaci navrh
(viz dalsi text). Poskytnuti prostoru pro rozvoj a seberealizaci mize posilit spokojenost
talenti a jejich pracovni vykonnost.
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Toto definuje naptiklad Kursch (2014). V organizaci vSak mize nedostatecnd podpora
pfi zavadéni pracovnich névrhi ovlivilovat negativné motivaci nékterych talentt.
Penézni odména za implementaci zlepSovaciho ndvrhu by mohla byt ve vysi 5 000 K¢.
Nedostatecné financni zvyhodnéni talent byla jednou z nej€astéji zminénych slabych
stranek celého programu fizeni talentfi.

Jako dal$i moznost zvyhodnéni se nabizi provazani finanéni odmény s hospodaiskou
vykonnosti organizace (tedy vyplaceni podilu ze zisku celé organizace). Tento podil
by nemél ptekrocit v absolutni hodnoté¢ prekrocit 15 000 K¢.

Urceni metrik pro hodnoceni zmén a spokojenosti talenti za i¢elem pravidelného
vyhodnocovani a zlepSovani se

Prozatim nebyla v organizaci nijak zkoumana spokojenost talenti s programem,
takze 1ze doporucit realizaci pravidelnych prazkumi (viz dalsi text).

A to vcetné¢ sledovani metrik, které budou slouzit pro zhodnoceni pokroki
ve spokojenosti talent. Naptiklad jako metrika mize byt vyuzita otazka ¢. 9 a ¢. 10
(viz ptiloha — vzor dotazniku).

Rozvoj vyuziti koucinku a mentoringu

Koucink a mentoring miize urcitym zpisobem podpofit vnitini motivaci talentt,
coz napiiklad Remiliard (2012) povazuje za kliCové pro zajisténi motivace
talentovaného pracovnika.

Za velmi ptinosné aktivity ve vztahu k osobnimu rozvoji povazuji pracovnici zejména
mentoring a koucink. Nicmén¢ fada respondentl se téchto aktivit dosud netcastnila,
coz lze povazovat za nedostatek.

Neutralni hodnoceni pifinosu stazi a navstév konferenci lze v budoucnosti zkvalitnit
lep$im ziskédvanim zpétné vazby.

Organizace by mél rozsifit povédomi o vyhodach koucinku a nabidnout moZznost
mentoringu vétSimu poctu talentli (nez doposud). Konkrétné rozsifenim poctu talentd,
kteti se mohou téchto aktivit ucastnit a realizaci informacni kampané mezi témito
ucastniky.

ZlepSeni zpétné vazby a rozSifeni informaci o moZnostech Cerpani jednotlivych
vyhod (souvisejicich s iicasti v programu)
Efektivitu programu pro talenty by zvySila pribézné sledovani zpétné vazby,
tedy nikoliv pouze jednordzové, a také rozsifeni nabidky Skoleni a metod osobniho
rozvoje podle této zpétné vazby. Podle Kursche (2014) je zpétna vazba jeden
z nejpodstatnéjSich faktorli v rdmci motivace talentd.
Castgjsi ziskavani zpétné vazby by vedlo k navyseni efektivity programu pro talenty
(podle 46,59 % respondenttl). Zde se nabizi moznost zahajeni realizace pravidelnych
Setfeni spokojenosti talentd.
Ptes 44 % ucastnikli dotaznikového Setfeni uvadi, Ze program fizeni talentii neni pfili§
prehledny. Tomuto se mtlize zamezit vétsi informovanosti.
Nepiehlednost programu pak mize zplsobit jeho neefektivitu, kdy naptiklad talent
nevi, ze ma narok na absolvovani koucinku, coz znamena, Ze nedosdhne potifebného
osobniho rozvoje. Informovanost 1ze zlepsit vytvorenim informacni brozury pro talenty,
inovaci interniho informaéniho systému (kdy by kazdému talentu pfimo zobrazoval
aktivity, na které ma narok
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Posouzeni realizovatelnosti navrhii a doporuceni z hlediska ¢asovych, finan¢nich,
personalnich, administrativnich nakladi

Podle internich informaci ma organizace dostatek zdroji k tomu, aby uvedené
doporuceni zavedla do podnikové praxe. Vzhledem k dosahovanému obratu a zisku
nelze oznacit pfipadné ndklady za vysoké, ale pravé naopak. Zmény mohou dopomoci
organizaci k jesté lepsi vykonnosti.

