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Uvod

Oblast investovani do rozvoje lidského talentu mne vzdy velice
zajimala. V&fim, Ze spokojenost ¢lovéka v zaméstnani z velké ¢asti stoji na
tom, zda se ve své profesi zabyva tim, k ¢emu ma talent. Rozvoji a vyuziti
talentu prispiva podporujici pracovni prostredi, které nastavuje podminky
a urcuje kritéria dtleZita pro zhodnoceni talenti zaméstnanct.

Formulovani cile prace pomohlo zjisténi, Ze ve vyrobni organizaci XY
existuje chut se tématu talent managementu vénovat z dvodu pfildkani a
udrzeni talentovanych zaméstnancii. Zajem spustit koncepci talent
managementu v organizaci XY vznikl zfejmé i kvili trendu, kterym se
ubira v poslednich letech cely pracovni trh v Ceské republice.

Cilem prace je popsat, jak funguji procesy fizeni lidskych zdroji
nezbytné pro zfizeni talent poolu ve vyrobni organizaci XY. Text je ¢lenén
do kapitol, které vedou ctenare aZ ke zjisténim, jak realné v organizaci XY
procesy fizeni lidskych zdrojii funguji. V prvni éasti prace se snazim
predkladat a propojovat informace o faktech nalezenych v dotéené
literatufe z oblasti procesti talent managementu. V druhé ¢asti se snazim
osvétlit fungovani procesti fizeni lidskych zdrojii v organizaci XY.

Organizace XY ma matefskou spolecnost v Japonsku, ale v feSeném
vyrobnim zadvodé pracuji pievazné zaméstnanci z Ceské republiky.
Ocekavala jsem, Ze specifika Japonské firemni kultury budou mit dopad
na fungovani procesu fizeni lidskych zdrojii v dcefiné organizaci, ale nic

takového se pfi analyze neprokazalo.



1 Vymezeni pojmu talent, talent management, talent pool
a pojmu proces fizeni lidskych zdroji

Z dtivodu porozuméni problematice tykajici se talentovanych jedincii
je potfeba projit zdkladnim ndzvoslovim pouZivanym v této oblasti.
Kapitola se snaZi objasnit pojmy talent, talent management, talent pool a
pojem proces, nasledné dale v textu proces fizeni lidskych zdroji. Byt se v
této oblasti fizeni lidskych zdroji souvisejicich pojmti objevuje daleko
vice, tyto jsou zasadni pro splnéni cile prace, kterym je popis, jak funguji
procesy fizeni lidskych zdroj(i nezbytné pro spusténi talent poolu v feSené
organizaci. V této kapitole se tedy zaméfim na to, kdo to jsou talentovani
zaméstnanci v organizaci. Urcité se zde kratce dotknu toho, kdo talentem
firmy rozhodné neni. K pohledu na talentované jedince jisté patfi i pohled
psychologicko-pedagogicky, kterému se vSak zde musim vyhnout z
dtvodu splnéni cile prace, kterym je popis procesti tykajicich se fizeni
lidskych zdrojii v organizaci s ohledem na procesy vznikajicimi kvli
talent poolu. TudiZ neni vhodné se zde vénovat ani dédi¢nosti vloh ani
nadanym détem, sportovcim apod. Zaméfim se tedy na talent, ktery Ize
nalézat v organizacich nejen mezi THP pracovniky, ale také mezi dé€lniky;,
protoze v této studii feSim vyrobni organizaci a to jak jeji soucasné
procesy v lidskych zdrojich dokazou absorbovat koncepci talent
managementu. Déle je mozZzné v této kapitole najit definici pojmu proces.

KdyZ hovofime o tom, Ze ma nékdo talent, v§imli jsme si v tu chvili na
dané osobé néceho vyjimecéného, v ¢em je pfinosem pro ostatni a castokrat
miize tento talent upoutat nasi pozornost pravé z toho dtvodu, ze my
timto nadanim nebo schopnosti nedisponujeme. , Kdyz mluvime o tom, ze
nékdo ma talent, obecné myslime dil¢i dovednost nebo schopnost —

naptiklad, talent pro jazyky. Oxford English Dictionary definuje talent



jako: jedinecnou dovednost nebo schopnost, obvykle pro vyjadieni nebo
odvozeni néceho; pfirozena kapacita pro uspéch v nékterém odvétvi
mentalni nebo psychické zdatnosti.” (CLUTTERBUCK, 2012, s. 68-69).

V Ceské republice podle Horvathové pfevlada tento pohled na to
koho povaZovat za talent (srov. HORVATHOVA, s. 22): ,jde o mimotradné
schopného zaméstnance s velkym potencidlem, ktery miiZe mit vyznamny
vliv na vykon organizace, .. casto se talent management tyka jen
klicovych jedincti, tedy schopnych lidi sméfujicich do vysSich i
vrcholovych funkci.” Pokud je za talent v organizaci povazovan lidr, ktery
sméfuje do vyssi nebo vrcholové funkce a ma kvality lidra, je to nékdo,
kdo dle Armstronga ,spliiuje tyto poZadavky na chovani lidra: Projevuje
nadSeni. Podporuje ostatni lidi a pomaha jim. Uzndva a oceniuje usili
jednotlivcti. Naslouchd ndpadiim a problémtm lidi. Uddvd smér.
Demonstruje svou osobni c¢estnost a poctivost. Déla to, co fikd. Povzbuzuje
k tymové praci. Aktivné povzbuzuje lidi k poskytovani zpétné vazby.
Rozviji ostatni lidi.” (ARMSTRONG, STEPHENS, 2008, s. 31-32). Z vyse
uvedeného vyplyva, kdo lidrem a tudiz talentem ve firmé neni. VSimnéte
si, Ze pozadavkill a kvalit napliiujici Armstrongovy piedstavy na chovani
lidra mtiZze v pofadku dosahnout i ¢lovék na pozici délnika ve vyrobni
vrcholové funkce. Z vysSe uvedeného také jisté vyplyva, Ze za talent ve
firmé asi nikdo neoznaédi ,typicky problémového lidra” (KUBICKOVA,
REIS, 2012, s. 88), ktery ,,ma Spatny vztah k lidem a k podfizenym — (napf.
je pfeziravy), nemd predstavivost, ma osobni problémy, prehrava své
problémy na druhé, citi se bezpecny a spokojeny, neni systematicky, casto
se rozCili, neni ochoten riskovat, je nejisty a defenzivni, neni flexibilni,
nema tymového ducha, bojuje proti zménam.” (KUBféKOVA, REIS, 2012,
s. 88).
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Déle v knize Talent management Horvathova uvadi, Zze ,jedna z
nejbéznéjSich definic popisuje talentovaného jednotlivce jako c¢lovéka,
ktery podava jak vysoky vykon, tak projevuje vysoky potencial.”
(HORVATHOVA, 2011, s. 24). CoZ potvrzuje i autor knihy Vzdélavani a
rozvoj pracovnikti, kdyz piSe: , v soucasnosti pfevazuje minéni, Ze talent
neni limitovan vékem, ale vykonnost a respekt je kritériem talentu. Talent
se taktéZ vyznacuje perspektivou. Ma v dané chvili nejen vysokou
vykonnost, ale i perspektivu tuto vykonnost jesté zvysit.” (HRONIK, 2007,
s. 109). Zda se, Ze talentem firmy by mohl byt zaméstnanec s potencidlem
v budoucnu zazafit na firemnim nebi diky zvySovani svého vykonu, ktery
je kvalitnim lidrem, s vyznamnym vlivem na vykon organizace, pficemz
zaroven respektuje a je respektovan.

Zkusme nyni pfipustit, Ze talent pomaha lidem dosahovat tspéchu a
podivat se na talent, jako na nékoho, kdo se diky svému talentu stane
uspésnym. Podle Armstronga by tedy byly charakteristiky talentu tyto:
,potfeba tspéchu; potfeba moci (mit kontrolu nad lidmi a ovliviiovat je);
potfeba  prijeti (byt pfijimdn, akceptovan ostatnimi lidmi).”
(ARMSTRONG, STEPHENS, 2008, s. 87). Talentem tudiz nemfize byt
nékdo, komu je jedno kam sméfuje on ve firmé a cela firma. Nelze také
prenesené s navaznosti na toto Armstrongovo tvrzeni povazovat za talent
nékoho, kdo neni motivovany, angazovany, proaktivni a odmitd nést
osobni odpovédnost za chod véci.

Jak identifikovat u zaméstnancti talent, kdyZ je navic jesté mnohdy
skryty a jeho objeveni vyzaduje dostate¢nou zralost a objektivitu pfi
pozorovani k jeho identifikovani. A d& se vtbec odhalit pouhym
pozorovanim? V e-booku The TalentWave lze najit dalsi inspiraci pro
rozpoznani talentu v kapitole How do we identify talent?, kterou autor ve

svém e-booku shrnuje do tfi bodt (CLUTTERBUCK, 2012, s. 71-74): (1)
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Talent se casto vynoruje nenaddle. Nékdo potfebuje byt umistén do
napinavé situace, ktera jej stimuluje k pouZiti/procviceni talentu, dfive nez
je rozpoznan. (2) Talent zahrnuje schopnosti a jejich pouzivani. Chce to byt
v pravou chvili na spravném misté a dat mnoho tisic hodin do
praktikovani. Lidé se stejnym potencidlem, ktefi neméli pfrilezitost
dosahnout na takové praktikovani vypadali jako méné talentovani. (3)
Treti vnimani talentu se pfibliZzuje tomu, Ze talent je obrovska dispozice.
Posuzované jsou napf. tyto: genderovd, fyzicka, dispozice uspéchu
(profesor psychologie Adrian Furnham definoval talent v terminu
schopnosti se ucit ze zkuSenosti. Lidé, ktefi délaji chyby a udi se z nich.),
dispozice lichotit, dispozice kvalitniho lidra (zjistili jsme, Ze vyjimeéni lidfi
jsou skromni a ukazuji malé ambice, a pfesto jsou uvnitt prudce soutéZzivi.
Ve skutecnosti, vysoka troven lidské pokory je daleko vice zjevna mezi
vyjimeénymi lidry neZ otevfené/Cisté ambice). (srov. CLUTTERBUCK,
2012, s. 71-74). Kdybych zde méla shrnout vyse uvedené, tak rozpoznat
talent neni viibec snadné a nejvice bude zaleZet na tom, jaka kritéria si pro
jeho posouzeni firma XY zvoli.

S ohledem na cil prace je jeden dalsi pohled, ktery mne velmi zaujal a
povazuji za diileZité jej zminit v kapitole tykajici se terminologie v otdzce,
kdo je talent. FrantiSek Hronik piSe o tom, Ze existuji trainee a talenti,
pfiéemz trainee jsou talentovani jedinci, které ulovime mimo firmu a
talenti jsou loveni v faddch zaméstnanct organizace. srov. HRONfK, S
111). Z &ehoz vyplyva, Ze je velky rozdil v tom, kdyz bychom tvorili
trainee rozvojovy program a rozvojovy program talent poolu (viz niZe
objasnéni pojmu talent pool). Cili z trainee se muiZe stat talent resp. ¢len
talent poolu nejdfive az poté, co projde procesem adaptace na dané
pracovni misto a predvede svou jedinecnou pfidanou hodnotu ve

vybranych kli¢covych kompetencich na dané pozici.
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S vySe uvedenymi tezemi réiznych autorti se dokdzu identifikovat a pfi
shrnuti téchto poznatkti v otazce, kdo je talent ve firmé si dovolim mirné
zobecnéni: Talent je zaméstnanec s vyjimecné vysokou pfidanou hodnotou
pro firmu. Zobecnuji zde z toho diivodu, ze , kazda firma si musi vymezit,
koho bude povazovat za talent” (HRONfK, 2007, s. 109), tudiz kazda firma
muZe vymezeni talentu postavit na tom, Ze vymezi, kdo ze zaméstnancti
ma pro firmu vyjimeéné vysokou pfidanou hodnotu. A ,,Pro¢ by pfidana
hodnota méla byt dtlezita zrovna pro persondlni fizeni? ,Studie PayWell
vypracovana PricewaterhouseCoopers zjistila vyznamnou souvislost
pravé mezi tim, jak organizace fidi lidské zdroje, a nartistem pridané
hodnoty lidského kapitdlu na jednoho zaméstnance.” (BARTAK, 2004).
Pfidanou hodnotu na jednoho zaméstnance, je moZné spocitat a
vyhodnocovat s ohledem na konkurenceschopnost firmy. (srovnej tamtéz).
Nemit jasno v tom, které kompetence na dané pracovni pozici jsou klicové
je pri hledani talenti v organizaci i venku na pracovnim trhu velka
nevyhoda. Jak nalézt zaméstnance s nejvyssi pfidanou hodnotou?
Nejdfive je potieba definovat jakd a v ¢em je nejvyssi pridana hodnota
zaméstnance v ramci procesti, které se vazi k jeho pozici ve firmé. A sice v
¢em a jak velkou pfidanou hodnotu produkuje zaméstnanec pro
zdkaznika, spolupracovnika, dodavatele, zaméstnavatele. Jak velkou
konkurenceschopnost vykazuji kompetence, které jsou pro organizaci
klicové? Které dvé hlavni kompetence organizace maji nejvétsi vliv na
hybnou sflu organizace? (srov. HORVATHOVA, 2011, str. 52). Pro
inspiraci k hledani talenti uvadim, Ze je mozné cerpat z pfehledu
klicovych kompetenci na str. 56-57 v knize Talent management od
Horvathové.

