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SOUHRN

1. Cil prace:
Cilem bakalaiské prace je na zakladé provedené literarni reSerSe seznamit s talent managementem jako
dualezitou soucasti fizeni lidskych zdrojt, pfedstavit vyuzivané metody rozvoje talentl a na zaklad¢ téchto
ziskanych poznatkti provést analyzu talentového programu v prostiedi korporatni spole¢nosti XY a
navrhnout doporuceni pro zlepSeni talentového programu.

2.  Vyzkumné metody:

Bakalatska prace je rozdélena na dvé ¢asti. V teoreticko-metodologické ¢asti byla provedena literarni reserSe z
domaci i zahrani¢ni odborné literatury. V analytické &asti prace byla na zakladé ziskanych podkladd
z prostiedi korporatni spoleénosti provedena analyza zavedeného talentového programu. Podklady byly ziskany
z internich zdroju spolecnosti. K ziskani dalSich podkladt pak bylo vyuzito dotaznikového Setfeni, které bylo
provedeno mezi zaméstnanci, ktefi talentovy program absolvovali. Sou¢asti vyzkumu byl také polostrukturovany
rozhovor se specialistkou rozvoje a vzdélavani ve spole¢nosti.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vyzkum byl proveden v prostfedi korporatni spole¢nosti podnikajici v pojistovnictvi mezi stavajicimi
zamg&stnanci, ktefi se v minulosti Gi¢astnili firemniho talentového programu. Dale byla analyzovana data ziskana
z utvaru HR a proveden polostrukturovany rozhovor se specialistkou vzdélavani, ktera ma talentovy program v
kompetenci. Vysledky jsou zaznamenany v Kapitole 3.2 a v naslednych subkapitolach, v pfiloze 1 jsou
zaznamenany pomoci vyseCovych graf a grafu na NPS. Z vysledki je patrné, Ze Gcast v talentovém programu
ma pozitivni dopad na retenci, zvySuje angazovanost a ma pozitivni dopad na rozvoj kompetenci. Na druhou
stranu by Ucastnici ocenili vice praktickych aktivit a propojeni s redlnym fungovanim spolecnosti.

4. Zavéry a doporuceni:

Celkové je talentovy program velmi pozitivn¢ hodnocen, avSak ve spolecnosti chybi celkovy koncept talent
managementu. Celkem bylo sepsano 6 doporuéeni, mezi néz patii: dbat na osobni kontakty, vénovat pozornost
talentiim i po skonéeni talentového programu, rozvoj manazerl, zapojeni ucastnikii do realnych projektu,
vytvofit dalsi talentové programy ve vétSich utvarech, vyhodnoceni talentového programu.

KLICOVA SLOVA

Rizeni lidskych zdroji, talent management, talent, ziskdvéani, rozvoj a udrzeni talenti, talent pool
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SUMMARY

1. Main objective:
The aim of the bachelor's thesis is to familiarize with talent management as an important part of human
resources management based on the literature research, to present the used methods of talent development
and, based on the knowledge gained, to analyze the talent program in the environment of the corporate
company XY and propose possible improvements.

2. Research methods:

The bachelor thesis is divided into two parts. In the theoretical-methodological part, a literary search was carried
out from domestic and foreign professional literature. The analytical part of the work was based on the obtained
documents an analysis of the established talent program was carried out from the environment of a corporate
company. The documents were obtained from the company's internal sources. In order to obtain additional data,
a questionnaire survey was used, which was conducted among employees who completed the talent program.
Part of the research was also a semi-structured interview with a specialist in development and education in the
company.

3. Result of research:

The research was conducted in the environment of a corporate company operating in the insurance industry
among existing employees who had participated in the company's talent program in the past. Furthermore, the
data obtained from the HR department was analyzed and a semi-structured interview was conducted with an
education specialist who is in charge of the talent program. The results are recorded in chapter 3.2 and subsequent
subsections, in appendix 1 they are recorded using pie charts and a graph on NPS. The results show that
participation in the talent program has a positive impact on retention, increases engagement and has a positive
impact on competence development. On the other hand, the participants would appreciate more practical
activities and connections with the real functioning of the company.

4. Conclusions and recommendation:

Overall, the talent program is evaluated very positively, but the overall concept of talent management is lacking
in the company. A total of 6 recommendations were written, including: taking care of personal contacts, paying
attention to talents even after the end of the talent program, developing managers, involving participants in real
projects, creating other talent programs in larger departments, evaluating the talent program.

KEYWORDS

Human resources management, talent management, talent, acquisition, development and retention of talents,
talent pool
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1 Uvod

V poslednich nékolika letech dochazi k vyrazné zméné v pristupu k lidskym zdrojim. Lidské
zdroje jiz nejsou povazovany pouze za zdroj pracovni sily, ale pfedevSim za cenny kapital
s dulezitym potencidlem znalosti a kreativity. Soucasné€ hraje vyznamnou roli v konkuren¢nim
prostiedi. Nizka mira nezaméstnanosti, vysokd mira fluktuace a wudrZzeni si
konkurenceschopnosti tak ve firmach prispiva k jesté vétsimu dlrazu na ziskavani, motivovani,
udrzeni a rozvoj talentovanych lidi, aby firmy dosahovaly svych planovanych cili. Jak uvadi
Koubek (2009, s. 202): ,, Pocet tech nejschopnéjsich lidi je v populaci dosti omezeny.

Koncept, ktery se zabyva praci s talenty, se nazyva talent management a jeho vychodiskem je
fizeni lidskych zdroji. Proces talent managementu obsahuje identifikaci, ziskéni, rozvoj
audrzeni talentovanych lidi a jejich vyuziti na téch spravnych mistech. Prave ¢asti rozvoje, tedy
talentového programu, se bude zabyvat tato bakalarska prace.

Bakalarska prace je rozdélena na dve Casti. Prvni ¢ast se zabyva teoretickymi vychodisky talent
managementu. Kapitoly jsou logicky ¢lenény, aby téma, tedy talentovy program, zapadl do
celkového konceptu talent managementu, ktery je soucasti fizeni lidskych zdrojt. Pro ukotveni
tohoto konceptu je v prvni ¢asti prace na zaklad¢ literarni reSerSe od domacich i zahrani¢nich
autord, struéné popsano tizeni lidskych zdroji, jehoz je fizeni talentd soucasti. Dale jsou v prvni
kapitole definovany zékladni pojmy, jakymi jsou: fizeni lidskych zdroja, talent management
a talent.

V dalsi kapitole nasleduje popis jednotlivych procest talent managementu od identifikace
klicovych roli, vymezeni potieby ziskani talentl, identifikace klicovych kompetenci, hodnoceni
vykonu a piedpovédi potencialu az na moznost vyuziti zdroju k ziskani talentii a nasledného
vytvoreni talentového poolu. V této kapitole je jednotlivym procesiim kratce vénovano, aby
dale bylo rozpracovano jiz pouze téma rozvoje talenti, kter¢ je pojato vice detailn¢ a zabyva se
zejména konkrétnimi moznostmi rozvoje, které lze k rozvoji talenti v ramci talentovych
programu vyuzit.

Dalsi kapitola se jiz vénuje metodice. Jejim cilem je popsat nastroje, které budou vyuZzity
k vyzkumu a ziskani relevantnich dat k analyze talentového programu, coz je primarnim cilem
této prace. Nejprve se zde objevuje kratce teorie a dale je zde blize sezndmeno s tim, jak cely
vyzkum talentového programu ve spole¢nosti XY probihal.

Cilem bakalaiské prace je na zakladé provedené literarni reSerSe seznamit s talent
managementem jako diileZitou souc¢asti fizeni lidskych zdroji, predstavit vyuZivané metody
rozvoje talentll a na zaklad¢ téchto ziskanych poznatkd zhodnotit fungujici talentovy program
v prostfedi korporatni spole¢nosti XY. Vzhledem k tomu, Ze spolecnost nedala souhlas se
zvetejiiovanim svého nazvu pro ucely vypracovani této zavérecné prace, bude v praktickeé ¢asti
pfedstavena pouze v obecném rozméru s nemoznosti jeji identifikace. Zminéna bude predevsim
jeji organizacni struktura a obor, ve kterém podnika.

Nasledujici kapitola se jiz bude zabyvat talentovymi programy, které spole¢nost XY vyuziva

k rozvoji svych talentl a dale se zaméti predev§im na jeden konkrétni, ktery byl pro tcely této
prace nazvan Alfa.

Na zavér bude vypracovano shrnuti a doporuceni na zaklad¢ ziskanych internich informaci,
vysledkli z dotaznikového Setfeni a informaci z polostrukturovaného rozhovoru, ktery
studentce poskytla specialistka rozvoje a vzdélavani z atvaru HR.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Stanoveni cile ptipadné kombinace cilii je jednim ze zdkladnich pilift kazdé spolecnosti. Dava
ji tak jasnou vizi o tom, kam sméfuje. Cile jsou zadouci stavy, které chce spole¢nost v budoucnu
dosahnout, jsou zakladem fizeni, v némz se vyuzivaji pro budouci pldnovani. Spolecnosti
k dosahovani svych cilt vyuZivaji tyto zdroje:

- lidské;

- informacni;
- materialni;
- financ¢ni.

Vsechny uvedené zdroje spolu souvisi. Nicméné zdkladem kazdé organizace jsou prave lidé,
ktefi davaji do pohybu ostatni zdroje, a tak je fizeni lidskych zdroji neodmyslitelnou soucasti
fungovani kazdé spole¢nosti. Lidé pfichazi s plany a vizemi, nakladaji s financnimi zdroji,
udavaji smér celé firmy, vymysli a vyrdbi vyrobky ¢i poskytuji sluzby. I Tomas Bata si
uvédomoval duilezitost lidskych zdrojd, jejich nenahraditelnost. Védél, ze pravé diky nim je
jeho spolecnost tspeésna a je potieba jim vénovat naleZitou pozornost, vazit si jich, rozvijet, ale
také motivovat. Tuto skute¢nost vystihuje citat Tomase Bati (2017, online): ,, Vezméte mi mé
stroje, ale nechte mi mé lidi. Do roka postavim novou tovarnu. Vezmeéte mi mé lidi a nechte mi
stroje a z toho uz se nevzpamatuju.

Rizeni lidskych zdroju je pojeti personalni préace, jez vznikalo v 50. — 60. letech 20. stoleti.
Ptedchtidci tohoto pojeti byla personalni administrativa a personalni management. Personalni
administrativa je pasivni pojeti fizeni lidskych zdroji, v niz se jednda pouze
o personalné-administrativni sluzby. Persondlni fizeni je jiz aktivni ve fazi, kdy vznikaji
persondlni utvary, nicmén¢ stale se orientuje pouze na feSeni problému uvniti firmy.

[ 24

Rizeni lidskych zdroji je orientovano na vyznam jednotlivce jakozto nejdalezitéjsiho zdroje
V organizaci. Armstrong (2015, s. 47) definuje fizeni lidskych zdroji jako strategicky,
integrovany a uceleny pfistup, jak lidi, ktefi pracuji v organizacich zaméstnavat, rozvijet
a uspokojovat. Mezi hlavni cile fizeni lidskych zdroji Armstrong (2015, s. 48) uvadi:

- tvorba a uplatiovani strategie lidskych zdroji v souladu se strategii spolec¢nosti za
podpory dosahovani strategickych cilt (strategické fizeni lidskych zdroji);

- rozvijeni kultury se zaméfenim na dosahovani vysokého vykonu;
- zajistovani talentovanych, kvalifikovanych a angazovanych lidi;

- tvorba pozitivnich pracovnich vztahid a posilovani davéry mezi managementem a
zaméstnanci;

- uplatiiovani etického pfistupu K fizeni lidi.

Rizeni lidskych zdrojii vychézi z vnitiniho i vn&jsiho prostiedi organizace. Jeho efektivni fizeni
pfispiva k vykonnosti organizace zvySovanim produktivity a lep§imu vyuzivani vSech svych
zdrojti. Ukolem fizeni lidskych zdrojii je tak snaha o efektivni vyuZivani a neustaly rozvoj
zZnalosti, schopnosti a dovednosti svych pracovniki, ¢imz je ovlivnéno i efektivni vyuZzivani
vSech ostatnich zdroju, tj. informacnich, materialnich, finan¢nich tak, aby organizace mohla
doséhnout svych stanovenych cilil.

rowr

Strategické fizeni lidskych zdroji vychazi ze strategie spolecnosti, a pokud spravné funguje
toto propojeni, pak je spolecnost schopna dosahovat svych stanovenych cilii. Jak uvadi
Armstrong (2015, s. 57) strategické fizeni lidskych zdroji je specificky piistup k tvorbé



a uplatnovani strategii lidskych zdroji. Dale autor uvadi, ze strategie lidskych zdroju jsou
integrovany se strategii organizace a podporuji dosahovani jejich strategickych cild.
Horvéthova uvadi (2011, s. 14), ze tkolem fizeni lidskych zdrojii v obecném pojeti je slouzit
tomu, aby firma byla vykonna a aby jeji vykon byl stale lepsi a lepsi. Obrazek 1 tento obecny
ukol fizeni lidskych zdroji dale znézoriuje.

Obrazek 3 Obecny ukol fizeni lidskych zdroji

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

i
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RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek, vlastni zpracovani (2007, s. 399).

Horvéathova (2011, s. 11) nahlizi na fizeni lidskych zdrojii jako na soubor metodik
a rozhodovani, jejichz hlavnim tkolem je fidit a rozvijet lidsky potencidl v organizacich tak,
aby organizace dosahovala planovanych kratkodobych, ale i dlouhodobych cil, a to za
soucasného piizplsobeni se fizeni organizace potfebam a aspiracim zaméstnancii.

Dle Armstronga (2015, s. 45) se pak fizeni lidskych zdroji zabyva v§im, co souvisi s lidmi
a jejich zaméstndvanim a fizenim ve firmach. Soucasti jsou cinnosti, které se tykaji
strategického fizeni lidskych zdroja, lidského kapitalu, znalosti dale také CSR (spolecenské
odpové&dnosti organizace). Autor dale uvadi, Ze nezbytnou soucasti je pfedevsim zabezpeCovani
lidskych zdroja, kdy jde o jejich planovani pracovnich pozic, ziskavani, vybér, ale také fizeni
talentli, fizeni pracovniho vykonu, odménovani, vzd€lavani, rozvoj. Zaroven se zabyva
zamé&stnaneckymi vztahy, pé¢i o zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnanctim.

V odborné literatuie nalezneme mnoho definic na fizeni lidskych zdroji. VSechny tyto definice
maji spoleénou myslenku. Tou je, Ze fizeni lidskych zdroji napomaha dosahovani cild
prostiednictvim lidskych zdroju, a tak primarnim cilem fizeni lidskych zdroju je zajistit
zaméstnance, ktefi pomohou k jejich splnéni.

Firmy si do svych personalnich strategii stale casté&ji zahrnuji koncept tzv. talent management,
jehoz tkolem je nalézt, udrzet, motivovat a rozvijet talentované zaméstnance. Jsou to praveé
talentovani zaméstnanci, ktefi velkou ¢asti ptispivaji k napliiovani firemnich strategii a zaroven
tvofi v dneSnim globalizovaném a rychle se ménicim svété konkurencni vyhodu.

Talent management se zacal objevovat v 90. letech 20. stoleti. Pravé v této dob¢ se zacalo
objevovat slovni spojeni ,,valka o talenty”. Armstrong (2015, s. 315) uvadi, ze toto spojeni



vzniklo na zakladé predpokladu, ze diky znalostem, dovednostem a schopnostem zaméstnanct
se firma stava konkurenceschopnéjsi. Firmy tak usiluji o to, aby lidé, které zaméstnavaji, byli
jedinecni a ziskali tak vyhodu ptfed konkurenci.