Jako u kazdé podnikatelské Cinnosti tak 1 zde musi organizace dbat na potiebnou
navratnost vlozenych zdrojli. Uvedené zmény systému fizeni talenti nebudou znamenat
vznik vysokych nakladli v porovnani se ziskem organizace.. Pti ziskovosti presahujici
desitky mil. K¢ ro¢né
se nejednd o vyraznou polozku.

Casova naro¢nost realizace zmén se odhaduje na 12 mésict, kdy se piedpoklada,
ze vyraznéjsi efekty budou generované az v delSim ¢asovém obdobi.

Nejrychleji  1ze implementovat doporuceni souvisejici s rozSitenim poveédomi
o vyhodach uznani a pochval, dile pak zména zaméstnaneckych vyhod muze
probéhnout velmi rychle, protoZze podnik ke spravé benefiti vyuziva specializovany
software. Pomérné rychle miize organizace informovat i o vyhodach koucinku svoje
talentované zameéstnance.

Naproti tomu ¢asove nejslozitéjsi bude zlepSeni fizeni kariéry talentl a jejich rozvoje
a vzdélavani. Organizace ma dostatek persondlnich zdroji pro realizaci danych zmén,
popi. se nabizi moznost pfijeti dal§tho pracovnika do zaméstnaneckého poméru, ktery
by asistoval projektovému tymu pii riiznych ¢innostech souvisejicich s realizaci zmén.
Pro implementaci nadvrhi a doporuceni se podniku doporucuje vytvoteni specialniho
projektového tymu, ktery by odpovidal za realizaci jednotlivych zmén, ale predevsim
za jejich efektivni koordinaci a integraci, véetné prubézného vyhodnocovani. V cele
projektového tymu by mél stanout talent manazer, ktery zdroven bude ptimo odpoveédny
za efektivnost celého procesu. Charakter doporuCeni stvrzuje, ze bude nutné
do projektového tymu piizvat 1 externi spolupracovniky. Za prioritni lze povazovat
navrhy souvisejici s rozvojem moznosti kariérniho rustu talentii, dale pak s podporou
osobniho rozvoje, podporou talenti pti zavadéni jejich zlepSovacich navrha, a také je
nutné urcit metriky pro hodnoceni zmén, aby bylo mozné pribézn¢ vyhodnocovat
efekty zmén, popft. prinosy.

Implementace dalSich navrhii sice nema tak vysokou prioritu, ale pfesto se jedna
o nezbytné cinnosti, protoze v integraci vSech zmén je nejvétsi sila, tedy mulze
vzniknout synergicky efekt, ktery jesté posili iispéSnost programu fizeni talentl a ptimo
ovlivni konkurenceschopnost podniku, a to pozitivnim zptisobem.
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4 Zavér

Tato prace se zaméfila na problematiku motivacnich programi pro talenty a zhodnoceni
jejich pfinosi pro zaméstnance azaméstnavatele. Pro ucely této prace byl
za talentovaného pracovnika povazovan zaméstnanec s mimofadnymi schopnostmi
a potencidlem. Dlvodem je skuteCnost, ze stejnou definici pouziva i1 organizace
z praktické casti prace.

Vybrana organizace se zabyva poskytovanim hypotecnich uvért a patii mezi trzni lidry.
V dne$nim vysoce konkurenénim podnikatelském prostfedi si muze udrzet svoji
konkurencni pozici pouze prostfednictvim rychlé reakce na promény trzniho prostredi.
Jednou z moznosti pro naplnéni této podminky je ziskani a udrzeni pottebného
mnozstvi talentli v pracovnim poméru. Motivaci talenti nemize organizace realizovat
obecnym a standardizovanym motivacnim programem.

Vyznam talentovanych pracovniki je natolik vysoky, Ze je zadouci, aby jim organizace
vytvofila unikdtni motivacni systém, ktery se bude snazit respektovat piani a potieby
jednotlivea. Pfitom musi dojit k optimalni kombinaci nastrojii ekonomické motivace
a nastroju socialni a psychologické motivace (jak uvadi napiiklad Bednat a kol., 2013,
str. 73).

