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Uvod

Firmy jsou pod velkym konkurenénim tlakem. Ve vysokém tempu se méni
technologie, zptisob prace a je potfeba na vSechny tyto zmeény pruzné
reagovat. Diky tomu je pozornost firem stale vice soustfedéna pravé k lidskym
zdrojiim. Onu konkurencni vyhodu nevytvaii pouze moderni technologie a
finan¢ni prostfedky, ale i lidsky kapital. Pravé zaméstnanci a jejich potencidl

patfi ke strategickym aktiviim firem.

Firmy by se méli prostfednictvim Talent managementu soustfedit na to,
jak naldkat a udrZet zaméstnance, jak s nimi nejlépe pracovat, jak maximalné
vyuzit jejich potencidl a motivovat je k nejlepSim pracovnim vysledktim,

jejichz prostfednictvim vrati firmé investovany cas a penize.

Velky vliv na vyznamnosti Talent managementu md i demograficky vyvoj,
ktery predstavuje hrozbu pro pracovni trh a firmy musi brat tuto skute¢nost
v uvahu pfi snaze obsadit klicové pozice lidmi, ktefi spliuji pozadavky,

budou firmu posouvat vpied a kterych je na trhu ¢im dél vétsi nedostatek.

Pravé Talent management by mél v celém svém rozsahu pomoci k vyuziti
modelu spravni lidé na spravném misté, ve spravny cas. Diky tomu miuze
firma uspofit ndklady spojené s fluktuaci zaméstnancti a jejich rozvojem.
Pravé skoleni a tréningy pfestavaji byt ve firmach benefitem a ndstrojem pro
udrzeni zaméstnancti, ale jsou povazovany za investici s ocekdvanou

navratnosti.

Cilem mé prace je na zakladé popisu a analyzy soucasného stavu Talent

programu v Ceské pojistovné a.s. definovat pfipadné nedostatky programu a



navrhnout zmény a opatfeni pro zlepSeni tohoto programu v jeho

jednotlivych fazich.

Prvni ¢ast této prace je vénovana teoretickym poznatkiim z oblasti Talent
managementu, konkrétné se podivame na historicky vyvoj, modely talent
managementu, jeho prinosy a rizika, pfistupy k Talent managementu, role a
zodpovédnosti a dale samotny proces Talent managementu. Posledni cast
teoretické castije pak vénovana procestim, které s Talent managementem tizce
souvisi, a to Rizeni kariéry a nastupnictvi, Rizeni pracovniho vykonu a

hodnoceni.

Druhd cast prace je pak vénovanad analyze soucasného stavu Talent
programu ve firmé Ceska pojistovna a.s. Zjisténé skutecnosti porovnam
s teoretickymi poznatky. Zaméfim se na ndvrh zmén a opatfeni v jednotlivych
tazich, jako je vybér tcastnik, jejich rozvoj a prace s nimi v prabéhu celého
programu i po ném. Zaméfim se i na miru zapojeni managementu do
programu. Tyto pfipadné nedostatky definuji na zakladé vyzkumného
Setfeni, které zahrnuje popis a analyzu soucasného stavu, rozhovory a

dotaznikové Setfeni.
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1 Definice pojmu talent

Historicky ptivod slova vychazi zlatiny, konkrétné ze slova talentum,
které slouzilo pro oznaceni jednotky vahy a pro oznaceni penézni jednotky

(Rejzek, 2001).

Pojem talent mtiZze mit nékolik vyznamti, napft. z psychologického hlediska
se jednd o druhy stupen rozvinuti schopnosti. Kdy jednotlivé stupné jsou 1.
Nadani, 2. Talent, 3. Genialita. Talent je v ramci firem pojiman rizné a kazdy
ho muzZe jinak chapat. Armstrong (2015) uvadi: ,talentovani lidé dokizi

uskutecCiiovat zmeény a jsou prislibem budouciho pokroku™.

Talent ma clovek, ktery néco mimofadné umi a ma dlouhodobé vysoky
vykon a préci déld vZdy na sto procent (Jindfich, 2010). Obdobnou definici
uvadi i Krejcova (2011), kterad vymezuje tfi zdkladni body, diky kterym muze
byt jedinec povazovan za talent. Ktém bodim patfi dlouhodobé vysoky
vykon, specifické schopnosti a vlastnosti, diky kterym vynika a je to ¢lovék,

ktery tvofi nejvétsi pfidanou hodnotu pro firmu.

Koubek (2007) uvadi, ze existuji dva pohledy na to, kdo ma talent. Pro
nékteré odborniky je to mimoradné schopny jedinec s vysokym potencidlem,
ktery mtize mit velky vliv na vykon organizace, a proto si mysli, Ze Talent
management se tykd pouze uzké skupiny jedincti, ktefi maji potencidl na vyssi
a vrcholové funkce. Oproti tomu jini odbornici tvrdi, Ze by se to nemélo
omezovat pouze na takto tizkou skupinu zaméstnancti, ale ze talent ma kazdy
jedinec, ale mtiZe se liSit jeho mira. K naplnéni ciltt miize prispét tedy kazdy a
zalezi, kolik pozornosti firma rozvoji talent(i vénuje. Podobny pfistup ma i

Kahl (2011), ktery na zakladé odborné studie tvrdi, ze jsou dva pfistupy
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k talentu, a to konvencni a integrativni. Dle konvencniho pfistupu je téchto
jedincti pouze 3-5 %, ktefi mohou byt nazyvani, jako zaméstnanci s vysokym
potencidlem, hight performefi. Oproti tomu u integrativniho pfistupu jde o
nadani, které je mozné dale rozvijet a spociva v budoucim, duSevnim a

tyzickém postoji.

Ukolem organizace spolu s titvarem lidskych zdrojti je ¥idit vykon a rozvoj
svych zaméstnancti s cilem maximadlné vyuZit jejich potencidl a maximalizovat
jejich vykon. Pojeti toho, kdo ma talent se mtize v kazdé organizaci liSit
sohledem na jeji zaméfeni a potfeby. Je velmi dtilezité tento krok pri
implementaci Talent managementu neopomenout, jelikoZ je odrazovym
mustkem proto, aby si organizace ujasnila, koho v dany moment povaZuje za
talent a jak knému chce pfistupovat. Je tedy odrazovym mustkem pro
definovani celkové koncepce Talent managementu ve firmé, kterou si
predstavime v dalSich éastech této prace. Potfeby firmy se mohou v pribéhu

casu ménit a tim se bude ménit definice a pfistup k talenttm.
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2 Vymezeni Talent managementu

Tato prace pojednava o Talent management programu v konkrétni
organizaci, proto je na zac¢atku nutné definovat zdkladni pojmy, jako je Talent,
Talent Management a stru¢né pribliZit jeho historicky vyvoj a dalsi oblasti,
které jsou stimto procesem spojeny. Je potfeba si uvédomit, Ze Talent
management je soucasti systému fizeni lidskych zdroji a je jednim z mnoha
procesti, které tento systém utvari a miize je tak ovliviiovat at uz pozitivné
nebo negativné. Jaké dalsi procesy mohou do Talent managementu vstupovat

a ovliviiovat ho si blize predstavime v Kapitolach 4 a 5.

Pojeti Talent managementu mutZze byt ve firmach rtzné, tak i odborné
publikace uvadi rGzné definice. Horvatova (2011) definuje Talent
management jako: ,, Vzdjemné propojeny soubor cinnosti organizace, jejichz iikolem
je ziskat, rozvijet, motivovat a udrZovat si talentované zaméstnance potiebné pro

splnéni jak soucasnych, tak budoucich podnikatelskych cilii”.

Koncepci Talent managementu lze chapat i jako nastroj, ktery pomaha se
zvySovanim vykonu, s fizenim kariéry a jako stabilizac¢ni faktor u vybranych
lidi. Je tedy jednim ze zdrojii konkurenéni vyhody (Hronik, 2007). Hlavnim
cilem je zajistit tok talentti ve firmé a uvédomit si, Ze talenti jsou hlavnim
zdrojem organizace. Rizeni talenti neni Zadny pievratny koncept, ale jde o

ucelenou persondlni praci, kterd zvysuje atraktivnost firmy (Armstrong, 2007).

Kazdova (2006) dopliuje, Ze Talent management neni jen o objevovani
talentd a rozvoji jejich potencidlu, ale zahrnuje v sobé i rtizné rozvojové
programy, programy na fizeni kariéry, diky kterym u talentovanych

zaméstnancti utvari pocit zodpovédnosti a dtileZitosti pro danou spole¢nost.
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Z vyse uvedenych definic je patrné, ze Talent management v sobé zahrnuje
jiz existujici personalni procesy a je prostfedkem, jak dosahnout strategickych
cili organizace a jak zvysit svou atraktivitu uvnitf i mimo organizaci. Mezi
tyto persondlni ¢innosti mimo jiné patfti, ziskavani a vybér, rozvoj a vzdélavani
a udrzeni talentovanych lidi. Tyto ¢innosti si blize predstavime v Kapitole 3 a
jsou zasadni pro naplnéni cile této prace. Zavedeny a efektivni systém Talent
managementu pomahd firmam urychlit jeji rast a je dobrym motivaénim
prvkem pro stabilizaci a loajalitu zameéstnancti. V empirické ¢asti mé prace se
budu vénovat tomu, jak k Talent managementu pristupuje Ceska pojistovna

a.s. a jestli to odpovida teoretickym poznatktim zde uvedenym.

2.1 Historie a vyvoj Talent managementu

Urcitou zminku o vyznamu rozvoje klicovych lidi najdeme v rtiznych
velkych firmach jiz v minulosti. V naSich zemépisnych Sitkach je potiebné
zminit Tomase Batu, ktery si byl védom, Ze lidé jsou nejdtlezitéjsim aktivem
firmy. To také podpofil svym slavnym vyrokem: ,Vezméte mi mé stroje, ale
nechte mi mé lidi. Do roka postavim novou tovdrnu. Vezmeéte si mé lidi a nechte mi

stroje a z toho uz se nevzpamatuju” (Pokluda, 2004).

Jesté v neddvné minulosti podniky méli tzv. kddrové rezervy. Timto
pojmem oznacovali pracovniky, co méli pro firmu zdsadni vyznam. Velkou
roli ve vyuziti daného potencidlu bohuzel hrédla politicka situace. Pokud
talentovany zameéstnanec nebyl politicky aktivni, tak bohuZel nedostal

prileZitost sviij potencidl naplno vyuzit (Krej¢ova, 2011).

Pojem Talent management vznikl okolo roku 1950 na zapadé, jako
diisledek nedostatku zkuSenych manazerti. Diky tomu zacaly firmy zavadét
systémy, které jim pomohly prfipravovat potfebnou manazerskou populaci.

Postupem casu se tyto systémy stavaly stale propracovanéjsi a prekracovaly
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hranice. V 70. letech dochazi k titlumu Talent managementu a na vysluni se
Talent management dostava zpét v 90. letech a jiz v sobé zahrnuje mnoho
persondlnich ¢innosti a soustfedi se na zaméstnance, ktefi jiz maji néjakou
pracovni zkuSenost at uz jako manazer, specialista nebo na absolventy, kteri
za sebou jesté Zadné zkuSenosti nemaji. V tomto obdobi zac¢ina taky tzv. boj o
kandidaty. Na trhu se postupné vytvari nové pozice, které je problém obsadit
z dtivodu nedostatku kvalifikovanych pracovnich sil a z tohoto diivodu se
firmy zacali soustfedit i na vychovu vhodnych pracovniki pro tyto pozice
(Charouzdov4d, 2009). Oproti tomu Smilansky (2006) uvadi, Ze pojem Talent
management se zacal objevovat az v 80. a 90. letech minulého stoleti ve
spojitosti s programy, které se zaméfovaly na absolventy vysokych skol.
Vramci téchto programi byly absolventim vytvafeny plany rozvoje a
kariérni plany.

DileZitou roli v konceptu Talent managementu sehrala studie spolecnosti
McKinsey Company zroku 1997 ,War of talent”, kterd se soustfedila na

problémy, které mély organizace se ziskdvdnim a udrZenim talentovanych

lidi.
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Talent management je mnohymi autory fazen pod souhrnny pojem
Strategické fizeni lidskych zdrojt. Vyvoj personalni prace je zachycen v niZe

uvedeném schématu Sikyte (2012).

Personalni Personalni fizeni | Strategické fizeni
administrativa lidskych zdrojit
Casové 1910-1920 1940-1950 Od r. 1980
obdobi
Vnimani lidi | Jako pracovni Jako konkurencni | Jako unikatni
sila vyhoda bohatstvi
Otazka Jak Jak vyuzivat? Jak rozvijet?
zaméstnavat?

Tabulka 1. Vyvoj persondlni prace (Siky¥, 2012)

Tato kapitola jasné ukazuje, Ze vyvoj konceptu Talent managementu
stale probihd a pomaha k lepsi adaptaci na nové vzniklé podminky na trhu
prace. Velky vliv na pojeti Talent managementu ma demograficky vyvoj
populace a ekonomické zmény. V minulém stoleti se firmy k naboru stavély
pasivné, kandidatd bylo dostatek a konkurencni vyhodou byly spise
technologie, finance a geografické umisténi. Prace bylo dostatek a zaméstnanci
byli vii¢i svému zaméstnavateli loajalni. Oproti tomu dnes musi byt firmy
velmi aktivni ve snaze ziskat kvalifikované pracovniky a snazit se budovat

atraktivni firemni znacku.
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2.2 Modely talent managementu

V této kapitole bych rada pfiblizila dva zakladni modely Talent
managementu, a to tradiéni Linedrni model a model Develop-Deploy-
Connect. Pravé teoretické vymezeni ndsledujicich modeltt mi ndsledné
pomiize zjistit, jakému z niZe uvedenych modelti odpovida pojeti Talent
programu v Ceské pojistovné a.s. Kazdy zuvedenych modelt mé své

specifika a mozné nedostatky.

2.2.1 Tradicni linearni model

Organizace tento model vyuZivaji, pokud nemaji k dispozici dostatek
talentovanych zaméstnanci uvnitf organizace a soustfedi se primarné na
jejich ziskani a udrzZeni. Vyuziti tohoto modelu sebou nese i urcitd rizika.
Zaméstnanci jsou vétSinou ponechdni na stejné pozici bez moznosti zmény
nebo rastu. Tento model nesleduje vykon a pfinos zaméstnance pro firmu.
V piipadé, Ze firmy vyuzivaji linedrni model a chtéji si talentované
zaméstnance udrZet, tak je potfeba, aby se soustfedili mimo ziskdni a udrzeni

talentti, i na jejich rozmistovani a rozvoj (Horvatkova 2011).

Rozmistit Rozvijet
(Deploy) (Develop)

Ziskat . Udrzet
(Acquire) Y (Retain)

Obrazek 1. Tradi¢ni linearni model (Horvatkova, 2011)
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2.2.2 Model Develop-Deploy-Connect

Tento model pojima Talent management, jako vzdjemné propojené ¢innosti
a na rozdil od linearniho modelu se soustfedi na klicové casti Talent
managementu jako je jejich rozvoj, rozmistovani na pozice, kde mohou
maximalné vyuzit svlij potencidl a propojeni slidmi, ktefi jim pomohou
k dosaZeni cilti. Vyzdvihuje potfebu rozvoje a motivace a vysledkem by méla
byt rovnovaha mezi tim, co talenti chtéji a co firma potfebuje. Vysledkem
tohoto modelu by mélo mimo jiné byt i zvySeni vykonu organizace

(Horvatkova, 2011).

Horvatkova (2011) dopliiuje, Ze prvky modelu jsou vzdjemné provadzané, a
tak se zména v jednom prvku projevi i v ostatnich prvcich. A toto propojeni

umoznuje budovat vztahy a zlepsit vzdjemnou komunikaci na pracovisti.

VaV,

% Fropojent

Obrazek 2. Model Develop-Deploy-Connect (Horvatkova, 2011)
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2.3 Pfinosy a rizika Talent managementu

Cilem této kapitoly je pochopit, co vede firmy k implementaci Talent
managementu, jaké pfinosy miize tento proces pro firmu mit, pfipadné jaka
rizika sebou nese. Pokud si firmy na zacatku tyto skutecnosti ujasni, tak jim to
muze velmi pomoci v rozhodnuti, jak proces Talent managementu do firmy
implementovat, co pfesné pottebuji timto procesem ve firmé resit, jaké talenty
potfebuji, jaky pfistup by méli zvolit a dle toho definovat cile Talent

managementu.

Mezi mozné duvody, které vedou firmy k tomu, Ze se zacnou zabyvat

Talent managementem jsou: (Cannon a McGee, 2007 in Horvatkova, 2011)

¢ Neustala potfeba vyzkumu, inovaci a rozvoje.

e Rust specializace spojeny s prudkym nartistem znalosti ve vsech
oblastech.

e Nedostatek pozadovanych schopnosti.

e DPotfeba vyhledavat zkuSené jedince na trhu prace bez moZznosti si je
sam vychovat.

e DPotfeba work-life balance a diky tomu vys$si pozadavky na flexibilitu

prace.

Spolec¢nost Delloite (2013) dopliiuje dalsi dtivody pro implementaci

Talent managementu.

e Pokud ma firma problém obsadit klicové pozice nebo ma na téchto
pozicich vysokou fluktuaci.

e Pokud firma dokaZe potfebné talenty nabrat, ale jiz si je nedokaze
udrzet.

e Pokud firma nedokéze talenty identifikovat.
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e Pokud firmu cekaji vyrazné zmeény v podobé akvizice,

restrukturalizace.

ZvysSe uvedenych davodiu Ize odvodit nasledujici prinosy Talent

managementu:

e SniZeni ndkladu za fluktuaci a ndbor novych zaméstnanct.

e Zvyseni atraktivity firmy jako zaméstnavatele a udrZeni talentovanych
a vysoce vykonnych pracovnikii ve firmé.

e UdrZeni klicovych a talentovanych zaméstnancti.

e SniZeni ztrat, které vznikly z d@ivodu, Ze se nepodafi obsadit klicové
pozice.

e VEétsi vyuziti internich zdroji pfi ndboru a efektivnéjsi planovani

nastupnictvi klicovych pozic ve firmé.

Obecnd vyhoda Talent managementu je pfedevsim skryta v primdarni
definici, kterou jsme uz zminili v ivodu této prace, Ze jsou spravni lidé, na
spravném misté a ve spravny cas, a to vede k naplnovani strategickych cilti
firmy a zvyseni konkurenceschopnosti. Dlivodt pro implementaci Talent
managementu muze byt mnoho. V empirické ¢asti mé prace se zaméfim na to,

jaké divody pro implementaci méla pravé Ceska pojistovna a.s.

Je potfeba si uvédomit, ze mimo pfinosy sebou Talent management nese i

fadu rizik.

Urban (2004) povazuje za nejvétsi nedostatek v ramci Talent managementu
jednorazovy a kratkodoby pfistup. Talent management musi mit dlouhodoby

charakter, aby se projevily jeho vysledky.
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Mezi dalsi rizikové faktory miizeme zaradit nejasnou definici talentu.
Nepresné vydefinovani potfebnych kompetenci na zakladé, kterych by se méli
talenti nejen vybirat, ale i rozvijet. Nevhodny nebo protekéni vybér ticastniki.
Velkym rizikem je nemoznost kariérniho posunu u talentt a z toho vyplyvajici
demotivace a riziko odchodu talentovanych pracovnikti. Pfipadné, ze

konkrétni podoba Talent managementu viibec neodpovida potfebam firmy.

2.4 Pristupy k Talent managementu
V piipadé, Ze ma firma jasno v tom, jaké dtivody ji védou k implementaci
Talent Managementu, tak dals$im krokem je definovat pfistup, ktery k Talent

managementu zaujme.

Existuje celd fada pfistupti, které lze vyuzit. Jedenim z nich je pfistup,
ktery vyplyva ztoho, jaké zdroje firma vyuZziva pro ziskani a identifikaci
talentd. V Sir$im pojeti se firma soustfedi na identifikaci talentu u stavajicich
zaméstnancti, jejichz talent se dale snaZi rozvijet a maximalné vyuzit uvnitf
organizace. V tizkém pojeti se firma soustfedi na identifikaci a ziskani

talentovanych lidi mimo organizaci (Zikova, 2010).