Michaels a kol. in Armstrong (2015, s. 317) definovali pét nezbytnych kroka, chtéji-1i vyhrat
,valku o talenty*:

- tvorba atraktivniho zaméstnavatele K pfilakani talentovanych;

- tvorba dlouhodobé strategie na ziskavani talentu.

- rozvoj potencidlu manazert za pomoci pracovnich zkusenosti, mentor nebo kouct;
- investice do talentd a jejich rozvoje, vytvaret si prubézné jejich zasobarnu;

- talentované lidi na vSech urovnich hierarchie.

Potiebu talentovanych lidi ovlivnila i zména pozadavkd na praci. Firmy pfichazely s novymi
technologiemi, ¢imz se zvySovaly pozadavky nejen na znalosti, ale i dovednosti zaméstnancu.
Svou roli jist¢ hraje i fakt, ze si firmy zacaly uvédomovat, jak vystizné poukazuje Koubek
(2009, s. 202), Ze zasoba téch nejschopnéjsich lidi v populaci je dosti omezena. Firmy si tohoto
jsou védomy, a tak vynakladaji velké usili na ziskavani a udrzeni si téch nejschopnéjsich.

V souvislosti s ,,valkou o talenty” se objevily i namitky, které vyznam talentu zpochybiiuji
a upozornuji na ,Skatulkovani zaméstnanci. Pravé proto je dulezité si zapamatovat, jak
zminuje Koubek (2009, s. 203), Ze proces fizeni talentii by nemél byt omezen vybérem pouze
nékolika malo preferovanymi jedinci, ale mél by sméfovat k poznavani, rozvijeni a vyuzivani
talentu kazdého zaméstnance. Kazdy ma na néco talent, jen je potieba jej rozpoznat a vyuzit.

Jak jiz bylo zminéno, fizeni talenti umoziuje firmdm ziskat konkuren¢ni vyhodu, nicméné
o ¢em talent management viibec je, a co je jeho podstatou, pfiblizi nize uvedené definice.

Dle Armstronga (2015, s. 316) je fizeni talentl proces, ktery zajistuje organizaci talentované
jedince, které organizaci umozni dosahovat své cile. Toto je hodné zjednoduSeny pohled,
nicméné vystihuje podstatu myslenky, Ze talentovani zamé&stnanci jsou zdrojem organizace,
ktery ji napomaha k dosaZenti cild.

Hronik in Horvathova uvadi (2011, s. 25), Ze talent management je nastroj, jehoz pomoci lze
fidit kariéru a zvySovat tak vykonnost vybranych lidi, zaroven ho povaZuje za stabiliza¢ni faktor
talentovanych lidi a zdroj konkuren¢ni vyhody organizace.

Vodak, Kucharc¢ikova (2011, s. 199) povaZuje talent management za moZznost jak identifikovat
zaméstnance s velkym potencidlem ve vybranych oblastech a ziskat tak moznost, aby tito
zaméstnanci svlij potencial dali spolecnosti, ve které funguji a umoznili ji tak dosdhnout lepsich
pozadovanych vysledkd.

Koubek (2010, s. 29) definuje fizeni talentd jako vzdjemné& propojeny soubor c¢innosti
zabezpecujicich, aby organizace pfitahovala, udrZovala si, motivovala a rozvijela talentované
lidi potfebné v soucasnosti i v budoucnosti. Dale pak uvadi, Ze cilem je zajistit tok talentl
s uvédoménim, Ze jsou hlavnim zdrojem organizace. Podobné se vyjadiuje i Horvathova
(2011, s. 24). Ta shrnuje nazor vétSiny odborné vetejnosti, Ze fizeni talentii je systém ziskavant,
udrzeni a rozvoje talentd.

V obecné roviné mizeme fici, ze se jedna o proces, respektive systematickou praci vedouci
k efektivnéjs§imu fungovani organizace, jenz zajist'uje, udrzuje, motivuje a rozviji talentované
zamé&stnance. Talent management vSak musi vychdzet primarné od nejvyssiho vedeni. Jen
takovy talent management mtize byt pro firmu skutecné pfinosem.



Cilem talent managementu je tedy nalézt lidské zdroje, které zajisti zaméstnance s vysokym
potencialem a angazovanosti, ¢imz zajisti plnéni cili spole¢nosti. Firmy si s pomoci talent
managementu buduji pool talentovanych, angazovanych zaméstnanct, kteii se velkou mérou
podili na plnéni strategickych cilti organizace.

Ptinosem talent managementu je nepochybn¢ atraktivita na trhu prace mezi zaméstnanci. Pokud
zaméstnavatel nabizi moznosti dal$iho rozvoje, tzn. vzdélavani, podporu osobniho ristu, péci
o zaméstnance, péCi o talentované zaméstnance, stdvd se na trhu prace vyhledavanym
zaméstnavatelem. To se dale promita do konkurenceschopnosti organizace, protoze prave ji pak
talentovani lidé vyhledavaji, zvlast pokud je talent management efektivné nastaven.

Horvathova (2011, s. 27) déale mezi ptinosy talent managementu uvadi:

- Zaméstnanci, ktefi jsou definovani jako talenti, vice pfispivaji K napliiovani strategie
a ekonomickych cili spolecnosti.

- Dochazi ke snizovani nakladt na fluktuaci a zaroven nabor novych zaméstnanca.
- Spolecnost se stava atraktivnim zaméstnavatelem, kterého talenti vyhledavaji.
- Dochazi k identifikaci a dal§iho udrzeni talentovanych zaméstnanci.

- Existuje plan nastupnictvi na klicové pozice a jejich obsazovani se stava efektivnéjsim.
Zaroven jsou zajisténi a motivovani k dalsi spolupraci zaméstnanci z internich zdroju.

- Dochazi k efektivnimu vyuziti talentl na pro né vhodnych pozicich a je tim 1épe vyuzit
jejich potencial.

-V neposledni fadé dochazi k mensimu riziku ztraty v ptipadé neobsazenych klicovych
pozic.

Pfi implementaci talent managementu je nutné si nejprve definovat, kdo je pro firmu talent.
Jednotna definice neexistuje. Vzdy tedy zalezi pouze na organizaci, jak si sama vyznam talent
definuje. Kdo je skutecné ten, jenZ mé pro firmu ptfidanou hodnotu, je pro ni jedine¢ny a firma
jej prave pro jeho znalosti, schopnosti a dovednosti chce ziskat i udrzet.

Horvéthova (2011, 24) uvadi, ze prave piesna charakteristika talentu organizaci umozni:
- naplnéni obsahu talent managementu,
- spravné rozmisténi zdroj;
- rozvoj zaméstnanci jako prvorada zalezitost;
- dbat na to, aby zamé&stnanci rozuméli smyslu samohodnocenti;
- spravné hodnoceni/klasifikovani zaméstnanct;
- srovnani spole¢nosti s jinymi.

Mezi odborniky se ndzory na pojem talent 1i8i, n€ktefi vidi talent, pokud ma doty¢ny velky
potencial, jini jsou toho nédzoru, Ze talentem je obdafen kazdy clovek, jen jej musi objevit,
nasledné rozvijet a vhodné vyuzit. Z tohoto diivodu jsou zde uvedeny nékteré definice, které
pojem talent dale ptiblizuji. Vétsina firem Cerpa prave z téchto definic, nicméné vzdy si definici
svého talentu upravuji, aby byl v souladu prave s jejimi firemnimi potiebami, firemni kulturou
a strategii. Pohled na pojem talent se tak mezi odborniky dost li§i. Obecné¢ bychom talent
V ramci organizace mohli identifikovat jako zaméstnance s vysokou vykonnosti, angazovanosti
a potencidlem. Byvaji to zaméstnanci, jenZ jsou houzevnati, pfichdzi s inovacemi, napady na
zlepSeni a zjednoduSeni procesti.



Jak uvadi Michaels et al. argue in Minocha a Hristov (2018, s. 19) talent je souhrn schopnosti
cloveéka - jeho vnitinich dart,, dovednosti, znalosti, zkuSenosti, inteligence, usudku, postoje,
charakteru a nadseni. Zahrnuje také jeho schopnost ucit se a rust.

Velmi obdobné definuje pojem talent Bartak (2021, s. 168). Ten udava, ze talent Ize chapat
nejen jako soubor schopnosti cloveka, ale 1 jeho védomosti, zkusenosti, inteligence, charakteru,
postoju a stranky osobnosti, pfi¢emz talent neni limitovan vékem.

Hronik (2007, s. 109) se na talent diva z hlediska vykonnosti. Poznamenava, ze talent ma v jisté
chvili nejen vysokou vykonnost, ale je zde i predpoklad, Ze se tato vykonnost jesté zvysi.

Dost podobné se o talentu vyjadiuje také Vodak, Kucharcikova (2011, s. 199), dle nich je za
talent zpravidla povazovan zaméstnanec dosahujici vysokého vykonu, ktery ma zaroven
i potencial do budoucna. Pokud bychom se timto zabyvali do hloubky, pak miizeme fici, Ze se
jedna o houzevnatého zaméstnance se zdjmem o firemni déni vykazujiciho nadstandardni
vykon s velkym potencidlem do budoucna.

Coyle (2013, s. 13) se na pojem talent diva vice komplexn¢ a vysvétluje tak, ze kazdy clovek
je talentovany a jde jen o to jej rozpoznat, podnitit motivaci k jeho rozvoji a postupné jej
stabilizovat. Zjednodusen¢ lze fici, Ze talent je komplex vrozenych a nabytych osobnostnich
predpokladii, vlastnosti a schopnosti, které je nutné nejprve identifikovat. Pouha identifikace
vSak nestaci, dilezité je cilevédomé rozvijeni a vyuZzivani, pro néz je nevyhnutelné vytvorit
vhodné podminky, prostor a podporu. Nevyhnutelnou soucésti je také aktivni kooperace
talentovaného jedince.

Armstrong (2015, s. 322) dodava, ze strategie fizeni talentli by méla byt zalozena na definici
talentu, a to z hlediska schopnosti a potencialu, na urceni cilové skupiny, které by se fizeni
talentll mélo tykat, a na vymezeni budoucich pozadavki organizace z hlediska potfeby talenta.
Klicem k tspésnému efektivniho fungovani talent managementu je vytvofit takovou strategii
talent managementu, jenz bude vychazet ze strategie fizeni lidskych zdroji a samoziejmé
celofiremni strategie. Takto fungujici strategie vede k vytvofeni talent poolu (zasobarna
talent1), jak vyjadiuje obrazek nize.

Obrazek 4 Vztah mezi podnikatelskou strategii a talent poolem

- Strategie fizeni Strategie talent
Strategie firmy lidskych zdroja managementu - Talent pool

Zdroj: Horvathova, vlastni zpracovani (2011, s. 33)

V praxi se mtizeme setkat se dvéma zakladnimi pfistupy talent managementu:

1. tradi¢ni linearni model - organizace dle Horvathové (2011, s. 35) uplatiiuji v situaci,
kdy nedisponuji dostatecnym mnoZstvim talentovanych zaméstnancl, proCez se
zaméiuji pouze na ziskani a udrZeni talentovanych lidi.

2. develop-deploy-connect (rozvoj-rozmisténi-propojeni) — predstavuje dle Horvathové
(2011, s. 36) komplexni pristup k talent managementu. Dale Horvathova zdtraznuje, ze

maximalni hodnotu organizaci pfinasi stav, pfi némz dochdzi k systematickému rozvoji



a motivaci zaméstnanci — talentli v téch oblastech, které maximalné pfispivaji

k naplnéni strategickych cili organizace.

2.1 Proces talent managementu

Cely proces talent managementu je slozen ze tii zékladnich procest, pficemz kazdy z téchto
procest zahrnuje dalsi souvisejici oblasti sméfujici K vytvofeni poolu talenti. Cely proces
muzeme shrnout do 3 zakladnich skupin:

- ziskavani;
- rozvoj;

- udrzeni.

Ziskavani
Proces ziskavani talentli je zobrazen schématem zndzorfiujicim postupné kroky, kterymi

spole¢nost musi projit, nez se dostane k samotnému ziskavani talentii a vytvoteni poolu neboli
zasobarny talentd.

Obrazek 5 Proces ziskavani talentu

identifikace klicovych roli

A 4

vymezeni potfeby ziskani talent

A4

identifikace klicovych kompetenci

+

vytvoreni hodnoceni stupnice

A 4
hodnoceni vykonu a pfedpovéd potencialu

+

vytvoteni méficich stupnic

' | v

vnitini zdroje vnéjsi zdroje

\ \
v

talent pool

Zdroj: Horvathova, vlastni zpracovani (2011, s. 51)



Identifikace kritickych kli¢ovych roli pro fungovani organizace je stézejni. Z tohoto divodu je
nezbytné nutné mit zajistén pfiliv klicovych zaméstnanct. Klicové role, zde chapeme jako
pozice, které se obsazuji prave kliCovymi zaméstnanci. Ti byvaji soucasti talent managementu,
pricemz jejich dilezitosti si je spoleCnost védoma. Horvathova (2015, s. 91) vymezuje klicové
role jako takové pozice ve spolecnosti, které pokud nedojde k jejich obsazeni, povede
k zavaznému naruSeni chodu spole¢nosti. Dale uvadi, Ze se jedna o role nejvice kritické pro
uspéch. Horvathova (2011, s. 94) také upozoriiuje, ze klicové pozice kriticky maji vliv na
aktivity spole¢nosti - provozni, strategické nebo oboji. Specifikace nebo identifikace kli¢ovych
roli vede k vymezeni potfeby ziskani talentl, kteti jsou na kli¢ové roli nezbytni.

Vymezeni klicovych kompetenci je dalSim velmi podstatnym krokem v procesu. Spravna
specifikace kompetenci, jenz chapeme jako soubor védomosti, dovednosti, schopnosti a hodnot,
vede K pfinosu pro spole¢nost v podob¢ zajisténi jejiho uspéchu. Respektive jak uvadi Hronik
(2007. s. 61) kompetence je soubor znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti, ktery mtze
vést k dosazendi cile. Zptisobil k vymezeni klicovych kompetenci ve spolecnosti je nékolik. Lze
vyuzit jiz existujici seznam, piipadné se ur¢i pozorovanim zaméstnance podavajiciho skvély
vykon nebo analyzou pracovnich pozic. Je vzdy na firmé, jaky zpiisob pro vymezeni
kompetenci na jednotlivé pozice si zvoli. Kompetence mohou byt pro kazdou pozici zcela
rozdilné, proto jejich vymezeni je zdsadni, a to nejen u klicovych roli, ale u vSech pracovnich
pozic. Diky spravnému vymezeni kompetenci se pracovni pozice obsazuji lidmi, ktefi t€émito
kompetencemi disponuji. Dle Horvathové (2016, s. 231) maji kompetence dva vyznamy,
Z nichz prvni vyznam je ve smyslu pravomoc nebo opravnéni délat rozhodnuti a druhy je pak
ve smyslu schopnosti vykonavat n¢jakou Cinnost, umét ji a byt v této oblasti dostatecné
kvalifikovany. Jak dale uvadi je tim mysleno celistvy soubor znalosti, dovednosti, zkusenosti,
schopnosti a postoju.

Hodnoceni vykonu je dal$i nedilnou soucasti celého procesu. Uplatiiuje se zejména pii
ziskdvani talentil z vnitinich zdrojl. Jedna se o hodnoceni dosazenych vysledkl na dané pozici
a jejich zédkladem jsou pravé zminéné kompetence. Horvathova (2015, s. 65) uvadi, Ze metod,
které lze vyuzit pii hodnoceni vykonu a pfedpovédi potencidlu zaméstnancl z vnitinich
i vnéjsich zdroji, je velké mnozstvi. Mezi metody, jenZ je mozné v ramci hodnoceni pii hledani
talentll z vnitinich zdroju vyuZzit, Horvathova (2015, s. 65) uvadi:

- MBO - hodnoceni podle stanovenych cilt;
- assessment centrum;

- analyza kritickych udalosti;

- 360° zpétna vazba.