Vyznam motiva¢niho programu byl piedstaven v teoreticko-metodologické ¢asti prace.
Je to pravé motivace, kterd dokaze zajistit zajem talentli o praci v dané organizaci,
a také je nésledn¢ udrzet v pracovnim poméru.

Ptitom nestac¢i vyuzivat pouze finan¢ni odmény (jak uvadi naptiklad Vastikova, 2014,
str. 160-161). Motiva¢ni program ma potencial k ovlivnéni pracovniho vykonu,
takze musi a¢inné pusobit na pracovniky, a to zejména na talentované pracovniky,
protoZze jsou zakladnim prvkem pro dosazeni budouci konkurenceschopnosti.

Primarnim cilem prace bylo navrzeni doporuceni pro zlepSeni aktudlni podoby
motivacniho programu pro talenty v organizaci XY, a. s., a to na zaklad¢ identifikace
slabych stranek aktualniho programu.

I ptfesto, ze ucast v programu fizeni talentl pfindsi talentim piistup ke specidlnim
vyhodam, tak nepanuje uplnd spokojenost s programem, coz bylo potvrzeno
dotaznikovym Setfenim. Na nedostatecnou spokojenost reaguje navrhova ¢ast prace.

Navrhy a doporuceni ke zlepSeni sméruji do oblasti:

- ZlepSeni piilezitosti ke kariérnimu rastu — vytvofeni poradenského centra
pro fizeni kariéry, vytvofeni tzv. talent pool, upfednostnéni talentil
pii povySovani z internich zdroji, prezentace dobrych prikladl z praxe,

- Lepsi implementace uznani a pochval - pouceni fidicich pracovnikli o vyznamu
pochval a uznani (zejména v oddélenich, kde je jejich pifitomnost hodnocena
negativng),

- Vzdélavani a rozvoj - kvalitativni Setfeni pro odhaleni divodii mensi
spokojenosti talentii s touto oblasti,

- Finan¢ni bonusy za zlepSovaci ndvrh, ktery bude implementovan do praxe
+ dalsi finan¢ni odmény — zlepseni systému odménovani talentt,

- Urceni metrik pro hodnoceni zmén a spokojenosti talentl za ucelem
pravidelného vyhodnocovani a zlepSovani se - realizace pravidelnych prizkumi,
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- Podpora nadiizeného pii zavadéni pracovnich navrhli do praxe - zména internich
procest pii zavadéni a odménovani zlepSovacich navrhi,

- Zamgéstnanecké vyhody - pracovnici v programu zadaji zavedeni moznosti prace
z domova, pfispévki na telekomunikac¢ni sluzby, navySeni piispévku
na sportovni a kulturni akce, integraci finan¢ni odmény s hospodaiskym
vysledkem,

- Rozvoj vyuziti kou¢inku a mentoringu - rozSifeni povédomi o vyhodach
koucinku, poskytnuti vétsi moznosti k mentoringu,

- Zlepseni zpétné vazby a rozsifeni informaci o moZnostech Cerpani jednotlivych
vyhod (souvisejicich s tcasti v programu) - priabézné sledovani zpétné vazby
od talentli a zvySeni informovanosti.

Sekundarnim cilem byla identifikace aktualnich trendid v oblasti fizeni a motivovani
talentli z hlediska odborné literatury, dale pak odhaleni slabych stranek aktudlniho
motivacniho programu pro talenty v organizace XY, a. s.

Podafilo se zjistit, Ze program fizeni talentli generuje fadu vyhod, a to jak
pro organizace, ale také pro zaméstnance. Organizace si buduje dostatecnou zakladnu
vykonnych pracovnikii. Zaméstnanci ziskéavaji ptistup k fadé rtiznych vyhod, které jsou
odménou za jejich talent.

Klicové vystupy z této prace budou piedstavené vedeni podniku. Za klicové vystupy
se povazuji vysledky dotaznikového Setfeni a navrhy a doporuceni ke zlepSeni
aktudlniho systému.