Pro tcely této prace je zde nutné definovat, v textu ¢asto pouzivany

pojem: proces. ,Proces je technicky termin s presnou definici: je to
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organizovana skupina vzijemné propojenych cinnosti, které spolecné
vytvareji vysledky hodnotné pro zdkazniky.” (HAMMER, 2012, s. 62). Z
jednotlivych procestt mohou v organizaci vzniknout procesni mapy, které
znazornuji tok ¢innosti napfic¢ firmou. ,Mapa procesti je prehledné clenéni
vSech procesti a ¢innosti v organizaci. Mapa procesti ¢leni obvykle procesy
dle pridané hodnoty v organizaci na hlavni procesy, fidici procesy a
podptirné procesy.” (managementmania.com, 2017).

Cilem této prace neni pomoci firmé XY s nastavenim klicovych
kompetenci a definovanim pfidané hodnoty zaméstnance na jednotlivych
pracovnich mistech. Cilem je podivat se na to, jak jsou nyni nastaveny
klicové procesy pro fizeni lidskych zdrojii s ohledem na to, aby bylo
mozné spustit koncepci talent managementu a dat tak za vznik talent
poolu v organizaci. Casté C¢innosti, ze kterych je slozen proces fizeni
snadné je zacit ménit a pfizptisobovat. Proto by se klicovym motivem pro
odstartovani zmény a komunikaci v zahdjeni talent management projektu
napric¢ firmou a dotéenym okolim firmy mohlo stat pro usnadnéni toto
tvrzeni: talent pool pomdhd v rozvoji klicovych kompetenci u
zaméstnanct s vyjimecnou pfidanou hodnotou pro firmu i zdkaznika.

,Rizeni talentu’ znamena pouzivani vzajemne propojeného souboru
cinnosti, které maji zabezpecit, aby organizace pritahovala, udrzovala si,
motivovala a rozvijela talentované lidi, které potrebuje v soucasnosti i v
budoucnosti” (ARMSTRONG, 2002, s. 327). Pod talent management je
mozné zahrnout také fizeni znalosti: ,Talent management je zdrojem
konkurenéni vyhody.” ... ,Vliv talentu bude vyznamny ve firmach
zalozenych na znalostech jako priorite.” Nebo na fizeni kariéry
zaméstnancl: ,Talent management je nastrojem fizeni kariéry vybranych

lidi.“ (HRONIK, 2007, s. 109 - 110).
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Diky spravné nastavenému systému talent managementu v
organizaci ma vzniknout talent pool. Jde o program, ktery bézi v rdmci
talent managementu, kterého se tucastni talenti v rtzné sloZenych
skupinach a projektech. Talent poolem, je prostor/zdkladna/baze/projekt
nebo také fond jak uvadi Horvathova, ve kterém najdete klicové firemni
zaméstnance s vysokym potencidlem pro organizaci. ,Cilem této filozofie
je zabezpecit fond vysoce talentovanych, kvalifikovanych, angaZzovanych a
organizaci oddanych jednotlivcli schopnych prispét k dosaZeni
soucasnych i budoucich poZadavka organizace, zabezpecit tzv. Talent
pool.” (HORVATHOVA, 2011, s. 29). A jak uvadi Horvathova ve své
knize, talent pool se skladad z vnitinich i vnéjSich lidskych zdroj firmy
(HORVATHOVA, 2011, s. 51). Talent pool by tedy mél byt jakymsi
inkubatorem osobnosti, které budou budoucimi motory firemniho vyvoje.
Pokud talent pool pocita s vnitfnimi i vnéjsimi zdroji pfipominam zde, Ze
FrantiSek Hronik pracuje s pojmem trainee, kterym oznacuje talenty, které
jiz firma pro sebe nasmlouvala. ,Existuji tfi zadkladni typy talent poold:
véeobecny, viidcovsky a technicky.” (HORVATHOVA, 2011, s. 75 - 76). V
tomto kontextu jakychsi typt talent poolii 1ze fict, Ze Hronik pojmenovava
talent pool v kapitole talent developmentu, jako ,talent program” resp.
jako ,trainee program”. (srov. HRONIK, s. 114). ,Talent pooly jsou
skupiny zameéstnancti vybrané pro specifickou troven leadershipu a typ
roli, napfiklad identifikuji individudlni prispévatele, ktefi maji potencial
stat se manaZerem prvni urovné, nebo identifikuji junior inZenyry, ktefi
maji potencial stat se senior inZenyry.” (Deloitte, 2017).

Po pfedchozi snaze v textu definovat pojem talent management a
talent pool pomoci dotéenych zdroji z literatury se zda se nyni jako
zdsadni pro pochopeni dalSich kapitol oddélit zietelné a spravné

rozliSovat pojem talent management od pojmu talent pool. Jak 1ze rozdil
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mezi témito pojmy chapat? Talent management Ize dle Horvathové, ktera
pojem definovala asi z nejvétsiho mnoZstvi dostupnych zdrojti, vnimat
jako koncepci resp. nastroj pro systematickou praci s talenty. (srov.
HORVATHOVA, 2011, str. 21). Talent management ma svou strategii,
ktera se sklada z popisu ¢asového horizontu, prostfedi, pozadavki na to
kdo je talent, aktivit, rozpoctu a rozdéleni roli. (srovnej HORVATHOVA,
2010, s.95). A talent pool Horvathova popisuje jako ,fond vysoce
talentovanych, kvalifikovanych a angazovanych jednotlivci schopnych
prispét k dosazeni” vytycenych cilii. (srov. Horvathova 2011, s. 29 a s. 47).
Talent pool je skupina talentovanych zaméstnancti (srov. HORVATHOVA,
2011, s. 73). Talent pool lze chapat jako dtlezitou soucdst, podporu a
vysledek firemni persondlni strategie.

V této praci se nebudu zabyvat strategii talent managementu, ale jeho
procesy a tim, jak jsou schopné procesy talent managementu nutné ke
vzniku jednoho nebo vice talent pooli nasednout na stavajici procesy

fizeni lidskych zdrojti ve vyrobni firmé XY.
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2 Procesy talent managementu nezbytné pro vznik

fungovani talent poolu

V této podkapitole jsou popsany procesy talent managementu,
kterymi je nutno projit, aby v organizaci mohl byt zaloZen talent pool.
Hlavni procesy talent managementu a s nimi spojené personalni ¢innosti
se uzce vazi k mému cili prace. ,K vytvoreni talent poolu, k ziskani
talenti jak z vnitfnich, tak i z vnéjSich zdrojii, coz je cilem realizace
strategie talent managementu, vede tedy pomérné obtizna cesta.”
(HORVATHOVA, 2011, s. 77). Déle autorka uvadi, Ze po identifikaci
klicovych roli a kompetenci, je zdsadni presné zhodnoceni soucasného
vykonu zaméstnancti a predpovéd jejich budouciho potencidlu. (srov.
tamtéz). Coz je velmi ndrocna oblast v fizeni lidskych zdroji.

KdyZ uz v téchto dalSich podkapitolach hovofim o okolnostech prace
s talenty uvnitf organizace, podivdm se také, jaky presah bude tato
strategickd interni zmeéna souvisejici se zavadénim koncepce talent
managementu mit do okoli firmy a popisi i tyto Sirsi vztahy s okolim v
souvislostech diileZitych pro organizaci. Procesy fizeni lidskych zdroja, at
uz se zapracovanym talent managementem nebo bez négj, totiZ ovliviiuji
nejen celou firmu, ale také jeji okoli.

Kazdé organizace ma své specifické duavody, pro¢ se zacit vénovat
svym talenttim. Do jisté miry to, jakym zptisobem organizace zachazi se
svymi lidmi a to jakou organizacni kulturu vytvari, uréuje, jak silné
konkurenéni vyhody bude mit organizace na trhu. ,Schopnosti vytvarejici
konkuren¢ni vyhodu jsou v lidech — jsou to jejich dovednosti, disciplina,
motivace, schopnost fesit problémy a ucit se. Rozvoj lidského potencidlu je

podstatou vysoce vykonné vyroby. Kromé toho umoZziiuje vyrobni

a
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organizaci, aby se odliSila od jinych takovymi zptisoby, které mohou
konkurenti jen velmi nesnadno napodobit.” (HAYES, WHEELWRIGHT,
1993, s. 215). Cili v ramci odligeni se na trhu a vytvéafeni jedine¢nosti
pomoci internich organizacnich kvalit ovlivijicich celkovou kulturu, je
vhodné podivat se na znacku zaméstnavatele, kterou organizace na trhu
ma a na hodnoty se kterymi je primdrné ve vnimani vefejnosti a
potencialnich talent(i spojovana.

Pro vymezeni oblasti, které je potfeba v talent managementu fesit je
nejvhodnéjsi vychdzet z myslenkové mapy, kterd ndzorné vystihuje vse, co
je potfeba k talent managementu strukturovat. Viz priloha k ¢lanku Talent
management a jeho vyuziti pfi fizeni lidskych zdroji v organizaci
,myslenkova mapa talent managementu v organizaci” (HORVATHOVA,
2010, s.95). V této mapé jsou uvedeny tyto zdkladni okruhy v talent
managementu: ,strategie, zdkladni pojmy, podminky, procesy, fizeni,
hodnoceni.” (srov. tamtéz). V této praci se vénuji okruhu procesti, které
jsou vyusténim strategie talent managementu. ,Strategie talent
managementu vyustuje do tfi zdkladnich skupin procesti vedoucich k
dosazZeni cile talent managementu, k zabezpeceni odpovidajiciho talent
poolu.” (HORVATHOVA, 2011, s. 48), kterymi jsou ziskani, rozvoj a
udrZeni talentti. Tyto tfi zdkladni skupiny procesti dle Horvathové jesté
managementu a ktery specifikuje FrantiSek Hronik, a sice o identifikaci
talent(i. Pracovat s talenty se d& podle struktury procesu talent
managementu, kterou popsal Hronik takto: popisuje proces talent
managementu v této provazanosti: ,identifikace, ziskdvani, rozvijeni —
udrzeni — vyuziti.” srowv. HRONIK, 2007, s. 110). ,Nejdfive je potfeba
védét s kym, poté je tfeba vybraného clovéka ziskat pro program. Po

vstupu do programu ndsleduje intenzivni rozvoj, ktery sméfuje k vyuziti
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talentu, jeho proménéni ve vysledky. Nesmime pfi tom zapomenout na
jeho udrzeni.” (HRONIK, 2007, s. 110). Ja se v této druhé teoretické
kapitole zaméfim na tyto procesy talent managementu: identifikace,

ziskani, rozvoj a udrzeni.

2.1 Identifikace talenta

V této podkapitole uvadim kritéria, jak 1ze talenty najit. V ramci
této casti procesu, kterému fikame identifikace, se vymezuje koho, kde a
pro¢ hledame. A déle zde popisuji n€které béznéjsi i méné obvyklé zdroje
a zpusoby hledani talentd, jak z vnitinich, tak z vnéjSich zdroji.
NejvyuZzivanéjsi kritéria pro identifikaci talenti pfedklada Alena Kazdova
v pfispévku ,Byznys potfebuje lidry a talenty”: ,hodnoceni dosavadniho
vykonu, schopnost postoupit na vyssi pozici, rastovy potencidl
zaméstnance, chovani v souladu s hodnotami spolecnosti, pfispéni k
finanénim vysledktim.” (Kazdova, 2015, str. 6) Zda se byt nejjednodussi
identifikovat talent uvniti organizace podle téchto kritérii. M4 to vsak sva
rizika. Pokud by jako smérodatné bylo nastaveno pro talent pool to, Ze
talenty se stavaji budouci lidfi organizace, tak se da s vyctem v této
podobé souhlasit. Jde mi nyni pravé o kritérium ,,schopnost postoupit na
vys$si pozici”. Pokud vsak talentem muZe byt napf. i operdtor vyroby,
ktery ma jedinecné nadani na to, délat svou praci nejen kvalitng, ale i s
nadsenim, které dokaze zapalit kazdé rano i zbytek celé jeho smény, ale
pro funkci vedouciho mu chybi napf. trpélivost nebo vedouciho on sdm
délat nechce, tak ndm ,vysledky z mezindrodni studie AON Best
Employers”, ktery kazdorocné mapuje miru engagementu ve firmach a
strategické priority v fizeni a vedeni lidi” (Kazdova, 2015, s. 6), moc
nepomohou a kritéria z tohoto vyzkumu nelze pro vzik talent poolu

aplikovat. Vyzkum sice tvrdi, Ze ,Zivou vodou pro byznys jsou lidfi a
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talenti”, ale da se tomu skute¢né rozumét tak, ze lidr nemusi byt talentem
a talent nemusi byt lidrem? A jak chce toto fesit nebo pfipadné uz resi
organizace XY?.