Pokud spolecnost hleda talenty mezi vnéjSimi zdroji, mize dle Horvathove (2015, s. 65) vyuzit
jednu z nasledujicich metod:

- test pracovnich zpisobilosti;
- metody assesment centra,;
- behaviorélni rozhovory.

Predpovéd’ potencialu umoziuje posoudit, jaké pfedpoklady dany zaméstnanec ma, tedy jaky
je jeho budouci potencial. Horvathova (2015, s. 59) uvadi, Ze potencial je ptedpoveéd’, kterd
nastini, o kolik urovni se mize zaméstnanec v ramci organizace posunout v Souvislosti
S minulym nebo soucasnym hodnocenim vykonu, vycviku a rozvoje v kariéfe v porovnani se



souCasnymi a planovanymi urovnémi kompetenci. Déle uvadi méfici stupnici, kterou
organizace nejcastéji vyuzivaji k hodnoceni potencialu:

vysoky potencial (5) — Ize povysit o vice nez dvé urovné ¢i dokonce vyse;
- vyssi potencidl (4) — 1ze povysit o maximalné dve Grovné;

- primérny potencidl (3) 1ze povysit o maximalné jednu Groven;

- omezeny potencial (2) — Ize piesunout lateraln¢;

- zadny potencial (1) — v soucasné chvili nelze povysit.

Po vsech vySe uvedenych krocich je mozné zvolit cestu ziskani talentu a vytvofit si tak pool
zamé&stnancl na klicové role, ktefi budou v pfipadé potieby v budoucnu k dispozici. Poolem
talentli se rozumi vytvotrena skupina talentovanych zaméstnancti. Na vybér jsou dvé varianty
hledani. Hledani muze probéhnout v internich nebo externich zdrojich. Horvathova
(2011, s. 48) uvadi, jakym zptsobem lze nové¢ talenty ziskat:

- mezi stavajicimi zaméstnanci,

- mezi zaméstnanci konkurence a dodavatelu;

- mezi talentovanymi studenty, absolventy nebo identifikace mezi stazisty;

- mezi byvalymi zamé&stnanci;

- mezi prateli a zndmymi soucasnych zaméstnanci;

- Vv databazich agentur, které se zabyvaji ndborem a ziskdvanim novych zaméstnancii;
- v médiich a na internetu;

- nanaborovych vystavach a veletrzich;

- nabor prostfednictvim asociaci, dodavatelskych a obchodnich partnera.

V soucasné dobé se vSak vétSina firem uchyluje k hleddni talent uvniti své organizace. Jde
o lidi, ktefi jiZ znaji prostfedi organizace, procesy, firemni kulturu, a tak odpadaji ndklady na
jejich zaSkolovani a adaptaci. Dale je u té€chto lidi zndm pracovni vykon, jejich pribézné
hodnoceni a je u nich na zéklad¢ kompetenci identifikovan potencial.

Rozvoj talentu

Po specifikaci, identifikaci a zisk&ni talentu nasleduje jeho rozvoj. Rozvoj je klicovym prvkem
talent managementu. Rozvoj talentli umozni talentovanému jedinci rozvijet sviij potencial, aby
mohl v budoucnu vykonavat pozici komplexnéjsiho charakteru. V ramci talent managementu
jsou tak vytvafeny talentové programy, jejichZ cilem je motivovat a rozvijet silné stranky
jedinct. Horvathova (2011, s. 78) k tomu uvadi, Ze rozvojovy program pro talenty by mél byt
nad rdmcem standardni nabidky rozvoje 1 individualni péce. Standardni nabidka rozvoje
pfichazi ze strany nadfizenych a oddéleni lidskych zdroji a je urCena pro SirSi spektrum
zaméstnancl.

Zaroven Horvathova (2011, s. 78) definuje seznam doporucenych krokd pro uspéch
rozvojového programu:

1. zajisténi podpory a zajmu vrcholového vedeni investovat do talent managementu;
2. zapojeni klicovych stakeholder — pfimé nadfizené;

3. definovani kompetenci;



zhodnoceni soucasného vykonu a budouciho potencidlu zaméstnanci;
naplanovani aktivit programu tak, aby doslo k rozvoji kompetenci;
stanoveni délky programu;

urceni hodnoceni vykonu ucastnikli rozvoje;

© N o 0 &

volba aktivit s dostatecnym piinosem;
9. zhodnoceni celého programu.

Vsechny vyse uvedené body by mély byt soucésti ptipravy na rozvojovy program, jen tak bude
zajistén jeho piinos jak pro talenty, tak pro firmu. Zejména je pak potieba poukazat na bod ¢islo
9 — Zhodnoceni celého programu, ktery ndm umozni ziskat informace o prospéchu jak pro
talentovaného jedince, tak pro firmu.

UdrzZeni talentu

Talenti by mé&li dostat dostatek ptilezitosti, aby neméli divod k odchodu ke konkurenci a firma
si tak svou konkurenéni vyhodu v podobé¢ talentu udrzela. Cilem talent managementu je udrzet
si talentované zaméstnance a vytvofit si z nich pool do budoucna. Talent pool by mél byt
seznam konkrétnich zaméstnanct napti¢ spolec¢nosti nebo utvarii slouzici jako zdroj nejen pro
obsazovani vyznamnych pozic, ale také jako dulezita lidské kapacita pro realizaci strategickych
zaméru, projekti a zmén ve spolecnosti. Jak si ale takové talenty udrzet, aby byli dostate¢né
motivovani a nechtéli odchézet?

Talenti jsou vétSinou velmi houZevnati jedinci, ktefi se radi rozviji a potiebuji stile nové
podnéty. Jsou to lidé iniciativni, inovativni, kreativni vytvarejici velké bohatstvi firmy. K jejich
udrZeni tak musime zvolit vhodnou strategii. V dne$ni dobé se na trhu prace setkdvame
S riznymi generacemi a s kazdou generaci se pracuje jinak, tj. potiebuje jiné podnéty a stimuly.
V kontextu udrZeni talentovanych lidi ve firmé je nutné jednotlivé generace pochopit
auveédomit si, ze pokud pochopime jejich nastaveni, pak s nimi mizeme Iépe pracovat. Kazdou
generaci ovlivnily jiné udélosti, maji rozdilné nazory, postoje a hodnoty. Jak uvadi Bartak
(2021, s. 235) shody i rozdily v hodnotach, postojich a preferencich mezi generacemi jsou zcela
v poradku a pfirozené. V kontextu fizeni roli hraje poznani jednotlivych generaci velmi
podstatnou roli.

Baby boomers (1945 — 1964) je nejstarsi generace vyskytujici se nyni na trhu prace. Blaha et
al. (2016, s. 134) uvadi, ze tato generace ocenuje v pracovnim procesu piedev§im osobni rist,
nezbytnost jejich prace a dale chtéji byt soucasti tymu. Autor pokracuje, Ze zaméstnanci z této
generaci jsou zavazani a vérni svému zamé&stnavateli. Bartak (2021, s. 234) definuje jejich
hodnoty nasledovné:

- kvalitni pracovni zazemi - kolegové;

- pracovni podminky;

- samostatny postoj k zadanym pracovnim ukoliim;
- flexibilita pracovnich podminek;

- zisk&vani novych poznatki, zkusSenosti;

- pocit, Ze jsou uzitecni a prospésni;

- ohodnoceni od $éfa firmy ¢i pfimého nadtizeného.
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Pro generaci X (1965 — 1979) je typickym rysem, jak zminuje Bldha a kol. (2016, 136)
dlouhodobé zaméstnani. Dale uvadi, ze tato generace se snazi svou praci dobie odvadét
s vidinou odmény. Déle uvadi, ze casem ocekavaji postup na dalsi pozice.

Milenialové neboli generace Y (lidé narozeni v letech 1982—-1994) tvoii v soucasné dobé vice
nez tietinu pracovni sily (2022, online). Vysledky studie firmy Reputation Ledares z roku 2016
(2022, online) uvadi, Ze tato generace pozaduje za své vynalozené Usili fadnou odmeénu, chce
mit pocit jistoty, ale zaroven vyzaduje stale volnost pro svou regeneraci. Dale vysledky stejné
studie uvadi, ze tato generace chce pracovat se skvélymi lidmi a dobu strdvenou v praci si
uzivat, ale s moznosti flexibility.

Bartak (2021, s. 234) shrnuje aspekty, které v praci tato generace uznava a rozhoduje o jejich
spokojenosti v pracovnim procesu:

- kolegove;

- flexibilita;

- kariérni moznosti;

- uznani;

- stabilni kariérni postup a rast;

- pfistup k novym zkusenostem a ukolim.

Generace Z (1995 -2010) je generaci, kterou Blaha et al. (2016, s. 134) popisuje jako generaci,
jez vyruastala v obdobi financni krize, kterd se projevuje na poli ztraty jistoty, rozsifuje se
multikulturalismus a tradi¢ni rodina se povétSinou rozpadé. Dale zdroj uvadi, ze tato generace
sice dokaze informace velmi efektivné analyzovat, ale preferuji rychlost nad ptesnosti. Pro tuto
generaci je typické, ze je mén¢ ambicidzni.

Kazda generace ma sva specifika. Znalosti, dovednosti, moudrost a zkusenosti jsou pro kazdou
generaci jiné a firm¢ tak kazdéd generace ma co nabidnout. Na zékladé jednotlivych specifik je
pak potieba s témito generacemi zachazet, umét je motivovat a udrzet. Jednim z uhli pohledu
na talenty je jejich piislusnost ke konkrétni pracovni generaci. Tento pohled umoziiuje spravné,
individualni nastaveni jejich rozvojovych potieb, motivace a stanoveni jejich potencialu.

Cilem talent managementu je nejen talenty ziskat, rozvijet, ale také udrZet. Firmy se
nejruznéjsimi zpiisoby snazi vytvofit ze svych zaméstnanct angazované jedince, kteti nebudou
mit tendenci odchéazet. V ramci tohoto cile se snazi také byt pro zaméstnance atraktivni
a neustale pfichazet s novymi nabidkami ve formé¢ riznych benefiti majicich pfinést vyssi
spokojenost a angazovanost pracovnikdl.

Horvathova (2015, s. 117) uvadi nasledujici faktory, jenz prispivaji k tomu, aby organizace byla
atraktivnim zaméstnavatelem:

- zajimava a oceniovana prace;

- prilezitosti k dalsimu vzdélavani, rozvoji a postupu v kariéte;

- worklife balance — rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem;
- flexibilita;

- kvalitni pracovni podminky a vybaveni;

- uznani, Ucta a respekt;

- odpovidajici odmény;

- spolecenskd odpovédnost organizace.
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Vsechny vySe uvedené faktory mohou vyznamnym zplisobem pfispét k vyssi angazovanosti
zaméstnanct, a tim k vyss$i atraktivité¢ zaméstnavatele na trhu prace. Talentovani zaméstnanci
oc¢ekavaji zajimavou praci, pfi niz budou mit moznost se stale posouvat a ucit se novym vécem,
stejné tak aktivity, pfilezitosti rozvoje a moznost postupu Vv kariéte.

2.2 Rozvoj talentii

O rozvoji talenti jiz bylo kratce napsano v piedchozim textu, tato kapitola se proto bude
zabyvat vice do hloubky konkrétnimi moznostmi rozvoje, jenz lze v talentovych programech
vyuzit k rozvoji talentd. Metody, které 1ze vyuzit délime podle toho, kde probihaji. Jedna se
o metody probihajici:

- na pracovisti;
- mimo pracoviste.

Nejprve se zaméfime na metody (oznacované pod anglickym vyrazem on-the-job), které se
vyuzivaji na pracovisti ptimo v pritbéhu pracovniho procesu. Jedna se o vzdélavani, jez probiha
neformaln¢ a zaméstnanec béhem né&j ziskava praktické dovednosti, zkuSenosti a znalosti
v praxi. Armstrong (2015, s. 374) uvadi, Ze vzdé€lavani na pracovisti je metodou, pii niz se lidé
uci béhem pracovniho vykonu, ktery jim byl svéfen, pti ¢em absorbuji vlastni zkuSenosti a dbaji
na spravné porozumeéni svéfené¢ho ukolu. Horvathova (2011, s. 81) uvadi nékteré z metod
vyuzivané na pracovisti:

- koucink;

- mentoring;

- stinovani;

- povéreni ukolem;

- rotace prace;

- prace na projektech;
- staze,

- instruktaz.

Koucink je metoda, kterou Ize pii vzdélavani na pracovisti vyuzit. Jedna se o osobni pfistup,
v némZ kou¢ muze byt z internich nebo externich zdroji. Armstrong (2015, s. 698) uvadi, ze
koucovani a¢ je neformalni, mélo by byt planované a obsahovat motivaci, strukturu a zp&tnou
vazbu. Horvathova (2011, s. 81) zase koucink popisuje jako dlouhodobou spolupraci, pii niz
dochazi ke spolupraci mezi kou¢em a kou¢ovanym, pfi némz kou¢ sméruje zddoucim smérem
za plného respektu jeho individuality.

Mentoring popisuje Horvathova (2011, s. 81) jako silny vztah mezi mentorem
a zaméstnancem, pii kterém dochazi k predavani praktickych znalosti a dovednosti. Armstrong
(2015, s. 699) upozorniuje na fakt, Ze mentor nesmi byt direktivni, naopak musi byt schopen
ukazat mentorovanému spravny smér. Mentoring je o navazani vztahu, vzajemné divéte,
respektu a spolecném dialogu mezi mentorem a mentorovanym.

Stinovani Horvathova (2011, s. 81) definuje jako situaci, pfi niz zaméstnanec travi den po boku
manazera, coz napomaha vétsimu pochopeni Cinnosti, které s sebou role manazera pfinasi.
Ptipadné se jedna o dlouhy pobyt v kancelafi cloveka, ktery je stinovan, pfi¢emz stinujici osoba
sice vykonava specifickou roli, ale je v dostatecné blizkosti, aby mohla stinovanou osobu
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pozorovat pii praci. Klicové je, jak uvadi Hronik (2007, s. 106), vytvofit prostor pro vlastni
uvahy.

Povéreni tkolem probiha na pracovisti, pfi némz jak uvadi Horvathova (2011, s. 81)
Zaméstnanec ziskava kompetentni pravomoci pro splnéni tkolu za dohledu zkuSenéjsiho
pracovnika.

Rotace prace je dalsi metodou kariérniho rozvoje. Probiha na rtiznych pracovistich v ramci
firmy, pfi¢emz jejim smyslem je umoznit ziskani vétSiho prehledu o fungovéni firmy. Dle
Hronika (2007, s. 104) béhem rotace dochazi k fadé ,kiizovych* efektd, pti nichz rotujici
zameéstnanec ziskava povédomi o fungovani v jiném utvaru a opacng.

Prace na projektech je velmi vhodnou a efektivni metodou k rozvijeni talentd. Jak uvadi
Horvathova (2011, s. 81) jedna se o uceni v prubéhu prace, kdy je talentovany zaméstnanec
zapojen do prace na konkrétnim projektu, stava se tak ¢lenem projektového tymu a dochazi
k rozvoji tymové prace.

Staze jsou kratkodobé pracovni ¢innosti, pfi nichZ talentovani zaméstnanci ziskavaji praktické
dovednosti v jiné casti firmy. Horvathova (2011, s. 82) uvadi, ze cilem stdzi je obohatit
praktické znalosti nebo dovednosti U€astnika a umoznit tak ziskéni dals$i nebo vyssi odborné
kvalifikace pfi pobytu na jiném pracovisti.