V uvodni ¢asti prace bylo definovano nékolik vyzkumnych otazek.

Jakym zpusobem lIze vyuZit motivaéni program talenti pro rozvoj
konkurenceschopnosti organizace?

Motivacni program lze vyuzit pro pfildkani a udrzeni talentovanych pracovniki, jejichz
efektivni pracovni vykonnost v konecném disledku podpoii konkurenceschopnost
celého organizaci.

Motivace na pracovisti prispiva k pfijimani a udrzeni kvalitnich a kli¢ovych
zaméstnancu.

K tomuto nazoru se kloni naptiklad Vastikova (2014, str. 160-161), nebo podnikatelska
vetejnost, kdy 37 % manaZzeri povazuje motivaci zaméstnancli za prioritni
pii dosahovani konkurenceschopnosti (Kazdova, 2015). Neexistence kvalitniho
motiva¢niho programu v podniku znamend, Ze nemulZe byt docileno kvalitni prace
s talenty.

S timto ndzorem souhlasi napiiklad Horvathova (2010). Z tohoto vyplyvd, Ze ma
motivace na pracovis$ti a motivaéni program vliv na konkurenceschopnost podniku.
Pfi praci s talenty lze motivacni program vyuZit pro poznani jejich ptani a potieb,
aby nasledné mohlo dojit k pfizptisobeni jeho podoby a vytvofeni optimalnich
podminek pro rozvoj talentll, jejich stabilizaci a posileni loajality.

Armstrong (2011, str. 248) uvadi, ze talent je hlavnim zdrojem konkurenceschopnosti,
protoze prispiva k posunu organizace smérem kupiedu a vytvoreni podminek pro trzni
uspéch. Konkrétni zplisob vyuziti vzdy zavisi na potiebach organizace a jejich talentd.
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Lze poznatky z odbornych zdroji aplikovat na konkrétni organiza¢ni prostiedi?

Néktera doporuceni ke zlepSeni vychdzeji i z odborné literatury a zdroji. Napiiklad
doporuceni k SirSimu vyuziti kou¢inku a mentoringu ¢aste¢né¢ vychazi z doporuceni
Remiliarda (2012), ktery upozoriiuje na nutnost podpofeni vnitini motivace talenti.
Pravé na vnitini motivaci se zaméfuje koucink.

Navrh na zlepSeni procesu implementace pracovnich ndvrhii do praxe pak cCerpa
¢aste¢né inspiraci z piispévku Kursche (2014), ktery tvrdi, ze poskytnuti prostoru
pro seberealizaci posiluje spokojenost talentti a jejich pracovni vykonnost.

Vétsi diiraz na vzdélavani a rozvoj talentl pak vychazi z doporuceni Remiliarda (2012),
ktery tvrdi, Ze osobni rozvoj a vzdélavani patii mezi klicova doporuceni pro motivaci
talentovanych pracovnikd. Stejny autor pfispél i k tvorbé doporuceni souvisejicich
s uznanimi a pochvaly - autor uznani a pochvaly povazuje za nejlevnéj$i metodu
pro motivaci Spickovych talenti. Armstrong (2007, str. 327) a Rothwell (2010, str. 270)
pak zdlraziiuji nutnost poskytnuti dostatecného prostoru pro kariérni rlst
pro talentované pracovniky, coz opét nechybi mezi doporuc¢enimi.

Jednotlivd doporuceni vSak nevychdzi pouze z odborné literatury, ale jsou jeSte
podpotena vystupy dotaznikového Setteni ¢i vlastniho zkoumani.

Jaké jsou aktualni trendy v oblasti motivace talentovanych pracovniku?

Mezi klicové trendy patii efektivni prace s informacemi o talentech, jejich motivacni
struktufe a potfebach.

Na zaklad¢ této znalosti Ize vytvoftit efektivni motivacni program pro talenty. Kursch
(2014) upozoriiuje na trend ziskadvani zpétné vazby od talentd, ale zarovenn dodava,
7e je nutné talentim poskytovat volnost a prostor pro seberealizaci.