Proces, ktery vede k identifikaci talentti, ma vyborné zpracovany
Petra Horvathova ve své knize Talent management, kde piSe tento postup:
»identifikace klicovych roli -> vymezeni potifeby ziskani talentd ->
identifikace klicovych kompetenci + vytvoreni hodnotici stupnice ->
hodnoceni vykonu a predpovéd potencialu + vytvofeni méficich stupnic
-> identifikace talentti z vnitfnich ¢i vnéjSich zdroja -> vznika talent pool.”
(srov. HORVATHOVA, 2011, s. 51).

Jakmile je jasno, jaké talenty na jaké pozice firma chce, zacne se fesit
to, jak je najit. Obvyklymi zdroji talenth mohou byt: vysoké skoly, armada,
vykonnostni sportovci, manazefi neziskovych organizaci, dodavatelé,
manazerské ,superstar” tvrdi FrantiSek Hronik. Autor se dédle zminuje o
tom, Ze si firmy nemohou dovolit hledat talenty (poklad) pouze uvnitf
organizace, aniz by se ohliZeli na jejich externi zdroje. (srov. HRONIK, s.
111). Hledat talentované zaméstnance je tedy potieba nejen uvnitf, ale i
mimo organizaci. Casto s vynalozenim nemalych zdrojti a tsili. Pro
hledani je vyhodné mit zaangaZovan stdvajici tym managementu a
nesousttedit se jen na hledani talentt mezi stdvajicimi zaméstnanci.
,Studie ukdazala, Ze asi polovina uspésSnych podnikd se zaméfuje na
talenty a vénovala znacnou c¢ast svych zdroji, vcetné osobniho zijmu
vrcholového vedeni, na vytvafeni, udrzeni a rozvoj efektivnich
pracovnikti. I kdyzZ je tato praktika zafazena mezi druhotné, klade na ni
mnoho uspésnych podnikii velky dtiraz. Prosperujici podniky hledaji
talenty jak ve svych fadach, tak i mimo né. Vytvareji podminky pro
trénink a rozvoj a vyuZivaji k tomu zku$ené star$i manaZery.” (ZUZAK,

2011, s. 76). Mit zkuSené starsi manazery schopné zaméfit se na rozvoj a
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maximalni podporu zlepsovani svych klicovych clenti tymu, je skutecné
zakladem uspéchu pfi tvorbé talent poolu. Nelze vsak jednoznacéné fict,
zda terminem zkuSené starsi manazery myslel autor starsi vékem, dobou
stravenou v zaméstnani na pozici manaZera nebo seniorské nastaveni v
ramci vysoké kvality manaZerskych kompetenci. ,Téma talent(i je tzce
spojeno s predavanim Stafety mezi generacemi — s ndstupnictvim ve
firmach.” (KAZDOVA, 2015, s. 6).

Zdrojii a mist k hledani talenti existuje jeSté daleko vice, nez
popisuji autori, které cituji v predchozim odstavci a ktefi davaji vysokou
hodnotu hledani talentti napf. i prostfednictvim doporuceni od stavajicich
zaméstnancli firmy. A to jak pro hledani v externich zdrojich, tak pro
identifikaci talenti uvnitf organizace. Hronik zdtraznuje hodnotu toho,
kdyz sami spolupracovnici oznaci a , nominuji” svého vlastniho kolegu do
talent poolu. (srov. HRONIK, 2007, s. 113) Timto se organizace jisté zalibi i
odboriim pokud v organizaci existuji. Zaméstnanci maji nejvétsi pocit
transparentnosti a spravedlivosti, kdyZ mohou sami ovlivnit a zvolit, kdo
je z jejich tymu nejtalentovanéjsi, kdo ma nejvétsi potencial.

Oproti ostatnim autorim vyzdvihuji, Ze Horvathova (srov. 2011, s.
48) nezapomnéla na identifikaci talentti v rdmci byvalych zaméstnancti
organizace. Jde o zptlisob ndrocny na komunikaci prilezitosti angazovat se
v talent poolu a hodi se jej pouzit pouze v pfipad€, Ze se zaméstnanec s
firmou rozesel v dobrém, nebo alesponl v rdmci jasné pojmenovanych
kritérii nespokojenosti, které v pripadé, Ze jsou odstranény, davaji
prilezitost zaméstnance oslovit s nabidkou ucasti v talent poolu v
organizaci opétovné.

Musim zde uvést jesté jednu zdsadni myslenku, kterou jsem nasla v knize
The Talent Wave. Jde o volny pifeklad z anglictiny, ktery popisuje

prilezitost pro identifikaci talentu ve spolupraci na rozhrani organizace s
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jejimi stakeholdery (srov. CLUTTERBUCK, 2012, s. 247, kap.12):
Zaméstnavatelé mohou budovat blizsi spolupraci s nekonkurenénimi
silnymi konexemi, k rozsifeni a zvySeni kolektivu v talent poolu. Velka
Japonska firma celici slozitym ¢astim, si plijcovala zaméstnance do firmy
od dodavatelského fetézce. Benefity tohoto zahrnuji zachycovani talentt,
udrzovani vztahi s jejich klicovymi partnery, a obousmérné importovani
know-how, zejména v kontextu kvality managementu a uspory nakladi.
Zde je vhodné si fict, kdo je to stakeholder a z jakého diivodu se
dostal do této kapitoly. Organizace neni jednotka oddélend od okolniho
prostfedi a zmény uvnitf organizace se déji vétSinou s cilem ovlivnit néco
v prospéch organizace i v jejim okoli. Stakeholders jsou ,skupiny lidi, bez
jejichz podpory by organizace prestala existovat.” (ZIKMUND, 2010) a
tamtéz je uvedeno, Ze ,je to kdokoliv, kdo jakymkoliv zptisobem ptichazi
do kontaktu s vasi firmou. Kdokoliv, jehoZ Zivot nebo chod vase firma
ovliviiuje, a to tfeba i nepfimo. Néktefi autofi pfitom pojem stakeholder
vztahuji uz i kjednotlivelim, nicméné my se pridrzime pouziti tohoto
pojmu ve vztahu k firmam. U firem se tito stakeholdefi déli na vnitini a
vnéjsi. Témi vnitinimi jsou zaméstnanci, manazefi (z pravniho hlediska
nemusi byt vzdy zaméstnanci) a vlastnici, coz u akciovych spolecnosti
obchodovanych na burze mtize byt pomérné Siroka skupina stakeholderti.
Témi vnéjsimi jsou pak zdkaznici, dodavatelé, obchodni partnefi, vétitelé,
mistni samosprava, vldda a v neposledni fadé i lidé Zijici v okoli vasi
firmy. Nezfidka se pfidavaji i rodiny zaméstnancti, protoze i jejich chod je
bezprostfedné ovliviiovan tim, jak se firma ke svému zaméstnanci chova.”
Zdroji, kde hledat talenty a jaky to mtize mit vliv i na okoli firmy, jsme zde
prodli. Zptisoby osloveni talenti jsou jiz jako nastroj zde uvadény na
rozhrani procesu identifikace a ziskdvani. Pro shrnuti uvadim, ze

ziskdvani je vic o tom, jak talent zaujmout a oslovit a skutecné pro talent
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pool v organizaci ziskat. Identifikace je vice o tom, koho organizace hleda

a kde se nachazeji takovéto zdroje talentd.

2.2 Ziskani talentt

Tato kapitola se zabyva procesem, jak talenty oslovit a vybrat, aby
je bylo mozné ziskat a uzavfit s nim psychologickou smlouvu. KdyZ uz
vime, jak je identifikovat a jaké ¢innosti doporucuje literatura do procesu
identifikace talentovanych, tak se nyni podivame na fazi procesu ziskani a
zaangazovani ¢lovéka (stavajictho zaméstnance nebo externiho talentu)
pro organizaci. Dostanu se zde i k tématu personalniho marketingu a
dtleZitosti hodnoty znacky zaméstnavatele pro ziskani kvalitnich talentti.
V uvodu této podkapitoly jesté pfipomindm, ze Horvathovad ve svém
pristupu povaZuje proces identifikace za soucast ziskavani. (srov. 2011, s.
48), coz FrantiSek Hronik v jeho pohledu na proces talent managementu
oddéluje (srov. 2007, s. 110) a proces ziskavani vnima spiSe jako ziskani
talentovaného pracovnika pro uzavieni kontraktu s organizaci (trainee)
nebo ziskdni talentovaného pro ucast v talent poolu. Jak a ¢im je mozné
talenty ziskat, kdyZ uz vime, jak je identifikovat?

V procesu ziskdni nebo také ziskavani uz jde tedy organizace se
svou kuzi na trh a musi se ndlezité prodat. ,Pfi tvorbé persondlnich
strategii firem se pocitd s tim, Ze pro zajisStovani optima pracovnikt co do
jejich pocétu i skladby je tfeba vychdzet z persondlniho planu a z
personalniho marketingu, provadéného na trhu prace.” (STYBLO, 1993, s.
42).

Ziskat (podotykdm nejen oslovit, ale hlavné ziskat) talenty by mél
pomoci kvalitni persondlni marketing, ktery pouzivda mnohé zptsoby
ziskavani pracovnikdl na trhu prace. (srov. Styblo, 1993, s. 45). Tamtéz z

metod ziskavani uvadi Styblo ,metodu otevieného akvizi¢niho
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potencidlu” a ,metodu latentniho akvizi¢niho potencidlu vyhledavanim
vhodnych pracovnikt u jinych podnika.” Talenti z vnéjSich zdroja se
ziskavaji, jak mezi témi, ktefi jsou na trhu volni, coz je v dobé nizké miry
nezameéstnanosti velmi namahavé, tak i mezi témi, ktefi nékde jiz pracuji.

Pro presvédceni talentu, aby se angaZoval v pravé vznikajicim talent
poolu vyrobni organizace XY, je Zadouci pracovat na kvalité znacky dané
organizace jako zaméstnavatele. Znacku zaméstnavatele a tim i jeji
reputaci tvori jeji kultura a mtZete mit sebelepsi marketing k dané znacce,
ale bude bez efektu v pripadé, Ze nebude podporovat pozitivni hodnoty,

které jiz povést na trhu ma. V ¢lanku na www.linkedin.com je publikovan

trefny citat zakladatele Amazonu Jeffa Bezose ,zabere to energii jaderné
zbrané zménit kulturu organizace, jakmile je jednou vytvofend”. (Xander,
2014). K tomu abychom mohli talenty oslovit, je potfeba komunikovat
hodnoty, které kultura organizace vystihuje. Jediné tak zajistime, aby obé
strany procesu ziskdni (organizace i talent) byly dlouhodobé spokojené.

Co je spojeno s pojmem atraktivni znacka zaméstnavatele popisuje
Petra Horvathova (2011, s. 116-117). Jde o tyto body: prace odpovidajici
zajmtm talentovaného a ocenéni takové prace, zajisténi prilezitosti ke
vzdélavani a rozvoji a postupu v kariéfe, respektovani rovnovahy mezi
praci a soukromim, nabidka flexibilni pracovni role s dostate¢nou
autonomii, kvalitni pracovni prostfedi s ohledem na vybavenost
(technickou durovent apod.), poskytnuti pocitu uznani a respektu,
odpovidajici odména, spolecenska odpovédnost organizace.

Kazdy, kdo ma zaméstnani, chce byt v interakci s okolim spojovan s
hodnotnou znackou, pro kterou pracuje. A pokud je takovy clovék
spokojeny, tak také pozitivhost svého zaméstndni a vysokou hodnotu
znacky zaméstnavatele propaguje dal. Cili s kvalitnim personalnim

marketingem je potfeba zacit uvnitf. Spokojeny zaméstnanec je
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nejkvalitnéjsim ambasadorem (pfedstavitelem) znacky zaméstnavatele.

V procesu ziskavani je podle Hronika dilezité vyjasnit si ocekdvani a
uzaviit tzv. psychologickou smlouvu mezi talentem a organizaci. Kdyz uz
vime, kde hledat a podafi se ndm spravné talenty vybrat dle
pozadovanych kritérii, je potfeba je nadchnout a zavazat pro danou praci
na sobé, pro jejich rozvoj. Pokud se nam podafilo najit motivované
potencidlni talenty, staci zabezpecit, aby je nase podminky talent poolu
nedemotivovaly a pokud se ndm podafi najit sice odborniky, ale méné
nadSené, bude potfeba se postarat o jejich stimulaci a motivaci v
programu talent- poolu. Pfepokladejme, Ze pokud se nam pfihlasili talenti
sami, tak motivovani jsou a jen je potfeba zjistit, zda jsou pritomny ty
spravné motivy, které by byly v souladu s pozici v talent poolu. S
ucastnikem talent poolu se uzavird dohoda: z pohledu Hronika se tim
mysli psychologicka dohoda s budoucim ucastnikem talent poolu o
zavazcich (odpovédnostech a povinnostech) na obou stranach (2007, s.
113). ,Soucasti kontraktu je umluva o tom, Ze tucast v programu
neznamena jakékoliv tlevy v praci samotné a neni ani zarukou kariéry.
Tou mohou byt pouze vysledky. Navic tcast také muize znamenat
pocatecni zpomaleni kariéry...(...) Talent management neni zarukou, ale
prileZitosti.” (HRONTIK, 2007, s. 113).