Instruktaz se dle Armstronga (2015, 699) vyuziva tehdy, pokud je nutné se naucit plnit
konkrétni ukoly, jedna se predevSim o specifické administrativni pfipadné manualni
dovednosti. Déle uvadi faze instruktaze, kterymi jsou: ptiprava, vysvétlovani, demonstrovani,
zdokonalovani. Tato metoda se nejcastéji vyuziva pii zaskolovani novacka.

Metody rozvoje talentli na pracovisti patii mezi velmi efektivni pfi rozvijeni talentll, zejména
mizeme vypichnout mentoring, koucink nebo praci na projektech. Jejich prostiednictvim
ziskava talent nejen teoretické znalosti a dovednosti, ale zdrovei ma moznost praktického
ovéteni.

Druhou skupinou metod rozvoje jsou metody probihajici mimo pracovisté. Ty nabizi talentim
jiné moznosti, které maji sviij nezpochybnitelny piinos. Horvathova (2011, s. 83) mezi metody
rozvoje, vyuzivané mimo pracovisté, nebo také off-the-job zminuje napt.:

- prednaska;

- seminaf;

- workshop;

- samostudium;

- e-learning;

- rozvoj kompetenci.

Piednaska je pasivni metodou mimo pracovisté. Horvathova udava (2011, s. 83), ze jde
o predavani informaci a znalosti dané problematiky. Jinymi slovy mliZeme fici, Ze se jedna
o vyklad.

Seminaf je dle Horvathové (2011, s. 83) obdoba ptednasky s tim rozdilem, Ze je obohacena
o diskuzi. Ucastnici jsou béhem seminafe aktivni a v pritbéhu se zapojuji, ptaji a spolecné
problematiku rozebiraji.

Workshop je interaktivni tymova forma seminare, pii kterém si €astnici zkousi své znalosti

a dovednosti. Horvathova (2015, s. 84) uvadi, Ze béhem workshopu mohou ucastnici poznat
realné problémy, sdilet ndpady na jejich feSeni a dale maji moznost posoudit problém z raznych
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hledisek. Pro skutecné piinosny workshop by mélo v pribéhu dochazet k interakci, tedy
aktivnimu zapojeni zicCastnénych, jenz pfichazeji se svymi nazory, myslenkami, feSenimi
a kreativitou.

E-learning je dle Horvathové (2015, s. 85) metoda, jez je provadéna za pomoci vypocetni
techniky a miZze pfinaSet velké mnozstvi informaci, ale také tteba simulaci pracovnich situaci.
Rovnéz je mozné po ukonceni e-learningu své znalosti ihned otestovat. Velkou vyhodou je
vysoka flexibilita a moznost ptipojeni se odkudkoli. V dnesni dobé se jedna o velmi vyuzivanou
formu vzd¢lavani.

Rozvojem kompetenci se dle Horvathové (2011, s. 85) rozumi rozvoj kompetenci zaméstnance
dle rozvojového navodu.

Vyhodou metod, které jsou provadény na pracovisti, je pfedev§im moznost pfimého vyuziti
Vv zavedené praxi, moznost konfrontace s realnym procesem a piimé ziskani praktickych
dovednosti. Naproti tomu metody mimo pracovisté umoziuji talentim seznamit se s NOVymi
informacemi, technikami a teoretickymi poznatky, které nejsou zavedeny v praxi, coz ale
znamena, ze je nemuze piimo ovétit v redlném fungovani spolecnosti.

2.3 Metodika

Tato kapitola se bude zabyvat metodikou prace. Metodiku definuje Reichel (2009, s. 27) jako
zcela konkrétni navod k pouziti zcela konkrétniho vyzkumného nastroje. Cilem bakalatské
prace je vytvoftit na zaklad¢ vyzkumu doporuceni na zlepSeni stavajiciho talentového programu
v prosttedni korporatni spolecnosti XY. Vysledky budou nasledné vyhodnoceny a na jejich
zaklad¢ bude vypracovano doporuceni na mozné zkvalitnéni talentového programu. Pro ziskéni
téchto vysledkl byly vyuzity informace z internich zdroji spolecnosti, dotaznik
a polostrukturovany rozhovor, ktery prob&hl se specialistkou rozvoje a vzdélavani z Gtvaru HR
(Human Resources - lidské zdroje).

Rozhovor predstavuje dle Ferjencika (2008, s. 171) proces ziskdvani dat, jenz je
zprostfedkovany a vysoce interaktivni. Dale uvadi, Ze rozhovor ndm umozni ziskat informace
a data, pficemz nam také slouzi k hlubSimu objasnéni kontextu. Tazatel, jak tyz autor dale
uvadi, aktivné vstupuje do situace a ovliviiuje priibéh hovoru, a tim i mnoZstvi a charakter
ziskanych informaci sdélené respondentem. Vyhodou tohoto vyzkumného pftistupu je
zachyceni jak sdé¢lovanych dat, tak zaroven i reakci. Podle toho 1ze nasledovné fidit rozhovor
zadoucim smérem.

RozliSujeme tfi druhy rozhovorl a pro tento vyzkum byl zvolen polostrukturovany rozhovor.
Polostrukturovany rozhovor je dle Ferjencika (2008, s. 175) zaloZen na vysoké aktivité tazatele,
ktery ma pfipraven seznam otdzek, pficemz forma odpovédi je volnd. Ziskané informace
o polostrukturovaném rozhovoru by se daly tedy shrnout takto:

- nejvhodnéjsi typ rozhovoru;

aktivni tazatel;

pfedem ptipravené otdzky, nemusime se drzet striktné stanoveného potadi;
- nutné zachovat jadro rozhovoru.

Ferjencik (2008, s. 176) ve své knize uvadi sedm kritérii pro vybér otazek od Kerlingera (1972):
1. Otazka musi byt konkrétni, k problému;

2. Forma dotazovani zavisi na charakteru informace;
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Otazka musi byt jednoznacna;

3

4. Otazka nema byt podnétna;

5. Respondent musi byt kompetentni k odpovédim,;
6

Emocné ptijatelna otazka;
7. Otazka musi byt bez navadéni K socialné zadoucim odpoveédim.

Vyzkumnym néstrojem, ktery byl vyuzit pro analyzu talentového programu ve spole¢nosti XY,
byl polostrukturovany rozhovor. Polostrukturovany rozhovor vychazi dle Kocianové
(2010, s. 102) z ptipravenych okruhti otazek, které tazatel rozsifuje podle vlastni potfeby béhem
rozhovoru. Rozhovor probéhl se specialistkou na vzdélavani a rozvoj, kterd ma cely rozvojovy
program na starosti a vénuje se mu jiz 6 let. Rozhovor trval zhruba 40 minut a uskutecnil se
virtudlné pres aplikaci Microsoft Teams. Na zacatku rozhovoru byla respondentka upozornéna
na skutec¢nost, ze cely rozhovor je nahravan a informace v ném ziskané budou pouzity pro ucely
analyzy talentového programu do zavérecné prace tazatelky. Cilem rozhovoru bylo zjistit vice
informaci nejen o talentovém programu jako takovém, ale zaroveni o celkové koncepci talent
managementu. Cely rozhovor byl piepsan a je soucasti prace jako ptiloha 1.

Dal$im nastrojem, ktery byl vyuZit pro sbér informaci, bylo dotaznikové Setfeni. Dotaznikové
Setfeni je dle Dismana (2018, online) jedna z nejcastéjSich metod sbéru informaci. Dale uvadi,
ze informace se od respondentt sbiraji pisemné na zaklad¢ ptedem jasné strukturovanych
otazek obsazenych v dotazniku. Dale stejny autor uvadi, ze dotaznikové Setfeni neni na rozdil
od rozhovoru interaktivni, tudiz béhem né& nedochazi k pfimé interakci mezi tazatelem
a respondentem. Zaroven umoznuje anonymitu a respondent ma dostatek ¢asu pro uvedeni své
odpovédi. Platforma Survio (2020, online) uvadi tii typy otazek: oteviené, polouzaviené
a uzaviené. Dale pak platforma vysvétluje jejich vyhody a nevyhody.

Oteviené otazky
- respondent se mize sam vyjadfit;
- se vyuzivaji pro specifické odpovédi;
- neni mozn¢ statisticky vyhodnotit.

Hlavnimi vyhodami otevienych otazek jsou nendro¢na formulace a zaroveil respondenti mohou
vyjadit vlastni pocit, nazor nebo vlastni myslenku. Mezi nevyhody se uvadi predevs§im obtizné
vyhodnocovani a tento druh otazek je nevhodny pro velky pocet respondentt.

Polouzavi‘ené otazky

- lze vyuZzit tam, kde je potfeba ziskat konkrétni odpovéd’ a respondent si nemliZe vybrat
z ptreddefinovanych odpovédi.

Velkou vyhodou tohoto typu otdzek je moZnost upfesnéni odpovédi, samoziejmé je vSak nutno
uvést, Ze nelze graficky zpracovat.

Uzaviené otazky
- maji pfedem definované odpovédi;
- Jsou jednoduché pro respondenty.

U tohoto druhu otazek je vyhodou ptedev§im jednoduché zpracovani, vysokd navratnost
dotaznikli a jednoduché vyhodnocovani, pro respondenty je jednozan¢né rychlost vyplnéni.
Mezi nevyhody uzavienych otazek patii formulace otazek a odpovédi, aby byly srozumitelné,
zaroven je pro respondenta limitujici, jelikoZ musi vybirat z pfedem definovanych odpovédi.
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Dotaznikové Setfeni probéhlo v elektronické podobé. Dotaznik byl vytvofen na online
platform¢ www.typeform.com. Respondenti byli dotazovani celkem na 13 uzavienych
a 2 oteviené¢ otdzky. Jedna dalSi oteviend otdzka byla pfistupnd pouze pro respondenty
S pozitivni odpovedi na dotaz, zda jim néco v talentovém programu chybélo. Nez byl dotaznik
odeslan na respondenty, byl proveden pilot, do kterého bylo zapojeno celkem 5 kolegti. Timto
pilotnim spusténim se ovéfila funkénost dotazniku a srozumitelnost uvedenych otazek.

Link spole¢né s vygenerovanym QR koédem pro snadnéjsi pristup byl respondentim zaslan
emailem 1. ¢ervna 2022. V uvedeném emailu byli respondenti pozadani o vyplnéni dotazniku,
na ktery odkazoval link ptipadné QR kod, dale byly uvedeny informace o cili vyzkumu, ujisténi
anonymity a uvedeni nejzazSiho terminu k vyplnéni. Celkem bylo osloveno 47 respondentt,
ktefi se v minulosti talentového programu ucastnili a stale jsou zaméstnanci spolecnosti.
Casovy limit na vyplnéni dotazniku byl 2 tydny.

Prvni ¢ast dotazniku byla vyhotovena pro statistick¢é vyhodnoceni vzorku. Respondenti zde
odpovidali na otdzky typu: pohlavi, vék, vzd€lani, pozice. Druha Cast jiz byla specificka a tykala
se pfimo talentového programu a nabizela pouze odpovédi ANO/NE. Tato volba byla vybrana
z diivodu lepsiho nasledného vyhodnoceni dotaznikového Setieni. V ptipad¢ potteby upiesnéni
dotazu, byl pii vyplnéni pozitivni odpovédi respondent piesmérovan na dal$i otevienou otazku.
To vsak bylo pouze v jednom piipade.

Cilem tohoto vyzkumu bylo zjistit, jak respondenti vnimaji pfinos talentového programu pro
jejich pracovni kariéru. Zda doslo k rozvoji jejich kompetenci, spole¢nost jim dava vice
prostoru pro jejich uplatnéni, jestli maji navrhy nebo doporuceni pro zlepseni talentového
programu a zda by ucast v talentovém programu doporucili svému kolegovi. Vse je graficky
znazornéno a okomentovano v kapitole 3.2.

K celkovému hodnoceni spokojenosti s talentovym programem ve spole¢nosti XY byl pouzit
velmi jednoduchy nastroj na méieni spokojenosti vyuzivajici jedendctistupnovou hodnotici
skalu od 0-10. Setkavame se s nim pod nazvem Net Promoter Score, nebo také jen NPS. Tento
nastroj byl soucasti platformy na vytvareni dotaznikii a byl vyuzit za Gcelem zjisténi celkové
spokojenosti a ochoty doporucit talentovy program svym kolegim.
Jedenactistupniova skala vyjadiuje:

- 0-6 nespokojeni (detractors);

- 7 a8 neutralni (passives);

- 9a 10 spokojeni (promoters).

Vypocet se provadi tak, ze od spokojenych respondentli se odectou nespokojeni, pro lepsi
znazornéni vyjadieno vzorcem: NPS = % promoters - % detractors. Ziskany vysledek mize
nabyvat hodnot -100 az 100, kdy samoziejmé vys§i hodnota znamena vyssi spokojenost. Pokud
vyjde vysledek nizsi nez nula, pak respondenti spokojeni nejsou.
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3 Predstaveni spoleCnosti XY

Tato kapitola se bude zabyvat obecnym popisem spolecnosti, organizacni struktuie a oboru, ve
kterém podnika. Jedna se o velkou finan¢ni instituci s mezinarodnim zazemim (korporatni
spole¢nost ma své dcefiné spolecnosti po celém svété prevazné v Evrope€, Americe, Asii
a Africe) dlouhodobé podnikajici na ¢eském trhu v oblasti pojistovnictvi (2022, online).
Vavrova (2014, s. 16) uvadi, ze pojistovnictvi je velmi vyznamnym a dynamicky se
rozvijejicim odvétvim, které je soucasti trzni ekonomiky. Déle uvadi, ze zasahuje do vSech
odvétvi a jeho funkce v dneSnim modernim svété je nezastupitelnd. Spole¢nost XY podnika
V oblasti zivotniho i nezivotniho pojisténi a je tedy univerzalnim pojistovacim domem.

Pojistovnictvi vzniklo a nadéale funguje na principu solidarity. Pojistovna inkasuje pojistné
zpravidla od vysokého poctu klient (diverzifikace rizika). Protihodnotou za pojistné je, ze
pojistovna na sebe piebira rizika, kterd mohou nastat na stran¢ pojisSténého. Tato rizika pfinaseji
Skody — ekonomické dopady, které by pojistény sam neunesl, nebo by ho mohli vazné
ekonomicky, nékdy az existencné ohrozit. Solidarita spociva v tom, ze pojistenci se skladaji
placenim pojistného - vytvareji tedy jakysi fond na budouci plnéni pro ty klienty, u kterych
nastanou Skody. Pfitom nikdo dopiedu nevi, kdo z nich a v jakém rozsahu bude Skodou
zasazen/postizen. Orgénem, ktery vykondvd dohled nad pojistnym trhem a Cinnostmi
pojistoven je Ceské narodni banka.

Pojistovnictvi patii tedy mezi finanéni sluzby. Jako v kazdém oboru sluzeb, i v pojistovnictvi
jsou pro zabezpeceni servisu klientiim nezastupitelni lidé — lidské zdroje. I z tohoto pohledu ma
prace s lidskymi zdroji a talenty mezi nimi pfimo strategicky vyznam.