Podrobnéji se aktudlnim trendiim prace s talenty vénuje Baker (2014), ktery identifikuje
trend peclivéjsi péce o talentované pracovniky a respektovani jejich pozadavki
na ziskdni nezavislosti, popf. nutnost pfijeti opatfeni souvisejicich s véEtsi snahou
o udrZeni talentd.

Prostfednictvim vlastniho zhodnoceni 1ze podrobnéji identifikovat i zdkladni vyhody,
které souvisi s fizenim talentd.

Vyhody vznikaji nejen na strané¢ zaméstnavatele, ale samoziejmé i zaméstnancti.
Vliv téchto vyhod je v kazdé organizaci odlisny.

Ve zkoumaném podniku ma talentovand skupina pracovnikl k dispozici fadu vyhod
oproti ostatnim zaméstnanctim.

Organizace jim samoziejmé vyhody poskytuje, protoZze ofekava, Ze tato investice bude
navratna. I z tohoto diivodu priibézn¢ vyhodnocuje posun, které kazdy talent dosahne
v souvislosti s osobnim rozvojem a ucasti v programu fizeni talentti.

Stézejni pro ovlivnéni zdjmu talentovaného pracovnika zde neni pouze jeho interni
motivace, ale i snaha o vétsi osobni rozvoj a plné vyuZziti potencialu rozvoje.

K tomu pravé slouzi motivacni program pro talenty. Ob¢ strany vztahu (zaméstnavatel
1 talent) tak maji dostatek vyhod a jsou motivované pro ucast, resp. fizeni motivacniho
programu pro talenty.
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Priloha Cislo 1. — Vzor dotazniku

Viézeni respondenti,

timto Vas zaddm o vyplnéni pfilozeného dotazniku, ktery slouzi jako podklad pro
vypracovani bakalaiské prace na téma: Motivacni program pro talenty v organizace XY,
a. s. Rozborem vystupi bych radda navrhla doporuceni pro zkvalitnéni motiva¢niho
programu pro talentované pracovniky, tedy prispéla k Vasi vetsi spokojenosti se
systémem.

Vysledky jsou anonymni a budou pouzité pouze v ramci souhrnného zhodnoceni.
Souhrnné poznatky budou vyuzité pro vypracovani bakalarské prace, a také budou
predané vedeni organizace (vCetné vyplyvajicich doporuceni ke zlepseni). Dotaznikové
Setfeni bude ukonceno 19.8.2015, proto prosim o v¢€asné vyplnéni.

De¢kuji za Vas cas

K otazkam ¢islo 1., 2., se vztahuje nasledujici Skdla:
1 - velmi dilezity (resp. velmi spokojen)

2 - spiSe dilezity (resp. spiSe spokojen)

3 - neutrélni vliv (resp. neutrdlni stanovisko)

4 - spiSe nedulezity (resp. spiSe nespokojen)

5 - naprosto nedtlezity (resp. velmi nespokojen)

1. Na $kale oznacte subjektivné vnimanou duleZitost jednotlivych faktoru:

Faktory:
a) napli prace,
b) prilezitost ke kariérnimu rdstu,
¢) finan¢ni odmeéna,
d) uznani a pochvaly,
e) vzdélavani a rozvoj,
f) zaméstnanecké vyhody

2. Na Skale oznacte subjektivné vnimanou spokojenost ¢i nespokojenost s
jednotlivymi faktory (aktudlnim stavem), které jsou soucasti motiva¢niho
programu organizace:

Faktory:

a) napln prace,

b) prilezitost ke kariérnimu rdstu,

¢) finan¢ni odmeéna,

d) uznani a pochvaly,

e) vzdélavani a rozvoj,

f) zaméstnanecké vyhody

3. Jaké zaméstnanecké vyhody Vam v programu organizace chybi, popf. jaké
soucasné vyhody chcete vyuzivat v rozSirené formé?
Prosim uved’te
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4. Podporu od nadiizeného pii zavadéni VaSich navrhi do organizaceové
praxe?
Urcité citim - spiSe citim - pocit'uji neutralné - spiSe necitim - urcité necitim

5. Zarazeni do programu talenti povazuji za:
Za velmi piinosné — za spiSe piinosné — s neutralnim vlivem — spiSe bez piinosu —
naprosto bez piinosu