Proces k ziskani talentu probiha jak online (na internetu a
socidlnich sitich), tak offline zptisobem: v tisku a dalSich médiich nebo
formou osobniho kontaktu pfi rliznych napf. konferencnich ptilezitostech.
V neposledni fadé zprostifedkované pies persondlni agentury nebo lovce
hlav. Tento zptisob ziskavani je naroény jak na definovani zadani, tak i na
finan¢ni zdroje.

V procesu ziskani jsou klicové tyto ¢innosti a body, které resi: ¢im a

jak chce organizace zaujmout a které pomahaji ud€lat si jasno v tom, co
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(nejen odmeény, ale i hodnoty) organizace talentiim nabizi, kdo s talenty
bude v jednotlivych fazich jednat.

Z priuzkumu realizovaného mezi CEO na téma ,, Zakladem tispéchu
je klast si spravné otazky.” (Prikryl, 2016, s. 31) vyplyva nutnost brat ohled
na budovani vztaht se SirSim okruhem stakeholders nez jen se zdkazniky:.
Je to vyrazné také u snahy ziskat a udrZet si talenty. Spickové talenty dnes
cht&ji pracovat u organizaci, které sdileji jejich hodnoty. A ty se méni.
Milenidni davaji prioritu principim udrzitelného rozvoje. (srov. Prikryl,
2016, s. 31). Autor ¢lanku vyzdvihuje potfebu CEO ,,Ziskat novou generaci
lidi s podnikatelskym duchem, ktery mtize spoutat a vyuzit technologie a
podnikani pohdnéné inovacemi. Pfitom téméf tfi ctvrtiny (72 %) feditelt
jsou znepokojeny dostupnosti klicovych talent(i, dovednosti. Cestu vidi ve
vyuziti talentd v mistech, odkud pochazeji. (...) V rozporu s tim pouze 30
% generalnich fediteli provadi zmény ve svém zaméfeni na dovednosti a
prizptisobivost jejich vlastnich lidi — v porovnani se zménami v oblasti
technologii (51 %). (...) 75 % CEO fika, Ze kvalifikovand, vzdélana,
adaptabilni pracovni sila by méla byt prioritou pro podnik.” (Pfikryl,
2016, s. 32).

Nastrojem pro ziskdni talent je vybérové fizeni. Mé bude v
posledni ¢asti prace zajimat, jak je procesné v organizaci XY oSetfeno nyni
a probihd a zda se da tedy podobny proces pouzit pro vybéry do talent
poolu.

Hledani talent(i ve vnéjsich a vnitfnich zdrojich vyZaduje odliSny
pristup. Kvalitné to shrnuje FrantiSek Hronik: ,Pfi vybéru do trainee
programu a talent developmentu pouzivdme rozdilné metody. Tato
rozdilnost je predevsim ddna tim, Ze ,trainee” zndme méné nez , talenty”.
(...) Lidé, ktefi se pfihldsi do trainee programu, prochdzi naroénym

vybérovym fizenim. Po administrativnim kole, ve kterém se vyhodnocuji
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zivotopisy a pripadné reference nasleduje, obvykle Assessment Centrum.
Po jeho vyhodnoceni je s vybranymi kandidaty vedeno jesté kolo
behavioralnich (kompeten¢nich) pohovori.” (HRONIK, 2007 s. 112-113)
Jako metody identifikace talentti v organizaci Hronik uvadi: fungujici
systém hodnoceni, ucast v projektech, development centra, 360°zpétnou
vazbu, méfeni potencidlu a nominace. (srov. HRONIK, 2007 s. 113). Jak
zde napovida Hronik, je obvyklym zptisobem pro doplnéni nebo sestaveni
talent poolu vybérové fizeni. Interni pro ziskani talentti a externi pro
ziskani trainee. Rozhodujici pfi pripravé takového fizeni je spoluprace
personalniho manaZera s ostatnimi manazery. Manazefi své lidi totiz znaji,
nebo by méli znat nejlépe a tak dokazi konzultovat persondlnimu
manazerovi, zda vysledky ve vybérovém fizeni do talent poolu odpovidaji
vykonu a projevu v chovani pracovnika, tak jak ho znaji z pracovisté.
,Vybérova fizeni byvaji realizovana ve vice kolech. V tomto pfipadé prvni
kolo zajistuji zpravidla personalisté, na realizaci dalSich kol se jiz ve vétsi
mife podileji nadfizeni, interni ¢i externi experti, napf. psychologové.”
(KOCIANOVA, 2010, s. 95).

Priibéh procesu vybéru schematicky krasné vyjadfili Prazska a
procesu prvni krok vybéru a sice: ,nezbytné je popsat pracovni misto tak
presné, jak je to jen mozné, abychom ziskali pfesné informace o
pozadavcich, které budou determinovat vybér kandidatd.” (LIVIAN,
PRAZSKA, 1997, s. 82).

I pro nabor trainee do jejich programu plati stejné formy a metody
jako pro nabor externich zaméstnancti, pfi¢emz ne vSichni trainee budou
mit hned urcené a garantované misto v talent poolu. Formy naboru:
inzeraty, sit zndmosti, spolky absolventti vysokych Skol, stdze a zkuSebni

obdobi, pracovni ufady, zndmé firmy a jejich spontanni uchazedi,
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poradenské firmy (srov. LIVIAN, PRAZSKA, 1997, s. 87) Metody:
Zivotopis, motivacni dopis, posudky a doporuceni, pohovor, testy (srov.
LIVIAN, PRAZSKA, 1997, s. 88).

Horvathova nerozliSuje pojmy talent a trainee, takZze souhrnné
predklada mozZnosti ziskani talenti takto: identifikace mezi soucasnymi
zameéstnanci, vyhledani mezi zaméstnanci konkurenc¢nich firem nebo
dodavatelskych organizaci, identifikace mezi staZisty, talentovani studenti
¢i absolventi, byvali zaméstnanci, pratelé a znami soucasnych
zaméstnancli, databdze agentur a externich naborovych specialistt,
inzerce v tisku a ve specializovanych ¢asopisech, na internetu (také napf.
profesni socidlni sité jako je LinkedlIn), pfileZitosti vystav a veletrhd,
celosvétovy nabor prostfednictvim asociaci a obchodnich partnert,
prostfednictvim odbornych konferenci nebo clanki, vyuziti headhunter.

(srov. HORVATHOVA, 2011, s. 48).

2.3 Rozvoj talentti

V této kapitole je feSena cast procesu talent managementu, kterd se
tyka jejich rozvoje. Co je to vlastné rozvoj? ,Rozvoj predstavuje veskerou
¢innost, kterd pfipravuje zaméstnance na jeho budouci zodpovédnost.”
(DAVIS, WERTHER, 1992, s. 612). Chci se zde vénovat ¢innosti, ktera
souvisi s nastupnictvim v organizaci. Proces rozvoje talentli by mél
obsahovat ¢innosti podporujici realizaci vzdélavani dle kurikula: kdo se
ma ucit, co se ma ucit, kdy se ma ucit, s kym, kde, jak se ma ucit, za
pomoci jakych prostfedki, pro¢ a za jakym ucelem se ma ucit. (srov.
BENES, 2008, s. 103). Tamtéz Bene$ piSe, ze kurikulum je prostifedkem
k realizaci andragogickych cilti ve vzdélavacich institucich. ,Programy
talent managementu sméfuji predevsim k pochopeni nejriiznéjsich

firemnich kontextii.” (HRONIK, 2007, s. 115).
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Jakmile méame ziskdny talenty z vnéjSiho nebo wvnitiniho prostredi
organizace, je potfeba zacit v talent poolu budovat pfidanou hodnotu
rozvojem téchto zameéstnanct. Vzdélavaci potfeby zaméstnanci mohou
byt uspokojovany mnoha zpusoby. Nejefektivnéjsi je mozna pouZit pro néj
interni zdroje a kapacity, kdy z manaZert, ale i z fadovych pracovniki se
cilené stavaji interni trenéfi, lektoti, koucové a kdy vznikaji interni skolici
stfediska pod zastitou personalniho oddéleni a andragogii.

Pfipomenime si, Ze procesné stejné, ale s riznym obsahem budou
feSeny typové odlisné talent pooly v organizaci. DokdzZu si pfedstavit i to,
Ze ¢len talent poolu viidcovského v ramci svého rozvoje bude vzdélavat a
rozvijet ve vSeobecném nebo technickém talent poolu napf. kompetenci
efektivniho delegovani.

Hronik rozliSuje tyto typy programu rozvoje talentt (talent pooli):
existuji dva zdkladni typy programti (poolt), dle prostfedi odkud clen
talent poolu pfichdzi: trainee a talent programy (viz kap.l vyse). Ddle
rozliSuje zaméfeni rozvoje talentti do ¢tyf programii: generdlni, specidlni,
mezindrodni a lokdni s tim, Ze logicky vznikaji i kombinace téchto
uvedenych programii. (srov. HRONIK, 2007, s. 114).

Kroky procesu rozvojového programu pro talenty popisuje
Horvathova takto: 1) zaangazovat vrcholové vedeni, 2) zapojit také klicové
stakeholdery, 3) definovat kompetence, které odlisuji vykon v klicovych
rolich, 4) vychdzet nejen ze zhodnoceni soucasného vykonu, ale i z
potencidlu pro budouci rozvoj jednotlivce v souladu s pozadavky
organizace v budoucnu, 5) naplanovat aktivity programu tak, aby doslo ke
zvySovani pridané hodnoty diky rozvoji kompetenci, 6) stanovit délku
programu (netyka se nastupnictvi, které mize byt v neurcitém horizontu,
pokud se nedrzi kariérového planu), 7) definovat jak ma byt hodnocen

vykon téch, ktefi jsou v talent poolu, 8) realizovat program a pfijimat
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zpétnou vazbu s cilem odhalit mozné doprovodné negativni jevy
(nespravedlnost, zavist), 9) zhodnotit cely program posouzenim vykonu.

Metody rozvoje pouzivané v procesu rozvoje talentt. ,V rdamci téchto
program, které fesi kurikulum co, pro¢, kdo, jak a kdy, jsou vyuzivany
rtiizné metody. Jednd se predevsim o rotace (job rotation), stdZe, zarazeni
do projektit a podobné.” (HRONIK, 2007, s. 115). Mohou se pouZivat
metody ,,on-the-job” a ,off-thejob” (srov. HORVATHOVA, 2011, s.81).
Provadény na pracovisti pfi vykonu prace (on-the-job) uvadi autorka tyto:
koucink, mentoring, stinovani, povéfeni tkolem, rotace prace, prace na
projektech, plnéni naléhavych dukold, miniprojekty, stdz (docasné
prelozeni), sdileni poznatk(i. A metody pouzivané mimo pracovisté (off-
the-job) jsou nejcastéji tyto: predndska, seminaf, piipadové studie,
simulace, workshop, manazerské hry, angazma v charité nebo komunité,
development centrum, outdoor training/learning, elearning, samostudium

odborné literatury, rozvoj kompetenci dle navodu.

2.4 Udrzeni talentt

Proces udrZeni talentti se dotyka nejen jejich retence v talent poolu,
ale hlavné také udrzeni téchto zaméstnancli v organizaci po ukonceni
pusobenti talent poolu, nebot odchod talentu z organizace (navic pokud je
na jedné z klicovych pozic a nema kvalitniho nadstupce) znamend casto
sniZzeni nebo ztratu pozice na trhu v boji s konkurenci. Obecné plati, ze
pokud prvni tfi procesni ¢asti identifikace, ziskdni i rozvoj byly zvladnuty
dobfe, ani s udrZzenim by nemél byt problém. Da se tedy fici, Ze na
udrZeni zaméstnance v talent poolu i organizaci je potfeba brat ohled ve
vSech fazich procesu talent managemetu a klicové je byt s nimi v
intenzivnim kontaktu. Nelze vsak opomenout, Ze udrzeni talentu probiha

pii kazdém setkdni talentu s talent poolem a lidmi, ktefi jej zastfeSuiji.
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Mezi hlavni aktivity v rdmci udrzeni patii dle Hronika: ,,sdileni hodnot a
vize spolecnosti, rozvoj commitmentu, redlna perspektiva ristu.”
(HRONIK, 2007, s. 115). (commitment = oddanost).