Dalsi zajimavy pfistup definuje Berger, ktery stanovil 3 strategie, na

zakladé, kterych klasifikuje zaméstnance.

o 1. strategie se soustfedi na identifikaci, vybér a péci o ty nejvykonnéjsi
zaméstnance tzv. Superkeepers.

e 2. strategie se soustfedi na nalezeni, umisténi a rozvijeni nastupct na
klicové pozice. Tyto pozice mohou tvofit 8 az 12 % a jsou zdsadni pro
plynuly chod firmy.

e 3. strategie se soustfedi na investici do tréninkti a dalsich rozvojovych

aktivit. Tato strategie pak déli firemni populaci do tfech kategorii a dle
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toho urcuje vysi financnich prostfedkti, které do nich chce investovat.
20-25 % zaméstnanct tvofi tzv. Keepers a do této skupiny by firma méla
investovat nejvice. 70 % zaméstnanct tvori tzv. pevné jadro populace a
tam by méli byt investice o0 néco nizsi a zhruba 5 % zaméstnancti tvori

tzv. neprizpusobivy a do téch by firma méla investovat nejméné.

Klasifikace zaméstnancti umoZznuje firmé volit rtizné pristupy v oblastech
jako je odménovani, kariérni fizeni, rozvoj a vzdélavani. V souvislosti s Talent
managementem nam tyto strategie pomadhaji pfi definici, jakou populaci

chceme timto procesem pokryt.

Jednu z moznych cest, jak tyto pfistupy definovat nabizi Blass (2007), ktery
na Talent management nahlizi ze strategickych perspektiv a na jejich zakladé
definuje, jakym zptsobem a pro¢ by méli firmy Talent management

realizovat.

Procesni perspektiva zahrnuje vSechny HR procesy k optimalizaci
rozvoje a umisténi talentti a je to pfistup zaloZeny na kompetencich
a fizeni pracovniho vykonu.

e Kulturni perspektiva ma hlavni myslenku, Ze talenti jsou kritickym
faktorem pro uspéch firmy a voli pfistup, ktery je zaloZen na rozvoji
za vyuziti internich zdrojd, kouc¢ovani a mentoringu.

e Konkurencni perspektiva ma snahu uspokojit potfeby talentd, aby
neodesli ke konkurenci a je zaloZzena na pfistupu zaujmout ty
nejlepsi na trhu a pretdhnout je od konkurence.

e Rozvojova perspektiva ma hlavni myslenku urychlit rozvoj

zaméstnancili s vysokym potencidlem a snaZi se ziskat talenty a dale
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je rozvijet, pficemz ma jasné definovany kariérni postup, ktery je
cileny na tzv. high-potential.

e Perspektiva personalniho planovani znamena, Ze jsou spravni lidé
ve spravny cas na spravném misté. Pfistup je na zakladé kvét, cisel
a kariérnich map.

e DPerspektiva fizeni zmén je zaloZena na pfistupu, jehoZ cilem je

vyhledadvat agenty zmény, ktefi podpofi zmény v organizaci.

2.5 Strategicky Talent management

V piedchozich kapitoldch jsme si uvedli, co vSe je potfeba udélat, nez se
firmy do implementace Talent managementu pusti. V této kapitole se jiz blize
zaméfim na to, co vSe je potfeba mit na paméti, aby byla implementace do
firmy tuspésnd. JelikoZ se v této praci zaméfujeme na definici moznych
nedostatkt programu, budeme tedy vychdzet z celkového nastaveni strategie
daného programu, jakou podporu ma dany program ze strany vedeni, jak jsou

do néj zapojeni liniovy manazefi.

Strategie fizeni talentd by méla vzdy korespondovat s celkovou strategii
firmy, tato strategie stoji vzdy na pomyslném vrcholu pyramidy. Jeji soucasti
je vZzdy mimo jiné i strategie fizeni lidskych zdrojii a z ni vyplyva strategie
Talent managementu a vysledkem je pak Talent pool (Horvatkova, 2011).

Vztah mezi strategiemi je vyjadfen nasledujicim obrazkem.

: . Strategie .
Podnikatelska e o Strategie
strategie — nze::jtgji]ky(:h ==>| tirenitalenta |==| Talentpool

Obrazek 3. Vztah mezi strategiemi (Horvatkova, 2011)
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Strategie Talent managementu musi pruzné reagovat na meénici se
prostiedi firmy. Pro stabilni firmy je lepsi vybirat talenty na zakladé
dlouhodobé firemni strategie. U firem, které nejsou stabilni a jejichZ prostredi
se rychle méni, je vyhodnéjsi hledat takové talenty, které se dokazi velmi

rychle adaptovat na ménici se prostfedi (Selzer a Dowell, 2010).

Zcela zasadni roli pro efektivni fungovani Talent managementu hraje
podpora nejvyssiho vedeni firmy. Hned od zacatku je potfeba zaclenit do
Talent managementu i liniové manaZery, ktefi budou sHR
manazerem/specialistou uzce spolupracovat. Dle Pezolda (2012) mtze byt
Talent management tspésny jen v pripadé, Ze je vlastnikem projektu nékdo

z nejvyssiho vedeni spolecnosti.

2.6 Role a odpovédnosti v ramci Talent managementu

Pro tuspéch Talent managementu je dtlezité, aby do jeho procesu
vstupovaly rtizné pozice v ramci firmy a vnasely do néj sviij pohled, své
zkuSenosti a zdroven tak byli i nosic¢i a propagatory této myslenky v ramci
firmy. Je dtlezité, aby pravé manazefi vnimali smysl této aktivity pro firmu.
V empirické Casti se zaméFim na role, které do programu v Ceské pojistovné
a.s. vstupuji a zda jsou jasné definovany jejich odpovédnosti. Pravé zapojeni

managementu je jednim z cila této prace.

Mezi zakladni pozice, které vstupuji do Talent managementu patii nejvyssi
vedeni firmy, feditelé, liniovy manazefi, HR manazefi, specialist¢ a

zaméstnanci zafazeni do programu (Sizer a Dowell, 2010).
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Nasledujici tabulka popisuje, kdo mé v rdmci procesu za co odpovédnost.

Role

Odpovédnost v ramci TM

Nejvyssi

vedeni

Urcovat a revidovat strategii TM. Sponzorstvi a aktivni
zapojeni v pribéhu talent programii. Osobni odpovédnost za
vybér talentti. Mentoring seniornim manaZertim, jak

pracovat s talenty.

Vykonny

reditel

Stanovit vyvoj politiky TM. Aktivni zapojeni do procesu TM
a programu rozvoje a do vyhodnocovani. Byt vzorem pro
ostatni a rozvijet mySlenku TM. UdrZovat manaZery
v zodpovédnosti a odmeénovat je za tuspéchy vTM.

Revidovat rizika spojend s TM. Vyvinout méfitelné vystupy.

HR
Manazer/HR

Specialista

Zapojeni do implementace strategie TM a rozumét vazbé
mezi ni a strategii podniku. Usnadniovat revize planti TM.

Byt expertem na osloveni, rozvoj a udrzeni talenti. Byt
agentem zmény pro vybudovani a udrZeni efektivniho
pfistupu TM. Pouzivat platné metriky k monitorovani

efektivnosti programt TM.

Liniovy

manazer

Prevzit odpovédnost za rozhodnuti tykajici se TM. Hrat
aktivni roli v HR rozhodnutich napfi¢ firmou. Rozvijet
odbornost v rdmci ndborovych, rozvojovych a stabilizac¢nich
aktivit. Zavést jasny a vysoky standard na talenty. Pouzivat
jasné principy a metriky, aby rozhodnuti byla pfesna a méla

strategicky vyznam.

Uéastnik TM

Znat a chapat pozadavky podniku na talenty. Stanovit jasné

definovanou a vysokou uroven vykonnosti. Znat vlastni
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dovednosti, znalosti, potfeby rozvoje a zijmy v oblasti
kariérniho postupu. Pfevzit odpovédnost za sviij rozvoj.

Pravdivé sdélovat kariérni zajmy a nedostatecné kompetence
pfimému nadfizenému. Vyhledavat kariérni prilezitosti,

které odpovidaji zajmu, znalostem a dovednostem talenta.

Tabulka 2. Role v ramci Talent Managementu (Silzer&Dowell, 2010)

V celé této kapitole jsme se vénovali tomu, co vSe je potfeba zohlednit
v procesu piipravy a implementace Talent managementu do firmy.
Pfredmétem mé prace je Talent managementu a vSechny vySe uvedené
informace mi pomohou hlavné v ¢asti popisu a analyzy soucasného stavu, kdy
zjisténé poznatky porovnam s firemni realitou a budu tak schopna definovat
zavéry o soucasném nastaveni daného programu ve firmé. Nasledné vyvodim
mozné nedostatky a porovndm je s poznatky, které vyplynou z vyzkumného

Setreni.
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3 Proces Talent managementu

Cilem mé prace je identifikovat pripadné nedostatky v jednotlivych
¢astech programu. Pfedmétem mého vyzkumu jsou pravé jednotlivé casti
procesu, které predstavim v této kapitole. Mezi klicové procesy Talent
managementu patfi identifikace a vybér, rozvoj a vzdélavani a udrZeni

talentovanych zaméstnancu.

Zakladnim principem Talent managementu je uplatiiovat ty nejlepsi
pristupy v oblastech, jako je ziskdvani pracovnikil, jejich rozvoj a odménovani.
Vsechny tyto aktivity musi byt propojeny v jeden funkéni celek, ktery firmé

pomiize k ziskani a udrZeni talentovanych zaméstnancti (Armstrong, 2007).

Nasledujici schéma dle Silzera a Dowella (2010) ukazuje pét hlavnich

procesti, které firmé pomahaji k naplnéni strategickych cild.

Hilavni procesy Talent

- managementu: - .
. . | Strategie | +  Pprilskata selektovat talenty { H Dosahovani
Podnikova ' . A : «  Ziskatznalosti a dovednosti i Méfeni X R
. fizeni | prostrednictim talent , . podnikovych
strategie o i +  Vyhodnocovata planovat H vystupu o
talentl B programy pro talenty cild

. Rozvoj a rozmisténi talentd
o UdrZeni talentii

Obrézek 4. Talent management a jeho hlavni procesy (Silzer a Dowell, 2010)

3.1 Identifikace a vybér talenttt

Uvodni fézi Talent managementu je identifikace talentu. Mélo by jit o

systematicky proces, kde jsou urcena pfesna pravidla.

Faze identifikace vsobé zahrnuje nékolik dil¢ich cinnosti, jako je
identifikace klicovych roli a kompetenci. Hodnocen je vykon a potencidl a na
tomto zdkladé jsou vyhodnoceny potfeby talentti. Diky této analyze dochazi
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k urceni, jaké talenty firma potfebuje a jestli je miize ziskat z internich zdroja
nebo je musi ziskat externé. Vysledkem tohoto procesu je tzv. Talent pool

(Horvatkova, 2011).

3.1.1 Kompetencéni model
nastroju, jak identifikovat talenta. V empirické ¢asti prace, tak budu zjistovat,
jak je kompetencni model vyuZivan v procesu identifikace a vybéru talentt a
nésledné v rdmci rozvoje a vzdélavani v Ceské pojistovné a.s. Tato kapitola mi
pomtize objasnit pojem kompetence a kompetencéni model, jaky je jejich

vyznam, mozné pfistupy a vyuZiti.

Hronik (2007) vymezuje kompetence jako: ,Trs znalosti, dovednosti,
zkusenosti a vlastnosti, ktery podporuje dosaZeni cile”. Kompetence jsou casto
spojovany s vykonem profese nebo pracovni cinnosti a jde o oznaceni
pravomoci ¢init rozhodnuti a mit odpovédnost nést diisledky svych

rozhodnuti (Tureckiova, 2004).

Tureckiova (2004) dale uvadi, ze kompetence mohou mit dvoji vyznam:

e Kompetence jsou souborem rozhodovacich pravomoci, ze kterych
vyplyva odpovédnost za dutsledky. Obecné jde fici, ze jde o
kompetence formalni autority a jsou tizce spojeny s terminy jako moc,
vliv ¢i formalni autorita.

e Kompetence jako vyjadfeni obecné schopnosti. Jde o schopnost

vyhodnotit situaci a pfizptisobit ji své jednani.
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Dvorakova (2012) definuje kompetence, jako schopnost chovat se
odpovidajicim zptisobem dle pozadavku prace a zahrnuje v sobé postoje,

motivy, osobni vlastnosti, znalosti, schopnosti a dovednosti.

Z vySe uvedenych definic vyplyva, Ze pojem kompetence je velice
obsahly a mtizeme pod néj zahrnout pojmy jako kvalifikace, odborna
zplsobilost, chovani, ale také motivy, postoje a hodnoty. Kompetence
muiizeme délit dle raznych pfistupti. Mezi nejjednodussi patfi déleni na

koncep¢ni, socidlni, technické.

Daéle je mlizeme délit do nasledujicich skupin: (Horvathova, Blaha,

Copikova, 2016)

e Manazerské kompetence — zahrnuji schopnosti a dovednosti, které
pomahaji k vybornému vykonu v manazerské roli. Patfi tam napiiklad
feSeni konflikt(, delegovani, hodnoceni a vybér zaméstnanci.

e Interpersondlni kompetence — jsou potrebné pro budovani pozitivnich
vztahli na pracovisti i se zdkazniky, pro efektivni komunikaci a patfi
mezi né napriklad aktivni naslouchdni, spoluprdce a vyjednavani,
schopnost empatie.

e Technické kompetence — jde o soubor dovednosti, které se vztahuji ke
konkrétni funkci a zajiStuji schopnost plnit pracovni tkoly. Patfi sem

naptiklad tcetnictvi, finance, programovani.

Pro firmy, které se pohybuji v dynamickém prostfedji, je potfeba hledat
kompetence, které ji pomohou maximalizovat jeji ispéch ve vice rovinach.

A v tomto pripadé je miizeme délit na: (Vodak, Kucharcikova, 2007)

e Klicové —urcené pro vSechny zaméstnance.
e Tymové - pro vzdjemné spolupracujici a projektové tymy.

e Funkéni — obchod, logistika, marketing, finance.
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e Vidcovské a manazerské — urcené pro vedeni.

Nasledné se jednotlivé kompetence spojuji do tzv. Kompetencniho
modelu. Tento model by mél obsahovat ty kli¢ové kompetence, které firmé

pomohou dosahovat stanovenych cilti a tim napliiovat strategii.

Uspésny kompetenéni model by mél dle Armstronga (2007) spliiovat

nasledujici:

e Nemél by obsahovat velké mnoZstvi kompetenci.

e Nemél by byt prilis slozity.

o Kompetence musi byt vybrany tak aby byl manaZer schopen je
posoudit a vyhodnotit. Tady je uZitecné mit popsano, jak se na dany
stupen projevi na chovani.

e Jazyk, kterym mluvi by mél byt pro vSechny jasny a srozumitelny.

Horvathova (2011) doplnuje, Ze je potfeba navrhnout i hodnotici stupnici
na zakladé, které budeme hodnotit kazdou kompetenci. Kazda pozice by méla

mit uréenou minimdlni hodnotu, které by mél dany zaméstnanec dosahnout.

Dle Hronika (2007) je kompetenéni model uspofadan dle néjakého klice a
musi mit ndvaznost na strategii firmy, persondlni strategii a na jednotlivé
personadlni ¢innosti. Kompetenéni model je tedy most mezi Business strategii
a personalni strategii. Dale je mostem mezi hodnotami spolecnosti a popisem
prace, kdy hodnoty ma vétSinou firma jen jedny oproti tomu popisti prace

mnoho.
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Business Personalni
strategie strategie

\ Kompetencni model /

Obrazek 5. Kompetenéni model jako most (Hronik, 2007)

Uspéch Talent managementu je tedy podminén tim, Ze je zaloZen na

kompetenénim modelu spolec¢nosti (Petzold, 2012).

Jednim z klicovych krokti Talent managementu je tedy urceni klicovych
kompetenci talenta. Kompetencni model ma ale pro firmu Siroké vyuZiti a
neni urcen jen pro proces Talent managementu. Firma ho miize vyuzit
v ramci dalSich persondlnich ¢innosti, jako je ndbor zaméstnancd, jejich

rozvoj a vzdélavani az po hodnocent jejich vykonu.

3.1.2 Metody Identifikace a vybéru talenti

Existuje cela fada metod, které lze vyuzit pro identifikaci talenta ve
firmé. Tyto metody by mély byt opifeny o kompetenéni model a hodnotit
vykon a potencidl. Cilem téchto metod je na zakladé stanovenych kritérii

identifikovat talenty.

Dle Horvatkové (2011) 1ze tyto metody rozdélit dle toho z jakych zdroji
chceme talenty identifikovat. Pokud talenty budeme identifikovat
zvlastnich zdroji, tak mutZeme vyuzit metody jako Assessment
centrum/Development centrum, analyzy kritickych uddlosti, 360 zpétna
vazba, hodnoceni podle stanovenych cil. Pro identifikaci talentti
z externich zdroji je mozné vyuzit testy pracovnich prilezitosti,

assessment centrum, behavioralni rozhovory.
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Pro tcely této prace si blize predstavime metody, které vyuzivame pri

identifikaci talentti z internich zdroja:

Assessment centrum a Development centrum - tyto metody jsou
povazovany za nejvalidnéjsi metody, co se tyce pfedpovédi. Rozdil
mezi témito metodami je hlavné vtom, pro jaké tucely jsou
vyuzivany. Assessment centrum vyuzivame hlavné pifi vybéru
pracovniki, oproti tomu Development centrum vyuZzivdme pro
ziskani poznatkt pro identifikaci rozvojovych potfeb (Hronik 2006).
Armstrong (2007) dopliuje, Ze diky Assessment centru jsme
schopni posoudit, jak dany uchaze¢ vyhovuje kultufe organizace a
predpovidat tak jejich budouci vykon a pokrok lépe nez u vyuziti
tradi¢nich metod vybéru.

Hronik (2006), Armstrong (2007) a Koubek (2007) se shoduji, ze tyto
metody v sobé zahrnuji rtizné skupinové a individudlni tikoly, které
simuluji klicové aspekty prace. Mezi tyto ukoly muZeme zaradit
rozhovory, netfizené skupinové diskuse, pfipadové studie, testy
osobnosti a schopnosti. Po celou dobu jsou tcastnici hodnoceni a
pozorovani tymem hodnotiteli, ktefi maji pfedem stanovena
kritéria hodnocenti.

Vyhodou Assessment centra je srovnani mezi pozadovanym a
aktudlnim stavem a umoZnuje porovndvat vykon a chovani
kandidat, ktefi najednou plni stejné zadani (Hronik, 2007).
Rizikem muze dle Kubese (2004) byt, Ze je Assessment centrum

Spatné nastaveno a realizovano.

Hodnoceni zaméstnancii — identifikace talenti pomoci nastroje
hodnoceni probiha ve firmé tak, ze alespon dvakrat za rok provede

vedeni firmy spolu se zastupci HR oddéleni revizi talent poolu,
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zhodnoti jeho stav a pripadna rizika. Zohledni trendy v oblasti
Talent managementu a pripadné upravi strategii dle strategie
podniku (Hronik, 2007). BliZze se hodnoceni zaméstnanct vénujeme

v kapitole 5.2.

360 zpétna vazba - jak uvadi Hronik (2007) i Armstrong (2002), tak
jde o metodu, kde je zaméstnanec hodnocen z vicero tthli pohledu,
konkrétné ze strany nadfizeného, podfizenych, kolegti, zakaznikii a
zahrnuje taky sebehodnoceni. Hodnoceni probiha formou
dotaznikti a prevazné je anonymni. Pracovnik je hodnocen ve

predem urcenych oblastech, které si firma stanovila.

Vysledkem je pak srovnani, jak ho v danych oblastech hodnoti
jednotlivé skupiny hodnotitelt a také srovndni se svym
sebehodnocenim. Na zdakladé vysledkdl je pak mozZzné stanovit
rozvojovy plan. Vysledky jsou pak hodnocenému predany formou

hodnoticiho rozhovoru.

Vyhodou této metody je komplexni zpétna vazba, identifikace
silnych a slabych stranek. Nevyhodou mtize byt subjektivita
hodnoceni, mozna kritika mtize na hodnoceného plisobit

demotivacné (Armstrong, 2007).