Lidské zdroje této spolecnosti tvoii pfevazné kmenovi zaméstnanci a organizacni struktura této
spole¢nosti je tradiéné hierarchicka. Vedenim spole€nosti je pfedstavenstvo a jednotlivé useky
jsou pojmenovany podle pfislusného odvétvi a pfislusnosti. Vyznamnym utvarem ve
spole¢nosti je Utvar lidskych zdroji, ktery plni typické funkce tizeni lidskych zdroju ve velké
organizaci. Strategie lidskych zdrojii vychézi z celofiremni strategie, do niz patii také talentové
fizeni, jehoZ soucasti je talentovy program. Ten bude blize popsan v nésledujici kapitole 3.1.
Spole¢nost klade diraz na kvalitu lidskych zdrojd, jejich rozvijeni, udrZeni, sniZovani
fluktuace, spokojenost zaméstnancti, diverzitu a vnima tyto aktivity jako nevyhnutelnou soucast
fizeni spolecnosti pro trvale udrzitelnou konkurenceschopnost a profitabilni podnikani na trhu.
Zamegstnanci jsou alokovani ve dvou centralach, kromé zaméstnancti, kteti jsou lokalizovani po
celé republice, protoze jejich vykon je striktné spojen s jejich regionem.

Jednou z klicovych c¢innosti spole¢nosti je likvidace pojistnych udalosti, ktera je v hierarchii
spole¢nosti samostatnym Utvarem. Z pohledu spolecnosti se jednd o nejvetsi utvar, z ¢ehoz
vyplyva i vyznamny dopad a vyznamnd potteba fizeni lidskych zdroji v tomto utvaru.

3.1 Rozvoj talentii ve spole¢nosti

Spole¢nost XY mé zavedené tii formy rozvojovych programil pro talentované zameéstnance.
Tyto programy jsou nazyvany podle toho, jakou ¢ast organizace zahrnuji:

- lokalni;
- regiondlni;
- globalni (z pohledu skupiny — globalniho korporatu).

Regionalni a skupinové programy nejsou pro ucely této prace podstatné, a proto nebudou déle
vice rozebirany, pro predstavu budou popsdny pouze velmi obecné. V ramci regionalnich
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talentovych programi se jedna pfedevSim o programy zaméfené na rozvoj expertll. V ramci
globalniho talentového programu mizeme zminit programy pro Zzeny manazerky nebo globalni
mentoringovy program. Dale jiz neni pro ucely této prace podstatné, a proto nebude rozvedeno,
co je obsahem téchto programti.

V dal$im textu autorka ptredstavi lokalni talentovy program a uvede dal$i moznosti rozvoje pro
talenty v ramci tohoto rozdéleni.

- staze;

- talentovy program utvaru likvidace;

- koucink / mentoring;

- rozvojové¢ konzultace;

- talentovy program alfa — smysleny nazev.

Vsechny jednotlivé moZnosti rozvoje vramci lokdlniho talentového programu budou
rozvedeny V jednotlivych subkapitolach. Nejvétsi pozornost vsak bude vénovana talentovému
programu Alfa, ktery je hlavnim vyzkumnym cilem této prace.

3.1.1 Staze

Program pro mlad¢ stazisty je ve firme¢ XY zaveden jiz od roku 2017 a od té doby prob¢&hly jiz
3 ro¢niky. Program je ur€en pro studenty 4. a 5. ro¢nikii vysokych $kol. Pokud v tom manazer
spatfuje smysl, je umoznéno vzit i mladsiho ¢i star§iho studenta. Cilem programu je podpofit
studenty, kteti si mohou ovéfit své teoretické poznatky v praxi, podpofit employer branding
a rozsifit firemni pool mladych talentd. Celkem programem proslo jiz kolem 40 mladych
studentti. Mnoho z téchto studentii ve spolecnosti zlstalo i po skonfeni programu. Délka
programu je vzdy 9 mésicti. Obsahem téchto stazi jsou tii klicové oblasti:

- poznej firmu;
- inspirace, motivace;
- projekt.

V ramci prvni oblasti,,poznej firmu® jsou staZisté zafazeni do daného tymu, ve kterém o staZistu
projevili zajem a vytvofili podminky pro jeho uplatnéni. Kazdy staZista ma ptifazené¢ho
buddyho/mentora, jenz se o n€j po celou dobu prubehu staze stard, pomaha mu se zorientovat
a dale ho vzdelava. Jedna se vzdy o seniorn€j$iho kolegu s jiz nabitymi a zazitymi znalostmi
a dovednostmi, ktery ma k této roli ptislusné kompetence. Rozvojové aktivity programu
zaberou cca 1 den mési¢né a na studenty béhem toho ¢eké4 akademie z oblasti pojiStovnictvi,
pfednasky, moznost vyuZzivani e-learningové aplikace pro samostudium, §koleni na prezenta¢ni
dovednosti a projektové fizeni. Studenti jsou také zatazeni do nejriiznéjSich projektd, v nichz
jsou vyuzivany a rozvijeny jejich znalosti. Forma stazi je velmi efektivni zptsob ziskani novych
pracovniki. Béhem staze ma firma moznost ¢lovéka poznat a zjistit jeho schopnosti i jeho
vhodnost zatazeni do jiZ vytvofeného tymu kolegt.

3.1.2 Mentoring

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 2.2, mentoring je spoluprace 1:1. V tomto pojeti se
mentoring zamcéfuje na tii oblasti rozvoje: rozvoj leadership dovednosti, profesnich
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dovednosti nebo porozuméni ur€itému tématu/businessu. Pro ucast v programu jsou dvé
moznosti.

Jednou z moznosti je zucastnit se programu jako mentee. Mentee je zaméstnanec, ktery ma
konkrétni rozvojovou potiebu, chce se rozvijet a vénovat rozvoji svlj cas. Klicovym
pozadavkem na mentorovaného je zdjem aktivné pracovat na svém rozvoji a ptedevsim jasna
piedstava, co od mentoringu oc¢ekava. DalSim pozadavek je, ze se musi jednat o zaméstnance
S vysokym a vysSim potencidlem v ramci roéniho hodnoceni.

Druhou moznosti vstupu do programu je v roli mentora. Mentor je zkuseny leader/expert na
soft nebo hard skills (m&kké nebo tvrdé dovednosti), ktery chce sdilet a predavat své zkusenosti
a zaroven tim ziskat novou perspektivu. Béhem mentoringu vznika mezi obéma stranami
divérny vztah. Mentor rozviji mentorovaného nejen po strance odbornostni, ale také
osobnostni. Umoziiuje mu béhem spolecnych setkani 1épe poznat sviij potencial a schopnosti.

Na zékladé pozadavku se pak rozhoduje, zda se zvoli mentoring mezi internimi ¢i externimi
(mezifiremni) zdroji. Spole¢nost spolupracuje s mezifiremni mentoringovou komunitou, ktera
sdruzuje vice nez 50 spolecnosti na ¢eském trhu. V této komunité jsou vyhledavany vhodné
pary pro mentoringova setkdvani. Vhodny typ mentoringu je vybran vZdy na zaklad¢ konkrétni
potfeby nebo zaméteni.

3.1.3 Koudink

Koucink (2022, interni zdroj) ve spolecnosti funguje podobné jako mentoring. Kouc€ink probiha
formou individualniho sezeni mezi dvéma tucastniky — koucem a koucovanym. V ramci
takového sezeni kou¢ klade otazky a vyuziva riznych technik. Jedna se o efektivni zplsob
individualniho rozvoje a své uplatnéni ma zejména pii rozvoji zaméstnancu, kde jiz klasické
ptistupy nestaci napf. pro zaméstnance s dlouhou praxi, ktefi jiz ziskali potfebné zkuSenosti
a zéarovenl se ucastnili jiz velkého poctu vzdélavacich programt. Pomahd uvolnit lidsky
potencial s roz§ifenim obzoru pro to, co je mozné, také ma svij velky vyznam v situacich, ve
kterych zaméstnanec tesi zavaznéjsi problémy jako je profesiondlni vyhoteni, ztrata motivace
a podobné. Uplatiiuje se tedy predevsim tam, kde je potieba propojit vSechny ziskané
zkuSenosti a znalosti a najit vlastni cestu na dané pozici. Koucink je zaloZen na osobni
zodpovédnosti koucovaného. Pro efektivni pribéh koucinku je nutné mit definovana
vychodiska, které ma spolecnost definovana takto (2022, interni zdroj):

- definice cile;

- prubéZzna zpétna vazba;

- zaméfuje se na budoucnost;
- motivace;

- chut na sobé& pracovat.

Do koucovani vSak vstupuji také dal$i ucastnici, kteti maji své role. Jak jiz bylo zminéno,
koucink probihd mezi kouc¢em a koucovanym a jejich role byly jiz definovany. Koucovany se
do této rozvojové aktivity dostavd na zédkladé nominace od nadfizeného, ktery si s koucem
definuje cil. HR manazer poméha v rozhodovéani, zda je koucink vhodné zvoleny rozvojovy
nastroj a dale zajistuje cely proces koucinku. Koucink je obecné uren pro manazerskou
populaci a dale pak prave pro tcastniky talentového programu.
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3.1.4 Talentovy program utvaru Likvidace pojistnych udalosti

Talentovy program v ttvaru Likvidace pojistnych udalosti vznikl v roce 2022, jako reakce na
potfebu rozvoje vétsiho poctu talentovanych zaméstnanct a specifickych pozadavkl ttvaru
i jako reakce na podminku znalosti anglitiny v celofiremnich talentovych programech.
Program byl vytvoien za pIné podpory vrcholového vedeni a Gitvaru HR. Utvar, ktery &ita kolem
1000 zaméstnanct, tak maze talentované zaméstnance rozvijet specificky v podminkach utvaru
a se zamétenim na ptipravu talentl pravé pro potieby obsazovani klicovych pozic tohoto ttvaru.

Mezi hlavni duvody zavedeni talentového programu patii (2022, interni zdroj):
- Velké mnozstvi talentovanych zaméstnanct,
- Retence — piispéni ke snizeni fluktuace;
- Pool talentli - néstupnictvi, zastupnictvi;
- Rozvoj talentovanych zaméstnancti na miru;
- Podpora k dalSimu ristu - posileni motivace;
- Pfiprava na budouci rolj,

- Prilezitost pro $irSi skupinu zaméstnancii, nejen pro ty, ktefi spliiuji pozadavky
skupinovych talentovych programii.

Mezi nominacni kritéria uvadi (2022, interni zdroj):

- pracuje na hlavni pracovni pomér minimalné 1 rok;

- aktivné se zajima o déni ve firm¢, zije hodnotami spolecnosti;

- trvale dosahuje nadprimérnych vysledkli, ma velky potencial,

- ma zjem o rozvoj, vnitini motivaci, je iniciativni;

- zajem o praci V likvidaci;
Na pocatku zatfazeni do programu vSichni ucastnici prochédzi online diagnostikou, kterd je
pofizovana od externi spolecnosti. Tato online diagnostika talentim umozni odhaleni silnych
1 slabych stranek a zaroven identifikuje jejich rozvojové potieby. Tato metoda umoziuje ziskat

velmi cenné informace o talentech, které umozni pfipravit rozvojovy pldn na miru kazdému
z nich.

Talenti vypliuji celkem 4 online dotazniky, pfi¢emz kazdy z nich je zaméfen na jinou oblast.
Tyto online dotazniky poskytuje externi spole¢nost a informace ohledn¢ dotazniki jsou erpany
Z jejich zdroje (2022, online). VSechny dotazniky dostdvaji Uc€astnici online do svych
emailovych schranek a tyto dotazniky mohou délat postupné dle jejich ¢asovych moznosti.
Mezi dotazniky, které byly vyuzité, patii:

- Zakladni dotaznik vypovidd o osobnostnim nastaveni, vnimdni svéta, zpisobu
rozhodovani a preferovanych ¢innostech, je multifaktorovy osobnostni dotaznik.

- Dotaznik zvladani zatéze odhaluje, jaké konkrétni strategie talent vyuzivd v
zatézovych a stresujicich situacich. Zaroven ukazuje, jak se s témito situacemi
vypotadava.

- Dotaznik komunikacniho stylu sleduje schopnost prosazeni se, stat si za svym
nazorem, rovnéz ukazuje, jak doty¢ny umi pracovat se zpétnou vazbou a rozviji vztahy.

- Kariérovy kompas zjiStuje motivaci k praci a tim dokresluje celkovy profil
talentovaného zaméstnance.
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Obrazek 6 Vyuzivané nastroje rozvoje

projektu

. Ucast na

Diagnostika

Peer

coaching .
e

Zdroj: interni zdroj, vlastni zpracovani (2022)

Vysledky z téchto dotaznik dale talenti konzultuji pfimo s odborniky, od kterych ziskaji
zpétnou vazbu a identifikované oblasti jejich rozvojovych potieb. Vystupy jsou piedany také
HR business partnerovi a vedoucimu talentového programu, aby s nimi mohl dale pracovat
a nastavovat rozvojovy plan. Nastroje, které se k dalSimu rozvoji na zakladé¢ vystupl
z dotaznikl vyuzivaji, jsou znadzornény na Obrazku 4 (2022, interni zdroj).

3.1.5 Lokalni talentovy program Alfa

Nazev talentového programu stejné jako nazev spole€nosti je smySleny a v textu bude talentovy
program nazyvan jako talentovy program Alfa a v§echny informace uvedené nize jsou ¢erpany
z internich zdroju spole¢nosti XY. Talentovy program Alfa ma ve firmé XY pomérné dlouhou
historii, meznikem se pro néj stal rok 2014. Za tu dobu se uskute¢nily 4 béhy a proslo jim jiz
97 kolegyn a kolegli. Program trva 1 rok a jeho garantem je ¢len boardu, ktery se pravidelné
S ucastniky setkéava, stejné€ jako ostatni ¢lenové predstavenstva. Filozofie talentového programu
je Poznej & Prispé;.
Definované cile programu (2022, interni zdroj):

1. porozuméni ciliim skupiny - finanénim a obchodnim;

2. networking;

3. talent pool.

Pro vstup do programu jsou jasné stanovena pravidla. Kazda nominace musi byt zaloZena na
hodnoceni manaZerem v rdmci performance managementu. Wagnerova (2008, s. 31) uvadi, ze
tento pfistup v fizeni lidskych zdroji pfina$i moznost sjednotit vizi, strategii a jasné cile
zameéstnanct, aby se doséhlo optimalniho vysledku.
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Hodnoceni zamé&stnanct probiha jednou ro¢né a slouzi ptfedevsim k dokumentaci a posouzeni
vykonu zaméstnance za uplynulé obdobi. Smyslem takového hodnoceni je nejen upozornit na
mozné rezervy ¢i nedostatky, ale je to také nastroj vedeni, motivace a podpory. Hodnoti se
pracovni vysledky, pracovni chovani, odborné kompetence a potencial. Zaroven takové
hodnoceni vede k nastaveni novych cili na dal$i obdobi, které vychéazeji z celkové strategie
firmy. Hodnoceni musi byt pfedevsim objektivni a nestranné.

Néstroj na hodnoceni, jenz spolecnost XY vyuziva, je opfen o matici. Nejprve probiha
samohodnoceni zaméstnancem a poté hodnoti manazer. Zaméstnanec provadi samohodnocenti,
navrhuje své cile a oblasti rozvoje. Nedilnou soucasti takového hodnoceni je hodnotici rozhovor
se svym nadfizenym. Manazer hodnoti a kalibruje zaméstnance, nastavuje cile, plany rozvoje
a zaroven pomaha identifikovat jejich silné stranky. Velmi dilezitou illohu ma v tomto procesu
HR Business Partner, ktery je podporou a v ptfipadé potieby mze zajistit organizaci
nejrizngjsich forem zpétnych vazeb.

ManaZzer hodnoti a umistuje zaméstnance do matice dle nastavenych pravidel, pficemz se
hodnoti jeho vykon dle KPI (jedna se o zkratku — klicové ukazatele vykonnosti, které vychazi
ze stanovenych cili firemni strategie) a potencidl. Pro nominaci do talentového programu je
klicové pravé hodnoceni zaméstnance v rdmci hodnotici matice. Nominovany talent se musi
nachdazet v jednom ze dvou kvadrantli umisténych vpravo nahote. (2022, interni zdroj). Nazorné
umisténi vyjadiuje Obrazek 6.