Soucasti vybérového procesu do talent poolu by mélo byt uzavreni
tzv. psychologické smlouvy. Psychologickd smlouva v sobé nese nepsana
(ale dostatecné projevena a projednand) ocekavani pracovnika i
zaméstnavatele a nedodrZeni této smlouvy vede k nespokojenosti na jedné
nebo druhé strané. Kazdy manazer by mél pravidelné revidovat a
zkoumat ocekavani svych podiizenych. (srov. BELOHLAVEK, 1996, s.
126). A to stejné plati o talent poolu. Ocekava se a je Zddouci, aby se ladéni
vzdjemnych ocekdvani délo casto také v talent poolu, z dhvodu
predchdzeni pfipadnym namahavym momentim tohoto typu:
zaméstnanec uZ je rok v talent poolu a tcast v tomto projektu mu jiz delsi
dobu nevyhovuje a nemél pfrilezitost kde a komu to sdélit. Sdm nevi, zda
miiZe z talent poolu vystoupit a za jakych podminek? Cili talent pool ma
mit procesné zakotvena sva pravidla podle kterych se fidi a ktera
zpresniuji, kdo odstoupeni z talent poolu schvaluje. U autorti, ktefi v
soucasnosti pisSi o talent poolu, jsem tuto nedilnou soucdst procesu
nenasla.

S ohledem na vySe uvedené vtextu na téma persondlniho
marketingu nesouhlasim s tim, Ze procesné resi Horvathova atraktivnost
zaméstnavatele a povést organizace az v kapitole udrzeni talenti a pfitom
je to nesmirné klicové uz v procesu ziskani angaZovanosti zaméstnancti i
trainee pro talent pool. Vycet bodti, na které je bran zfetel pro posuzovani
atraktivnosti zaméstnavatele, je jiz uveden v kap. 2.2.

Proces udrzeni ma zpracovavat, reflektovat a navazovat na zpétnou
vazbu z priibéhu celého pribéhu talent poolu. A ziskavani zpétné vazby

od talentt i kooperujicich sloZek s talent poolem by mélo byt prioritou.
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Je sice mozné, zejména pri extrémnich ndkladech na vybudovani
kompetenci talenti si je zavazat nejen psychologicky, ale skutecné i
pravneé, smlouvou. Takovyto zavazek vSak muZe talent odradit a
prenechat ho jiné spolecnosti, ktera sebevédoméji (¢ili bez pravnich
doloZek do pracovni smlouvy) spoléhd spiSe na to, Ze dokaZe talentu
naplnit jeho ocekavani od seberealizace béhem ptisobeni v talent poolu,
ale i po jeho ukonceni.

Talent pro organizaci pomohou primarné udrzet manazefi. Ti, ktefi
zodpovidaji za pfinos a fungovani talent poolu, coZ v procesu musi byt
zcela jasné definovano. A také ti, ktefi za talenty ve vSech fazich procesu
talent managementu zodpovidaji dle organizacni struktury jako jejich
nadfizeni, kterym talent reportuje nejen v ramci plnéni standardnich
pracovnich tkold, ale i v rdmci plnéni vykonu a cil1 v talent poolu. Kdyz
si tedy predstavime ,typicky problémového lidra” (KUBICKOVA, REIS,
2012, s. 88), kterého jsme si definovali v kapitole 1., tak nejen Ze sam by
nemél byt nominovan do pozice talentu, ale navic v organizaci s udrzenim
talent(i moc nepomtze. ,Vynaklddani ¢asu a energie na snahu motivovat
lidi je plytvani silami. Skutecnd otdzka totiZz nezni: ,Jak naSe lidi
motivovat?” Mate-li spravné lidi, budou automaticky motivovani sami
sebou. Zasadné dtlezité je nedemotivovat je. Jednim z primarnich
zpusobd, jak lidi demotivovat, je ignorovat tvrda fakta reality.” (COLLINS,
2008, s. 103).

Kdyz uz v této kapitole diskutujeme o dutleZitost vyjasnéni si
ocekdvani a postojii talent versus organizace, tak je dobré si vyjasnit i to,
Ze talent neznamend: elitni zaméstnanec, ale spiSe zodpovédny a
angazovany zameéstnanec, na kterého mohou byt kladeny vyssi naroky
nez na ostatni cleny v tymu. Jako ve vSech oblastech persondlniho fizeni i

zde totiz existuje jedna zajimavd hrozba. Jakmile je talentovanému
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clovéku oznameno, Ze ma talent a potencidl pro firmu, mtze zacit nosit
nos nahoru. Talenti ve firmé mohou byt povaZovani za elitu. Grainer
nazyva talenty ,zlatym limeckem™”: , pfedstava, Ze skvélé podniky jsou
zavislé na talentovanych lidech, je v prfimém rozporu s tradi¢nim
mySlenim. Dfive se lidé v podniku jasné délili na ,bilé limecky” -
kancelafské pracovniky a ,modré limecky” - délniky. Dnes existuji ,zlaté
limecky” - pracovnici s vysokym potencidlem ristu, které si podniky
péstuji a chrani jako chovné plemeno vzacné rasy.” (GRAINER, 2000, s.
208).

Proces udrzeni talentt se prolind s pfedchozimi tfemi procesy a
daleko vice se vénuje zhodnoceni pile a vile talentovanych smérem k
rozvoji jejich kariéry a tak i ke zvySovani pfidané hodnoty pro organizaci
a jeji klienty. Definice kariéry: , drdha Zivotem, zejména pak profesiondlni,
na které clovék ziska nové zkusenosti a realizuje svij osobni potencial.”.
(BELOHLAVEK, 1994, s. 11).

Z dotcené literatury jsem zjistila, Ze se jako procesni soucast talent
poolu nijak zvlast nefesi specifika odménovani talent(i napfiklad v
porovnani s ostatnimi zaméstnanci, ktefi pro talent pool nebudou vybrani.
Chapu to tak, Ze za odménovani asi v tomto pfipadé pfebira odpovédnost
jiny proces fizeni lidskych zdrojii v organizaci. Da se Fict, Ze talenty by
primarné mohla odménit a wudrzet vize ziskdni Ilépe financné
ohodnoceného pracovniho mista v budoucnu za jejich moznou participaci
v planu nastupnictvi nebo v kariérnim pldnovani. A samozfejmé pokud se
zde s ohledem na udrZeni talenti dotykdm jejich motivace, tak nelze
opomenout, Ze neni cilem vSech talent pooli pomoci realizovat kariérni
rist zameéstnanci v organizaci. Existuji také talent pooly technicky
zamérené (viz kap. 1, s. 15 vyse v textu), kde je cilem napf. sdileni a rust

na urovni znalosti a odbornosti v dané profesi, bez toho, aby existovala
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pfima motivace kariérnim riistem.

Cinnosti, které spadaji do procesu udrZeni a které jsou v kapitole
feSeny, jsou zejména tyto: ziskavani pravidelné zpétné vazby z talent
poolu a jeji vyhodnocovani, koordinacni <dinnosti pfi rekapitulaci
ocekavani talent versus organizace (véetné odmeénovani talentt), retencni
¢innosti v pfipadé odchodt talentt, pfipadnad komunikace s jiz odchozimi
talenty, doporucovani zlepSeni koncepce talent managementu vedeni
organizace (v€etné pravidelného reportingu), vyuziti potencidlu talentt,

ktery ziskali nebo rozvinuli v talent poolu.
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3 Procesy fizeni lidskych zdrojt

Pro splnéni cile prace davala pfedchozi kapitola detailnéjsi informaci
o nejdulezitéjSich procesech a souvisejicich cinnostech, jeZ je nutné fesit
pri vytvareni a vedeni talent poolu. Tato tfeti kapitola se vénuje procesim
v fizeni lidskych zdroji a tomu, zda jejich struktura a rozvrstveni
koresponduje s procesy talent managementu v téchto ¢tyrech kategoriich:
identifikace, ziskani, rozvoj a udrzeni. Cili vlastné porovnavam, jestli se
¢innosti pri tvorbé talent poolu se vibec néjak odliSuji od cinnosti
realizovanych pfi fizeni lidskych zdroja.

Rizeni lidskych zdrojii se jako koncepce zacala v teorii i v praxi
rozvijet od 80. let. Napliuje zdjmy managementu, odpovédnost za fizeni
lidskych zdrojia maji liniovi manaZefi a cilem fizeni lidskych zdroja je
dosazeni konkuren¢ni vyhody na trhu. (srov. KOCIANOVA, 2010, s. 11).
Rizeni lidskych zdrojti se vyvinulo na zakladech personalniho Fizeni, které
existovalo jiz pfed 2. svétovou valkou (srov. tamtéz.) ,To co je dnes v
Evropé a v USA nazyvéno ,Rizenim lidskych zdrojti”, je souhrnem
metodologii a rozhodovani, jejichz cilem je fidit a rozvijet lidsky potencidl
ve vyrobnich podnicich a ostatnich organizacich. (LIVIAN, PRAZSKA,
1997, s. 11).

Role persondlniho managementu neni jednoduchd a vyzaduje sladéni
a spravné namichani ¢tyf roli: strategicky partner, bojovnik za pracovniky,
agent zmény (inicidtor zmény) a administrativni expert. (srov. ULRICH,
2009, s. 63-64).

Tviircem strategie tykajici se lidskych zdroji je persondlni feditel
spolecnosti a topmanagement na néj v tomto spoléhd. Neni mozné, aby
strategicky fesil lidské zdroje bez ndvaznosti na celofiremni strategii a
preferované organiza¢ni hodnoty, které tato strategie v podobé mise a vize

v sobé nese. Stejné€ tak neni mozné tvofit talent pool bez ndvaznosti na
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celofiremni a personalni strategii organizace a oddélené od vize a mise,

kterou organizace deklaruje.

3.1 Identifikace zameéstnancti

Kvalitni fizeni lidskych zdroji vzdy zacina analyzou soucasného
stavu. , Analyza prace je zdrojem informaci pro persondlni utvary napf.
pri pripravé pfijimani a zejména rozmistovani pracovnikl, pfi jejich
postupu na zodpovédnéjsi pracovni misto. Také pro Skoleni a vycvik
pracovnikti jsou nutné informace o kvalifikaci a obsahu prace.”
(MAYEROVA, RUZICKA, 2000, s. 45).

Analyzu s cilem popsat pracovni mista v organizaci je potteba
prizptsobit pozicim, které 1ze v organizaci nalézt. ,Dulezitost informaci,
které jsou zjisStovany, se pozménuje podle typu prace (pracovni ¢innosti).
Jiné informace budou dtlezité o praci ve vyrobnim provozu, napft.
pohyby, postoj pfi praci, technické podminky prace, jiné budou dilezité o
administrativnich pozicich, napt. Sifeni informaci, proces rozhodovani.”
(KOCIANOVA, 2010, s. 43). V souvislosti s kritérii, které se popisuji, se
pouziva i pojem ,charakter prace, ktery zahrnuje: 1) obsah prace (pracovni
operace, povinnosti, odpovédnost, pracovni chovani a vztahy), 2)
kvalifikaci (znalosti, dovednosti, schopnosti, zkuSenosti), 3) podnéty pro
vykondni préace (hodnoceni vykonu, pracovni kariéra, uspokojeni praci,
dobré pracovni podminky, odména za praci).” (MAYEROVA, RUZICKA,
2000, s. 45). Vyse citovani autofi malo zdtraziuji, Ze u analyzy pracovniho
mista se nesmi zapomenout zanalyzovat ,vazby na ostatni pracovni
mista.” (LIVIAN, PRAZSKA, 1997, s. 83).

Jednim z kol hodnoceni pracovniho mista je sjednat rovnovahu a
spravedlivost v odménovani. Cilem posuzovani narocnosti préce je ziskat

porovnani mezi rliznymi pracovnimi misty s ohledem na jejich naro¢nost
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a mzdové ohodnoceni. (srov. KOCIANOVA, 2010, s. 43). Autorka déle
uvadi mnoZstvi metod, kterymi se da analyza provést. Ve s cilem pomoci
pracovnikiim v rdmci fizeni lidskych zdroji definovat pracovni misto a
vytvofit tak kvalifikacni profil pracovnika. O coz ndm v této fazi procesu
fizeni lidskych zdroji jde predevsim, protoZe je to cinnost dulezitd pro
nasledné napojeni na proces identifikace talent(i. Analyza pracovnich
mist, také pomuZe identifikovat budouci poZadavky organizace na talenty.
A sice po predikci pfedpokladanych potfeb tvorby pracovnich mist s
ohledem na pozadavky trhu a planovani vyroby, je zde tvofen lepsi zaklad
pro vymezeni budoucich narokii a potfeb na talenty.

,Prvnim krokem pfi uskutec¢niovani profesiografické analyzy je
inventarizace a popis vSech ¢innosti uskute¢fiovanych v rdmci profese. Pti
shromazdovani potfebnych informaci se odpovidd na tyto zakladni
otazky: co nositel profese déla, jak to déla, pro¢ to tak déld, za jakych
podminek to déla.” (MAYEROVA, RUZICKA, 2000, s. 52). Diky vytvoreni
specifikaci pracovnich mist, je mozné nastavit pozadavky kladené na
pracovnika na tomto misté. Nasledné tudiZ budeme lépe schopni nastavit
i kritéria pro hodnoceni vykonu a vyhodnocovani dal$iho potencidlu
zaméstnance na tomto pracovnim misté.