Nominace —identifikace a zafazeni do programu je pro firmu citliva
zalezitost, a proto je velmi dilezité, aby byl vybér vniman jako
spravedlivy. Nominace do programu Talent managementu by
neméla byt jen zdleZzitosti nadfizeného, ale je mozné vyuzit i

nominaci ze strany kolegti (Hronik, 2007).
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3.2 Rozvoj a vzdélavani talenta

V kapitole vySe jsme si pfibliZili proces identifikace a vybéru, dal$im
bodem celého procesu je rozvoj a vzdélavani talent(i. Talenty nestaci jen
identifikovat, ale je potfeba snimi dale pracovat a rozvijet tak jejich
potencidl. Pro tyto ticely jsou nejvhodnéjsi programy Sité na miru talentéim,
které jim pomahaji pfipravit se na jejich pripadnou budouci roli.
Pfedmétem mé prace je konkrétni talent program v organizaci, a proto se
v této kapitole budu bliZe vénovat tématiim s tim spojenym. VyuZiti niZe

uvedenych poznatku je dtilezité pro dosazeni cile této prace.

3.2.1 Rozvojové programy

Ditlezitym predpokladem pfi tvorbé programu pro talenty je, aby
vzdélavani bylo systematické. Musi vychdzet z persondlni strategie, musi
zahrnovat vSechny fdze jako je identifikace vzdélavacich potfeb,
naplanovani vzdélavacich akci, jejich realizace a ndsledna evaluace
(Hronik, 2007). Dle Armstronga (2007) se programy vzdélavani soustredi
na vyuzivani pfilezitosti, které firma v uceni poskytuje, na to, aby lidé
védéli, co se maji ucit, na povzbuzovani a podporu lidi.

Hronik (2007) dale uvadi, ze Talent program je uréen pro zaméstnance,
ktef1jiz maji ve firmé svou historii, ale zaroven stoji na zacatku své kariéry.
Cilem Talent programu je, aby tcastnik rozumél riznym souvislostem a
prosbam mezi konkrétnimi oddélenimi a celou firmou.

Mohou vzniknout tfi podoby Talent programu:

e Mezindrodni programy zameéfené na rozvoj manazerskych
kompetenci.

e Lokalni programy zaméfené na rozvoj manazerskych kompetenci.
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e Lokdlni programy zaméfené na rozvoj odbornych znalosti

(marketing, finance atd.).

VysSe uvedené jesté doplnuje Kazdova (2006), ktera zminuje, Ze
programy by méli byt motivac¢ni a atraktivni jak pro stavajici icastniky, tak

i pro ty budouci.

Nedilnou soucasti rozvojovych programti by mélo byt i jeho hodnoceni.
Hodnoceni by nemélo probihat pouze na konci programu, ale i v jeho
pribéhu. Diky tomu si miizeme délat priibéZné obrazek o vnimani celého
programu, jeho jednotlivych akcich a pfipadné nedostatky feSit pritbézné.
MizZe nadm také pomoci s tpravou programu do budoucna, kdy diky
zpétné vazbé miizeme ziskat mnoho doporuceni a tipt co zménit, udélat
jinak nebo co naopak zachovat. MtiZe také pomoci ovérovat, zda dochazi
ke splnéni ocekdvani talenti a pfipadné toto ocekdvani korigovat.
Hodnoceni mtize mit riznou podobu af uz formalni v podobé dotazniku

nebo neformalni.

3.2.2 Planovani osobniho rozvoje

Plany osobniho rozvoje pfedstavuji souhrn rozvojovych potieb
zaméstnance, popis, jak jich bude dosazeno a jak by mél vypadat vysledny
stav. Zodpovédnost za tento plan ma pfimo zaméstnanec, ktery dostava
podporu ze strany svého manazera a firmy. Tento plan miiZe byt vyjadien
v podobé smlouvy, kterd predstavuje dohodu mezi zaméstnancem a
manazerem ohledné toho ¢eho ma byt vrozvoji dosazeno a jakym

zplisobem.

Tato kapitola predstavuje proces planovani osobniho rozvoje.
V empirické ¢asti této prace se zaméfime na vyuziti osobnich rozvojovych

plant v rdmci Talent programu, konkrétné budeme identifikovat, zda jsou
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osobni rozvojové plany soucasti Talent programu a jestli jsou v programu

zohledniovany individualni rozvojové potteby.

Plénovani osobniho rozvoje je vétsinou souddsti procesu Rizeni
pracovniho vykonu (Armstrong, 2015). Toto tvrzeni podporuje i Hronik
(2005) ktery uvadi, Ze plany rozvoje vyplyvaji z hodnoceni zaméstnanct,
jehoz vysledkem je dohoda o rozvoji mezi manaZerem a zaméstnancem.
Proces fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki si predstavime

v Kapitole 5.
Armstrong (2015) planovani osobniho rozvoje rozdéluje do nékolika fazi:

1. Analyza soucasného stavu a uréeni potfeb rozvoje.

2. Stanoveni cilt rozvoje (zlepsit vykon na stavajici pozici, pfiprava na
jinou roli, ziskani novych dovednosti).

3. Pfiprava planu akci.

4. Realizace naplanovanych akci.

Zhodnoceni
e soucasné situace .,

Realizace planu Stanoveni cild

; Maplanovani krokid 4—/

Obrazek 6. Planovani osobniho rozvoje (Armstrong, 2015)

Zjisténé rozvojové potfeby mohou byt uspokojovany mnoha zptisoby,
pricemz vzdélavaci kurzy jsou jen jedna z moznych metod. Nejcastéjsi

metody rozvoje si pfedstavime v nasledujici kapitole.
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3.2.3 Metody rozvoje talenti

Metody rozvoje se daji v zakladu rozdélit do dvou kategorii, a to na
metody rozvoje pouzivané na pracovisti (On the job metody) a na metody
rozvoje vyuzivané mimo pracovisté (Off the job metody). Pro ticely mé prace
zminime jen vybrané metody. V empirické ¢asti pak identifikujeme metody,
které jsou vyuzity vramci Talent programu v Ceské pojistovné a.s., jestli
kombinuji metody on the job i off the job a zda uplatiiuji metodu 70:20:10,

kterou pfedstavuji v Kapitole 3.2.4.

On the job metody

Jde o metody pouZivané na konkrétnim pracovnim misté, pfi vykonu
pracovnich tikoldi. Dle Goldsmitha a Cartera (2009) je rozvoj na pracovisti tim
nejefektivnéjsim zptisobem, jak osvojit znalosti a dovednosti. Mezi metody on
the job patfi napriklad koucink, mentoring, rotace, prace na projektu a sdilent

zkuSenosti.

Off the job metody

Jde o metody pouzivané mimo pracovni misto a mnohdy i firmu. Mezi
metody off the job patfi napiiklad pfednaska, workshop, tréninky a kurzy,

assessment a development centrum a outdoor training.

Dilezitym pfedpokladem pro vybér vhodnych metod rozvoje talentt je,
ze firma vi, na jaké pozice zaméstnance pfipravuje a v jakém casovém
horizontu. Na vybér metod ma bezesporu vliv i vyse finan¢nich prostredkt,

které chceme do talentt investovat a jaka je celkova kultura organizace.
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3.2.4 Princip 70:20:10

Tento princip jejeden z trendti v oblasti vzdélavani a urcuje miru efektivity
u formdlnich a méné formdlnich metod vzdélavani. Nejefektivnéjsiho
vzdélavani a uceni je mozné dosahnout kombinaci vhodnych rozvojovych

metod v nasledujicim poméru:

e 70 % rozvoj béhem plnéni béznych pracovnich ¢innosti, tcast na
projektech.
e 20 % uceni od ostatnich, ze zpétné vazby a inspirace.

e 10 % skoleni a samostudium.

Tento princip je bezesporu nositelem dulezité myslenky, ale jeho
aplikace do praxe neni jednoducha. Ve vétsiné firem to funguje pfesné opacné
a nejvétsi miru rozvoje tvofi prave formalni metody, jako jsou kurzy, seminaie
apod. Prvnim zadrhelem je samotné chapani pojmu vzdélavani a rozvoj, kdy
si vétSina lidi pfedstavi pouze kurzy, pfednasky, seminare. Dalsi komplikace
je prenos roli a odpovédnosti za rozvoj z firmy, manazera, HR oddéleni na

samotného zaméstnance. (https://ec.europa.eu/epale/cs/content/70-20-10-

versus-paradigma-firemniho-vzdelavani)

Armstrong (2015) potvrzuje, Ze diky spravné kombinaci metod mtiZeme ve

vzdélavani a rozvoji dosahnout nejlepsich vysledkii.
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3.3 Vyuziti a udrzeni talentt
Vyuzivani talentd je pribézné a probiha jiz ve fazi rozvoje, jako
napriklad rozvijeni pomoci projekti. Nemélo by k tomu dochazet aZ ve chvili,

kdy nastane kriticka situace a je potfeba dosadit hotového ¢lovéka na klicovou

pozici (Hronik, 2007).

Nastroji pro vyuziti talentu je hned nékolik, jednim z nich je pravé
planovani nastupnictvi, jelikoZ kariérni posun je vZdy silny motivator. Dalsi
mozny zpusob je vyuZzit talenty pro praci na klicovych projektech firmy, kde
mohou ziskat nejen dalsi cenné zkusSenosti, ale i urcity pocit dulezZitosti a

prestize.

Zavérecnym krokem celého procesu Talent managementu je udrZeni
talent(i ve firmé. Firmy do talentt investuji mnoho casu i financi, a proto je
v jejich zajmu, aby si je nadale udrZeli a tyto investice se jim vratily. Talent
management je soucasti kariérniho fizeni a na zakladé strategie, kterou si
firma v této oblasti stanovila, by mély vznikat rozvojové programy a vybrany
zaméstnanec, by mél védét pro¢ byl do programu zafazen a na co ho ma
program piipravit. Mél by hlavné chdpat smysl programu. To potvrzuje i

mimo jiné i kariérni cesty.

Hronik (2007) fikd, Ze ¢innosti, které sméfuji k udrzeni talenta ve firmeé
by mély mit spiSe psychologickou povahu nezli pravni (smluvni

ujedndni/zavazky). Podle n€j jsou hlavni aktivity pro udrzeni talentt1 tyto:

e Sdileni hodnot a vize spole¢nosti.
e Rozvoj commitmentu.

e Redlnd perspektiva riistu.
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Dilezitou roli v udrzeni zaméstnancti ve firmé hraje i atraktivnost
zaméstnavatele. Dle Horvatkové (2011) mohou atraktivnost firmy na trhu

prace ovlivnit nasledujici faktory:

e Zajisténi dobrych pracovnich podminek a kvalitniho pracovniho
prostiedi.

e Urcitou flexibilitu, ktera umozni udrzet si rovnovahu mezi
pracovnim a osobnim Zivotem.

e MozZnost vyuZzit vSechny své znalosti a dovednosti a maximalné
vyuzit svij potencidl.

e MozZnost kariérniho postupu, rozvoje a vzdélavani.

e Spolecenska odpovédnost firmy.

e Odpovidajici odména.

e Zajimava napln prace.

e Kultura uznani, respektu a tcty.
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4 Planovani a fizeni kariéry a nastupnictvi

Vyse uvedeny text prace pojednaval Cisté o procesu Talent Managementu,
jak uz jsme si ovsem uvedli v ivodu této prace, tak Talent management je
jednim z procesu Rizeni lidskych zdroji a s témito dalsimi procesy je
provazan. Pro tcely mé prace jsem si vybrala procesy Planovani a fizeni
kariéry a Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni. Tyto procesy budou
predmétem mého dal$itho zkoumadni v empirické casti prdce a pomohou
k dosazeni cile prace. Podivame se, jak ma tyto procesy zavedena Ceska
pojistovna a.s., jak jsou propojeny s Talent programem a jak se pracuje s

ocekavanim ucastnikd Talent programu tykajici se kariérnich posunt.

Firma si musi ujasnit, jaké lidi pro své budouci fungovani potfebuje, zda
jsou to specialisté nebo manaZefi, jestli jich ma dostatek nebo je potieba je
ziskat. Dle toho by pak méla designovat programy, které jim pomohou tuto
potfebu naplnit. Mimo to md tento proces dopad taky do faze vyuziti a

udrzeni talentt.

, Rizent kariéry umoZiiuje organizaci, aby zajistila pfiliv talentii, které potebuje.
Soucasné umoziuje lidem, aby rozvijeli své schopnosti, budovali svou kariéru a
napliiovali své touhy. Rizeni kariéry tim propojuje potieby organizace s potiebami
jednotlivcii” (Armstrong, 2015). Dale dopliiuje, Ze pro proces kariérniho fizeni
je nezbytné, aby si na samém zacatku firma ujasnila, jakou politiku bude pfi
fizeni kariéry uplatiiovat. Dal$im krokem je pak planovani kariéry a z toho

vyplyvajici procesy a programy rozvoje.

Tureckiova (2004) upresiuje, Ze kariéra miize probihat ve dvou smérech, a
to vertikalné nebo horizontalné. Vertikalni je vice ¢i méné linearni, postupna,

nepfetrzitd a uplatiiuje se ve firmach s pyramiddlnim uspordddnim
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organizacni struktury. Tento smér kariéry se tyka jen urcité skupiny
zaméstnanc(i. Oproti tomu horizontalni smér je pro zaméstnance mnohem
dostupnéjsi a jde o obohacovani a rozsifovani jejich pracovni naplné a
rozhodovacich kompetenci. V obou pfipadech se rozvoj kariéry uskutecniuje

za soucinnosti dvou jeho slozek:

¢ Planovani kariéry —jde o praci jedince, kdy si urc¢i svou budouci cestu
a vyvodi kroky, které ho k cili dovedou.

e Rizeni kariéry — umoziiuje zaméstnanci rozvinout jeho potencial.

Diky tomu se Ize na rozvoj kariéry divat ze dvou pohledi a vyvodit z toho

cile fizeni kariéry:

e Na drovni jednotlivce — rozvoj motivace a potencidlu zaméstnanct,
ktefi dokazi odhadnout svou perspektivu ve firmé.

e Na arovni firmy - trvaly rozvoj lidského potencidlu a kontinuita
v fidicich  procesech (planovani a zajiStovani nastupnictvi

v manazerskych funkcich).

Hronik (2007) uvadi, Ze systém fizeni kariéry musi byt otevienym
systémem, do kterého muze vstoupit kazdy s patficnym vykonem. Programy
fizeni kariéry a Talent managementu jsou uzce spjaty s procesem fizeny
pracovniho vykonu a diky tomu lze do programt vstupovat a opoustét je na

zakladé redlné vykonnosti.
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Délka trvani pracovniho poméru

Talent development

——

Pocet Ucastnikd

Talent management
(obvykle do 3 let od
nastupu

Obrazek 7. Struktura fizeni kariéry (Hronik, 2007)

BohuZel mnoho implementovanych systému Talent managementu ma
bolavé misto pravé na neschopnosti posunout talenty vys. A proto by
firmy neméli talentim slibovat kariérni posuny, pokud to nejsou schopni

splnit (Tesaf, 2016).
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5 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
pracovniki

Proces Talent managementu, fizeni kariéry a ndstupnictvi jsou tizce spjaty
s procesem fizeni pracovniho vykonu. Proto je nezbytné ho bliZe pfedstavit a
zasadit tak Talent management do Sirsi perspektivy. Abych naplnila cil této
prace, tak se budu na Talent program divat z SirSiho thlu pohledu, ktery pravé
zahrnuje i dalsi procesy, které ten program mohou ovliviiovat at uz na vstupu,
v jeho prtibéhu nebo na konci. V této kapitole se zaméfim i na hodnoceni
zaméstnancli s ohledem na vykon a potencidl, ktery je tizce spjat s fazi

Identifikace a vybéru talentd, jak jsme si uvedli v Kapitole 3.1.

5.1 Rizeni pracovniho vykonu

Armstrong (2007) definuje fizeni pracovniho vykonu jako systematicky
proces, ktery vede k neustdlému zlepSovani vykonu organizace diky rozvoji
vykonu tymu a jednotlivci. Autofi se shoduji na tom, Ze diky tomuto procesu
dochdzi k rozpadu strategie firmy mezi jednotlivé zaméstnance, coz pomaha
k pochopeni toho, ¢eho ma byt dosazeno a zvysuje to sou¢innost kazdého

zaméstnance na fizeni firmy.

Samotny pojem vykon Koubek (2004) specifikuje jako vysledek
vzijemného poméru mezi usilim, schopnostmi a vnimanim ukol&. Pro
uspésny vykon je potfeba, aby byly zastoupeny vsechny tfi slozky vykonu a
aby byl mezi nimi vhodny pomér. Rizeni pracovniho vykonu pak definuje jako
strategicky pristup zaloZeny na principu fizeni lidi na zadkladé ustni nebo
pisemné dohody mezi manaZerem a zaméstnancem o budoucim pracovnim

vykonu a co je potfeba proto, aby bylo tohoto vykonu dosazeno. Na zakladé
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této dohody pak dochazi k provazani vytvareni pracovnich tkold, vzdélavani

a rozvoji a hodnoceni zaméstnancti.
Dle Sikyfe (2012) dohody o pracovnim vykonu obvykle obsahuiji:

1. Dohodnuté pracovni a rozvojové cile
Normy a ukazatele pracovniho vykonu

Predpoklady a poZzadavky vykonu prace

L

Zakladni standardy a hodnoty organizace

Kocidanova (2010) doplnuje, Ze dohoda o pracovnim vykonu a vzdélavani

se nasledné propisuje do odménovani a fizeni kariéry zaméstnancti.

Dohoda o pracovnim
vykonu, vzdélavani a rozvoji

Motivujici vedeni a neustala
komunikace

Pracovni vykon
zaméstnance v pribéhu
roku a jeho sledovani

Zkoumani (hodnoceni)

pracovniho vykonu a jeho
/ faktord \

Odménovani Vzdélavani a rozvoj
pracovniki pracovnikl

Obréazek 8. Rizeni pracovniho vykonu (Koubek, 2007)
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Cilem fizeni pracovniho vykonu je tedy vytvaret a rozvijet schopnosti
lidi, aby napliiovali a pfekracovali ocekavani a plné vyuzivali sviij potencial
ke svému prospéchu i ku prospéchu firmy. Kdy ze strany firmy maji

zaméstnanci k dispozici potfebnou podporu (Armstrong, 2007).

Proces fizeni pracovniho vykonu vychdazi z definovani role zaméstnance
a je to stale se opakujici cyklus, ktery se sklada z uzavirani dohod o pracovnim
vykonu, planuje se osobni rozvojovy pldn, o kterém jsme si vice fekli
v Kapitole 3.2.2, pak nasleduje fizeni pracovniho vykonu v priitbéhu obdobi a

na konci je hodnoceni vykonu (Koubek, 2004).

Definovanirole

Dohoda o pracovnim
vykonu

Planovani a posouzeni

oracovniho wkonu Planovani osobniho rozvoje

Rizeni pracovniho vykonu v
prabéhu obdobi

Obrazek 9. Proces fizeni pracovniho vykonu (Koubek, 2004)

Do néstrojt fizeni pracovniho vykonu pak patfi systematické hodnoceni a
poskytovani zpétné vazby. Aby bylo fizeni pracovniho vykonu efektivni, je
nutné jej uplatiiovat na vsechny zaméstnance, a to v souladu s podminkami

organizace (éik}’lf, 2012).
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5.2 Hodnoceni pracovniho vykonu a potencialu

I kdyZ je fizeni pracovniho vykonu nepftetrzity, stale se opakujici proces,
tak vjeho priibéhu je potieba alesponi dvakrat uskutecnit setkani za ticelem
prozkoumani a vyhodnoceni pracovniho vykonu. Diky témto setkanim ma
manazer i zaméstnanec moznost se zamyslet nad pfipadnymi problémy a

nedostatky ve vykonu a rozvoji.

Zaroven jsou tato setkani nastrojem, ktery pomdaha dosahnout, aby se
spravné pouzivalo pét zdkladnich prvka fizeni pracovniho vykonu, t;.
dohoda, méfeni, zpétna vazba, pozitivni a povzbuzujici dialog (Armstrong,
2007). Wagnerova (2008) doplnuje, Ze tato setkdni mohou probihat formalni i
neformalni cestou v pribéhu stanoveného obdobi a na jehoz konci pak dojde
k findlnimu vyhodnoceni uplynulého obdobi. Diky hodnoceni ma& manaZer
moznost zjistit, jak zaméstnanec plni pracovni tkoly, jaké je jeho chovani viici

okoli. Diky tomu pak mtize zaméstnanci dat zpétnou vazbu.