Obrazek 7 Hodnotici matice

v" PIni nad oéekavani
v" Pfipraven na kariéru
v" Podporuje zmény

Benchmark

Potencial
40 % hodnoty + 40 % schopnostinéit se + 20 % kariémni ambice

KPI‘s absolutni a relativni vykon

Zdroj: interni zdroj, vlastni zpracovani (2022)
Vykon je rozdé€len na (2022, interni zdroj):
- absolutni (v rdmeci kpi k rocnim ciltim);

- relativni (srovnani s jinymi zaméstnanci ve stejném zatazeni dle trhu).
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Potencial je pak souhrnem vsech znalosti, schopnosti, dovednosti a tvofi ho tfi faktory, které
maji definovanou vahu (2022, interni zdroj):

- hodnoty
- Dba hodnot spolecnosti.
- Naplnuje strategii spolecnosti a $ifi jeji dobrou poveést.
- Dodrzuje principy chovani.
- schopnost ucit se
- Nabyva zkusenosti.
- Ma zajem o pracovni prostiedi.
- Uci se z chyb.
- Je odolny, otevieny zpétné vazbe.
- kariérni ambice
- Motivace rustu.
Potencial se hodnoti na tfibodové hodneotici stupnici (2022, interni zdroj).
- potencial realizovan
- Zamgéstnanec svj potencidl jiz vycerpal.
- mirny potencial
- Zamgéstnanec s moznosti mirného rozvoje.
- vysoky potencial
- Zaméstnanec muize byt povySen na komplexnéjsi pozici.

v v

Ptinosy se daji rozd¢lit na dvé skupiny, protoze z talentového programu tézi jak jeho ucastnik,
tak samoziejmé i firma.

Mezi prinosy pro ucastnika, firma uvadi (2022, interni zdroj):

vyjimecna piilezitost k rozvoji béhem prace na projektu;
- zvySovani kompetenci v oboru;
- seberozvoj a sebepoznani;
- setkani s inspiraci;
- pravidelné setkdvani se ¢leny boardu;
- networking a nové kontakty z firmy.
Mezi ptinosy pro firmu, firma uvadi (2022, interni zdroj):
- identifikace talenti;
- podpora strategie;
- pool talentt;
- podpora mobility;

- zvySeni motivace a atraktivity.
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Dalsimi kritérii nominace do talentového programu, které nominovani musi spliiovat, je prace
na hlavni pracovni pomér s délkou minimélné 1 rok a anglictina na urovni alesponn BI.
Nominovani kandidati nasledné musi projit vybérovym procesem, ktery rozhodne o jejich
zafazeni €1 nezafazeni do talentového programu.

Pro doporuceni kandidata do talent programu jsou stanoveny tfi kli€ové charakteristiky
(2022, interni zdroj):

- iniciativnost — talentovany zaméstnanec je aktivni, iniciativni, proaktivni ale také
angazovany, ma vuli a chut’ véci ovliviiovat a ménit.

- dominantnost — talentovany zaméstnanec dovede je pfirozené dominantni,
autoritativni a své véci, ndpady, nazory a postupy dokdze prezentovat s nadSenim.

- seberozvoj — talentovany zaméstnanec ma vuli a chut’ na sobé pracovat a rozvijet
se, jeho posun je viditelny jiz v ramci aktivit rozvojového stiediska.

Vybérovy proces zahrnuje (2022, interni zdroj):
- testovani z anglictiny;
- tvorba a zaslani navrhu projektu, pficemz zadani je predem definovano;
- ucast v development centru.

Testovani anglictiny je hned prvnim vyfazovacim kritériem. Pozadovana uroven anglictiny je
minimaln¢ B1, a proto hned na zacatku jsou nominovani podrobeni jak pisemnému testu, tak
pohovoru s kompetentnim lektorem. Na zakladé posouzeni jejich znalosti jsou pak do
talentového programu zatfazeni nebo jiz dale nepokracuji.

Dalsim krokem pfi vstupu do programu je ukol v podobé& ndvrhu projektu, ktery ma jasné dana

specifika. Format projektu musi byt vypracovan formou prezentace a rozsah nesmi prekrocit 1
slide. Obsahem musi byt (interni zdroj, 2022):

cil projektu;

pfinosy projektu,;

kratky popis projektu;
- podpora strategického cile spolecnosti.

Projektovy navrh musi podporovat firemni strategii alespon v jednom z nasledujicich
strategickych cili, které mé organizace vytyCeny:

- profitabilni rist s diirazem na udrzitelnost;

- je vyhodnéjsi byt klientem pouze této spolecnosti nez vice pojistiteld;
- neustalé zjednoduSovani Cinnosti;

- naSe firemni kultura se stane nasi konkuren¢ni vyhodou;

- projekt vS§emi stranami vniman jako vyhodny/ptinosny.

Pokud jsou splnény prvni dva kroky, tj. nominovany uspéSné absolvuje piezkouseni
z anglického jazyka a zhotovi navrh projektu, postupuje do hlavni ¢asti, ktera rozhodne o jeho
zafazeni nebo nezafazeni do talentového programu. Poslednim krokem v ramci vybé&rového
fizeni je ucast v development centru, jez piipravuje externi spole¢nost. Development centrum
je diagnosticka metoda, ktera vede k identifikaci kompetenci, potencialu a rozvojovych potieb.
Ugastnici v pribéhu development centra fe$i konkrétni situace na zakladé realnych problémd.
Cely pribéh je monitorovan kompetentnimi osobami, které sleduji chovani Gcastnikti a vse

24



diikkladné zaznamenavaji. K t€émto ucelim se vyuzivaji napf. prezentace, hrani roli, kreativni
nebo logické ulohy, osobnostni dotazniky atd. Na zdkladé¢ vysledki ziskaji UcCastnici
individudlni zpravy, které jsou s nimi dale konzultovany. Zaroven spolecnost, kterd byla
zadavatelem, ziska kompletni souhrnnou zpravu vsech ucastnikt. Cilem development centra je
poznani pracovnika a zjisténi jeho rozvojovych potieb.

Ugastnici talentového programu se G¢astni nejen rozvojovych aktivit a inspirativnich setkani,
pfinichz poznavaji praci kolegi, ale také jsou zapojeni do projektii. Prace na projektech probiha
Vv tymech za podpory mentort. Zarovein se provadi pritbézné odecty stavu projektu. Na zaveér
prezentuji tymy svij vysledek. Poslanim spolecnosti je, Ze chce kazdy den chranit a zlepSovat
zivoty lidi, a tak tyto projekty musi napliiovat a zahrnovat 3 zékladni oblasti: CSR (Corporate
Social Responsibility neboli spoleenskd odpovédnost organizaci), diverzita a udrzitelnost.
Spolecnost je zapojena do celosvétové sit€ a pomaha tak nad ramec svého podnikani tém
nejvice zranitelnym v nasi spolecnosti, podporuje firemni dobrovolnictvi, pofada sbirky
a aukce, jejichz vytézek je vénovan vzdy konkrétnimu ucelu. V oblasti diverzity spolecnost
poukazuje na jedinecnost kazdého clovéka bez ohledu na vek, pohlavi, piivodu, sexualni
orientaci nebo tieba zdravotni stav.

3.2 Vyhodnoceni ziskanych dat v rozvoji talenti

Vyhodnoceni ziskanych dat v rozvoji talentt je rozdé€leno na dvé ¢asti. Prvni ¢ast se bude
vénovat obecnym datim o ucastnicich talentovych programu, ktefi se ucastnili v letech
2014 — 2021, kdy za tuto dobu probéhly 4 ro¢niky, kterych se celkové tucastnilo 91
zaméstnancl. Ve druhé ¢asti vyhodnoceni studentka pojednava o vysledcich dotaznikového
Setfeni, které bylo provedeno mezi zminénymi ucastniky talentovych programi. Ziskané
vystupy jsou zobrazeny pomoci vysecovych grafii, které jsou k nalezeni v ptiloze ¢islo 3.

3.2.1 Vyhodnoceni dat z HR

Od roku 2014 — 2021 se talentového programu zicastnilo celkem 40 Zen a 51 muzd. Tuto
skute¢nost zachycuje Graf 1, ptiemz je z grafu ziejmé, Ze se talentového programu ucastni
0 nepatrné vice muzi nez zeny a to v poméru 51:40, vyjadieno v procentech zen se doposud
zucastnilo 44 % a muzl 56 %. Z tohoto pohledu lze fici, Ze zastoupeni obou pohlavi je pomérné
vyvazené.

Z dalsich dat, které byly ziskany ze zdroji utvaru HR déle vyplyva, ze 46 % vsech ucastnikti
patii do veékové kategorie 30-39 let, nasleduje veékova kategorie 20 - 29 let, ktera ¢ini 34 %
a nejmén¢ zastoupena kategorie je mezi 40 - 49 lety, ktera ¢ini 15 %. U 5 % tcastnikd nebylo
mozné z nedostatku udajli v€kovou kategorii zjistit. Z grafu je ziejmé, Ze v talentovém
programu je nejvyssi zastoupeni ucastnikli ve vékové kategorii 30-39 let, a to jak u Zen, tak
muzl. Jednd se o vékovou kategorii, pro kterou je typické, Ze ma jiZ za sebou né€kolik let praxe,
zpravidla ukoncené standardnim vzdéldvanim (stfedni Skola s maturitou, vysokd Skola)
a pomérn¢ dlouhou pracovni etapu pied sebou. Logicky tedy u nich ptichdzi k potiebé dalsiho
rozvoje a kariérniho posunu.

Graf 3 zachycuje informace o odchodech ti¢astnikt talentovych programt ze spole¢nosti. Prvni
velky graf je zndzornénim celkového poméru mezi talenty, kteti jsou ve firmé, talenty na
matei'ské a talenty, kteti ve firme jiz nejsou. Z grafu vyplyva, ze spolecnost opustilo jiz 48 %
ucastnikl talentového programu, z toho dobrovolné opustilo spole¢nost 82 % talent a 18 %
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pak nedobrovolné. Ve spolecnosti nadale setrvava 46 % talenti a 6 % je v soucasné dobé¢ na
mateiské nebo rodicovské dovolené (MD/RD). Ze ziskanych dat také vyplynulo, Ze Castéji
spole¢nost opousti muzi nez zeny. Muzi, kteti opustili spole¢nost, bylo 61 % a zen 39 %
z celkového poctu odejitych. Dalsi analyzou ziskanych dat bylo zjiSténo, Zze nejvice
zastoupenych odchodu talentii jsou talenti, ktefi se ucastnili talentového programu jiz v roce
2014 a to ve vysi 65 % Graf 4.

Analyzou ziskanych dat byly také zjiStény nejcastejsi diivody odchodt, které jsou graficky
znazornény na Grafu 8. Mezi viibec ty nejcastéjsi divody odchodu talenti uvadéli jinou nabidku
prace v oboru, kterou zminilo 36 % z nich. Dal§im divodem byla uvedena organiza¢ni zména
spole¢nosti, diky niz opustilo spolecnost 23 % talentl, ve vétSiné piipadi se jednalo
o nedobrovolny odchod ze spolecnosti. Spolecnost v letech 2020 provadéla vyznamné
organiza¢ni zmény. Ty zpusobily, ze néktefi lidé nechtéli pfijmout nové nabizenou pozici,
a proto se rad¢ji rozhodli pro ukonceni pracovniho poméru. To miize byt také jednou z pficin,
pro¢ spole¢nost opustilo tolik talentt, ktefi se talentového programu ucastnili v letech
2014 - 2021. Nemoznost posunout se v kariéie uvedlo jako diivod k odchodu 13 % odchozich
talentl, 10 % pak nebylo spokojeno s atmosférou na pracovisti a 3 % ze vSech odchozich talentt
jako dtivod pro sviij odchod uvedlo zahajeni vlastniho podnikani, zdravotni diivody, uplynuti
sjednané doby urcité, nerealizovany navrat z MD/RD, dohodu bez udani diivodu a napli prace
jina nez oc¢ekavani.

3.2.2 Vysledky dotaznikového Seti‘eni

V dalsi Casti prace studentka pojednava o vysledcich dotaznikového Setieni, které bylo
provedeno mezi soucasnymi zaméstnanci spolec¢nosti, jenz se v letech 2014 — 2021 zG¢astnili
talentového programu. Prizkum byl vytvotfen na platformé Typeform, kterd nabizi mozZnost
tvorby formulaid, prizkumti a kvizi. Tato platforma nabizi neotfelé a atraktivni Sablony, které
lze upravit dle preferenci uzivatele presné k ucelu, ke kterému potiebuje. Stejné tak nabizi
typové formuléte, které Ize jiz rovnou vyuzit. VSechny takto vytvofené formulatfe, prizkumy
nebo kvizy Ize vkladat bud’ pfimo na webové stranky, spustit emailem nebo odkaz nasdilet
cilové skupin€. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o moderni platformu soucasti je také moznost
vygenerovani QR kdodu, pomoci kterého se respondenti dostanou piimo k dotazniku ¢i kvizu.
Uzivatelsky se jednéd o velmi intuitivni platformu, ktera nabizi sledovani statistiky zobrazeni,
ziskanych odpovédi a také Casu, ktery na dotazniku respondenti stravili.

Dotaznikové Setieni bylo vytvofeno na zacatku Cervna a celkem obsahovalo 13 uzavienych
a 2 oteviené otazky. Jedna z otevienych otazek byla ptistupnd pouze pro respondenty s pozitivni
odpovédi na dotaz, zda jim néco v talentovém programu chybélo. Pro ovéfeni srozumitelnosti
a funk¢nosti dotazniku, byl proveden pilot, do kterého bylo zapojeno 5 kolegli. Nasledné byl
dotaznikovy prizkum zrealizovany na vzorku 47 zaméstnanct.

Pro distribuci dotazniku byl vyuZit email, ve kterém byli respondenti poZadani o par minut ¢asu
pfi vyplnéni a zaroven byli informovani, k jakému ucelu budou ziskand data slouzit. Soucasti
pravodni emailové zpravy byla uvedena informace o dobrovolnosti a garance anonymity. Na
vyplnéni dotazniku respondenti ziskali 2 tydny. Platforma nabizi statistiku, ze které je patrné,
ze si dotaznik otevielo celkem 38 respondentt, 32 jich zacalo s vypliovanim a celkem bylo
ziskano 25 odpovédi, z cehoz bylo 7 zen a 18 muzl (Graf 9). Respondenti stravili vypliilovanim
primérné 4 minuty a 30 vtefin.

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni dale studentka jiz samostatné nerozd€luje na odpovédi
ziskané od muzi a zen, jelikoz detailnim zkouméanim vysledkd prizkumu nebyly
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identifikovany zésadni rozdily mezi postoji obou pohlavi. Zaroven bylo zjiSténo, Ze se
prizkumu zacastnili pouze 3 manazefi, coz potvrzuje, Ze tento talentovy program je primarné
zaméten na nemanazerské pozice, ponévadz jsou manazeti dale rozvijeni jinymi zpusoby.

Utast v talentovém programu automaticky neznamena kariérni posun, naproti tomu Graf 12
vypovida o kariérnim posunu 48 % zaméstnanct, kteii se talentového programu ucastnili.
Podle kvalifikovaného odhadu HR zméni svou pracovni pozici v prub&éhu 10 let méné nez
10 % lidi, avSak presny udaj se nepodafilo zjistit.