Z narokt na pracovnika, pfi jejichz definovani je mozné se opfit také o
kompetenéni modely, je vytvoren tzv. ,kvalifikaéni profil pracovnika,
jehoz standardnim obsahem byva:

- dosazené skolni vzdélani (stupen, obor, specializace)

- odborné a dalsi vzdélavani (ziskané certifikaty, kurzy v rdmci

profesniho vzdélavani, kurzy v oblasti osobniho rozvoje)

- jazykové predpoklady (pozadovana tiroverl)

- zkuSenosti (specifikované odborné a dalsi zkuSenosti, napft.

zkuSenosti v oboru, v uritém typu organizace, zkuSenosti s

37



vedenim tymu apod.)
- délka praxe (napf. celkova pracovni praxe, praxe v oboru, praxe ve
vedouci pozici)
- specifické znalosti a dovednosti (co konkrétné musi pracovnik na
daném misté znat a umeét)
- osobnostni pfedpoklady (napt. odolnost viici zatézi)
- fyzické predpoklady
- dalsi pozadavky (poZadované dalsi dovednosti, napt. prace na PC,
naroky na pracovni rezim apod.)” (KOCIANOVA, 2010, s. 52-53).
Popisy pracovnich mist maji neuvéfitelné Sirokou vyuZitelnost napric
véemi témito dalSimi persondlnimi cinnostmi: pfijimani pracovniki,
analyza kompetentnosti, rozmistovani dle potfeb, informace o cilech a
tvorba cild, motivace, hodnoceni mist a vykonu, stanoveni potieb rozvoje,
fizeni kariér a povySovani, odmeény a jejich kritéria, hierarchie pracovnich
mist, predvidani vyvoje profese, zlepSovani organizaéni struktury a
rozdéleni tikolt, ergonomie. Cili pokud jsou kvalitné vytvofeny se viemi
nalezitostmi, které shrnuje Livian a Prazskd viz nize, tak jsou velkou
pomtickou pro pohodlnéjsi realizaci ¢innosti v ramci procest fizeni
lidskych zdrojti. (srov. LIVIAN, PRAZSKA, 1997, s. 70-71). Popis
pracovniho mista by mél mit tyto casti: ¢islo funkce, nazev funkce,
pracovisté (stfedisko), profese, tfida (mzdové nebo bodové ohodnoceni
mista), nadfizeny pfimy a nepfimy vcetné funkce a cisla, pocet pfimych a
nepiimych podfizenych, planovany pocet pracovniki na toto misto,
strucny popis obsahu prace (poslani funkce), povinnosti a pravomoce v
oblastech (k predmétu prace, k lidem, k informacim, k financim),
odpovédnosti v téchto oblastech, charakteristika podminek prace,
pozadavky na zvladani mista a funkce (potfebné znalosti, dovednosti,

predpoklady), poZzadavky na kurzy, pozadavky na lékaiské prohlidky.
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Dokument se doplni datem, informaci, kdo popis zpracoval a kdo jej
schvalil.

Soucasti kapitoly identifikace u pracovnikt maji jisté byt i identifikace
kompetenci u pracovnikti. Kompetenéni model je vSak spiSe povaZovan za
pomiicku jak identifikovat nadpriimérny vykon na daném pracovnim
misté. ,Kompetence ve smyslu souboru pfedpokladt c¢lovéka k
vykondvani urcité pracovni ¢innosti predstavuji schopnosti, tj. zejména
védomosti (znalosti) a dovednosti, dale postoje, zkuSenosti a vyznamnou
slozkou kompetenci je motivace ¢lovéka.” (KOCIANOVA, 2010, s. 56). Pro
uspésné vytvoreni talent poolu velmi pomtize mit identifikovany klicové
kompetence k danym souboriim pracovnich mist. ,K identifikaci
kompetenci, které pifimo pfispivaji k nadprimérnému vykonu, jsou
vyuzivany metody strukturovanych rozhovor.” (KOCIANOVA, 2010, s.
59).

Analyza pracovnich mist pomtize také definovat, co organizace
povazuje na nizky, pfijatelny a vysoce nadpriimérny vykon, nad kterym
pak, jako nad jednou z ¢asti pohledu na kvalitu pracovnika, stoji hodnotici
stupnice odménovani pracovniki.

Jakmile jsou definovéna kritéria pro pracovni mista, je potfeba podivat
se v jakych mistech na trhu, je mozné potfebné pracovniky identifikovat a
pfizptisobit tomu komunikaci (persondlni marketing) v dalSich krocich
jednotlivych procest: fizeni lidskych zdrojt. , Pfilakani uchazect je v prvé
fadé zaleZitosti rozpoznani, vyhodnoceni a vyuziti nejvhodnéjsich zdroja
potencidlnich uchazec.” (KOCIANOVA, 2010, s. 89). Vétsina
persondlnich strategii je koncipovana tak, Ze se vSak nejdfive divaji na
zdroje dovnitf organizace na interni zdroje a potencidl obsazeni

pracovniho mista z téchto internich zdrojt.
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3.2 Ziskani zaméstnancti

Této kapitole fesi procesy naboru, vybéru a pfijimani v fizeni
pracovnikt. Spada zde osloveni cilové skupiny vhodnych kandidata pro
pracovni misto, prozkoumani jejich vhodnosti pro organizaci v nekolika
tazich a proces prijeti kandiddta do zaméstnaneckého pomeéru a tim i
zahdjeni adaptace novacka. To jestli chce primdrné organizace obsadit
pracovni misto z vnéjsich nebo vnitfnich zdroji ma nasledné klicovy vliv
na proces naboru a organizaci vybérového fizeni.

Metody pro ziskavani kandidat z vnéjsich zdroju, které 1ze pouZit:
inzerovani v médiich, internetova inzerce, vyuzivani sluzeb externistt
(zprostfedkovatelé, poradenské agentury, headhuntefi, agentury
zprostiedkovavajici docasné zaméstnani), spoluprace se vzdélavacimi
institucemi, ufady prace, sdruzeni odborniki(i, védecké spolecnosti,
odbory, doporuceni uchazece od stavajicich zaméstnancti, pfimé osloveni
vyhlédnutého jedince, nabidky wuchazecd, vyvésky, letdky. (srow.
KOCIANOVA, 2010, s. 85).

Jaky je rozdil mezi ziskdnim a vybérem pracovnikti? Ziskat a
nadchnout kandidata pro danou pozici jeSté neznamend, Ze jej organizace
muZe pro danou pozici vybrat a nakonec zaméstnance pfijmout. Kandidat
je vybran az po nalezitém posouzeni, zda je kompatibilni s ndplni prace a
vyhovuje s ohledem na potfebné kompetence v jeho budoucim pracovnim
zatazeni. Také nemusi vyhovovat osobnostné — coz je samostatna kapitola
procesu vybéru. V pfipadé, Ze je kandidat nastaven ve svych postojich v
souladu s hodnotami a kulturou organizace, pfipadné svého budouciho
tymu, je dobré se také podivat, zda si bude lidsky rozumét se svym
nadfizenym nebo i kolegy. I v procesu vybéru a pfijimani jesté nent jiste,
Ze se podafi proces dokoncit, nebot existuje riziko, Ze kandidat odmitne

nastoupit a to miiZze byt z mnoha davodda.
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Pfijimani zaméstnance je legislativné narocny proces a ocekava
vysokou uroven profesionality pracovnika oddéleni fizeni lidskych

zdrojt. Nasleduje jeho uvedeni na dané pracovisté.

3.3 Rozvoj zaméstnancti

Soucasti tohoto procesu fizeni lidskych zdrojii jsou vzdélavaci
programy (jejich tvorba, realizace a vyhodnoceni). Pfipadné pokud se ve
spole¢nosti spolupracuje s externimi dodavateli, tak proces upravuje i
vztahy s nimi (mentofi, koucové, lektofi). Vzdélavani pomoci internich
odbornikti je dal$i moZnosti a oddilem procesu v rozvoji zameéstnancti.

Pro pracovniky pfijaté zvenku (tzv. trainee viz kapitola 1) proces

rozvoje zacind jiz v adapta¢nim programu hned po pfijeti nastupem do
organizace. V procesu ma byt samoziejmé oznacend osoba zodpovidajici
za proces adaptace nového zaméstnance.
Pro stavajici zaméstnance ma proces planovani osobniho rozvoje tyto faze:
1) analyzovat soucasny stav a urcit potfeby rozvoje, 2) stanovit cile
rozvoje, 3) naplanovat akce k rozvoji, 4) realizovat je. (srov. KOCIANOVA,
2010, s. 173).

Existuje-li v organizaci plan nastupct, je to dobry zaklad pro cileny
rozvoji téchto ndsledovniki smérem ke konkrétni v budoucnu

vykondvané pozici.

3.4 Udrzeni zaméstnanct

Penize (mzda a finanéni odmény) podle vyzkumu SearchForce
nejsou tim hlavnim d@ivodem pro odchod zaméstnancti. (searchforce.cz,
2016). Davody, pro¢ odchdazeji vyborni zaméstnanci: byl Spatné vybran
pro danou pozici, adaptace na pracovni misto probéhla nekvalitné, v

prubéhu zaméstndni se vénovalo zameéstnanci malo pozornosti (byl
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prehliZzeny, nudil se, byl pfetizeny, nebyl docenény).

Hodnoceni zaméstnance by opét procesné mely byt v organizaci
dobfe oSetfeny. Minimum je stanoveni individualnich cild pro vykon
zaméstnance na urovni specifikace hodnocenych vykonnostnich
pozadavka k dané pracovni pozici. M4 byt spravedlivé nastaveno, jak je
vyhodnocovat a odménovat. V knize Persondlni cinnosti a metody
personalni prace uvadi autorka seznam moznych , kritérii vykonu (podle
pofadi vyznamu): 1) dosahovani cildi, 2) odborna zptisobilost, 3) kvalita, 4)
prinos pro tym, 5) péce o zakaznika, 6) pracovni vztahy, 7) produktivita, 8)
flexibilita, 9) cile tykajici se dovednosti/vzdélavani, 10) spojeni osobnich
cil s cili organizace, 11) znalost podniku a podnikani, 12) znalost
finan¢nich zélezitosti.” (KOCIANOVA, 2010, s. 142). Ve fungujicim
procesu udrzeni zaméstnance slouzi jako pomticka nejcastéji nastroj
davani a pfijimani zpétné vazby mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem.
,Dlouhodobéjsi nedostatek zpétné vazby vede zpravidla k presvédceni, ze
nadfizeny ¢i firma o praci zaméstnance nestoji, nebo Ze nadfizenému na
ném nezalezi.” (Urban, 2004).

Proces hodnoceni by mél obsahovat informaci o tom, kdo, koho a
jak casto hodnoti a co mé byt vystupem z takového hodnoceni pro dalsi
rozvoj a udrzeni zaméstnance.

Proces udrzeni zaméstnance konéi retenénim rozhovorem a zjisténim,
pro¢ zaméstnanec odchazi. Nejcastéjsi davody odchodu jsou dle

www.searchforce.cz  tyto: nekompetentni  manazefi, nefunkéni

komunikace, nedostatek uzndni, chybéjici perspektiva rozvoje,
neztotoznéni se s kulturou a hodnotami organizace, chybéjici podpora
nadfizenych. Server uvadi, ze nejdilezitéjSim faktorem je pfistup
manazert k zaméstnanctim. ,Ucte se od lidi, planujte s lidmi. Zacnéte

s tim, co maji, stavéjte na tom, co znaji. Ti z nejlepsich lidrti, kdyZ je tkol
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dokoncéen, budou fikat: udélali jsme to my sami.” (Clutterbuck, s. 227, kap.

11).

4 Procesy fizeni lidskych zdroji ve vyrobni organizaci XY

V predchozich kapitoladch jsem feSila a vysvétlila zadkladni pojmy a
¢innosti, na které musi byt pfi spusténi talent managementu a tvorbé
talent poolu bran zretel. Pfi praci na popisovani ¢innosti pro vznik talent
poolu a pro fizeni lidskych zdrojii jsem zjistila, Ze se v podstaté zasadné
neodliSuji. Nyni se hodlam zabyvat tim, jak funguji tyto procesy ve
vyrobni organizaci XY.

V organizaci XY tedy budu hledat na persondlnim oddéleni
dokumentaci souvisejici s procesy fizeni lidskych zdrojg, s cilem zjistit, jak
oblasti identifikace, ziskani, rozvoje a udrzeni zaméstnancti funguji. Budu
se také zajimat o interni zdroje informaci, které by mohly souviset s talent

managementem.

4.1 Metodologie zjistovani informaci o procesech v organizaci XY

Kritéria pro vyhledavéni v internich dokumentech jsou jasna jiz z
teoretické asti. Zajima mé, jak procesy fizeni lidskych zdroja ve firmé XY
funguji. Cili, kde za¢ina, resp. kterou ¢innosti za¢ina, kterou Cinnosti
konci, jaké dalsi ¢innosti dany proces obsahuje a na co pfipadné tyto
¢innosti maji ndvaznost.