Hodnocenti je tak daleZity persondlni ndstroj. Stejné jako manazer, tak i
zaméstnanec ma v hodnoceni klicovou roli a jeho nazor je stejné tak dutlezity,

coz ma dopad na jeho motivaci a angazovanost (Koubek, 1997).

Hodnotitelem nemusi byt vZdy jen pfimy nadfizeny zaméstnance, ale dalsi
moznosti dle Koubka (2004) jsou nadfizeny nadiizeného jakoZto ovéfovatel a

schvalovatel. Dal$i moznosti je hodnoceni skupinou spolupracovniki.

Dle Hronika (2006) muZeme za kritéria hodnoceni povazovat redlny
pracovni vykon, jednotlivé oblasti hodnoceni nebo kompetence. Kritéria by
méla mit pfimou spojitost s povinnostmi a tikoly na konkrétnim pracovnim
misté. Méla by byt konkrétni, zjistitelnd, méfitelnd a konzistentni (Arthur,

2010).
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5.2.1 Metody hodnoceni vykonu a potencialu

MozZnosti, jakym zptisobem miizeme zaméstnance hodnotit je spousta,
vzdy zdlezijak, co, koho a pro¢ chceme hodnotit a vybrat si tak tu nejvhodnéjsi
metodu, pripadné kombinaci metod. Pro tcely této prace bych rada zminila
metody, které jsou v praxi pouzivany pro identifikaci talenta. Tyto metody

jsme si blize popsali v Kapitole 3.1.2.
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6 Shrnuti teoretické casti

Teoretickou ¢ast mé prace jsem zpracovala s ohledem na empirickou ¢ast.
V tivodu jsem se vénovala vymezeni zadkladnich pojm1i jako je Talent a Talent
management, kde jsem pfibliZila kroky, které je potfeba ucinit, nez dojde
k samotné implementaci Talent managementu do firmy, jaka kritéria by mél
Talent management spliovat, aby byl tspésny. Nasledné jsem se vénovala
samotnému procesu Talent managementu, ktery v sobé zahrnuje fazi
identifikace vybéru talentti, fdzi rozvoje a vzdélavani a ndsledné fazi vyuZiti a
udrzeni talentti. Tyto jednotlivé faze jsou pak soucdsti mého vyzkumného
Setfend.

V zavéru teoretické casti jsem se pak vénovala procesim fizeni kariéry,
nastupnictvi a fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniku. Tyto
procesy zminuji z divodu, Ze budou také soucasti empirické ¢asti mé prace a
uzce souvisi s procesem Talent managementu, ktery je pfedmétem této prace

a pomohou tak nahlédnout na tento proces z Sirsi perspektivy.
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7 Metodologie vyzkumu

7.1 Cile a metodika prace

V této casti si popiSeme, jaky byl postup pfi sestaveni empirické ¢asti této
prace. Informace z predchozich kapitol jsou podkladem pro empirickou ¢ast,
kterd pojednava o tom, jaky je soucasny stav Talent programu ve firmé Ceska
pojistovna a.s., jaké pfipadné nedostatky ma ve svych jednotlivych fazich a na
zdkladé zjisténych skutecnosti pak navrhnu opatfeni, kterymi mtizou byt tyto

nedostatky odstranény.

7.2 Cil vyzkumu a vyzkumné otazky

Hlavnim cilem diplomové prace je na zakladé popisu a analyzy
soucasného stavu Talent programu v Ceské pojistovné a.s. definovat p¥ipadné
nedostatky programu a navrhnout zmény a opatfeni pro zlepSeni tohoto

programu Vv jeho jednotlivych fazich.
Aby byl naplnén hlavni cil, tak je potfeba naplnit tfi dil¢i cile:

e Provést popis a analyzu soucasného stavu Talent programu ve
spole¢nosti Ceské pojistovna a.s.

e Identifikovat pfipadné nedostatky Talent programu v jeho
jednotlivych fazich jako je identifikace a vybér tcastnikt, jejich rozvoj
a prace s nimi v prbéhu a po skonceni programu.

e Navrhnout zmény a opatfeni, které pfipadné nedostatky odstrani.
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Z vyse uvedenych cild jsem identifikovala hlavni vyzkumnou otdzku (déle

oznaceno HVO):

HVO: Jaka je aktudlni situace Talent programu ve firmé, ma tento program
néjaké nedostatky a jaka konkrétni opatfeni mohou tyto pfipadné nedostatky

odstranit?

Odpovéd na HVO vyplyne znasledujicich casti této prace, kde pomoci
deskripce a analyzy soucasného stavu, rozhovorti s predstaviteli programu a

dotaznikovym Setfenim pfedstavim Talent program v Ceské pojisStovné a.s.

Z této hlavni vyzkumné otazky jsem odvodila 7 dil¢ich vyzkumnych otdzek

(dale oznaceno DVO):

e DVO1: Jaka je aktudlni situace Talent programu ve firmé?

e DVO2: Jaké nedostatky ma tento program ve fazi identifikace a vybéru
talent?

e DVO3: Jaké nedostatky ma tento program ve fazi rozvoje talenti?

e DVO4: Jaké nedostatky ma tento program ve fazi stabilizace talentt?

e DVOS5: Jaké dalsi nedostatky ma tento program?

e DVOG6: Jaké je aktudlni zapojeni managementu do Talent programu?

e DVO?7: Jaka opatfeni a zmény mohou tento program zlepsit?

Odpovédi na diléi otdzky vyplynou z porovnani teoretickych poznatki

s praxi a nasledného vyzkumného Setfeni, které blize popiSu v textu nize.

7.3 Strategie vyzkumu

Pro dosaZeni cile a zodpovédéni vySe uvedenych vyzkumnych otazek jsem
zvolila kombinaci kvalitativniho i kvantitativniho vyzkumu. Pro tuto

smiSenou variantu jsem se rozhodla z divodu, ze chci vyuzit jak metody
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kvalitativniho, tak metody kvantitativniho vyzkumu. Vybrané metody si blize

priblizime v textu nize.

Cilem kvantitativniho vyzkumu je testovani hypotéz, jejich potvrzeni nebo
vyvraceni za vyuziti kvantifikacni nebo statistické metody. Cilem
kvalitativniho vyzkumu je hlubsi porozuméni zkoumané skutecnosti,
vyjadfeni novych hypotéz, nového porozuméni, nové teorie. Kvalitativni
vyzkum je ¢asové ndrocny a na jeho zakladé dochazi k definici hypotéz. Ma
vysokou validitu, ale reliabilita je nizka. Mezi nejpouZivanéjsi metody patfi
rozhovory nebo pozorovani (Disman, 2002). Hendl (2005) tvrdi, Ze kvalitativni
vyzkum slouzi k tomu zjistit, jak se lidé v daném prostfedi chovaji a jak

problém vnimaji. Také upozormiuje na ¢asovou narocnost.

Pro smiSeny vyzkum je typickd tzv. triangulace, coZ znamend, Ze
vyzkumnd data ziskdvame z rtznych zdrojl, za pouziti riznych metod. Mimo
jiné jde o dosaZzeni co nejvyssi validity v ziskanych poznatcich (Prticha, 2014).
Také Hendl (2005) uvadi jako typicky jev smiSeného vyzkumu praveé vyuZziti

rtiznych metod ve vyzkumu.

7.4 Metody vyzkumu a sbér dat

V nésledujicim textu uvadim, jaké metody pro sviij vyzkum vyuziji.

e Analyza a deskripce soucasného stavu Talent programu.
Pro tyto tcely vyuziji vSechny dostupné zdroje a materidly tykajici se
tohoto programu, které budou zaméteny na nasledujici oblasti.
o Kiritéria vybéru ticastnikti do programu.
o Vzdélavani a rozvoj tcastnikd programu.
o Navaznost na jiné procesy ve firmé (Performance management,
Nastupnictvi atd.).

o Stabilizace talentu a jejich vyuziti.
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o Zapojeni managementu do programu.

Vyhodou této analyzy je, Ze pouzité dokumenty nebyly vytvoreny pro

ucely vyzkumu a tim padem nejsou zkreslovany a ovliviiovany osobou

vyzkumnika (Hendl, 2005).

Polostrukturovany rozhovor

Tento rozhovor povedu s ¢lenem pfedstavenstva a HR specialistou.
Cilem rozhovoru je ziskat informace o aktualnim stavu programu, které
doplni tidaje ziskané z internich material(i a taky ziskat jejich ndzor na
cely pribéh programu. Kde vnimaji silnd a slaba mista, co je dle jejich
nazoru potfeba zménit. Konkrétni scénaf a otazky pro rozhovor jsou
uvedeny jako pfiloha této prace. Tyto rozhovory budou probihat az po
Analyze a deskripci soucasného stavu pro piipadné doplnéni
informaci.

Tento typ rozhovoru se vyznacuje tim, Ze je pfedem pfipraven soubor
otazek nebo témat, které chceme v ramci rozhovoru probrat, ale neni
pevné stanoveno jejich pofadi a mohou byt v priibéhu cdstecné
modifikovdna. V rdmci tohoto rozhovoru je moZzné pokladat i
doplnujici otazky. Tato varianta rozhovoru v sobé kombinuje vyhody a
minimalizuje  nevyhody obou krajnich forem rozhovoru
(nestrukturovaného a strukturovaného) (Reichel, 2009).

Gavora (2010) dopliiuje, Ze diky tomuto typu rozhovoru mtzeme lépe

proniknout do postojit a motivii respondenta.

Rozhovory se zastupci firmy probéhnou na predem domluvené
schtizce a respondent bude pfedem informovan, co bude obsahem a
cilem rozhovoru. Pozvanku na setkani zaslu pfimo do kalendafe a
prilohou bude seznam otazek/okruhti, které budeme probirat. S clenem
predstavenstva budu schizku domlouvat prostfednictvim jeho
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asistentky. Respondenti budou informovani, Ze rozhovor bude
nahravan. Pfepis rozhovorti a jeho struktura je k nahlédnuti i autora
prace vzhledem krozsahu prace. Odpovédi budou vzijemné
porovnavat a hledat tam jak pripadné shody, tak odliSnosti, které
mohou v jednotlivych bodech respondenti mit. Hlavni otazky byly pro
oba respondenty stejné a pfipadné odlisSnosti v dopliikovych otdzkach

budou uvedeny v interpretaci ziskanych dat.

Dotaznik

Forma dotazniku je vhodna pro ziskani dat v relativné kratkém case od
vétsiho mnozstvi respondent (Pricha, 2014). Dle Reichela (2009) je u
dotazniku zdsadni jeho navratnost, a proto je potfeba dbat hlavné na
dvé véci, a to na vzhled dotazniku a organizaci jeho distribuce. U
vzhledu je potfeba dbat hlavné na vizudlni stranku, uZivatelskou
vstficnost a mnozstvi otazek. U distribuce je pak potieba tcastniky
pfedem informovat, Ze budete spoustét tuto akci a pfi samotném
zaslani dotazniku pfilozit ivodni dopis, kde jim blize specifikujete,
proc¢ by dotaznik méli vyplnit, ¢eho se tyka, kolik ¢asu jim to zabere atd.
Dotaznik bude distribuovan mezi absolventy Talent programu vsech
ttech béhu, které jsou pfedmétem mého zkoumani. Cilem dotazniku je
zjistit, jak absolventi tento program vnimaji, zjistit jejich zpétnou vazbu
na program jako celek i jeho jednotlivé ¢asti a ziskat pfipadné napady
a podnéty pro zlepSeni. Konkrétni podoba dotazniku je uvedena
v ptiloze této prace.

Mnou vytvoreny dotaznik obsahuje 17 otazek, které jsou jak uzaviené,
tak otevfené. Dle Dismana (2002) jsou uzaviené otazky

standardizovana technika, kde respondent predem vybira
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z definovanych moznosti. Oproti tomu oteviené otazky umoziuji

respondentovi volnost v jeho odpovédich (Gavora, 2002).

Veskera data ziskana z vySe uvedenych metod budou zpracovédna a
zjisténé skutecnosti budou interpretovany v nasledujicich kapitolach. Na
tomto zdkladé budou identifikovany pfipadné nedostatky programu a budou
navrhnuty opatfeni, jak tyto pfipadné nedostatky odstranit. Diky tomu dojde

k naplInéni cile této prace.

7.5 Vyzkumny vzorek

Vyzkumnym vzorkem pro rozhovor je clen predstavenstva spolecnosti,
ktery je garantem programu a reprezentuje tak nejvyssi vedeni v ramci tohoto
programu. Poté je to HR specialista, ktery ma tento program ve firmé na
starost a je tak zodpovédny za jeho celkovou organizaci, pribéh a obsahovou
napln.

Vyzkumny vzorek pro dotaznik jsou pak absolventi programu. Jde o
absolventy tohoto programu od roku 2015. Vybrala jsem tento vzorek
respondentti, protoZe v roce 2015 prosel program inovaci. Od té doby se
program nijak vyrazné nezmeénil, a proto bude mozné zjisténa data porovnat
se skutecnosti a vSichni zti¢astnéni hodnoti stejnou podobu programu. Jde

tedy o vzorek 63 lidi, ktefi jsou stdle zaméstnanci firmy.
Vybrané vzorky respondentti by tedy méli splfiovat nésledujici kritéria:

e Jsou to absolventi programu od roku 2015.
e Jsou stale zaméstnanci spolecnosti.
e Jsou to lidé, ktefi se podileji na jeho organizaci, tvorbé a dobfe program

znaji a mohou ho ovlivnit.
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8 Predstaveni spolecnosti

Ceska pojistovna a.s. je univerzalni pojistovnou se 190. letou tradici
poskytovani Zivotntho i neZivotniho pojisténi. Po znovuzavedeni
konkurenéniho prostfedi v roce 1991 zistava i v soucasné dobé jednou z
nejvyznamneéjsich pojisStoven na ceském pojistném trhu. Poskytuje jak
individualni Zivotni a neZivotni pojisténi, tak i pojisténi pro malé, stiedni a
velké klienty v oblasti primyslovych a podnikatelskych rizik i zemédélstvi.
Ceska pojistovna a.s. ma t¥i miliony klientd, spravuje vice nez sedm miliont

pojistnych smluv a jeji trzni podil na doméacim trhu dosahuje 21,5 %.

8.1 Historie a vjvoj Ceské pojistovny

Tradice Ceské pojistovny se odviji od roku 1827, kdy byly schvaleny
stanovy instituce nazvané Cisafsko-kralovsky, privilegovany, cesky, spolecny
nahradu S$kody ohném svedené pojistujici tstav. Tato instituce, kterd zpocatku
nabizela pouze pojisténi proti pozaru, pozd€ji zménila sviij ndzev na Prvni

¢eskou vzajemnou pojistovnu.

V druhé poloviné 19. stoleti jiz byla Prvni ceskd vzajemna pojistovna tak
silnd instituce, Ze ji neotfasly ani nahrady Skod po fadé velkych pozart
koncem stoleti véetné viibec nejvétsi pojistné udalosti v 19. stoleti, jiz byl pozar

rozestavéného Narodniho divadla.

Pocatkem 20. stoleti zacala Prvni ceska vzdjemna pojiStovna nabizet svym

klientim také Zivotni pojisténi, pojisténi proti vloupani a pojisténi zdkonné
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odpovédnosti a tirazu. Po roce 1948 vznikla jedina Ceskoslovenské pojistovna,
kterd si monopolni postaveni drZela az do roku 1991, kdy byl zdkonem o
pojistovnictvi otevien trh a umoznén vstup dalsich pojistoven. Do konce roku
1999 vzniklo na ceském trhu 42 pojistoven. I v dnesSnim vysoce konkurencnim
prostiedi si Ceska pojistovna stale drzi své vysadni postaveni (Intranet Ceské

pojistovny a.s.).

8.2 Strategie

Nedavno byla ve firmé pfedstavena nova strategie na dalsi dva roky, ktera
je postavena na tfech pilifich. Prvnim pilifem je ziskovy rtst, druhym pilifem
je fizeni kapitalu a finanéni optimalizace. V rdmci tfetiho pilife se zaméfi na

inovace a digitalni transformace (Strategie skupiny, 2019).

8.3 Mise, vize, hodnoty

Vize — Nasim cilem je aktivné chranit a zlepSovat zZivoty lidi.

e Aktivné
Hrajeme aktivni a vedouci roli pifi zlepSovani Zivott lidi
prostfednictvim pojisténi.

e Chranit
Pojisténi je pro nas srdeéni zaleZitosti. Ridime a minimalizujeme rizika
obcanti i firem.

e ZlepSovat
Zavazujeme se k vytvareni hodnot.

e Lide

Pecujeme o nase klienty a stardme se o Zivoty a budoucnost nasich lidi.
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Zivoty
Ovliviiujeme kvalitu Zivota lidi. NaSe stabilita, financni jistoty, kvalitni

servis a poradenstvi jim pomadhaji na cesté, kterou si zvolili.

Mise — Nasim poslanim je byt prvni volbou pro poskytovani relevantnich a

dostupnych pojistnych feseni.

Prvni volba

Nejlepsi nabidka na trhu s jasnymi pfinosy pro klienty je logickym a
prirozenym krokem k tomu, abychom se stali jejich prvni volbou.
Nabidka a sluzby

Uspéchu dosdhneme snahou o maximalni vykon.

Relevance

Predviddme a naplnujeme skutecné lidské potteby. Nabizime pojisténi
§itd na miru.

Dostupnost

Jednoduché, pochopitelné, srozumitelné, pouZitelné a vzdy dostupné
feSeni za dobrou cenu.

Pojistna feSeni

Pojisténi v naSem podani predstavuje vhodnou kombinaci ochrany,

poradenstvi a sluzeb.

Hodnoty

Drzime slovo

Dlouhodobé vztahy vytvaiime na zdkladé vzdjemné dtvéry nasich
lidi, klient( a vefejnosti. Nase usili sméfuje k tomu, abychom zlepsili
zivoty nasich klientti a dokdazali tento zavazek napliovat nejen dnes,

ale také v budoucnu.
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e Vazime si nasich lidi
Podporujeme riiznorodost a investujeme do priibézného vzdélavani a
profesniho riistu. Vytvarime transparentni, sourodé a dostupné
pracovni prostfedi. Rozvojem nasich lidi zajistujeme dlouhodobou
budoucnost nasi Skupiny.

e Jsme soucasti spolecnosti
Jsme hrdi na to, Ze patfime do globalni skupiny se silnymi,
udrzitelnymi a dlouhotrvajicimi vztahy na vSech trzich, kde
podnikdme. Nase trhy jsou nasimi domovy.

e Jsme otevieni
Jsme pristupni novym myslenkdm a na véci se divdme z rtiznych ahla

pohledu. (Strategie skupiny, 2019)
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9 Vzdélavani a rozvoj

Cilem této kapitoly je predstavit celkovy pfistup firmy ke vzdélavani a
rozvoji, jaké formy a metody rozvoje zaméstnanciim nabizi, jakou roli v celém
konceptu vzdélavani hraje Talent program, pfipadné jestli jsou v ramci tohoto

programu vyuzivany nékteré stavajici metody a programy.

Diky tomu, Ze firma organizuje a podporuje rozvoj svych zameéstnanct,
dava najevo, Ze si jich vazi a dava jim perspektivu, kdy na vlastni ndklady
dokonce zvysuje jejich konkurenceschopnost na trhu prace a pfispiva tim ke
zkvalitiiovani a zvySovani efektivity vnitfnich procest a k rozvoji celé firmy
(Vodak, Kucharcikova, 2007). Hronik (2007) dopliuje, Ze vzdélavani ma dvé
zakladni funkce, a to rozvoj zptisobilosti vSeho druhu (kompetence) a zvySeni

kratkodobé i dlouhodobé vykonnosti.

Rozvojové aktivity Ceské pojistovny a.s. kopiruji jak strategii spolecnosti,
tak i zaméstnanecky cyklus pracovnika. Na zacatku se tedy soustfedi hlavné
na to, aby se novacci dobfe adaptovali po strance odborné, a méli tak moznost
bliZze se sezndmit s firemni kulturou a hodnotami. Kolegy aktivné podporuje
v pfijeti zodpovédnosti za vlastni rozvoj. Firma chce, aby zaméstnanci pod

vedenim svého manaZera dokdzali rtist po profesni i osobnosti strance.