80 % vsech respondenti uvedlo pozitivni dopad ucasti v talentovém programu na rozvoj jejich
kompetenci (Graf 13). Celkem 68 % dotazovanych hodnoti pozitivn¢ dopad na jejich
angazovanost ve firm¢ (Graf 14). Grafu 15 zndzorfuje, ze talentovy program vyrazné¢ pozitivni
dopad na setrvani ti¢astnikll v pracovnim poméru. Mizeme konstatovat zna¢nou provazanost
téchto 3 aspektli, kterda svéd¢i o tom, Zze rozvoj kompetenci s sebou piinasi prostor pro
ovlivilovani déni ve firm¢, umoznuje tak vétsi angazovanost a spole¢né zvySuji motivaci
a spokojenost zaméstnancu, ta se odrazi ve zvysené retenci.

Graf 16 zachycuje celkovou spokojenost talentl s talentovym programem. K tomuto méteni
byl vyuzit néstroj na méfeni spokojenosti. Respondenti odpovidali na otdzku, jak je
pravdépodobné, Ze by ucast v talentovém programu doporucili svému kolegovi. Celkem bylo
ziskano 25 odpovédi. V rameci tohoto méteni bylo naméteno NPS 33. Jak je z grafu zfejmé, dva
respondenti nebyli viibec spokojeni, 12 respondentl se vyjadtilo neutralné a 10 respondentt
bylo s talentovym programem spokojenych. Vysledek 33 koresponduje se ziskanymi
odpovéd'mi v ramci dotaznikového Setfeni. Dulezitym aspektem, ktery je v tomto hodnoceni
nutno brat v ivahu, je to, Zze 10 respondentli se ucastnilo talentového programu v dobé
pandemie (v letech 2019 -2021). Tato skupina respondentl byla méné spokojena a to zejména
z diivodu chybéjiciho socidlniho kontaktu.

3.3 Shrnuti a doporuceni

V této kapitole budou vyhodnoceny vysledky ziskané z dotaznikového Setfeni a uvedena
doporuceni, ktera z tohoto vyzkumu vyvstaly. V ramci dotazniku byly 2 oteviené otazky, kdy
m¢éli respondenti prostor pro vlastni odpovédi, které nebylo mozné graficky zpracovat a jedna
dalsi oteviena otazka v ptipadé kladné predchozi odpovédi.

Na otazku, co talentim program pfinesl, respondenti nejcastéji odpovidali, ze hlavni ptinos vidi
V navozeni novych kontaktii napti¢ spolecnosti. Druhou nej¢astéjsi odpovedi byl vétsi rozhled
Vv ramci spole€nosti, kdy talenti ziskali moZnost vice nahlédnout do jejiho fungovani a vytvofit
si tak profesionalni nadhled, ktery jim umoznil vétSi porozuméni strategickym aktivitam.
Zaroven respondenti zmifuji ziskani novych znalosti a zkuSenosti, které pro né byly velmi
pfinosné, inspirativni a motivujici. Nékteti vnimaji vlivem jejich ucasti v talentovém programu
pocit vyjimecnosti.

Respondentim v pribc¢hu talentového programu naopak chybélo dostatecné zapojeni do
projektt, uvadéli, ze spoustu veci tak vnimali velmi abstraktné. Ocenili by vice praktickych
aktivit a propojeni s redlnym svétem. Uvadi, Ze prezentovana témata byla zajimava, ale bohuzel
bez konkrétniho dopadu na vykondvanou pozici. Nékterym také chybélo vice osobnich setkani.
Toto bohuzel spole¢nost ovlivnit nijak nemohla, byla to pouze reakce a ptizptsobeni se aktualni
situaci u nas 1 ve svéte, kdy jeden z béhti byl zasazen koronavirovou pandemii.

Dalsi odpovédi byly spiSe nez z pribéhu talentového programu reakcemi na déni po jeho
skonceni. Nekteii nabyli pocit nedostatecné prace s talenty a nevyuzivani jejich potencialu.
Ocenili by vétsi moznost byt vice vyuzivani v rdmci spoleCnosti, zejména jim pak chybi
moznost zapojeni do projekti. Dale tcastnikim po skonceni talentového programu chybi
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konkrétni kariérni ptilezitosti, dlouhodobé&jsi planovani kariéry, dlouhodoby rozvoj a pocit, ze
je firma chce rozvijet. Ocenili by moznost rotace prace, kdy by se dostavali mimo komfortni
zonu, coz by jim pfineslo rozvoj i v dalsich oblastech.

Soucasti dotazniku byly také tipy na konkrétni navrhy a doporuceni, kdy talenti méli moznost
se vyjadrit. VSechny tyto odpovédi koresponduji s predchozim textem:

- VéEtsi diraz na jednotlivé projekty jiz na zaCatku. Spolecnost by méla lépe pracovat
s vybranymi projekty, kterym je vénovano opravdu velké Usili, nenechat je pouze
V teoretické roving.

- Vice aktivit s osobni t¢asti (pokud to umoznuje situace).

- Vice zapojit talenty do strategickych aktivit ve firm¢, hlavné po skoncéeni talentového
programul.

- Zapojit ucastniky vice do fungovani pojistovny a jejiho pochopeni.

Dle prizkumu 85,7 % respondentl uvadi, ze ucast v talentovém programu prispéla k jejich
retenci ve spoleCnosti. Naproti tomu je ze ziskané statistiky ziejmé, ze 48 % ucastnikil
talentového programu opustilo spolecnost v pritbéhu 6 let po jeho absolvovani. Toto zjisténi,
zdanliveé protichiidné, je mozné vysvétlit samotnou odliSnosti chovani a vnitiniho nastaveni
talentovanych zaméstnancii. Toto chovani je charakteristické tim, ze tito jedinci maji vyrazné
vyss$i ambice, zajem o osobni rozvoj a kariérni posun, a tudiz mnohem castéji vyhledavaji
ptilezitosti k naplnéni svych ambici a ocekavani a to v 1 vné spolecnosti. To logicky vyustuje
k jejich odchodu ze spolecnosti v piipadech, v nichz naleznou vhodné pfilezitosti mimo
spole¢nost. Je mozné konstatovat, Ze bez existence talentového programu by byla ztrata
a fluktuace talentii vyrazné vyssi.

Je celkem zietelné, ze i1 na talentovych programech se podepsala pandemie covidu, vyplyva to
hlavné ze zpétnych vazeb respondentt, ktefi opakované uvadéji nedostatek osobnich kontakti
a prezencnich aktivit. Do budoucna po zlepSeni pandemické situace je vhodné klast diraz na
osobni kontakty.

Vzhledem Kk poctu zaméstnanct ve spole¢nosti je ziejmé, ze kapacita celofiremniho talentového
programu je nedostateéna. Re$enim by mohlo byt otevieni talentovych programi v ramci
jednotlivych utvart koordinovanych HR, kde by bylo mozZné rozvijet talenty zamétené na
potfeby konkrétnich organizacnich slozek spolecnosti. Ve spolecnosti, dokonce ani
v manazerské populaci neni detailni informace o existenci talentového poolu, dopadem toho je,
7ze vyhledavani pro obsazeni klicovych pozic probihd primarné externé. Vyhledavani
Vv talentovém poolu je minimalni. Je vSak nesporné, ze obsazovani pozic internimi lidmi pfinasi
niz$i néklady, urychluje jejich adaptaci v nové roli, znamena mnohem detailnéj$i poznani
takového talentového poolu, ze kterého by bylo mozné cerpat klicové zaméstnance do
klicovych pozic spole¢nosti.

Ve spole¢nosti je talent management soustfedény primdrné na organizovani talentovych
programtl, pred kterymi probihé identifikace a vybér talentd. V priibéhu talentového programu
dalsi vyhledavani talent neprobihd. Jednim z doporuceni pro zkvalitnéni talent managementu
je, aby tento proces byl kontinuélni, a ne selektivné spjaty pouze s talentovym programem. Dale
se zde nabizi posun téchto talentti do mezinarodnich talentovych programi, které jsou v ramci
skupiny spole¢nosti organizovany.
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Ve spolecnosti zaroven neprobihd systematické vyhodnocovani talentového programu
a sledovani kariérniho vyvoje talentii. Rovnéz spolecnost nedisponuje statistickymi udaji
o vysledcich a pfinosech talentového programu, kromé jednordzového hodnoceni ze strany
talentti na konci talentového programu. Chybi tedy zpétnd vazba pro zlepSovani, naslednou
praci s talenty, usmérnovani kariéry, jejich dal$i pohyb ve spole¢nosti. Tyto poznatky byly
ziskany z vlastniho dotaznikového Setfeni. Z vysledki priizkumu je patrné, ze detailnéjsi prace
s vyhodnocovanim talentového programu by pfineslo mnozstvi podnéti ke zlepSeni
a zefektivnéni prace s talenty ve spoleCnosti. Doporucenim v této oblasti by mohlo byt po
ukonceni talentového programu provést znovu development centrum za ucelem zjisténi posunu
talentovanych jedinct.

V prub¢hu talentovych programii je rozvoj ucastnikli primarné¢ zaloZzen na teoretickém
vzdélavani v oblasti mékkych dovednosti. Vyssi pfidanou hodnotu by pfineslo zapojeni
ucastnikli do existujicich, redlnych projekt v prostiedi spolecnosti a i s pokracovanim jejich
participace po ukonceni talentového programu. Od této aktivity 1ze ocekavat i1 dalsi udrzeni a
rist motivace.

Na zaklad¢ dalsiho zjisténi z pruzkumu, coz soucasné vyplyva i z rozhovoru se specialistkou
na rozvoj a vzdélavani z utvaru HR je, Ze nasledna péce o talenty po ukonceni talentového
programu je znacn€ omezena a jeji intenzita bezprostiedné po skonceni talentového programu
zasadné klesa. Nejen v pribéhu talentového programu, ale i po jeho skonceni je potieba vénovat
talentim velkou pozornost. Jedna se o skupinu zaméstnancl, ktefi jsou plni ocekavani
a vyhledavaji dalsi ptilezitosti svého uplatnéni. Pro jejich udrzZeni je vhodné jejich aktivni
zapojovani do zajimavych projektd a i nadale udrzovat a posilovat jejich pocit soundlezitosti,
ktery se v prib&hu jejich Gcasti v talentovém programu vytvofil. V této souvislosti je velmi
dilezitd role manazera, ktery rozhoduje o tom, jak se bude po skonceni talentového programu
talent citit a zda bude mit dostatek pro n¢j zajimavych impulst, které udrzi jeho nadseni i v dalsi
pracovni etap€. Dle informace feditele utvaru likvidace pojistnych udéalosti byly manaZzerské
pozice, konkrétné v nim fizeném ttvaru spole¢nosti, historicky obsazovany zejména odborniky
na danou oblast, nikoli manaZery v pravém slova smyslu. Potfeba rozvoje manazerské populace
ma tedy velky potencial a to nejen s ohledem na praci s talenty, ale i s ostatnimi zamé&stnanci.
Mezi doporuceni v této oblasti 1ze tedy uvést praci s manazZery a jejich rozvoj. Manazersky
rozvoj dnes nabizi spousta spolecnosti, které dokdzi vytvofit rozvojovy program vytvoieny dle
specifickych pozadavkl spolecnosti nebo jednotliveli. Vhodné je zacit identifikaci rozvojovych
potieb za vyuziti napt. develepment centra. Na zéklad¢ vystupt z development centra ziskame
informace o oblastech, ve kterych je potfeba manazery rozvijet. Vzdélavani se muize tykat
mnoha oblasti manazerského rozvoje od ivodu do managementu a jeho pojeti role manazZera az
po jednotlivé nastroje a techniky, které se vyuZzivaji k vedeni lidi a tymi.

Jako konkrétni ptiklad této prace je uvedena potieba rozvoje v oblasti manazerskych rozhovort,
protoZe prave rozhovor je jednim ze zédkladnich pracovnich néstrojii manazera. Rozhovor patfi
mezi zakladni dovednosti a manazeti by méli rozumét v§em typtim rozhovorti a méli by je umét
vést. Mezi zédkladni manaZerské rozhovory fadime:

- ptijimaci rozhovor;
- motivacni rozhovor;
- hodnotici rozhovor;
- zpétnou vazbu;

- vytykaci rozhovor;

- informacni rozhovor, aj.
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V této Casti je popsan cely proces od zadani poptavky az po ziskani konkrétnich nabidek. Na
zéklad¢ ziskanych nabidek bylo provedeno cenové srovnani. Celkem byly osloveny
3 spolecnosti a zaslané poptavky byly totozné. V poptavce byl uveden cil spoluprace, zadkladni
informace o cilové skuping, poctu ucastnikt (10 osob), pozadovany termin realizace, konkrétni
téma a zékladni predstava o prubéhu. Rovnéz byl stanoven termin pro zaslani navrhi
rozvojového programu a cenové nabidky. Kazda nabidka byla jinak obsahlé a kazda spole¢nost
zpracovala zadani po svém.

Spolecnost A nabizi prakticky trénink vSech typt manazerskych rozhovori. Program se sklada
Z dvoudenniho manazerského soustfedéni a online stinovani. Soucasti nabidky je Dynamics
test, ktery ma ucastniklim umoznit lepsi pochopeni svych slabych a silnych stranek a zaroven
tomu, jaky maji tyto aspekty dopad na spolupraci s ostatnimi. Manazerské soustfedéni se
zaméiuje na prakticky nacvik, pti kterém dojde k pochopeni svého stylu vedeni a komunikace
s lidmi. Soucasti jsou interaktivni cviceni a natdCeni prezentacnich videi. Online stinovani se
vaze na ucast lektora béhem realnych rozhovort, ucastnici poté ziskavaji zpétnou vazbu.

Spolecnost B stavi sviij program na propojeni teoretickych a praktickych vychodisek v poméru
20 % teorie, 70 % praxe a sdileni a 10 % ¢ini souhrn a aplikovani do praxe. V teoretické Casti
je kladen diraz na srozumitelné a jednoduché ptedani teoretickych poznatki na zakladé
prikladii, vzdélavacich filma, aha efektl a dalSich. V praktické c¢asti dochazi k nacviku ve
dvojicich nebo skupinkach a nastavovani individuélnich planti. Béhem této ¢asti ucastnici uzce
spolupracuji s lektory a zarovenl u€eni se od sebe navzajem. Shrnuti je pak souborem toho, co
si maji ucastnici prenést do praxe.

Spole¢nost C pfisla s nabidkou velmi praktického dvoudenniho workshopu, jehoz cilem je
predat nové dovednosti a upevnit stdvajici v oblasti manazerskych rozhovorti. Soucasti
workshopu je také videotrénink, ktery budou Uc€astnici nasledné analyzovat a rozebirat.

Tabulka 1 Cenové nabidky

Firma Obsah Poc(:,t ,Cvlena ’za Celkova
dni ucastnika cena
A Dyoud’er}m manazerské soustifedéni + online 9 25380 K& | 253 800 K&
stinovani
B Teorie + Praxe a sdileni + Shrnuti 5 31 660 K¢ 316 600 K¢
C Pfaktlcky dovoudenvm wqushop S nac:zlkem 2 5900 Ke| 59000 K&
vSech druhii manazerskych rozhovort

Zdroj: Vlastni vyzkum

Rozhodovaci kritéria se odviji nejen od stanoveného budgetu, ale pfedevSim od splnéni
podminek a naplnéni zadani poptavky. Porovname-li nabidky na zakladé ceny, pak nejlépe
vychézi nabidka spolecnosti C. Nabidka spolec¢nosti B se zda byt nejdrazsi variantou, ale po
pfepoctu na dny vychazi levnéji nez nabidka spolecnosti A. Spole¢nost v nabidce nabizi pfi
realizaci celych 5 dnii slevu 10% z celkové Castky. Pokud se zaméfime na obsah a naplnéni
nabidky, pak tato nabidka vychézi jako nejkomplexnéjsi. Nicméné& musime zvazit, jaky dopad
bude mit, pokud se tito manazeti nebudou vénovat po dobu 5 dnii pIn€ své pracovni ¢innosti.
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4 Zavér

Lidské zdroje jsou neodmyslitelnou soucasti kazdé spolecnosti, bez jejich existence by zadna
spole¢nost nemohla fungovat. Zijeme v dynamické dobé&, v dobé plné zmén, ktera pfispiva
k tomu, Ze spolecnosti vyhledavaji lidi s vysokym potencialem, kteti na tyto zmény budou
schopni a ochotni rychle reagovat. Zaroven je snahou spole¢nosti si takové lidi udrzet, proto se
stale ¢asteji mizeme ve firmach setkat s konceptem nazvany talent management, ktery si klade
za cil identifikovat, rozvijet a v neposledni fad¢ udrzet lidi s vysokym potencidlem. Nezbytnou
soucasti talent managementu je talentovy program, jehoz cilem je rozvijet skupinu lidi, ktefi
byli pro firmu identifikovani jako kli¢ovi zam¢&stnanci — talenti.