6. Pokud jste oznacil/a moZnost neutralni, spiSe bez prinosu ¢i urcité bez
prinosu, tak proc¢?
Prosim uved’te

7. Program talentii Vase potieby rozvoje a vzdélavani:
Urciteé respektuje - spiSe respektuje - neutrdlni moznost - spiSe nerespektuje - urcité
nerespektuje

8. Nejvétsim prinosem ucasti v programu pro Vas je faktor (miZete oznacit
max. 2):

a) Moznost vyuzivani nadstandardnich zaméstnaneckych vyhod

b) Ziskani vétsich pracovnich zkusSenosti

c) Lepsi finan¢ni ohodnoceni

d) Uznani pracovniho kolektivu

e) Lepsi ptilezitost k osobnimu rozvoji

f) Pfistup ke vzdélavacim aktivitam

g) Jiné diivody, uved'te prosim:

9. Oznacte miru souhlasu ¢i nesouhlasu s tvrzenim:

a) Zarazeni do programu talentii zvySuje moji motivaci.
Urcité souhlasim - spiSe souhlasim - neutrdlni ndzor - spiSe nesouhlasim - urcité
nesouhlasim

b) Zatazeni do programu talentli zvySuje moji loajalitu.
Urcité souhlasim - spiSe souhlasim - neutrdlni ndzor - spiSe nesouhlasim - urcité
nesouhlasim

10. Ohodnot’te jednotlivé aktivity ve vztahu k Vasemu osobnimu rozvoji
a) Skoleni
b) Velmi piinosné - spiSe piinosné - neutrdlni - spiSe bez piinosu - urcité¢ bez
piinosu - neucastnil jsem se Mentoring
Velmi pifinosné - spiSe pfinosné - neutralni - spiSe bez ptfinosu - urcité bez piinosu -
neucastnil jsem se

¢) Koucink
Velmi piinosné - spiSe pfinosné - neutrdlni - spiSe bez piinosu - urcit¢ bez piinosu -
neucastnil jsem se
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d) Vyuziti development center
Velmi piinosné - spiSe piinosné - neutrdlni
neucastnil jsem se

spiSe bez piinosu - urcité¢ bez ptinosu

e) Self learning
Velmi ptfinosné - spiSe pfinosné - neutralni
neucastnil jsem se

spiSe bez pfinosu - urcit¢ bez piinosu

f) Staz v jiném oddéleni
Velmi ptfinosné - spiSe ptinosné - neutralni
neucastnil jsem se

spiSe bez pfinosu - urcit¢ bez piinosu

g) Navstévy konferenci
Velmi ptfinosné - spiSe ptinosné - neutralni
neucastnil jsem se

spiSe bez pfinosu - urcit¢ bez piinosu

11. Se vstupnim pohovorem v ramci programu Fizeni talenta jste byl/a?
Velmi spokojen — spiSe spokojen — neutrdlni stanovisko — spiSe nespokojen — velmi
nespokojen

12. S iivodnim $kolenim v ramci programu fizeni talenti jste byl/a?
Velmi spokojen — spiSe spokojen — neutrdlni stanovisko — spiSe nespokojen — velmi
nespokojen

13. Se zpétnou vazbou v ramci programu Fizeni talenti jste byl/a?
Velmi spokojen — spiSe spokojen — neutrdlni stanovisko — spiSe nespokojen — velmi
nespokojen

14. Co by Vis primélo zménit zaméstnavatele?

a) Vétsi financni odmeéna

b) Vétsi prilezitost k osobnimu rozvoji

¢) Jiné struktura zaméstnaneckych vyhod

d) Nic

e) Jiny divod, prosim uved’te

15. Jaké slabé stranky program talenti v organizaci podle Vas ma?
Prosim uved’te

16. Co miZe zvySsit efektivitu programu pro talenty?
Prosim uved’te

17. Pohlavi
a) Muz
b) Zena
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18.

a)
b)
©)
d)
e)

Vék

18 az 26 let
27 az 35 let

36 let az 44 let
45 let az 53 let
54 let a vice

. Délka zaméstnani

1 az 3 roky
4az 6 let

7 az 9 let
10 let a vice

. Zarazeni v programu

Talent manazer
Talent pracovnik