Firma md pestrou nabidku rozvojovych aktivit, které jsou organizovany
budto plosné, jako stalda nabidka nebo individudlné dle konkrétnich potieb
zaméstnance nebo tymu. Tyto potfeby by méli vzdy vychazet z procesu Rizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni. Tyto rozvojové potfeby by méli byt zahrnuty

v osobnich rozvojovych planech (Vzdélavani a rozvoj, 2018).

NizZe uvadim nabidku rozvojovych aktivit ve firmé:
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o Katalog osobnostniho rozvoje — Celoro¢ni nabidka soft skill kurzt
jejichz  cilem je rozvoj klicovych osobnostnich kompetenci
zaméstnancti, podpofit zaméstnance v jejich pfipravenosti prirozené
reagovat na meénici se podminky, zvySovat jejich spokojenost a
propojovat pracovni i osobni zajmy a motivace. Kurzy jsou urceny pro
vSechny zaméstnance bez ohledu na pracovni pozici a zaméstnanci je
mohou zacit cerpat po zkuSebni dobé.

e Inspirativni pfednasky — Kratké prednasky v trvani 2-4 hodin. Cilem
je ziskat inspiraci v Sirokém zdbéru tematickych okruhti a zlepSovat
uroven firemni kultury a celkové atmosféry ve spolecnosti. Kurzy jsou
uréeny pro vSechny zameéstnance bez ohledu na pracovni pozici a
zaméstnanci je mohou zacit erpat po zkusebni dobé.

e ManazZerska akademie — Cilem je rozvoj klicovych manaZerskych
kompetenci. Jde o rozvojové aktivity, které napliuji manazerské
kompetence v souladu s cili a hodnotami skupiny. Kurzy jsou urceny
pro vSechny manazery a vedouci skupin.

e Koucink - Proces, podporujici hleddni individudlnich feSeni a rozvoj
clovéka v jim zvolené oblasti. Kou¢ neni trenér ani poradce, ale hleda
feSeni spolecné s klientem. Koucink je uréen pouze pro vybrané
zaméstnance, musi byt dodrZeny urcita pravidla a projit schvalovacim
procesem (Intranetova stranka Vzdélavani a rozvoj, Vzdélavani a

rozvoj, 2018).

Mimo oblast osobnostniho rozvoje, pfevazné tedy meékkych dovednosti ve
firmé dbaji i na rozvoj v oblasti pojiStovnictvi a poznani dalSich procesti ve
firmé. Pro tyto tcely jsou urceny niZze uvedené programy.

¢ Den s klientem — Rozvojov4 aktivita, kterd je doporucena véem novym

i stavajicim zaméstnanctim, ktefi se zajimaji o fungovani spolecnosti.
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Cilem je, aby kazdy zaméstnanec, i ti co nejsou v pfimém kontaktu
s klientem, mél moZnost podivat se na pracovisté v 1. linii (napft. call
centrum, tym likvidace, pobockova sit atd.). Den s klientem probiha na
vybranych pracovistich, kde se zdjemciim vénuje vybrany mentor,
ktery jim pomuzZe pochopit souvislosti, propojeni a ndvaznost mezi
procesy a provoznimi systémy.

Pojistovaci akademie — Cyklus pfednasek zameéfenych na interni
klicové profese, odborna témata pojiStovnictvi a pracovni postupy
jednotlivych organizacnich jednotek v ramci firmy. Cilem této aktivity

je poznat pojistovnu a dcefiné spole¢nosti.

Nedilnou soucasti nabidky jsou i programy urcené pro vybrané skupiny

zameéstnanctli, ucast v téchto programech je podminéna nominacnim a

vybérovym procesem.

Mobilita — Cilem iniciativy mobilita je podpofit vyuziti pracovnich
moznosti, které mezindrodni prostfedi Skupiny Generali nabizi.
Mezifiremni mentoring — Iniciativa vice nez tfi desitek firem, které
formou mezifiremniho mentoringu podporuji oteviené sdileni
zkusenosti, znalosti a dovednosti. Clovék miize do programu vstoupit
jako mentee (ten, kdo ma konkrétni rozvojovou potfebu a je rozvoji
ochoten vénovat sviij ¢as) nebo jako mentor (zkuSeny leader/expert,
ktery chce sdilet své zkuSenosti dal mimo hranice firmy).

Motivacni program pro interni skolitele — Cilem programu je podpofit
a motivovat interni skolitelé, ktefi nemaji Skoleni v ndplni prace a chté&ji
své znalosti a dovednosti predat ostatnim zaméstnanctim.

Trenérsky inkubdtor — jedna se o interni rozvojovy program pro

zaméstnance firmy zakonleny certifikaci MSMT. Jednd se o
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akreditovany kurz, po uspésSném zakonceni zkousky obdrzi tcastnik
certifikat.

e Talent program — Hlavnim cilem programu je systematicky vzdélavat,
klicové zaméstnance firmy, formou rozvojovych aktivit na miru
v duchu Poznej a Prispéj. Tento program blize pfiblizim v Kapitole 11

(Intranetova stranka Vzdélavani a rozvoj, Vzdélavani a rozvoj, 2018)

Mimo vSechny vyse uvedené aktivity jesté firma nabizi rozvoj v oblasti PC
dovednosti, iast na externich kurzech a konferencich. Tym vzdélavani také
organizuje tzv. akce na miru, které jsou urceny pro predem uréenou skupinu
zaméstnancti, ktefi maji né&jakou konkrétni rozvojovou pottrebu, ktera je
zpravidla vyvolana ze strany manaZera. Nabidka rozvojovych a vzdélavacich
aktivit je opravdu Siroka coZ je na jednu stranu pozitivni a zaméstnanci tak
maji velkou pfileZitost pracovat na svém rozvoji. Oproti tomu jsou ale
zaméstnanci mnohdy jiz prehlceni a pfistupuji k tomu s uréitym despektem.
Najit uréitou rovnovahu mezi tim co vSechno trh nabizi a co jsou schopni
zaméstnanci v uritém ¢ase pojmout, aniz by byli zahlceni, neni jednoduché a
tym HR, pfevazné tym vzdélavani se snazi neustale hledat nové metody a
sméry, které pomohou nejen zaujmout, ale posouvat firmu dale a dosahovat

tak strategickych cilti.

63



9.1 Osobni rozvojovy plan

Cilem osobniho rozvojového planu je definovat rozvojové potteby, které
zaméstnanci pomohou napliiovat pozadovany vykon a dosdhnout
pozadované urovné kompetenci. Rozvojové potfeby by méli byt definovany

co nejkonkrétnéji (poZadovana zména) a dle pravidla SMART.

Specificky Specifikace cile z hlediska obsahu (mnozstvi, kvalita,
cas).
Méfitelny Cil musi byt méfitelny v kvantité i kvalité.

Akceptovatelny | Ztotoznéni se s cilem a jeho prijeti od vSech, ktefi ho

budou napliovat.

Redlny Redlnd Sance dosahnout pozadovaného cile — musi byt

dosazitelny.

Terminovatelny | Splnéni cile v daném case i pribézné pfi dosazeni

jednotlivych etap.

Tabulka 3. Pravidlo SMART (Langer, 2016)

Pro jednotlivé cile je potfeba definovat i konkrétni metodu a v rdmci
vybéru metody by se mél zaméstnanec drZet pravidla 70/20/10, které jsem
popisovala v kapitole 3.2.4. Je doporuéeno nedavat si vice jak pét cil na rok.
S rozvojovym planem zaméstnanec pracuje pribézné béhem celého roku a
v pfipadé, Ze se zméni priority, tak by mél byt plan revidovan. Rozvojovy plan
schvaluje manazer, ktery by mél zameéstnanci poskytovat potfebnou podporu
v dosahovani cil@i. Konkrétni podoba rozvojového planu, ktery je ve firmé

vyuzivan je prilohou této prace (Individual Development Plan, 2017).
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10 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zaméstnancui

Cilem této kapitoly je strucné predstavit, jak je proces fizeni pracovniho
vykonu a hodnoceni nastaven uvnitt firmy a jaka je jeho ndvaznost na Talent
program. Jde o nastroj, ktery pomaha firmé dosahovat stanovenych cilti. Tyto
cile se nasledné kaskaduji pfes jednotlivé arovné fizeni az ke kazdému
zaméstnanci. Diky tomu pak kazdy zaméstnanec vi, jak prispiva k napInéni
firemni strategie. Jde o aktivni dialog na jehoZz zdkladé jsou stanoveny

vykonnostni cile (,,CO*”) a kompetencni cile (,,JAK”) a osobni rozvojovy plan.
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10.1 Proces fizeni pracovniho vykonu

Cyklus fizeni pracovniho vykonu je postaven v péti zadkladnich krocich,

které se neustale opakuji a odpovida to teoretickym poznatkiim v Kapitole 5.1.

P Hodnotici rozhovor
Hodnoceni LM a H

Vyplata bonusi za predchozi
kalibracni board , 4

obdobi

Tvorba
" rozvojového planu
. ; \ anominace do
vazby --...... f . 4 v rozvojovych
E programu
4 (Talent program)

Pololetni hodnoceni

Obrazek 10. Proces fizeni pracovniho vykonu v Ceské pojistovneé a.s.

(Intranetova stranka Rizeni pracovniho vykonu)

Jak je z vySe uvedeného obrazku patrné, tak ve fazi Nastavovani cilt
dochdzi i k nominaci do rozvojovych programd, coZ je jeden z predpokladii
pro vstup do Talent programu. Tyto nominace vétSinou vychdzi z tzv.
Kalibrac¢niho boardu, ktery je soucasti kroku Vyhodnoceni cilti a ktery blize
popisuji niZe.

Vradmci tohoto procesu jsou také jasné definovany role a jejich
odpovédnost. Zaméstnanec navrhuje své cile a rozvojové pottfeby, napliuje
své (rozvojové) cile, provadi sebehodnoceni. Zajima se o zpétnou vazbu na
svlij vykon. Manazer provadi hodnoceni a kalibraci zaméstnancti, nastavuje,

podporuje a vyhodnocuje pInéni cilt a rozvojového planu svych podfizenych,
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poskytuje pravidelnou zpétnou vazbu na vykon zameéstnance. Zajima se o své
podfizené, pomaha jim identifikovat silné stranky, v ¢em jsou dobfi, co je bavi
a hleda ptilezitosti k uplatnéni silnych stranek zaméstnance a vykonu ¢innosti,
ve kterych se zaméstnanci dafi. HR manaZer podporuje manaZera i
zaméstnance v procesu fizeni vykonu. Pomdha s organizaci (Performance

management, 2016, Intranetovd stranka Rizeni pracovniho vykonu).

Vymezeni jednotlivych roli je v procesu fizeni pracovniho vykonu a
hodnoceni velmi dtleZité a diky tomu je vSem jasné co maji délat a je to velmi

uzitecné pro nové prichozi zaméstnance nebo manazery.

10.2 Hodnoceni zaméstnancu

Prvnim krokem vrdmci hodnoceni je tzv. sebehodnoceni, kdy
zaméstnanec hodnoti splnéni svych cilti za minulé obdobi, posuzuje své
vlastni pracovni chovani na zadkladé kompetenéniho modelu. V ramci
sebehodnoceni se zaméstnanec také zarazuje do matice, kde se na zakladé
sebehodnoceni svého vykonu a potenciadlu vidi. Druhym krokem je hodnoceni
zaméstnance ze strany manazera, ten vyhodnoti klicové ukazovatele
vykonnosti (Key Performance Indikator — KPI) a napliiovani kompetenci

podfizeného za minuly rok (Intranetova stranka Rizeni pracovniho vykonu).

Informace ziskané z téchto dvou krokti pak slouzi jako podklad pro treti
krok, a to je kalibra¢ni board. Kalibrace je nastroj, ktery pomahd zvysit
objektivnost hodnoceni. V ramci kalibrace jsou zaméstnanci hodnoceni
v ramci srovndni s kolegy, ktefi jsou na stejné profesni trovni. SniZuje se tak
subjektivni hodnoceni manazera. Pro manazera je to také prilezitost, jak ziskat
$irsi zpétnou vazbu na daného zaméstnance. Na zdkladé kalibracniho setkani
je zaméstnanec findlné zafazen do matice. Firma pracuje s devitimistnou

matici a vzdy se odviji od hodnoceni vykonnostnich cild (,CO”) a
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kompetencnich cild (,JAK”). Matice slouzi pro rozliSeni pfistupu k
zaméstnanctim v dalSich oblastech jako je vzdéldvani a rozvoj, navySovani
mezd, odmény, kariérni posuny atd. V pfiloze této prace uvadim doporuceni
pro jednotlivé kvadranty matice pro oblast vzdélavani. Jde o doporuceni,
nikoliv o automaticky narok zaméstnance na uvedené (Pokyny ke kalibracnim

boardtm, 2017).

Kompetencim jsme se bliZe vénovali v Kapitole 3.1.1. I Ceska pojistovna
a.s. ma definovan svij kompetencni model pro zaméstnance i manaZzera.
Kompetencni model je soucasti procesu Vzdélavani a rozvoje, kde jsou na jeho
zakladé postaveny nékteré rozvojové aktivity i procesu fizeni pracovniho
vykonu a hodnoceni, jak jsme si uvedli v pfedchozim textu. Konkrétni podoba

kompetenéniho modelu je uvedena v priloze této prace.

Vyse uvedené odpovida tvrzeni Hronika (2006), ze hodnoceni kompetenci
je dulezité pro definovani rozvojovych potieb a kompetence jsou druhym

kritériem hodnoceni.
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11 Talent management program

Riznym formam Talent programu se Ceskd pojistovna a.s. vénuje jiz fadu
let, kdy byly rtizné formy programi pro rizné cilové skupiny. Pro ucely této
prace priblizim soucasny Talent program, ktery v dané podobé probiha od

roku 2015 a kterym do dnesniho dne proslo 73 lidi. Program trva jeden rok.

Zakladni filozofie celého programu je Poznej & Pfispéj. Firma do ucastnikii
programu investuje a ocekava, Ze se ji tato investice vrati a talenti budou ti
nejvétsi tahouni, ktefi budou firmu posouvat stale dopfedu a ktefi budou

inspiraci pro dalsi kolegy.

11.1 Pfinos programu
Ceské pojistovna a.s. si pro sviij program definovala nasledujici p¥inosy

(Talent program — vedeni, 2016).
Pfinosy pro talenty:
e Mimotadné pfilezitosti k rozvoji.
e ZvySovani expertni roviny v oblasti pojistovnictvi.
e Rozvoj manazerského potencidlu a poznani sebe.
¢ Inspirativni setkavani .
e Navazani kontakt( a zviditelnéni se ve spole¢nosti.

e Akcelerace kariéry.
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Pfinos pro spolecnost
e Nastupnictvi (stfedni management).
e Identifikace talentd.
e Posileni motivace.
e Vyuziti potencialu talentd.

e Podpora interni a mezindrodni mobility.

11.2 Definice talentu

Jak jsme si uvedli v Kapitole 1, tak dtlezitym krokem pro tvorbu Talent
programu je definovat, kdo je pro firmu tim talentem, kterému chce firma
vénovat ¢as a penize. Kdo jsou v dany moment ti lidé, co firma potiebuje pro

svj dalsi riist. Jsou to specialisté, jsou to leadefi, anebo oboji?

Ceské pojistovna a.s. si své talenty definovala nasledovné, talenti jsou
vsichni ti, ktefi dokdZzi firmu posouvat kupfedu a zvySovat jeji pfidanou
hodnotu. Hleddme nejlepsi z nejlepSich. Tato obecna definice talenta je pak
vice rozpracovana do nize uvedenych klicovych kritérii, které musi
zaméstnanec spliiovat, aby mohl byt do programu zafazen (Intranetova

stranka Talent program).

e Ma zdjem o sviij o osobnostni rist a rozvoj.

e Ma vysoky vykon a motivaci.

e Minimalni znalost angli¢tiny B1.

e Vysoky potenciadl a kompetence (moznym nastrojem je matice).
e Minimdlné jeden rok ve firmé.

e Zije hodnotami skupiny Generali.

e Ma4 vysokou ochotou k mobilité (lokalni, regionalni).
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11.3 Nominace a vybér talenti

Proces nominace a vybéru talentti je definovan do ¢tyt krok:

Nominace Testovani Motivacni Zarazeni

Talentd Anglictina, rozhovor do
/ / AC programu

Obrazek 11. Proces nominace a vybéru talentti (Talent program, 2016)

Nominace

Nominace je mozna budto ze strany nadfizeného nebo od kolegy.
Kolega muzZe talenta nominovat pomoci nominaéniho formuldfe. ManaZer
predava své nominace HR Business Partnerovi a ten pfedava HR specialistovi,
ktery ma program na starost. Nominace ze strany manazera by méli vychazet
z kalibracnich boardi a zaméstnanec by tak mél byt zafazen v matici vpravo

nahofte.

Testovani
Zahrnuje testovani drovné anglictiny a Assessment centrum.

e Testovani angli¢tiny — pozadovana droven anglictiny je B1, kterd je
definovana nasledovné:
o Rozumi hlavnim myslenkdm a informacim tykajici se béznych
témat, s nimiz se pravidelné setkava v prdci a ve svém volném case.
o Umi si poradit se vétSinou situaci, které mohou nastat pfi cestovani
v oblasti, kde se timto jazykem mluvi.

o Umi napsat jednoduchy souvisly text na téma, které dobfe zna.
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Testovani anglictiny probiha ve dvou krocich, kdy prvnim krokem je
online test, ktery ovéfuje znalost gramatiky a uroven pisemného
projevu a druhym krokem je interview s lektorem, ktery ovéfuje

mluveny projev (Talent program, 2016).

Assessment centrum — toto je asi nejnarocnéjsi cast celého vybérového
procesu co se organizace a casové narocnosti tyce. Assessment centrum
se sklada ze tfi ¢asti (TP-Assessment centrum, 2017).

o Osobnostni diagnostika.

o Vykonové testy.

o Behavioralni interview, modelové situace a pisemny tkol.

Pro tyto tcely vyuziva Ceska pojistovna a.s. externi firmu, kterd ma
propracovanou metodiku celého Assessment centra, do samotného
assessment centra jsou ale zapojeni i interni HR specialisté z oblasti

naboru a vzdélavani.

Motivacni rozhovor a zlepsovaci navrh

V této fazi je potfeba zpracovat zlepsovaci ndvrh a absolvovat rozhovor

sjednim z ¢lentt boardu. Tento krok jiz podstupuji jen ti, ktefi prosli

Assesssment centrem.

Zlepsovaci navrh - zlepSovaci navrh je soucasti rozhovoru
s manazerem. Jeho cilem je, aby nominovany dal védét, jak premysli o
firmé a firemnich hodnotach, jak se diva na firmu jako na celek. Navrh

by mél mit maximdlni rozsah jedné A4.
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Zlepsovak by mél vychazet z téchto oblasti:
o Zlepseni firemnich procesu.
o Klientské zkuSenosti.

o Podpora firemnich hodnot a kultury.

¢ Rozhovor s ¢lenem predstavenstva — cilem rozhovoru je zjistit jaké jsou
dosavadni zkuSenosti, jaky je zdjem a motivace nominovanych byt
zafazen do programu. Do jaké miry a jak jsou nominovani zvykli a
ochotni pracovat na rozvijeni svého potencidlu. Jakd jsou ocekdvani
nominovanych od programu. ManaZer dostane od HR speciality ke
kazdému nominovanému podklad, ktery zahrnuje informaci o tom,
jakd je pozice zaméstnance, jak dlouho je ve firmé, vystupy
z Assessment centra a navrh moznych otazek pro rozhovor (Talent

program, 2016).

Vybér a zafazeni do programu

Na zdkladé vysledkt z vysSe uvedenych krokt jsou pak finalné vybrani
Ucastnici programu. Garant programu, coz je ¢len piedstavenstva miize do
vybéru vstupovat a ma pravo veta. Mtize dat i tzv. divoké karty, kdy mtize
jesté nominovat néjaké zaméstnance bez ohledu na to, jestli prosli vyse

uvedenym procesem (Talent program-Front, 2017)
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114 Rozvoj a vzdélavani v ramci Talent programu

Cilem programu je systematicky vzdélavat klicové zaméstnance firmy,
formou rozvojovych aktivit na miru. Byly definovany rozvojové aktivity, které
talenti v priibéhu programu absolvuji. Tyto aktivity jsou kombinaci rtiznych

metod, které jsme si predstavili v Kapitole 3.2.3.