Do organizace XY jsem se vypravila hledat informace, které se
tykaji procesti urcenych pouze pro fizeni lidskych zdrojt - jiné oblasti v
managementu organizace nebo napf. strategického fizeni nebo vyrobni
procesy organizace mne nezajimaly. ,Intrinsitni pripadova studie se

venuje pripadu jenom kvuli nemu samému. Vyzkumnik chce poznat
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prave tento pripad, vztah k obecnejsi problematice nehraje roli.” (HENDL,
2005, s. 107). Jde mi o poznani vnitfnich aspekti pfipadu (srov. tamtéz)
konkrétnich procesti fizeni lidskych zdroji v organizaci a jejich
pripravenosti na implementaci koncepce talent managementu.

Pro zjiStovani, jak funguji procesy ve vyrobni organizaci XY, jsem
zvolila techniku sbéru a analyzy internich dokumentt. V pritbéhu psani
této prace, jsem vsak postupné priSla na to, Ze pouze s analyzou
dokumentti si nevysta¢im. Ne vSechny procesni kroky s ohledem na
standardni procesy fizeni lidskych zdrojii, jsem mohla v internich
dokumentech, které mi byly zpfistupnény, nalézt a vétsinou to bylo proto,
Ze ani nebyly nikde tyto procesni c¢innosti pisemné zakotveny. Pfi
komunikaci s dotéenym persondlnim oddélenim na téma interni
dokumentace a toho, co mi mohou poskytnout za interni dokumenty pro
splnéni cile prace, mi bylo nabidnuto provést rozhovor pfimo s persondlni
feditelkou organizace, takZe nasledovala faze pfipravy na tento
polostrukturovany rozhovor. Zakladem pro formulaci otdzek do
rozhovoru byla zjisténi z analyzy internich dokumentti. Cilem bylo zjistit
maximum informaci o fungovani procesti fizeni lidskych zdroja ve
vyrobni organizaci tak, abych mohla popsat, v jaké kondici se procesy

nachdzi s ohledem na tvorbu talent poolu v organizaci.

42 Popis fungovani procesti fizeni lidskych zdroji ve vyrobni
organizaci XY

V dokumentech hleddm a zkoumam informace tykajici se nastaveni
a fungovani procesti fizeni lidskych zdroji. Proto pro prehlednou a
srozumitelnou interpretaci fungovani procesu fizeni lidskych zdroji ve
vyrobni organizaci XY zde dodrzim strukturu obdobnou s druhou a tfeti
kapitolou této pfipadové studie.
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Nejdrive se ke mné dostalo schéma organizacni struktury reSené
organizace — ale z pohledu cile prace, a protoZe v ném ani nikde neni
znazornéno persondlni oddéleni, neni pro mé v této studii smérodatny.
Stejné tak dokument deklarujici vizi a misi vyrobni organizace XY nema
smysl zde vice fesit. Tento dokument tykajici se strategickych hodnot bych
zde fedila pouze s ohledem na znacku a hodnoty vyrobni organizace jako
zaméstnavatele, ale to neni nic, co by pomohlo naplnéni cile prace, protoze
primarnim tématem neni personalni marketing.

Druhy interni dokument, ktery podrobim zkoumani je Smeérnice
fizeni lidskych zdroja, ktera zfejmé poskytuje uceleny ndhled na
standardy pfi toku cinnosti procesy fizeni lidskych zdroja. A v dalsich
ctyfech kapitolach se diky této smérnici doctete, jak procesy fizeni
lidskych zdrojli vyrobni organizace XY funguji. Ajaké jsou tedy
podminky pro vznik talent poolu v této organizaci a jak jsou procesy
fizeni lidskych zdrojii pfipraveny na implementaci koncepce talent
managementu.

DalSim internim dokumentem, ktery jsem pak ziskal je prezentace
toho, jaké jsou strategické priority talent managemetu v Japonské
matefské organizaci. S ohledem na to, Ze v této praci se témito
strategickymi oblastmi nezabyvdm, se pouze pro zajimavost tohoto
dotykam v kapitole urcené pro diskuzi. Tento dokument nelze z
piipadové studie zcela vynechat s odkazem na rozhovor s persondlni
feditelkou organizace, kde jej spojuje s tim, Ze jeden z impulsi pro
spusténi diskuze o potfebé vzniku talent poolu byla tato prezentace z
Japonska. S dodatkem, Ze ceska organizace se touto prezentaci nemusi
fidit, nybrz ji bere jako inspiraci. (srov. ptiloha ¢. 1).

Na zékladé rozhovoru s personadlni feditelkou (srov. ptiloha 1.) se

mi jeSté podafilo ziskat dokument, ktery se jmenuje Change in Salaries

45



(Zmény v platech). Tento dokument obsahuje jesté horkou (z toho jak
nedavno byla vytvofena) prezentaci ke spusténi talent managemetu ve
vyrobni casti spolecnosti. Vzala jsem na védomi, Ze jde o pfisné tajny
interni zdroj informaci a podékovala jsem za davéru, za kterou jsem
nalezité vdécna.

Na dalsi, méné zadsadni a spiSe dopliujici dokumenty budu
odkazovat dale vtextu, aZ na né také pfijde fada. VSechny interni

dokumenty se nachdzeji na persondlnim oddéleni organizace XY.

4.2.1 Identifikace zaméstnanct ve vyrobni organizaci XY

Smérnice ustanovujici proces a navazujici procesy fizeni lidskych
zdroji vyrobni organizace XY zacind naborem a procesem vybéru
zaméstnance. Pficemz ¢innosti spojené s identifikaci a ziskanim spravného
zameéstnance ve smérnici feSeny nejsou. TudiZ ani na identifikaci talentt
procesy fizeni lidskych zdroji v organizaci XY pfipraveny nejsou.

Proces identifikace zameéstnanci v organizaci XY reflektuje
doporuceni zminéné v kap. 3.1. a sice nejdfive se divat na zdroje dovnitf
organizace na interni zdroje a potencidl obsazeni pracovniho mista z

téchto internich zdrojt.

4.2.2 Ziskani zaméstnanct ve vyrobni organizaci XY

V procesu ziskani jsou klicové tyto ¢innosti a body: ¢im a jak chce
organizace zaujmout a které pomdhaji udélat si jasno v tom, co (nejen
odmeény, ale i hodnoty) organizace zaméstnanctim nebo talentim nabizi,
kdo s nimi bude v jednotlivych fazich procesu ziskavani jednat. (srov. vyse
5. 25, kap. 2.2).

Ptala jsem se, jak vypada a z ¢eho vychdzi inzerat na volné pracovni
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misto, Ze ve smérnici fizeni lidskych zdroji vidim jen sméry, do kterych
médii se inzerce cili. Bylo mi odpovézeno internim dokumentem, a sice
inzeratem na pozici elektroinzenyra, ktery obsahuje zdkladni informace o
firmé béZzné dohledatelné na www strankdch organizace. Ddle je v ném
popsana naplil prace, jaké jsou pozadavky na kandidata a co organizace
budoucimu zaméstnanci nabizi. Z inzeratu jde poznat, Ze determinace
pozadavkl na kandidata nevychazi z detailniho popisu pracovniho mista.
Je az piiliS obecny a struény a o to narocnéjsi je pak pro personalistu
v procesu naboru predstaveni ocekdvani organizace a nasledné sladéni
ocekavani s kandidatem. V této souvislosti zde chci odkazat na kapitolu
2.2. s. 27: nejdulezit&jsi se zda byt prvni krok vybéru a sice: ,,nezbytné je
popsat pracovni misto tak presné, jak je to jen mozné, abychom ziskali
presné informace o pozadavcich, které budou determinovat vybér
kandidata.” (LIVIAN, PRAZSKA, 1997, s. 82).

Ve smérnici je napsano, Ze existuje formulaf, do kterého manazefi
davaji pozadavek na nového pracovnika na persondlni oddéleni. Tento
formuldf jsem nasledné dostala k dispozici, protoze jsem se na zakladé
studia smérnice, ptala, co se do né&j pise. (viz pfiloha 1). Ve formulafi
manazer napiSe, kolik kterych zaméstnanci potfebuje a ve velmi
zdkladnich a jednoduchych kritériich, jakou kvalifikaci ocekava.
Pozadavek pak na formulafi bézi dal schvalovacim procesem.

Pochopila jsem to tak, Ze naroky na nového zaméstnance definuje
manazer s piihlédnutim k bézné praxi. Cili zde vidim uzké misto pro
identifikaci a ziskani pfipadnych nadpriimérnych zaméstnancti a talentt.
Pfi zadani pozadavku neni v procesu oSetfen standard, vici kterému je
mozné se vyhranit s ohledem na to, Ze hleddme na tuto danou pozici
talent. Dle sdéleni persondlni feditelky (viz pfiloha 1.) v organizaci

neexistuji kvalifikacni profily pracovnikii ani popisy pracovnich mist,
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které by tento standard wurcovaly. Pozadavky na pracovnika jsou
generovany béznou praxi jednotlivych manazerd.

Musim bohuzel konstatovat, Ze ve fazi procesu ziskdvani neni
organizace XY pfipravena na koncepci talent managementu, pravé z toho
dtivodu, Ze nejsou nijak strukturovdny a do procesu zakotveny popisy
pracovnich mist s kvalifikacemi zaméstnanct.

Ve smérnici je dale feSen proces adaptace nového zaméstnance,
véetné pravidel pro poskytnuti vzajemné zpétné vazby v priabéhu
adaptace. Vyborné je zpracovan proces interniho nadboru a dokazu si
predstavit, zZe podle tohoto procesu muze bézet i nadbor talentt
s upozornénim, Ze je potfeba transparentné definovat méfitelnad kritéria
vybéru talenti — k ¢emuZ je potfeba nejdfive vénovat cas kvalifikacnim
profilim na jednotlivé typy pracovnich mist.

Dale smérnice uz jen fesi legislativni ndleZitosti procesti fizeni
lidskych zdrojii a interni pozadavky na zadavani informacéniho systému.
Dotceny smérnice fizeni lidskych zdroji konci cinnostmi spojenymi s

vystupni lékafskou prohlidkou.

4.2.3 Rozvoj zaméstnanca ve vyrobni organizaci XY

Proces rozvoje, kdyZ nepocitam kapitolu o adaptacnim programu,
neni ve smérnici viibec feSen. V rozhovoru jsem zjistila, Ze existuje plan
vzdélavani (povinného ze zakona), kterého se organizace drzi a specifické
pozadavky si feSi manazefi (viz pfiloha ¢.1). Je pouze jedna vyrobni
divize, kterd ma rozvoj svych zaméstnancti propracovan detailnéji.

Kroky procesu rozvojového programu pro talenty potazmo
zameéstnance, které popisuje Horvathova a uvadim je na v kap 2.3. s. 29
jsem mohla jen v ndznacich identifikovat pouze pfi komunikaci

s persondlni feditelkou o dokumentu Change in Salaries (Zmény

48



v platech).

A tento proces rozvoje: 1) analyzovat soucasny stav a urcit potieby
rozvoje, 2) stanovit cile rozvoje, 3) naplanovat akce k rozvoji, 4) realizovat
je. (srov. KOCIANOVA, 2010, s. 173) z kap. 3.3. se tidajné v organizaci déje
jednou ro¢né (viz priloha 1.). AvSak z analyzy internich dokumentu toto
nelze potvrdit.

Interni vzdélavani prostfednictvim odbornikéi nebo pfimo
manazerd se déje v organizaci pordd a prabézné (viz pfiloha 1.), coZ je
dobry potencidl pro budouci talenty. Nicméné procesné, kdyz pominu
povinné vzdélavani ze zdkona, rozvoj a vzdélavani neni zpracovano

dostatec¢né pro budouci vznik talent poolu.

4.2.4 UdrZeni zaméstnancii ve vyrobni organizaci XY

Pro udrZeni zaméstnancti i talenti je nezbytné poskytovat casto
zpétnou vazbu, coZz proces spliiuje a je to zinternich dokumenti
prokazatelné minimalné pro adaptacni fazi nového zaméstnance.

Cinnost odmériovant, jako jedna ze stéZejnich ne vsak hlavnich pro
udrZeni zaméstnancu je feSena v internim dokumentu Change in Salaries
(Zmény v platech). Ve smérnici fizeni lidskych zdrojii k odménovani nic
napsano neni.

O dokumentu Change in Salaries musim pohovofit zde v
podkapitole o wudrzeni zaméstnancli, protoZze dokument vznikl
v organizaci k odprezentovani platové zmény (konkrétné zvyseni mzdy i
pohyblivé slozky mzdy) pro délnické pozice o které méla organizace
obavu, ze by mohli odejit. (viz pfiloha 1). Dale jsem v této prezentaci nasla
v poznamkach vysvétleni nelogicnosti v odménovani zaméstnancti ve
vyrobé s argumenty pro jejich odstranéni. K tomuto se doslo postupnou

pfipravou na zménu a pfechod z hodnoceni dle dovednosti, v némz se
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vice nez dovednosti hodnotila seniorita zameéstnance, na kategorizaci
prace.