Teambuilding

Program je zahdjen vyjezdem, jehoZ cilem je se vzajemné poznat jako
skupina, predstavit tcastniktim co je v pritbéhu programu éeka. Tento vyjezd
je v rozsahu dvou dnti s pfespanim a kond se vZzdy mimo Prahu. Soucasti je
teambuildingova aktivita a Skoleni, které vétsSinou cili na efektivitu, time

management (Talent program — kick off, 2017)

Prace na projektu

StéZeni aktivitou celého programu je prace na projektu. Nyni si
predstavime proces, jak jsou témata projektli definovana a jak se tvori
projektové skupiny, které na nich budou po dobu celého programu pracovat.
Jak bylo uvedeno vyse, tak v rdmci identifikace a vybéru talenti musel kazdy
nominovany zameéstnanec navrhnout zlepSovaci ndvrh. KaZzdy ucastnik
programu nasledné musi rozpracovat sviij navrh zlepsovaku do vétsiho

detailu a predstavit ho ostatnim ucastnikiim a odborné poroté na tzv. Dni D.

Porota je sloZena z manazerti vyssiho a nejvyssiho managementu. Ma
zpravidla 5 ¢lent, ktefi se nasledné stanou mentory pro jednotlivé projekty.
Ze vSech predstavenych zlepSovaku porota vybere findlnich pét, které z jejich
pohledu a sohledem na firmu mé cenu dale rozpracovavat. Udastnici

programu, jejichz zlepSovaky nebyly vybrany, se ndasledné musi pridat
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k jednomu z vybranych projekt(i a tim se stanou cleny projektového tymu a
po dobu programu budou na daném tématu pracovat. Vznikne tak zpravidla
pét projektovych tymu o priblizné péti clenech a jednim mentorem, ktery
zastava roli poradniho hlasu a pomdahd projektovy tym smérovat spravnym
smérem. Praci na projektu si fidi sama projektova skupinka a dle potteb se

potkava s mentorem, pfipadné s dalsimi kolegy (Talent program, 2016).

Skoleni

Vzdélavani a rozvoj ucastnikt Talent programu je koncipovano tak aby
bylo naplnéno cile, pripravit talenty na jejich ptfipadnou budouci roli. Program
je rozdélen na 5 hlavnich moduld, coz jsou Skoleni na rtiznd témata, na

inspirativni setkani a kavu se ¢leny boardu.

Modul 1: Skoleni Prezentaénich dovednosti — toto $koleni probiha pied tzv.
Dnem D a jeho cilem je pomoci ti¢astnikim pfipravit prezentaci, ktera dokaze
v kratkém Case zaujmout a obsahnout ty nejdileZitéjsi informace. Skoli

externi dodavatel.

Modul 2: Projektové fizeni — cilem Skoleni je za pomoci piipadové studie
ukdzat tcastnikim klicové techniky a ndstroje dobrého projektového fizeni a

pomoci jim tak s vedenim jejich projektti. Skoli externi dodavatel

Modul 3: Change management — cilem Skoleni je ticastnik(im predstavit jak
pracovat se zménou, jak ji komunikovat a jaky styl vedeni zvolit ve zméné.

Skoli externi dodavatel.

Modul 4: Efektivni komunikace — cilem Skoleni je ucastniky sezndmit
s komunikacni typologii, jak na rtzné typy lidi a jak je motivovat ke

spolupraci. Dovednosti pro efektivni komunikaci (otdzky, fec¢ téla), verbalni
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srozumitelny projev, naslouchdni, parafraze. Jak pracovat s manipulaci a

kritikou a jak sdélovat nep¥fjemné véci. Skoli externi dodavatel.

Modul 5: Leadership - cilem Skoleni je tcastniky sezndmit s tématy jako je
osobnost manazera, osvédcené strategie a styly vedeni, jak si spravné
rozvrhnout ¢as, jaké nastroje pouzit pri vedeni lidi a jak nastavit komunikaci

v tymu tak aby byla efektivni. Skoli externi dodavatel.

Inspirativni setkani

Cilem téchto setkani je talenty inspirovat Zivotnimi pfibéhy jinych lidi,
prevazné z externiho trhu, ktefi néco dokdzali, méli odvahu i pfes razné

prekazky jit si za svym cilem. Tyto setkani jsou v rozsahu 2-3 hodiny.

Kava se ¢leny boardu

V rdmci programu probihd taky nékolik neformalnich setkdni s jednotlivymi
Cleny boardu. Cilem je talenty vice pfibliZit nejvyssimu vedené firmy a
zaroven je to piileZitost se jich na cokoliv zeptat a poslechnout si jejich kariérni
cestu. Rozsah téchto setkani je v rozsahu 2-3 hodin (Talent program —kick off,

2017).

Program je ukoncen vyjezdem talenti, kde probihaji prezentace
jednotlivych projekt a vyhlaseni toho nejlepsiho z nich. Vyhodnoti se cely

program jak ze strany jejich organizatort, tak ze strany tcastniki.

VSechny uvedené aktivity jsou pevné definované a povinné aktivity, které
by mél ucastnik absolvovat. Dale je tcastnikim doporuceno absolvovat
aktivity jako je Den s klientem, Pojistovacka akademie. Tyto aktivity jsou

nepovinné a zalezi pouze na aktivité i¢astnika.
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11.5 Vyuziti a udrzeni talentt

VyuZiti talent(i probiha jiz v priibéhu programu, a to pravé diky praci na
projektu, kdy firma uZz béhem programu vyuziva talenty k tomu, aby firmé
pfinesli néjaky zajimavy podnét pro zlepSeni a dale ho svym usilim
rozpracovali. Coz odpovida teoretickému vymezeni v Kapitole 3.3. Déle jsou
talenti zafazeni do tzv. Talent poolu, ktery slouzi jako zdroj moZnych

kandidatt pro obsazovani klicovych pozic.

Faze udrZeni nebyla jasné popsana v zadném z materiald, ktery jsem méla
k dispozici, ale dle teoretického vymezeni v Kapitole 3.4 usuzuji, Ze pro
udrzeni talentt prispiva aktivni zapojeni ¢lenti predstavenstva, ktefi s nimi
sdili strategické priority, hodnoty a vize firmy. Jak jsem uvedla v Kapitole 9,
tak firma mda bohatou nabidku rozvojovych mozZnosti, které mohou talenti
vyuzivat bez ohledu na Talent program. Diky mezindrodnimu rozméru firmy
je dalsi prilezitosti pro talenty mobilita do jinych zemi. Ochota k mobilité je i

jednim z pfedpokladti pro vstup do programu.

Ceska pojistovna a.s. také umoztiuje svym zaméstnanctim praci na Home
Office, coz zvySuje jeji atraktivitu a pomdhd k udrZeni rovnovdhy mezi
pracovnim a osobnim zivotem. Ve firmé neni pfili§ rozpracovan program
nastupnictvi a kariérniho fizeni a diky tomu nemaji talenti redlnou

perspektivu rtstu, ale vzdy zalezi na momentalnich pfilezitostech.
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12 Analyza dat z rozhovora

Rozhovor s HR specialistkou trval pfiblizné 35 minut a s clenem
predstavenstva priblizné 25 minut. Rozhovor s HR specialistou probihal
v zasedaci mistnosti, kterou jsem pro tyto ucely rezervovala. S ¢lenem

predstavenstva jsem se setkala pfimo v jeho kancelafi.

Jaka je vase role v ramci programu?

» Z odpovédi vyplyva, Ze oba respondenti maji jasnou predstavu o své
roli v programu. Do obsahu programu vstupuji oba, kritéria pro vybér
jsou definovdna ze strany managementu firmy a specialista ma
moznost se vyjadrit a dat sviij odborny pohled. HR specialista program
vede po strance organizacéni a koordinacni. Oba se pravidelné potkavaji
a délaji tzv. odecty, kdy shrnuji, co se v programu odehralo a s jakym
vysledkem co se bude dit dal.

> Clen predstavenstva mé jesté zodpovédnost za propojeni programu
s ostatnimi cleny pfedstavenstva a jejich zapojeni se.

» V em se oba respondenti tipIné neshoduiji je, kdo mé v rdmci obsahu

programu hlavni slovo, kazdy z nich ma dojem, Ze je to pravé on.

Jaky ptistup ma Ceska pojistovna k Talent managementu?

» Oba respondenti se shoduji, Ze programy tohoto typu jsou ve firmé
podporovany a jsou zasadni pro moznou liheri manazert a lidi, ktefi
budou firmu posouvat vpred. Jde o vybérovy program, kde jsou

stanovena jasna kritéria a vybérovy proces.
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> Clen predstavenstva jesté dopliiuje, Ze ticast v programu je ndrocna a

firma chce od ucastnik aktivitu a vysledky.

Proc je podle vas diilezité, aby firma pracovala s talenty?

> Clen predstavenstva je presvédéen, Ze kdyz do téchto lidi firma
investuje as a penize, tak se ji to dvojnasobné vrati a moznym ditkazem
je, Ze dva jeho kolegové z predstavenstva prosli talentovymi programy
a ve firmé zacinali na fadovych pozicich. Specialista doplnuje, Ze je

vvvvvv

neboji se toho.

Jaké talenty tedy hledate, kdo je pro firmu ten talent?

» Oba respondenti se shoduji na tom, Ze jsou nastavena néjaka pevna
kritéria pro vstup do programu a musi to byt lidé, ktefi se chtéji rozvijet
a je u nich jasna motivace proc¢ do toho programu chtéji jit a absolvovat
ho.

> Clen piredstavenstva jesté dopltiuje, Ze to musi byt lidé, co se dokazi

prosadit, ale jsou to i tymovi hraci, maji vysokou inteligenci a nadhled.

V této casti, jsem HR specialistovi polozila dopliujici otdzku, Ze jsem
z dokumentti nevycetla, jestli program pripravuje talenty na néjaké konkrétni

role.

» Program cili na lidi, ktefi maji potencidl pro manaZerskou nebo

projektové fidici roli. Tohle nasledné potvrdil i ¢len pfedstavenstva.
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Do programu muzZe zaméstnance nominovat manazer i kolega? Vnimate

néjaky rozdil v tom, z jaké strany nominace pfichdzi?

> Tady se odpovédi obou respondentt ligi. Clen pfedstavenstva ¥ika, ze
nominace manazera je komplexnéjsi a manaZer ma lepsi pfedstavu o
schopnostech daného ¢lovéka a dokaze tak lépe zvazit vSechny kritéria,
zaroven ma podklady z hodnoceni. Specialista naopak vidi v nominaci
manazera rizika a to, Ze mnohdy pak chybi motivace clovéka
v programu vubec byt, ale bere to jako rozhodnuti manazera. Dalsim
rizikem je pak, Ze do programu davaji zameéstnance z divodu retence.
CoZ neni cilem programu a prenasi tak svou odpovédnost udrzet

zaméstnance na Talent program.

Nasledné jsem se HR Specialisty doptavala na informace, co se tyce vybéru

ucastnikd programu.

e Jaky je proces od nominace po vybér finalnich acastnika?

» Pocet nominovanych je vzdy kolem 70-80 lidi. VSichni nominovani
musi v prvni fadé projit jazykovym testovanim a testem Matrigma,
coz je inteligencni test. Toto je prvni sito vybéru a ti co timto
testovanim projdou a splni kritéria, tak se pak ticastni Assessment
Centra, coz je zhruba kolem 40-45 lidi a pak je findlné vybrano 25
ucastnikt programu, ktefi postupuji do findlniho kola coz je
motivacéni rozhovor a zlepSovak.

e Dostavaji ucastnici Assessment centra po jeho absolvovani zpétnou
vazbu?

> VSichni vybrani (tedy téch 25) dostanou hodinovou zpétnou vazbu
ohledné vysledk(i z Assessment centra. Ti nevybrani dostavaji
moznost si o tuto zpétnou vazbu taky fict, ale je to dobrovolna

zalezitost.
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e Je Assessment centrum navazano na firemni kompetencni model?
» Neni navdzano na kompetencni model.
e Mize byt nékdo vyfazen na zakladé motivacnich rozhovorii?
> Clenové predstavenstva mohou na zakladé rozhovoru zastavit
ucast v programu, ale jelikoz knim jdou uZ vlastné ti nejlepsi

z nejlepsich, tak se to nedéje.
Clena predstavenstva jsem se zeptala, jak vyuziva moznost Divokych karet.

» Vyuziva a vzdy jsou to zhruba dva tucastnici, které takto nominuje.
Zaméfuje se na zaméstnance z obchodu. Z dtivodu, Ze béznou cestou
se nominace z obchodni sité pfili§ nedostdvaji, protoZe preferuji délat

obchod pred rozvojem.

Vnimate néjaké slabiny v procesu identifikace a vybéru talentii?

> Clen predstavenstva zmitiuje, Ze je potfeba vice motivovat obchodni sif
pro tento program, coZ je hlavné o praci s manaZery, vysvétlit jim
pfinosy programu. Dal$im mozZnych rizikem je najit rovnovahu mezi
tim, Ze hledame silné osobnosti, ale zdroven je potieba aby to byli
tymovy hradi.

» Specialista za mozné slabiny oznacuje navazani Assessment centra na
kompetenéni model a pak lepsi oSetfeni motivace ticastnika, pokud ho

nominuje manazer.

Jak vnimate rozvoj talentii v ramci programu?

> Oba respondenti se shoduji na tom, ze hlavnim bodem programu je
prace na projektu a program jim poskytuje podporu ve formé soft/hard
Skoleni, které jim pomohou ziskat znalosti a dovednosti potfebné pro
fizeni projekti. Specialista dopliiuje, ze je tak naplnéna filozofie
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programu Poznej & Prispéj. Dale pak oba potvrzuji, Ze mimo Skoleni

jsou aktivity jako Kavy s boardem a dalsi inspirativni setkani.
Specialisty jsem se pak doptdvala na dalsi otazky tykajici se rozvoje:

e Nastavuji si talenti na zacatku programu osobni rozvojovy plan?
> Talent program by mél byt soucasti rozvojového planu
zaméstnance, ktery si sestavuje v rdmci procesu fizeni vykonu a
hodnoceni. Po dobu programu si tedy rozvojovy plan nenastavuji,
to je i s ohledem na fakt, Ze jsou tam aktivity namysleny plosné pro
vSechny stejné.
e Sledujete ucast na aktivitach v ramci programu?
> Ucast je monitorovana a ¢len pfedstavenstva chce zhruba v piilce
programu vidét report ticasti.
¢ Je v ramci programu prostor pro individualni rozvoj ucastnikii?
» Vramci Talent programu nejsou feSeny individudlni potteby
ucastnika a aktivity jsou namysleny pfedem a plosné pro vsechny.
V pripadé, ze néjaky tucastnik ma o néco zdjem a dokaze si to
relevantné obhdjit, tak je snaha v rdmci programu ty prostfedky
najit a podpofit ho.
> Tuto otdzku jsem nasledné poloZila i ¢lenovi pfedstavenstva a ten se
specialistou shoduje na tom, ze je to hlavné o aktivité daného
ucastnika a navic, Ze je potfeba je ucit, Ze rozvoj nespociva jen ve
Skolenich, ale méli by se naucit tézit z networkingu a vyuzit nastroje,

které jiz ve firmé jsou.
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Posledni ot4zka z oblasti rozvoje sméfovala na oba respondenty.
Vnimate néjaké nedostatky v oblasti rozvoje a vzdélavani talentii?

> Oba se shodli, ze plosné nastaveni aktivit v sobé nese riziko, ze se
netrefite do potfeb a irovné znalosti v daném tématu vSech tcastnikii.
Také se oba shodli, ze je potfeba aby se tcastnici vice rozvijeli po
odborné strance, co se tyce pojistovnictvi a vice se zajimali o
businessovou ¢ast.

> Dle specialisty je dals$im nedostatkem, Ze se aktivné nepracuje
s kompetenénim modelem a Ze by i v této ¢asti programu méli byt vice
zapojeni nadfizeni ucastnik(i, ktefi by méli dostavat pravidelné

zpétnou vazbu o jejich talentech.

Jak pracujete s rizikem odchodu u talentii?

> Specialista uvedl, Ze nema dojem, ze se s timto tématem néjak vyrazné
pracuje a Ze je to urcité oblast, kterd neni podchycena a je to chyba.

> Clen predstavenstva iika, Ze je to hlavné o vytvoreni takového
prostfedi pro prdci, které jim nedava dtvod odejit.

e Co konkrétné tim myslite?

» Napfiklad firma nabizi moZnost zahrani¢nich stazi, umoznit
lidem uplatriovat své ndpady a inovace a jako zasadni vnima
vztah s manaZerem.

e Jak z pozice garanta programu fesite, kdyz zjistite, ze se néktery
z talenti chysta z firmy odejit?

> Stavi se ktomu aktivné a moZnému odchodu talenta se snazi

zabranit ve spolupraci s danym manazerem, pfipadné s utvarem

HR. Osobné se s danym talentem vzdy potka. Problémem ale je, ze

vétSinou uz ma dany talent konkrétni nabidku, kterou potvrdil a
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vtu chvili uz je pozdé to rozhodnuti zvratit. Proto nasledné
zminuje, Ze je potfeba tyto situace podchytit vcéas a tady je potieba
opét vice pracovat s nadfizenymi danych talenti. Nasledné jesté
doplnil informaci, Ze se od zacatku programu a po cely jeho pribéh
snazi oSetfovat pripadna ocekdvani ucastnikd. Pfevazné jde o

ocekavani tykajici se kariérniho postupu.

Co se déje s ucastniky po skonceni programu?

» Oba mi potvrzuji, Ze ucastnik je dale clenem daného tymu na dané
pozici, jsou zafazeni v poolu talent(i, firma o nich vi a muzZe je tak
vyuzit pro pripadné vyzvy a pfileZitosti. Specialista se opét vraci k roli
nadfizeného, kdy zminuje, Ze jeho ulohou je pak zaméstnance
stabilizovat a pracovat s nim. Oba zminuji, ze velkou roli opét hraje sam

ucastnik a jeho aktivita.

Jaké dalsi procesy ve firmé jsou na Talent program navazany?

»> Oba potvrzuji, Ze nominace ze strany manazera by méla vychdzet
z celkového hodnoceni zameéstnance a zjeho zafazeni v matici.
Specialista jesté dopliuje, Ze v ramci fizeni pracovniho vykonu si
zaméstnanci vypliuji své rozvojové plany a tam by pfipadny zdjem o
Talent program mél byt uveden stejné jako ptipadné kariérni ambice.

> Specialista pak jesté dodava, Ze systém fizeni vykonu si jednotlivé
utvary ohybaji dle svych potieb a nékteré ho viibec nepouzivaji, a tak
jeho napojeni na Talent program neni jednoznacné a jednoduse
definovatelné. Ale zaroven je to jediny proces, u kterého se da hovotit

o néjaké mozné provazanosti.
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Nasledné jsem se obou respondentti zeptala na proces nastupnictvi, jelikoz

jsem ho nikde v podkladech nevidéla uveden.

» Specialista mi upfesniuje, Ze proces nastupnictvi je ve firme zaveden, ale
pouze u vyssiho managementi, tedy od feditelt vyse a hloubéji do
struktury uZ se nerozpadda. Tento proces neni na Talent program
navazan nijak pevné, ale pokud si manazefi své ndstupce definuji, méli
by zohlednit, zda maji vtymu talenta. To potvrdil i clen
predstavenstva, kterému tato otdzka vnukla myslenku se na to blize
podivat.

» Specialista mi pak upfesnil, Ze zddny dalsi proces neni na program
navazan pevné, Ze se ho pfipadné néjak castecné dotyka nebo se z néj
Cerpaji néjaka data. Rik4, Ze je nesmirné té7ké v tak velké firmé procesy
mezi sebou provazovat sohledem na rtzné vyjimky a potieby

jednotlivych atvart.

Jak vnimate zapojeni managementu do programu.

» Oba se shoduji, Ze aktivné jsou zapojeni ¢lenové predstavenstva, jak do
taze vybéru, tak i v pribéhu. Tomu hodné pomohlo, ze garantem je
pravé jeden z ¢lenti pfedstavenstva a ten je k zapojeni aktivné vyziva.

» Specialista doplnil, Ze by méli byt aktivnéjsi v propagaci programu

v ramci svych utvar( a vétsimi , nosi¢i” myslenky v ramci firmy.

Co je nejvétsim prinosem programu pro firmu?

> Oba se shoduji, Ze je to vytvofeni poolu talentti, které firma ma, vi o

nich a muze je vyuzivat.
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Co je nejvétsim piinosem programu pro ucastniky?

> Opét se oba shodli, ze jde hlavné o networking napfi¢ utvary a

profesemi ve firmé a zkuSenost s fizenim projektt.
Co vnimate jako nejvétsi slabinu Talent programu?

> HR specialista fikd, Ze je to hlavné vzdjemnd spoluprdce mezi nim,
garantem, nadfizenym talenta a HR Business partnerem ve vsech
krocich programu, tedy pfed jeho spusténim, v jeho priibéhu i po jeho
skonceni. Vyjasnit si vSechny role a zodpovédnosti v tomto programu.
Clen predstavenstva dopliuje, Ze je to role nadfizeného, Ze je potieba
tuto roli vice akcelerovat v prabéhu celého programu i po ném a
vyjasnit si co tato role v programu obnasi. Zaroven je presvédcen, Ze
ten program je ve své podstaté nastaven dobfe, i kdyz je porad co

zlepSovat.

Z rozhovort se zastupci Talent programu vyplyva, Ze jsou oba
respondenti sladéni na fungovani programu, kazdy do néj vnasi své znalosti,
pohled na véc a odbornost. Vramci rozhovoru hodné resonovalo téma
zapojeni nadfizenych vrdmci prabéhu programu, potieba oSetfovat
ocekdvani ucastnikéi a zasadit program vice do firemnich procest a

rozpracovat na pripadné dalsi programy, procesy atd.
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13 Analyza dat z dotazniku

Dotaznikové Setfeni bylo aplikovano na zjisténi minéni a postoj(i k Talent
programu. Jednak k vlastni motivaci a zaroven na miru podpory ze strany
nejvyssiho vedeni a pfimych nadfizenych. Dotaznik byl zpracovan v interni
platformé firmy s nazvem Sharepoint a odkaz byl prostfednictvim emailu
poslan na vSechny dotazované. Tato platforma nasledné umoznuje si ziskana
data stdhnout do excel souboru. Na vyplnéni méli respondenti 14 dni,
konkrétné od 30.1. do 13.2.2019. Béhem této doby bylo zaslano jedno
pripomenuti. V tvodu dotazniku jsou respondenti seznameni s ucelem
dotazniku. Do dotaznikového Setfeni bylo osloveno 63 respondenti a
navratnost byla 51 dotazniki, tedy 81 %. Data ziskana z dotazniku maji tedy

vypovidajici hodnotu.
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Otazky 1 az 5 slouZi pro identifikaci osob a jejich selekci dle pohlavi, véku,
dosaZeného vzdélani, pracovniho zarazeni, délky ptlisobeni ve firmé. Tyto

otazky by méli potvrdit, pfipadné vyvratit nasledujici hypotézi:

Hypotéza 1: Ze 70 % je program tvoren specialisty ve véku 26-39 let.

1. Vase pohlavi?

= Muz =Zena

Graf 1. Pohlavi respondentti

Z celkového vyzkumného vzorku 51 respondentd jsou Zeny

zastoupeny z 39 % a muzi z 61 %.
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2. Vasvék v dobé ucasti v Talent programu?

<)

=19-25let =26-32let =33-39let =40-46let
w47 -53let =54-60let =61 leta vice

Graf 2. Vék respondentt v dobé tcéasti v Talent programu

Tato otazka zjistovala, kolik bylo jednotlivym respondenttim let v dobé
Ucasti v programu. Respondenti méli moznost vybrat z definované
skaly. Nejvice zastoupenou skupinou je rozmezi véku mezi 26 - 32 let,

oproti tomu nejméné zastoupeno je vékové rozmezi od 47 let dale.
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3. Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

= SOU — vyuéni list s maturitou =SS = VS = Vyssi
Graf 3. Nejvyssi dosazené vzdélani
Z vice jak poloviny maji respondenti vysokoskolské vzdélani, z 27 %

jsou zastoupeni respondenti se stfedoskolskym vzdélanim a z 15%

respondenti s vySsim vzdélanim.
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4. Vase pracovni uroven v dobé ucasti v Talent programu?

= ManaZer = Specialista

Graf 4. Pracovni aroven v dobé tcasti v Talent programu

Z této otazky vyplyva, Ze nejvice zastoupenou skupinou v Talent

programu jsou specialisti, konkrétné ze 74 %.
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5. Délka vaseho ptisobeni ve firmé v dobé ucasti v Talent programu?

=0-3roky =4-6let =7-10Ilet 11 let a vice

Graf 5. Délka pusobeni ve firmé v dobé tcasti v Talent programu

Cilem této otazky bylo zjistit, jak dlouho byli respondenti ve firmé,
kdyz byli ucastniky programu. Z vice jak poloviny byli ve firmé
v rozmezi od 4 do 6 let, oproti tomu nejméné zastoupenou skupinou

jsou tcastnici, ktefi ve firmé byli méné jak 3 roky.

Hypotéza ¢. 1 byla potvrzena jen castecné. Potvrzeno bylo, Ze z vice jak 70 %
tvori specialisti. Nebylo potvrzeno, Ze 70 % tvofi program tucastnici ve véku

26 az 39 let. Toto vékové rozmezi je zastoupeno z 62 %.
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Otazky 6,7,8 se zaméfuji na fazi identifikace a vybéru talentt. Pro tuto oblast

byly stanoveny nasledujici hypotézy.
Hypotéza 2: Nominace ze strany kolegy byla vyuzita z méné jak 30 %.

Hypotéza 3: Vétsina respondentti povazuje vybérovy proces za spravedlivy a
za rozhodujici kritérium pro vybér povazuji celkové hodnoceni zaméstnance.
Tato hypotéza se potvrdi v pfipadé vice nez 70 % vyskytu souhlasu - i

castecného — s vyroky v predmétnych otazkach.

6. Jak jste byl/a nominovan/a do Talent programu?

= ManaZerem = Kolegou = Jinak, prosim uved’te .....

Graf 6. Zptisob nominace

Touto otazkou jsme zjistovali, z jakého kanalu byl t¢astnik nominovan
do Talent programu. Nikdo z respondentti nezvolil mozZnost ,Jinak,
prosim uvedte”. Nominace ze strany kolegy byla vyuzita v 35 %, coz

vyvraci Hypotézu ¢. 2.
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Jaka kritéria jsou dle vaseho nazoru rozhodujici pro identifikaci

talentu ve spole¢nosti Ceska pojistovna a.s.?

= Vykon = Potencial = Délka pisobeni ve firmé
Motivace zaméstnance = Hodnoceni zaméstnance = Znalosti a dovednosti

= Jiné

Graf 7. Rozhodujici kritéria pro vybér do Talent programu

Tato otazka cilila na zjisténi, co je podle respondentti rozhodujicim
kritériem pro vybér do Talent programu. U této otazky byla moznost
vybrat vice odpovédi a zaroven zvolit moznost jiné a pripadné
odpovéd doplnit. MoZnost jiné byla zvolena ve tfech pfipadech a byly
uvedeny komentére, které za jeden z rozhodujicich kritérii povazuji

vztah s manaZerem nebo vedenim a znalost cizich jazykd.

Dle respondentt je rozhodujicim kritériem Hodnoceni zaméstnance,
tuto moznost zvolilo 80 % respondentti. Dal$imi rozhodujicimi kritérii
jsou pak Vykon, znalosti a dovednosti a potencidl. Za nejméné

rozhodujici kritérium je oznacena délka ptlisobeni ve firmé.
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8. Vybérovy proces povazuji za spravedlivy.

= Zcela souhlasim = Souhlasim = Nesouhlasim = Zcela nesouhlasim

Graf. Spravedlivost vybérového procesu

Otazka zjisStovala, jestli tucastnici vybérovy proces povazuji za
spravedlivy. ~ Vybérovy proces povaZzuje za spravedlivy 94 %
dotazovanych.

U této otazky byla moznost i doplnit slovni komentar. V komentarich
se objevili reakce, Ze néktefi castnici byli do programu zarazeni bez

toho, aby absolvovali vybérovy proces.

Hypotéza €. 3 byla potvrzena.
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Otazky 9 a 10 se zaméfuji na rozvoj a vzdélavani talentii. Pro tuto oblast byla

stanovena nasledujici hypotéza.

Hypotéza 4: VétSina respondent(i povaZuje Skoleni za pfinosna a nechybéla

jim moZnost individudlniho rozvoje. Tato hypotéza se potvrdi v pfipadé vice

neZz 70 % vyskytu souhlasu —i ¢astecného — s vyroky v predmétnych otazkach.

9. Ohodnotte jednotliva skoleni v ramci Talentového programu.

Spise Rozhodné
. Velmi Spise Nezucastnil/a
Skoleni bez bez
pfinosné | pfinosné jsem se
pfinosu | pfinosu
Prezentacni |13 24 5 2 7
dovednosti
Projektovy | 15 27 3 1 5
management
Efektivni 21 17 3 2 8
komunikace
Leadership | 19 27 5 5
18 21 4 6
Change
management
Inspirativni | 27 19 4 1
setkavani
Kava s ¢leny | 30 19 2
boardu

Tabulka 4. Hodnoceni skoleni v Talent programu
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10. Chybéla vam moznost si v pribéhu programu vybrat i néjaké

individualni aktivity (Skoleni, kou¢ink atd.)?

= Ano = Ne

Graf 9. Individualni skoleni

Tato otazka zjistovala, zda tcastnikiim chybéla moznost si v pritbéhu
programu vybrat i néjaké individudlni aktivity rozvoje a resit si tak své
specifické individudlni potfeby rozvoje. Vice jak 82 % dotazovanych
uvedlo moznost, Ze jim tato moznost nechybéla. U této otazky byla
moznost komentafti. Nejcastéji se tam objevovaly komentére, Ze maji
moznost fesit své individudlni potfeby mimo Talent program, ale
zaroven to zkapacitnich divodd nevyuzivaji, protoZe je program
vytéZuje. Zaroven bylo zminéno, Ze by mohl mit kazdy ucastnik
pridélen néjaky rozpocet, ktery by se mohl vycerpat na individudlné

zvolenou aktivitu.

Hypotéza ¢. 4 byla potvrzena. Vice jak 70 % dotazovanych nechybéla
moznost individudlniho rozvoje. Jednotlivé rozvojové aktivity povazuji

dotazovani za pfinosné v rozmezi od 72 % do 96 %. Z tohoto Setfeni
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také vyplynulo, Ze nad 90 % jsou povaZovany za prinosné aktivity
interniho charakteru (Kavy se ¢leny boardu) a dale inspirativni setkani,

které zahrnuji jak interni, tak externi fe¢niky.
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Otazky 11 a 12 se zaméfuji na podporu ucastnikii ze strany jejich nadfizenych
a na podporu a zapojeni nejvyssiho vedeni do programu. Pro tuto oblast jsem

stanovila nasledujici hypotézu.

Hypotéza 5: Vice nez 80 % respondentt citilo podporu svého nadfizeného

v jejich uiCasti v Talent programu a zapojeni nejvyssiho vedeni do programu.

11. Ze strany svého nadfizeného jsem citil/a podporu mé ucasti v Talent

programu.

u Zcela souhlasim = Souhlasim = Nesouhlasim Zcela nesouhlasim

Graf 10. Podpora od nadfizeného

Tato otazka zjistovala, jestli dotazovani citili podporu své ucasti
v programu ze strany svého nadfizeného. Nejcastéji volenou moznosti
bylo, Ze dotazovani s tvrzenim souhlasi. Moznost, Ze s timto tvrzenim
nesouhlasi i zcela zvolilo 11 dotazovanych. Podporu svého

nadfizeného tedy dotazovani citili ze 70 %.
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12. Nejvyssi vedeni firmy se o program a jeho ucastniky aktivné zajima

a zapojuje se do néj.

= Zcela souhlasim = Souhlasim = Nesouhlasim Zcela nesouhlasim

Graf 11. Zapojeni nejvyssiho managementu firmy

Tato otdzka méla za cil zjistit, jak tcastnici vidi podporu a zapojeni
nejvyssiho managementu do programu. 86 % dotazovanych souhlasi i
zcela souhlasi s tvrzenim, Ze se nejvyssi vedeni o ucastniky zajima a

zaroven se do programu zapojuje.

Tato otdzka nabizela i moznost komentare. Nejcastéji zde dotazovani
zminovali roli garanta, Ze se na akcich ukazuje, podporuje je a nasledné
velmi pozitivné hodnoti aktivitu Kéava scleny boardu. Neékolik

komentait zminovalo, Ze by se vedeni mohlo zapojovat vice.

Hypotéza ¢. 5 tedy byla potvrzena jen castecné. Podporu svého
nadfizeného citilo 70 % respondentti, stanovend hranice byla 80 %.
Potvrzeno bylo vnimani podpory a zapojeni ze strany nejvyssiho

vedeni, zde byla hranice 80 % pfekrocena o 6 %.
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Otéazky 13 a 14 jsou pak zaméfeny na celkovou spokojenost s programem, zda

by program ucastnici doporucili koleglim, zda splnil jejich ocekavani. Dale,

jestli program pomohl tcastniky pfipravit na jejich ptfipadnou budouci roli a

zda vnimaji svou budoucnost ve firme.

Pro tuto oblast byla stanovena nasledujici hypotéza.

Hypotéza 6: Vice jak 80 % respondentti je s programem spokojeno a program

splnil jejich ocekavani.

13. Ohodnotte,

s nasledujicimi tvrzenimi.

prosim, miru Vaseho

souhlasu ¢ nesouhlasu

Rozhodné | Spise Spise Rozhodné Nelze
Tvrzeni
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim | odpovédét
12 31 8
Talentovy
program naplnil
moje ocekavani
22 26 3
Talentovy
program bych
doporucil/a svym
kolegtim
Talent programmi | 2 22 10 17
pomohl pfipravit
se na mou
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pfipadnou
budouci roli ve

firmé

Citim, Zze mam |7 25 5 14
v této spolecnosti

budoucnost

Tabulka 5. Hodnoceni Talent programu

U jednotlivych tvrzeni byl souhlas potvrzen nasledovné:

e Talentovy program naplnil moje ocekdvani - souhlasi 84 %
dotazovanych.

e Talentovy program bych doporucil/a svym koleglim — souhlasi 94 %
dotazovanych.

e Talent program mi pomohl pfipravit se na mou pfipadnou budouci roli
ve firmé — souhlasi 47 % dotazovanych.

e (itim, Ze mam v této spolecnosti budoucnost — souhlasi 62 %

dotazovanych.

Talentovy program spliuje ocekdvani ucastnikdi a jednoznacné by ho
dotazovani doporucovali kolegiim. Co se tyce tvrzeni tykajici se pfipravy na
budouci roli a vnimani budoucnosti ve firmé je souhlas nizsi, coz ziejmé

prameni z kariérnich ocekdvani, které neni mozné u ucastnikt naplnit.
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14. Do jaké miry jste byl/a spokojen/a s Talentovym programem?

= Velmi spokojen/a = SpiSe spokojen/a = SpiSe nespokojen/a = Velmi nespokojen/a

Graf 12. Celkova spokojenost s Talent programem

Tato otdzka zjiStovala celkovou spokojenost dotazovanych s Talent
programem. 49 dotazovanych byla s programem spokojena (velmi i

castecne).

Hypotéza ¢. 6 byla potvrzena. Program splnil ocekavani vice jak 80 %

dotazovanych a 96 % dotazovanych bylo s programem spokojeno.
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Otéazky 15, 16 a 17 jsou oteviené a zaméruji se na zjisténi prinost, pfipadnych

nedostatki programu a na podnéty pro zlepSeni.

15.

16.

Co je podle vas nejvétsi pfinos programu?

Nejvice bylo za pfinosné oznaceno pozndni firmy, internich procest,
kolegti napfi¢ firmou a zviditelnéni se. Dale rozvojové aktivity,
inspirativni setkani zahrnujici i setkani s ¢leny pfedstavenstva.

Za velmi pfinosné byla taky oznacovana prace na projektu.

Jaké pripadné nedostatky ma podle vas Talentovy program?

Zuvedenych komentdii vyplynulo, Ze nejvétsim nedostatkem
programu je cas, aktivita a motivace nékterych tcastnikd, propojenost
s jinymi béhy programu a jejimi ticastniky, chybéjici kroky po skonceni

programu a vyuziti anglictiny.

Konkrétné tedy byla zminovana casova narocnost programu,
nerovhomeérné rozprostieni aktivit v ¢ase, kdy nékdy cely mésic nebyla
zadnd akce programu a dalsi mésic tfeba i tfi. Pozvanky na akce
nechodili vzdy dostate¢né dopfedu, a tak pak bylo téZké se na akci
uvolnit. Pfipadné umoznit streamovani nékterych akci pro
mimoprazské tucastniky. Nepropojenost sjinymi skupinami talentd,
ucast na akcich dalsiho béhti programu a moznost vzajemné si predavat
zkuSenosti a sdilet, zaroven tak ztstat v déni firmy. Po skonceni
programu se uz z jeho absolventy nijak nepracuje a neni jim prilis jasné,

co se ocekavd, chybi ndvaznost na kariérni plany apod.

Aktivita a motivace nékterych tcastniki programu, hlavné v ramci
projektovych skupin, kde néktefi clenové tymu nechodili na projektové
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17.

schtizky, nedodavali slibené podklady nebo se znaénym zpozdénim.
Mezi dalsi nedostatky programu byl zminovan prilis velky rozptyl
dosavadnich zkuSenosti a dovednosti, ktery se projevoval v ramci
Skoleni a nevyuziti anglického jazyka, ktery je pfitom jednim z kritérii

vybéru.

Jaka doporuceni byste navrhl/a pro zlepSeni talentového programu?

Doporucdeni vyplyvaji zvySe zminénych nedostatk(i. Nize budu
interpretovat ty nejvice zminované, pfipadné zajimavé podnéty. Vice
ovéfovat motivaci ucastnikii do programu. Organizace pravidelnych
setkani vSech tcastnikti programu a pfispivani na akce probihajiciho
programu (kdvy se c¢leny boardu, inspirativni setkdni). Zaroven
organizace neformalnich setkdni mimo praci. Vice akci v anglickém
jazyce. Lepsi ¢asové rozloZeni aktivit v rdmci celého priitbéhu programu.
Castéjsi komunikace ze strany HR i smérem k nadiizenym, aby méli
prehled, co se v programu déje a co jeho ucastniky cekd. Ptizplisobit
$koleni tirovni znalosti dané skupiny. MoZnost stravit vice ¢asu se cleny
boardu, podivat se, jak probihaji jejich jednani. Vice poznat préci jinych

tymt v rdmci pojistovny.
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14 Diskuse

Zhodnotime celou vyzkumnou ¢ast sohledem na cil prace. Zaroven
zodpovime vSechny dil¢i vyzkumné otdzky, a tak dostaneme odpovéd na

hlavni vyzkumnou otdzku a tim dojde k naplnéni cile této prace.

DVOL1: Jaka je aktualni situace Talent programu ve firmé?

Talent program ma ve firmé hlubokou historii a programy tohoto typu
jsou zde realizovany jiz fadu let. Je to aktivita, kterou vedeni firmy podporuje
a povazuje ji za strategickou. V Ceské pojistovné a.s. je v tuto chvili téma
Talent managementu zastoupeno timto jedinym programem a castecné
procesem nastupnictvi, ktery je ovSem implementovan jen na nejvyssi pozice

ve firmé a neni nijak pevné navdzan na existujici Talent program.

Ceska pojistovna a.s. se soustiedi na identifikaci talentti u stavajicich
zaméstnancti, tedy Cerpa z vlastnich zdroji. Aktudlné nebézi program stazi,
ktery byl dfive nékolik let realizovan a ktery by mohl byt dal$im zdrojem
talenti pro firmu. Firma jde tedy spiSe cestou modelu Develop-Deploy-
Connect, ktery jsme si uvedli v Kapitole 2.2.2 M4 jasné definovano, kdo je pro
né talent, jaké jsou pfinosy programu. Dle Kapitoly 2.4 sebou tento program

nese rizika, ktera se tykaji pouze zaméstnanci s vysokym potencialem.