V procesech fizeni lidskych zdroji vSak nejsou zakotveny
standardni ¢innosti pro retenci zaméstnancu. Ptala jsem se, zda se vede
statistika dtvodti odchodd - nevede. Dtvodem se zda byt nizka
fluktuace. Jen se monitoruje divod odchodu a poskytuje zpétna vazba
manazerovi.

Procesy fizeni lidskych zdroji ve vyrobni organizaci XY konci
propusténim nebo odchodem zaméstnance. PricemZ zde chybi popis
procesu hodnoceni a definovani, co je vystupem z takového hodnoceni
pro dalsi rozvoj a také udrzeni zaméstnance. Pro fungovani procest fizeni
lidskych zdrojii a ndslednou implementaci talent managementu jsou tyto
¢innosti klicové.

Jsem si jista, ze plati zavér, ktery udélal nad lidskymi zdroji a
procesy Jifi Plaminek. Kvalita lidskych zdroji v organizaci determinuje
kvalitu procesti a ja se domnivam, Ze to plati i obracené, protoze Spatné
nastavené procesy rozhodné nepomohou udrZet ty spravné lidi na téch
spravnych mistech. ,Cim kvalitnéjsi lidské zdroje firma ma, tim kvalitnéjsi
procesy si miize dovolit. Kvalitni procesy ovSem znamenaji mensi
naklady, coZ se miiZe p¥iznivé projevit na zisku firmy.” (PLAMINEK,

2010, s. 71).

4.3 Diskuze

Aniz bych tuSila, Ze se mi teze a otazka v kap. 2.1. ze s. 20 bude
skutec¢né nékde dale v prdci hodit, tak jsem nadsena, ze zde v diskuzi se
k tomuto mohu dostat. Protoze teze lidr nemusi byt talentem a talent
nemusi byt lidrem, je trochu v kolizi s tim, jaky postoj k talenttim zaujala

Japonskd matefska spole¢nost. Mohu zde odpovédét, ze po analyze
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prezentace, kterou poslala do Evropy Japonskd matefska spolecnost,
s jistotou vim, Ze tam se talent management zaméfuje na lidry. Cili plati
spis, Ze talentem musi byt lidr. A jak chce toto feSit nebo pfipadné uz resi
organizace XY? Dle dostupné dokumentace o tom, Ze talenty se v prvni
fézi stali operatofi vyroby s oznadenim 3) uréité Ize fict, Ze v CR nejdou
slepé za strategii talent managementu z matefské spolecnosti a chté&ji resit
talenty i na tirovni vyrobnich pozic.

Chtéla jsem v této praci puvodné psat i o specifické Japonské
firemni kultufe, ale uz ani nezbyla kapacita stranek. V ceské organizaci XY
je navic pfimo na misté jen jeden pracovnik z Japonska. A to, co se
podafilo zjistit zanalyzy interni dokumentace jako odliSnost mezi
Japonskem a CR a mohlo by ovlivnit procesy pro vznik talent poolu, zde
uvadim. V dal$im textu najdete volny pfeklad toho nejdiileZitéjsiho
z prezentace pro talent management z Japonska. Uvadim to zde i proto, Ze
jde porovnat ¢lenéni procesu talent managementu s vyse uvedenymi v mé
praci v kap.2.

Japonska matka ma v pét zdkladnich okruhti ¢innosti:

- Attracting — pfildkani/pritdhnuti (faktory procesu: nejen platem a
benefity, ale i loajalitou a prijetim zdvazku je to velmi dileZité)

- Selecting — vybér (pfed budoucim vybérem, by spolecnost méla
védét, ktery typ lidi a prace pro které oddéleni. Plus popisuje
zdroje informaci)

- Engaging - podmanéni/najmuti — zavazani (pfipoutdni) - 3
zakladni principy, které se od prezidenta spolecnosti rozpadavaji
do diviznich klicovych ukazateli vykonnosti a osobnich cili véetné
systému hodnoceni.

1) posilovat hlavni kompetence a zaméfeni na trh.

2) vytvaret novou kulturu v oblasti, pro kterou spole¢nost vyrabi a
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zlepSovat silu znacky.
3) zvySovat nasi korporatni hodnotu pro shareholdry, zdkazniky a
cleny tymu organizace.

- Developing - rozvijeni (délat jej trénovanim, delegovanim vcetné
ukoli vJaponsku i v zamofi, trénovat specifické manaZerské
kompetenece pro budovani sebejistych lidrii)

- Retaining — udrZeni (dosahuje se docela vysoké skore, kdyZ je
dobra vykonnost businessu a loajalita zaméstnanc(i ke znacce a
produktu. Snaha o se o dobry vysledek zadrZeni talentli vyse
zminénymi systémy a aktivitami.)

V zavéru prezentace se piSe o rozvoji kariérovych planti, podpore
lepsiho relokovani a lepsiho parovani lidi na pracovni pozice a o dadvani
vice kariéru rozvijejicich pfileZitosti pro kompetentni zaméstnance.

,Prvni, kdo prorazil s myslenkou, Ze se podnik na draze pokroku
musi ucit, byli Japonci. V podnicich se zavadélo uceni se trojim
vymezenim: ucit se z vlastnich chyb, udit se z cizich chyb, ucit se pro
budouci praci, vyrobu, obchod.” (]IRASEK, 2004, s. 76).

Je opravdu spiSe k diskusi, zda je vhodnéjsi zacit vytvaret talent pool
shora nebo zdola s ohledem na organizacni strukturu. Dotéend literatura
v tomto pouze zminuje dulezZitost vznik talent poolu komunikovat napti¢

celou organizaci.
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Zaver

Talent pool se v feSené organizaci, zcela mimo bézny sled procesnich
krokti stal nastrojem pro zachranu nebo ochranu skupiny talentovanych
délnikt. Po ziskani zkuSenosti s psanim této pripadové studie vnimam
talent pool spiSe jako hnaci motor zlepsovani organizace.

V diplomové prdci jsem popsala, jak funguji procesy fizeni lidskych
zdroji nezbytné pro zfizeni talent poolu ve vyrobni organizaci XY. V textu
se ctenaf dozvédél, jak vypadaji redlné podminky v organizaci pro
spusténi talent poolu. V pfipadové studii bylo zjiSténo, Ze prvni zaklad
talent poolu je jiz v organizaci pokladan, a sice v jeji vyrobni ¢asti.

Mezi zasadni zjisténi z této prace patfi, Ze vyrobni organizace XY
nema dostatecné pfipravend kritéria pro identifikovani talentt, jak uvnitt,
tak vné organizace. Jako limitujici faktor v efektivité procest fizeni
lidskych zdrojii se ukdzalo to, Ze neexistuji kvalifikacni profily pracovniki
ani popisy pracovnich mist. Organizace ma dobfe oSetfenou
administrativné legislativni ¢ast procest fizeni lidskych zdroja a kvalitné
nastaven proces pro adaptaci novackl a interni vybérova fizeni na volné
pozice. V organizaci XY schdzi smérnice pro rozvoj a vzdélavani
zaméstnancli. Zajimavym zjiSténim také je, Ze talent management
z Japonska neurcuje, jak ma vypadat koncepce talent managementu
v feSené dcefiné spolecnosti.

Vyrobni organizaci XY, specidlné jeji manaZery a oddéleni fizeni
lidskych zdroji jesté ¢ekd mnoho prace na tom, aby jim procesy spojené
s fizenim lidskych zdroji skuteéné pomadhaly k identifikaci, ziskdvani,

rozvoji a udrzeni talentovanych zaméstnanct.
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Seznam pouzitych internich zdroj

Change in Salaries from 2017

Formulaf pro zadani poZzadavku na nového zaméstnance
Inzerce volné pracovni pozice - Elektroinzenyr

Schéma organizacni struktury

Smérnice fizeni lidskych zdroja

Talent management for company XY (Japan)

Vize a mise organizace

Dokumenty jsou k dispozici na persondlnim oddéleni organizace XY.
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Seznam priloh

Pfiloha ¢.1 — Rozhovor s personalni feditelkou organizace XY
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Ptilohy

Pfiloha ¢.1 — Rozhovor s personalni feditelkou organizace XY

Prepis rozhovoru s personalni teditelkou vyrobni organizace XY, ktery se

uskutecnil 10. 2. 2017 v 9:00 v jejich zasedaci mistnosti.

Mohu od Vas ziskat jesté dalSi informace nad rdmec jiz ziskanych
internich dokumentt, kvali lepSimu pochopeni, jak funguji procesy fizeni
lidskych zdroju?

Véfim, ze ano, ptejte se.

Zatim mam k dispozici schéma vasi organizacni struktury, smérnici fizeni
lidskych zdroji, vasi misi a vizi. Ve smérnici je uvedeno, Ze pozadavek na
nového nebo na nahradu zaméstnance se realizuje prostfednictvim HR
formulare. Mohu jej vidét? Zajima mé, co do néj manazefti pisi.

Neni problém, poslu vam jeho strukturu emailem. PiSe se tam uz historicky a

tradicné to, jaké md manazer naroky na budouciho zaméstnance a kolik

takovych zaméstnancti potfebuje. Musi to schvalit pan feditel a ja.

Ve smérnici popisujete priority pro osloveni kandidatii na volné pozice.
Primarné z internich zdroji, pak inzerce, a aZz jako posledni mozZnost
spoluprace s agenturami. Uvadite tam také, kde vSude inzerujete. Z ceho
vychazite pri tvorbé propagace volnych mist?

Poslu vam vzorek inzeratu na momentalné obsazovanou pozici.

Existuji u vas jesté néjaké interni dokumenty, které souvisi s procesy
fizeni lidskych zdrojit nezbytnymi pro zfizeni talent poolu, mohu je dostat

k nahlédnuti?
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Ziejmé ano. Mohu vam poslat prezentaci, kterd pfisla jako impuls k talent
managementu z Japonska, my se ji sice fidit nemusime a nechceme, ale mize
vam slouzit pro dokresleni. Dale mé napadd, Ze pro vds mohou byt uzitecné
informace z prezentace, kterou jsem méla minuly tyden pro manaZery a ve
které bylo cilem seznamit je se zvySenim platii pro talentované operatory
vyroby. Tato zména totiZ nastala z potieby lépe ocenit tyto talenty ve vyrobé,
aby nam neodesli. Jen vas prosim, o pfisnou diskrétnost, dokument obsahuje
velice citlivé informace.

Moje odp: Spolehnéte se, samoziejmé. Jak jiz bylo dohodnuto, diplomovd

prdce bude anonymizovina a citlivé interni informace nebo cdsti dokumenti

na které mne upozornujete, v ni nebudou publikoviny.

Mate v organizaci kvalifikacni profily zaméstnanci a popisy pracovnich
mist?

Nemdame, ted na tom délame. V prezentaci Change in Salaries se k tomu
v poznadmkach doétete vic. Jednim z cilii je koncentrovat se na nizsi pozice ve
vyrobé. Mame potfebu vytvofit kvalifikacni kategorie pro tyto skupiny

zameéstnancu.

Jak u vas funguje proces rozvoje a vzdélavani zaméstnanc?

Zakonné vzdélavani realizujeme dle ro¢nich planti a hlidd ndm to informacni
systém. Rozpis jinych vzdélavacich aktivit je asi nejlépe zpracovan pro
oddéleni tiiskokového obrabéni se kterymi se detailnéji planuje vzdélavani a
fidi tak jejich dovednosti/znalosti. Specifické potieby si manazZefi fesi

adhock, pokud jsou jim rozvojové aktivity schvaleny.

Ve smérnici pro fizeni lidskych zdrojt je pro konec pracovniho poméru ve

vasi organizaci oSetfena pouze formalni stranka vychazejici z legislativy.
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Jak proces odchodu realné probiha?

Provadi se retenéni rozhovor. Sledujeme samozfejmé diivody, proc
zaméstnanec odchdzi. Nicméné€, nedéje se to moc casto, fluktuaci mezi THP
pracovniky nemame témeét Zadnou, celkové za organizaci se dostdvame na
2,6%, kdyZ nepocitdm agenturni zaméstnance, tam je fluktuace vysoka a
nasledné pokud je potieba poskytuje se zpétna vazba dotcenému

manazerovi.

Mate néjakou praxi vtom, Ze komunikujete i po odchodu s nékterymi
zaméstnanci?

Nekomunikujeme s nimi cilené. Spise, kdyz se ozvou, Ze néco potfebuji.

Mohu vidét néjaké zapisy z porad?

Ne. To neni mozZné.

Vyse hovofite o talentovanych operatorech vyroby, a ze jste platovou
zménu ve vyrobé vlastné délali kvili nim. MiiZete mi to prosim upresnit?
Jde o vznik talent poolu?

My se ted jen hodldme témto talentim vénovat vice oteviené. Operatory 3) —
ty talentované maji nyni manazefi na svém oddéleni za ukol popsat, najit a
zaclenit je do této skupiny. Reknéme, 7e do skupiny talent poolu. S touto

skupinou chceme organizované vice pracovat a posouvat je.
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