Program je pfevazné veden ze strany HR a pfedstavuje jednorazovy a
kratkodoby pfistup k talentiim. Coz potvrzuje i fakt, Ze Talent program v sobé
odrazi strategii firmy, ktera se nasledné rozpada na strategii lidskych zdrojt a

tam je pravidelné jednim z bodu prace s talenty. S ohledem na perspektivy,
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které jsme si uvedli v Kapitole 2.5, jsou v programu zastoupeny perspektiva

fizeni zmén, rozvojova perspektiva a kulturni perspektiva.

Vramci Talent programu se cilené nepracuje skompetenénim
modelem, i kdyZ je ve firmé definovan a v rozvojovych aktivitach, ktera firma
nabizi je zohledniovan. Lehce je zastoupen v rdmci nominace talentd, které
vychazi z procesu hodnoceni a ze zafazeni v matici. Rozvojové aktivity ho
v sobé nezohlednuji viibec, i kdyZ bezesporu néjaky dopad na kompetence
maji, chybi ovSem definovani, jaké kompetence by mél talent mit a na jaké

urovni.

Pro identifikaci talentt jsou vyuzity vstupy z procesu fizeni pracovniho
vykonu a hodnoceni, ndsledné jsou vyuzity metody vybéru, jako je

Assessment centrum, testovani a nominace.

Rozvojové aktivity jsou vybirany s ohledem na cile programu, tedy
pfipravit tcastniky na jejich budouci manazerskou nebo projektovou roli,
networking. U Skoleni neni reflektovand tiroven znalosti ticastnikti v daném
tématu a v rdmci programu neni mozné fesit individudlni rozvojové potteby.
Po dobu Talent programu si tcastnici netvofi rozvojovy plan, ten si kazdy
zaméstnanec tvofi vramci procesu fizeni pracovniho vykonu a Talent
program by mél byt pouze jeho soucasti. Podnéty pro sviij pfipadny rozvoj
mohou Cerpat z interpretace vysledki Assesment centra. V ramci rozvojového
planu je také mozné definovat své pripadné kariérni ambice. V rozvoji jsou
kombinovany rtzné metody i externi a interni lektori. Hlavni aktivitou

programu je prace na projektu, jejichz témata vzejdou pfimo od ucastnikf.

Ve firmé neni oSetfena faze udrzeni talentt, s timto tématem se aktivné

nepracuje.
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DVO2: Jaké nedostatky ma tento program ve fazi identifikace a vybéru

talenta?

Ve fazi identifikace a vybéru talent byly na zakladé vyzkumného 3etfeni

identifikovany nasledujici nedostatky.

Nominace tcastnikii od garanta programu tzv. Divoké karty — jak
potvrdil HR specialista, tak i dotaznikové Setfeni, tak zptisob téchto
nominaci se prili§ neosvédcil, jak z pohledu spravedlnosti vybéru
ucastnikti do programu, tak z pohledu motivace danych tcastniki do
programu.

» Navrh opatfeni: tyto nominace uplné zrusit a zachovat tak pro
viechny stejné podminky vybéru. Pfipadné na zacatku
programu objasnit vSem tucastnikiim tento postup vybéru a
zarovenl divokym kartdm definovat pozadavky, které na né
program bude klast.

Motivace tcastnikt — jak u vySe zminénych ,Divokych karet”, tak i
motivace u ucastnikti, které nominoval nadfizeny, kde se stava, ze se
zaméstnanec boji ti¢ast odmitnout a do programu jde, aniz by chtél.

» Navrh opatfeni: vice pozornosti vénovat vnitfni motivaci
ucastnika pro vstup do programu uz ve fazi Assessment centra.
Informovat nominované o ¢asové narocnosti programu uz ve
fazi vybéru a dat jim tak moznost svou ucast zvazit jesté pred
tim, neZ projde vybérovym procesem.

Vyuziti kompetenéniho modelu — v Talent programu neni vyuZzivan
kompetencni model ani ve fazi identifikace ani ve fazi rozvoje.

> Navrh opatieni: v prvotni fazi identifikovat kompetence a jejich

uroven u talentti a dle toho postavit vybérovy proces a rozvoj
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DVO3: Jaké nedostatky ma tento program ve fazi rozvoje talentt?

e Rizna uroven znalosti ve Skolenych tématech - skoleni jsou
definovana predem a nezohlednuji moZznou odliSnou troven znalosti
ucastnik(i v daném tématu ani vystupy z assessment centra.

> Navrh opatfeni: vice zohlednit individudlni uroven znalosti
v daném tématu a dle toho uzptsobit Skoleni, pfi vyraznych
rozdilech usporadat dva béhy tréninku dle pokrocilosti.

e Nevyuziti anglického jazyka — jednim z kritérii pro vybér talentt je i
znalost anglického jazyka, ktery pak ale neni vrdmci programu
vyuzivan.

»> Navrh opatfeni: nékteré zrozvojovych aktivit zajistit
v angli¢tiné. Vyuzit toho, Ze je firma soucasti mezinarodniho
koncernu a podporuje mobilitu. Zajistit kratkou stdZ na centrale
v Italii. Zjistit, jestli v jinych krajindch maji Talent program a
propojit ticastniky.

e Zapojeni ucastniki do feseni projekttt — v rdmci projektovych skupin
nejsou vsichni stejné aktivni a angazovani, nechodi na projektové
schiizky, nedodavaji, nedodrzuji terminy.

> Navrh opatfeni: vice objasnit roli vedouciho projektu, jehoz
zodpovédnost je, Ze skupina doda vysledky. V ramci Skoleni
Projektového fizeni vice akcelerovat ¢ast fizeni projektovych
tymu. Vedouci projektového tymu by mél pravidelné sdilet své
zkuSenosti s mentorem.

e Planovani a organizace aktivit - aktivity nejsou rovnomérné
rozprostfeny v case, nékdy se mésic nekona nic a dalsi mésic tfeba i tfi

aktivity. Pozndmky na akce nechodi dostate¢né doptedu.
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> Navrh opatfeni: rovnomérné rozprostieni aktivit v case,

Dostatecné dopredu informovat ucastniky o akci. V idedlnim

pfipadé mit konkrétni terminy aktivit jiz na zacatku programu.

¢ Rozvoj v oblasti pojistovnictvi a businessu — vice tcastniky rozvijet
smérem ke znalosti pojistovnictvi a zkusenostmi s obchodem.

> Navrh opatfeni: vice do programu zapojit aktivity jako je Den

s klientem, Pojistovaci akademie, kazdy talent by mél zazit

zkuSenost obchodnika, stravit tedy néjaky cas na pobocce.

DVO4: Jaké nedostatky ma tento program ve fazi vyuziti a udrzeni talent?

e Neexistujici nebo nedopracované procesy kariérniho fizeni a
nastupnictvi — tyto procesy ve firmé bud zcela chybi nebo nejsou na
Talent program navazany. Diky tomu chybi pro tcastniky perspektiva
ristu.

> Navrh opatteni: Zavedeni nebo dotazeni téchto procesti a jejich
napojeni na program. Reflektovat talenty v tymu pro proces
nastupnictvi a zahrnovat je do nich.

¢ Nadfizeny talenta — ktery nasledné nevi, jak s talentem po programu
pracovat a jak ho mtiZze vyuzit.

> Navrh opatteni: edukovat nadfizené, jak pracovat s talenty

v tymu, jak pracovat s pfipadnym rizikem jeho odchodu.

DVO5: Jaké dalsi nedostatky ma tento program?

e Role a zodpovédnosti — konkrétné pojmenovat zodpovédnost
jednotlivych roli, které v programu jsou. Tedy HR specialista, HR

Business partner, Garant, Nadfizeny talenta, Talent.
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e Propagace a komunikace programu napfi¢ firmou — vice program
komunikovat v rdmci celé firmy, kdo jsou ucastnici, co se v programu

déje, na ¢em talenti pracuji atd.

DVO6: Jaké je aktualni zapojeni nejvyssiho managementu do Talent

programu?

¢ Nejvyssi management je do programu zapojen ve vsech jeho fazich. Ve
fazi vybéru, kde probihaji motivacni rozhovory. Dale pak do faze
rozvoje, v ramci aktivity Kava se cleny boardu, ktera je velmi pozitivné
hodnocena. Ve fazi vyuziti a udrZeni talentt jsou néktefi vyuZziti jako
mentofi pro projekty a garant se osobné vzdy potkd s kazdym talentem,
ktery se chystd s firmy odejit. Ve fazi udrzeni a vyuziti by méli byt vice
zapojeni samotni nadfizeni talentt.
Ucastnici by dale uvitali moZnost stravit vice ¢asu se cleny
predstavenstva a zazit si, jak probiha jejich jedndni. Néktefi feditelé,
tedy této moZnosti vyhovéli a pro fec¢niky vytvofili aktivitu s ndzvem

Inspirativni setkani.

DVO7: Jaka dalsi opatfeni a zmény mohou tento program

zlepsit/zefektivnit?

e Prodlouzit délku trvani programu z jednoho roku na rok a pul.

e Roli garanta programu stfidat mezi cleny pfedstavenstva.

e Jednou za tfi mésice vytvorfit shrnuti o tom co se v programu déje, co
ucastniky ceka v dalsim obdobi a informovat takto nejen samotné
ucastniky, ale i jejich nadfizené, HR business partnery, piipadné

zvefejnit nékde na intranetovych strankach firmy.
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Pro dotaznikové Setfeni bylo stanoveno Sest hypotéz, jejich potvrzeni

pripadné vyvraceni bylo uvedeno v kapitole 13.
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V této diplomové praci jsme se vénovali tématu Talent Management
Programu ve spolecnosti Ceské pojistovna a.s. Cilem prace bylo na zakladé
popisu a analyzy soucasného stavu Talent programu v Ceské pojistovné a.s.
definovat pfipadné nedostatky programu a navrhnout zmény a opatfeni pro

zlepSeni tohoto programu v jeho jednotlivych fazich.

Bylo zjisténo, ze Talent program ma ve firmé hlubokou historii a programy
tohoto typu jsou zde realizovany jiz fadu let. Je to aktivita, kterou vedeni firmy

podporuje a povazuje ji za strategickou.

Vsoucasné dobéje téma Talent managementu zastoupeno jedinym
programem a ¢astecné procesem nastupnictvi, ktery je ovsem implementovan
jen na nejvyssi pozice ve firmé a neni nijak pevné navazan na existujici Talent
program. Ceska pojistovna a.s. by se tedy méla do budoucna zamé¥it na Talent
management jako na systém, ktery je tvofen rtiznymi procesy a programy,

které jsou spolu provazany a umoziuji tak komplexnéjsi prdci s talenty.

Stanoveného cile bylo dosazeno, byla zodpovézena hlavni vyzkumna

otdzka i vSechny dil¢i vyzkumné otazky.
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Kompetencni model 2

Dopady na obchod a na spoleénost
@ Tvorime pojistovnictvi

Nase odborné poznatky a znalost trhu nam umoznuji predvidat obchodnia

spolecenské trendy; jsme povaZovaniza tvirce verejného minénia za
regulatory odvétvi. Aktivné zastavame pozici lidra na trhu a prispivame k
udrzitelnému rozvoji spolecnosti.

-~

f
' Ovliviiovat s podnikatelskou proziravosti ! Pfidana hodnota pro spoleéenské okoli '
N e e e e e e e e e e e e — == s O s
3 Pecujeme o nase lidi Vasen pro dokonalost * Zaméfeni na uspéch \m
.
5 Pfedavame vasei nasim Jsme nad3enipro Generali a pro odvétvi Pfijimame zménu a vyuzivame toho, Ze
= zaméstnancim a budujeme pojistovnictvi. JakoZto vlastnici jsme globalni komunitou.
© angazované tymy napfic celou spolecnosti ¢inime rozhodnutia Podnécujeme angaZovanost pfi
.M spoleénosti. Pfipravujeme budoucnost j kavidy v souladu s dosahovanivysledku a usilujeme o
© nasi organizace vytvarenim vysoky vykon. Neustale si
w. samostatného uciciho se prostredia pripominame nase poslania
fal] ruznorodé a zaclenéné zaméstnance. pracujeme zodpovédnéa s
= jednoduchosti.
1% Rozvoj talentu Podpora globalnich zmén
=
o
>0

Rozumime Klientovi

V kazdodennim jednanivzdy vychazime z hlediska nasich klientu tak,
abychom predgcili jejich o¢ekavania byli jejich kreativnim a ddvéryhodnym
partnerem. S cilem poskytnout kvalitni sluzby v celém hodnotovém retézci,

tvorime silné partnerstvis nasimi distributory.

Dopad na trh

Pfiloha 1. Kompeten

jel)s eu pedoq
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Priloha 2. Osobn

cil1

Osobni rozvojovy plan

Rozvojové cile pro rok 2012 (cile si definuje zam&stnanec na zakladé spoleéné dohody s nadfizenym, podporuji primarn& pracovni cile/KPls)

Kritérium s pin&ni - (jak Termin
poznam, fe jsem cil spinilla)  spln&ni

Stanoveni rozvejového cile - Ceho cheidos dhnout? (doporuujeme max 1-4)

Sebehodnoceni

ciz2

ci3

ci4

o e vty

D atum:
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Priloha 3. Provazba matice na vzdél

VYKON (KPIs)

(absolutni a relat

ivni vykon)

> 100

90 - 100

<90

Provazba matice na vzdelavani

Sdileni know-how

Osetiit riziko ztraty klicového know-
how

Odborny rozvoj (konference,
alokovany rozpocet, GATE...)

Nominace do rozvojovych programu
Odpoledni inspirativni seminare
Nefinancni motivace (z liniovych NS)

Odpoledni inspirativni seminare
(pokud se netcastni néjakého
rozvojového programu)

Nominace do rozvojovych programu
Rozsireni kompetenci/zodpovédnosti,
nové téma, projekt...

Zména pozice

Odborné vzdélavani (alokovany
rozpocet, POJAK...)

Soft kurzy (Katalog, odpoledni
seminare...)

Odborné vzdélavani (alokovany
rozpocet, POJAK...)

Soft kurzy (Katalog, odpoledni
seminare...)

Kurzy na miru

Nominace do rozvojovych programt
Odpoledni inspirativni seminaie
Nefinanéni motivace (z liniovych NS)

Zvazit ukonceni pracovniho
pomeéru

AKEni rozvojovy plan na nasledujici
obdobi

Pii neplnéni oCekavani zvazit
zménu role

Casta zpétna vazba, pravidelné
schizky

Odborné znalosti a adaptace — on
the job

Mentoring

Buddy

Networking

40 % hodnoty

40 % schopnostuéit se (ma nato -
rozvijet se)

POTENCIAL

I

20 % kariérni ambice (chce a néco
pro to déla)
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Priloha 4. Dotaznik pro tcastniky Talent programu

Vazeni kolegové,

Rada bych vas timto pozadala o vyplnéni dotazniku tykajiciho se Talent management
programu ve spole¢nosti Ceska pojistovna a.s. Dotaznik je anonymni a ziskanda data budou
slouzit jako podklad pro mou diplomovou prici.

Cilem dotazniku je zjistit jaky je aktudlni stav programu a jestli ma pripadné néjaké
nedostatky v jeho jednotlivych fazich a ziskat od vas i pfipadné podnéty pro zlepseni.

Pfedné vam moc dékuji za ochotu a cas, ktery tomuto vénujete.

Pierogova Markéta

1. VasSe pohlavi:
o Muz
o Zena

2. Vasvék v dobé ucasti v Talent programu:

o 19-25let
O 26-—32let
o 33-39let
O 40-46let
o 47-53let
O 54-60let
O 61letavice

3. Vase nejvyssi dosazené vzdélani je:
o SOU —vyucni list s maturitou

o SS
o VS
o Vyssi

4. Vase pracovni Uroven v dobé ucasti v Talent programu:
O Manazer
O Specialista

5. Délka Vaseho pusobeni ve firmé v dobé ucasti v Talent programu:

o 0-3roky
O 4-6let
o 7-10let

o 11letavice

6. Jak jste byl/a nominovan/a do Talent programu?
O ManaZerem
O Kolegou
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o Jinak, prosim uvedte .....

7. Jaka kritéria jsou dle vaseho nazoru rozhodujici pro identifikaci talentu ve
spole¢nosti Ceskd pojistovna a.s.

Vykon
o Potencial
o Délka plsobeni ve firmé
O Motivace zaméstnance (nutno zaméstnance motivovat, existuje riziko jeho

odchodu)

Hodnoceni zaméstnance
Znalosti a dovednosti
Jiné ...

8. Vybérovy proces povazuji za spravedlivy?
Zcela souhlasim

o Souhlasim
o Nesouhlasim
o Zcela nesouhlasim

Prostor pro komentar

9. Ohodnotte jednotliva skoleni v rdmci Talentového programu.

. Velmi Spise Spise bez | Rozhodné Nezucastnil/a
Skoleni
ptfinosné | pfinosné | pfinosu bez ptinosu | jsem se

Prezentacni

dovednosti

Projektovy

management

Efektivni

komunikace

Leadership

Change

management

Inspirativni

setkavani

Kava s ¢leny

boardu
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10.

O oo o o

13

Chybéla vam moznost si v pribéhu programu vybrat i néjaké individualni aktivity
(8koleni, koucink atd.)?

ANO
NE
Prostor pro komentar

. Ze strany svého nadrizeného jsem citil/a podporu mé Gcasti v Talent programu.
Zcela souhlasim
Souhlasim
Nesouhlasim
Zcela nesouhlasim

. Nejvyssi vedeni firmy se o program a jeho ucastniky aktivné zajima a zapojuje se do

v .

néj.

Zcela souhlasim
Souhlasim
Nesouhlasim

Zcela nesouhlasim
Prostor pro komentar

. Ohodnotte, prosim, miru Vaseho souhlasu ¢i nesouhlasu s nasledujicimi tvrzenimi.

Tvrzeni

Talentovy program naplnil
moje oCekavani

Talentovy program bych
doporucil/a svym koleglim

Talent program mi pomohl
pfipravit se na mou
pfipadnou budouci roli ve
firmé

Citim, Ze mam v této
spolecnosti budoucnost

14

]

O

]

. Do jaké miry jste byl/a spokojen/a s Talentovym programem?
velmi spokojen/a
spise spokojen/a
spiSe nespokojen/a
velmi nespokojen/a
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souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim | odpovédét




15. Co je podle vas nejvétsi pfinos programu?

Prosim uvedte

16. Jaké ptipadné nedostatky md podle vas Talentovy program?

Prosim uvedte

17. Jaka doporuceni byste navrhl/a pro zlepseni talentového programu?

Prosim uvedte
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Priloha 5. Struktura rozhovoru se zastupci Talent programu

Zde si uvadime navrh otazek rozhovoru, které byly pro potfeby rozhovoru
pripraveny. Otazky mohou byt modifikovany a upfesnény dle potfeb. Dale
byly v rdmci rozhovoru poklddany dopliujici otazky, které nejsou soucasti

této prilohy, ale jsou patrné z analyzy dat z rozhovoru.

e Jakdje vaSe role v rdmci programu?

o Jaky piistup ma Ceska pojistovna k Talent managementu?

e Prodje podle vas dtlezité, aby firma pracovala s talenty?

o Jaké talenty tedy Ceska pojistovna hledd, kdo je pro ni ten talent?

e Do programu miize zameéstnance nominovat manazer i kolega.
Vnimate né&jaky rozdil v tom, z jaké strany nominace pfichazi?

e Vnimate néjaké slabiny v procesu identifikace a vybéru talent(i?

e Jak vnimate rozvoj talenti v rdmci programu?

e Vnimate néjaké nedostatky v oblasti rozvoje a vzdélavani talenti?

e Jak pracujete s rizikem odchodu u talent(i?

e Co se déle déje s ucastniky programu po jeho skonceni?

e Jaké dalsi procesy ve firmé jsou na Talent program navazany?

e Jak vnimate zapojeni managementu do programu?

¢ Coje nejvétsim piinosem programu pro firmu?

e Coje nejvétsim prinosem programu pro ucastniky?

e Co vnimate jako nejvétsi slabinu Talent programu?
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