Prace byla rozdélena na dvé casti. Prvni Cast prace se vénovala pfedevSim teoretickym
vychodiskiim, k jejichz objasnéni vedla literarni reSerSe. Smyslem této casti prace bylo
vysvétleni nejzékladnéjSich pojmi a uvedeni do celkového kontextu. V prvni kapitole byl
okrajové vymezen zakladni pojem, kterym je fizeni lidskych zdroju. Z fizeni lidskych zdrojt
nadale prace prechazi k tématu talent management, jeho zékladnim cilim a objasnéni pojmu
talent, na ktery je nahlizeno z riznych hledisek. Déle se prace zabyva vymezenim tii zdkladnich
procesu talent managementu, kterymi jsou ziskavani, rozvoj a udrzeni talentti. Je zde popsano,
jakym zptsobem lze talentované zaméstnance identifikovat, ziskat, rozvijet a udrzet. Dillezitym
aspektem, ktery je zde zminén, jsou také generacni rozdily, jsou pojmenovany jednotlivé
generace a jejich preference, na které je tfeba v ramci pfipravy talent managementu a
talentovych programt nahliZzet. Ustiednim tématem této prace je rozvoj talentil, a proto je mu
vénovana patfiéna Cast. Piedstavuje nejvyznamnéj§i metody, které se k rozvoji talentt
vyuzivaji. Z obecného hlediska jsou zde uvedeny metody rozvoje na pracovisti a mimo
pracoviste, které jsou nésledné specifikovany a dale jednotlivé metody popsany.

Bakalatska prace se zabyva rozvojem talentd, jejim cilem bylo na zaklad¢ zjisténych informaci
ze spolecnosti XY navrhnout doporuceni, kterd pomohou zefektivnit talentovy program, ktery
je zde zavedeny. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost nechtéla byt v praci jmenovana, v praktické
¢asti je popsana z obecného hlediska, dale je popsan nastaveny talent management a po té se jiz
soustiedi na pfedstaveni primarniho talentového programu. Talentovy program ve spolecnosti
funguje jiz od roku 2014 a je zfejmé, Ze piinasi spousty vyhod a ma svoje opodstatnéni. Ze
ziskanych odpovédi v ramci dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru byly
zjiStény nedostatky, na jejichz zdklad¢ byl vytvofen seznam doporuceni, které by mohly zajistit
do budoucna lepsi vysledky a spokojenost talentt, ktefi talentovym programem prochazi.

Zavérem lze fici, Ze talentovy program mé bezesporu subjektivni vyznam pro jednotlivé
zamé&stnance at’ uz v oblasti dalSiho vzdélavani, zvySeni jejich motivace a ziskdvani potiebnych
kontaktti, tak objektivni vyznam pro samotnou spolecnost. Ta z talentového programu ziskava
pool talentli projevujici siln€j$i angaZovanost a hlubsi porozuméni potiebam firmy, coz miize
byt vyhodné pro obsazovani kli¢ovych pozic internimi zaméstnanci vedouci ke sniZeni finan¢ni
i Casové zatéze pii vyhledavani a adaptaci talentovanych jedincti do prostiedi spolecnosti.
Zaroven talentovy program vede ke zvySovani retence neboli udrZeni téchto kliCovych
zaméstnancll.
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Piilohy

Ptiloha 1 Rozhovor se specialistkou na rozvoj a vzdélavani.

1. Co pro spolecnost talent management znamena? Co vedlo spole¢nost k zavedeni
talent managementu?

., Uprimné, talent management jako takovy neni ve spolecnosti moc propracovany. Talent
management je rozsihlé téma, je to vSe od identifikace, ndboru, pres performance
management a udrzeni. Mame skvéle vypracovany talent program, ale trosku nam ve firmé
chybi dopracovat talent management jako komplex. Tomuto tématu se na HR budeme nyni
intenzivné vénovat, urcite je zde velky potencial.

2. Nyni tedy o talentovém programu jako takovém. Jak dlouho jiz bézi?

,, Talentovy program ma dlouhou historii, ale milnikem se pro néj stal rok 2014, kdy se
dostal do podoby, vjaké je dnes. Zaroven ma od té doby i svého garanta z vedeni
spolecnosti (z predstavenstva spolecnosti - pozn. aut.), ktery se v této oblasti velmi
angazuje.

3. Co si spole¢nost od talentového programu slibuje?

,,Spolecnost chce identifikovat, rozvijet a hlavné si vytvdret pool talentii, které miize
vyuzivat v ramci kariérnich prilezitosti nebo jejich zapojeni do riiznych projektii. Tim, Ze
Jjsme soucasti skupiny, je také tlak na mobilitu. V tomto talentovém programu jsou tak lide,
kteri nemaji s mobilitou problém. “

4. Kdo je pro firmu talent?

,,Ja Fikam, Ze ,,talent zanechdva stopy “, t0 Znamend, Ze je za talentem videt kus prdace. Jeho
presnou definici ve spolecnosti nemdame. Mame stanovena kritéria, které pro vstup do
programu musi dotycny spliovat. Talentovy program je urcen pro vSechny talentované
zaméstnance, kteri se umistili v ramci hodnotici matice v pravém hornim rohu a spliuji
kritéria pro zarazeni do programu. N ramci development centra se pak sleduji 3 klicové
kompetence: iniciativnost, dominantnost, seberozvoj.

5. Kdo miiZe do programu talent nominovat?

., Do talentového programu vidy nominuje manazer, ktery nominace diskutuje s business
partnerem, ktery mu dava podporu. Drive nominovali i treba kolegové, ale nedavalo to
smysl, tudiz nominuje pouze nadrizeny.

6. Jaka kritéria musi zaméstnanec spliiovat, aby mohl byt nominovian do talentového
programu?

., Prvnim kritériem je tedy umisteni v pravém hornim rohu v ramci hodnoceni. Druhym
kritériem je anglictina. Ta je potrebna pro pripadné zapojeni do mezinarodnich projektii
nebo dalsich talentovych programii v ramci skupiny. Tretim kritériem je navrh projektu.
Kazdy z nominovanych ma za ukol vypracovat projekt a posléze je vybrano 5 z nich, které
se V ramci talentového programu realizuji.

7. KdyZ je nominovano vice lidi, nez je kapacita programu, jak s tim pracujete?

., Kapacita programu je 25 lidi, v letosnim roce jsme do programu zaradili celkem 26
talentii. Vsichni nominovani prochazi online testem z anglického jazyka a nasledné



pohovorem s jazykovym auditorem. Na zdakladé toho se stanovi uroven. Kdo nedosahne
dané urovné v ramci testovani, vyberovy proces pro néj konci. Letos bylo nominovano 42,
7 z nich neproslo pravé anglictinou. Ddle se nominovani ucastni development centra a
zaroven musi dodat projekt. Vse se vwvhodnocuje %: anglictina 10%, development centrum
60% a navrh projektu 30%. Dle ziskané hodnoty stanovime poradi a do programu
prijimdame prvnich 25/26 lidi. Ti, co se do programu nedostanou, ziskaji vysledky z DC a je
Jjim nabidnuta individualni konzultace k vysledkiim a sestaveni individualniho rozvojového
planu. Vystupy dostavaji i nadrizeni a méli by s tim pracovat. “

8. Neni Skoda, Ze rozhodujicim Kkritériem je angli¢tina? Nemohou byt talentovani lidé
i mezi lidmi, kteFi nedisponuje jazykovymi znalostmi?

,,Ano, souhlasim. Nicméné tento program je pro lidi, kteri se anglicky domluvi a jsou
pripraveni v ramci mobility. Zarovein mohou byt tito lidé nominovani do regiondlnich nebo
globalnich rozvojovych programii v ramci skupiny. Tudiz anglictina je urcité dilezZita.
Nicméné je otdzkou, zda nevytvorit talentovy program, kde nebude anglictina podminkou.
Vime, Ze je zde spousta Sikovnych lidi, kteri anglicky neumi. *

9. Co lidem v ramci rozvoje firma nabizi a co od nich oc¢ekava?

,,Dlouhodobé je filozofie programu Poznej a prispéj, to znamend, Ze davame talentum
prilezitosti, aby poznali sebe, nové kolegy, firmu, poskytujeme inspirativni setkani,
rozvojové programy, ale zdroven ocekdavame, Ze se zvysi jejich angazovanost a budou
motivaci pro ostatni kolegy.“

10. Jaké zdroje jsou vyuZivany?
., Aktivity jsou zajistovany jak z externich zdrojii tak internich zdrojii. *

11. Co se déje po ukonceni talentového programu?

,, Péce po ukonceni talentového programu je predevsim na nadiizenych ucastnikii. V jejich
kompetenci je s nimi naddle pracovat a ddavat Jim prileZitosti pro uplatnéni svého potencidlu
a nabytych kompetenci, které v ramci programu ziskaly. Zaroven dochazi k pravidelnym
setkanim s garantem programu, ktery s nimi sdili aktudlni firemni informace. I naddle jsou
ZVdni na riizné akce, které se ve firmé poradaji.

12. Jak se talentovy program vyhodnocuje?
,, Vyhodnocujeme, kolik lidi nam tu zuistane po roce, po tiech letech. Udrzujeme si seznamy,
které pravidelné aktualizujeme. V prithéhu programu vyhodnocujeme jednotlivé vzdélavaci

aktivity. Na konci programu, pak ucastnici davaji zpétnou vazbu na pribeh talentového
programu. “

13. MiZeme Fici, co konkrétné z pohledu retence, spokojenosti zaméstnanci apod.
talentovy program prinesl?

., Nevim, ciselné nemame vysledovano. Minimalné si myslim, ze ukazujeme lidem, Ze nam
zalezi na Sikovnych lidech, Ze je chceme posouvat, Ze jim chceme ddavat prostor i pro jejich
viastni invenci. *

14. Jaké jsou plany a vize talentového programu?

,, Talentovy program ma nyni podobu, kterou neni potreba ménit, a proto se spis nez na
program jako takovy zamerime na celkovou koncepci talent managementu.



15. Cena ucastnika vs. nabor.

,,Srovnani bohuzel nemam, ale rozhodné se investice do talentovéeho programu vyplati.
V talentovéem programu jsou lide, kteri znaji firmu, protoze zde jiz néjakou dobu pracuji.



Ptiloha 2 Otazky v dotaznikovém Setieni

1.
2.
3.

10.
11.

12.

13.

14.

15.

Vyberte, prosim, zda jste zena nebo muz:

Vyberte, prosim, Vase vékové rozmezi

Vyberte, prosim, Vase nejvyssi dosazené vzdélani

Vyberte, prosim, jak dlouho pracujete ve spolecnosti:

Vyberte, prosim, obdobi, ve kterém jste se talentového programu DaVinci ucastnili:
Vyberte, prosim, jaka byla Vase pozice pted vstupem do talentového programu
Zmeénila se Vase pozice od ukonceni talentového programu?

Pomohl Vam talentovy program v rozvoji VasSich kompetenci/dovednosti/zru¢nosti?

Zvysila se Vase osobni angazovanost ve spolec¢nosti vlivem ucasti v talentovém
programu?

Mg¢la Vase ucast v talentovém programu pozitivni vliv na setrvani ve spolecnosti?

Dava Vam spole¢nost po ukonceni talentového programu vice piilezitosti k rozvoji a
uplatiiovani nabytych kompetenci?

Chybélo Véam v talentovém programu néco?
a. Prosim, napiste kratce, co to bylo:
Co Vam talentovy program piinesl?
Doporucil byste ucast v talentovém programu svému kolegovi?

Mate néjaké navrhy nebo doporuceni na zlepseni talentového programu?



Ptiloha 3 Grafické znazornéni ziskanych vystupt
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Graf 4 Ucastnici TP v roce 2014
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Graf 9 Celkovy pocet ziskanych odpovédi s rozdélenim na zeny a muze
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Graf 12 Zména pozice od ukonéeni talentového programu
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Graf 16 NPS
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VSEM

Talentov{/ program - davod do problematiky

Vymezeni zakladnich poimi:

Management lidskych zdrojd
Talent management
Talent
Procesy talent managementu
= Ziskavani
= Rozvo0j

= Udrzeni

Vysoka Skola ekonomie a managementu




VSEM

Spolecnost a jeji talentove programy

Predstaveni spolecnosti
= Definice oboru podnikani
= Strucny popis fungovani
= QOrganizacni struktura

= Vyznam utvaru HR

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Talentové programy spolecnosti

Staze

Talentovy program Utvaru likvidace pojistnych udalosti
Koucink / mentoring

Rozvojové konzultace

Talentovy program Alfa



) VSEM
Talentovy program Alfa

Kritéria Zakladni informace o dosavadnim pribéhu
=  Umisténi v ramci hodnotici matice = Od roku 2014
= Hlavni pracovni pomér = Celkem se jiz Uc¢astnilo 91 zamé&stnancu
= Anglictina na urovni B1 = Z toho 40 Zen a 51 muzl
= \lypracovani projektu = Nejvyssi zastoupeni vékové kategorie 30 - 39 let

Klicové charakteristiky talentu
= Iniciativhost
= Dominantnost

= Seberozvoj

Vysoka Skola ekonomie a managementu 4



VSEM

Zhodnoceni soucasného stavu talentového programu ve spolecnosti XY a na tomto zakladé navrhnout doporuceni pro

jeho zlepSeni.

Polostrukturovany rozhovor se specialistkou na rozvoj a vzdélavani z Utvaru HR
Dotaznikové Setreni

Analyza dat ziskanych na HR oddéleni

Stavajici zameéstnanci, kteri se v minulosti talentového programu ucastnili

Vysoka Skola ekonomie a managementu 5



) VSEM
Vysledky

Z vysledkl prace vyplynulo, Ze talentovy program je vniman velmi pozitivné, byl zjistén

pozitivni dopad na rozvoj kompetenci, angazovanost a retenci talentovanych zaméstnancu.

— Plusy — Minusy
= Noveé kontakty = Nedostate¢né zapojeni do projektt
= BlizSi seznameni s fungovanim spolecnosti = Malo praktickych aktivit
= Ziskani novych zkusenosti a dovednosti = Malo osobnich setkani (pozn. vliv covidu)
= Ziskani pocitu vyjimecnosti = Nedostatecné vyuziti potencialu

= Chybéjici konkrétni kariérni prilezitosti

= Chybéjici dlouhodoby rozvoj po ukonceni
talentového programu

= Chybéjici moznost rotace v ramci firmy

- ) 6
Vysoka skola ekonomie a managementu



L VSEM
Doporuceni

Do budoucna se doporucuje zameéereni na tyto oblasti

VE&tsi zapojeni talentd do jiz existujicich projektd

Vice aktivit s osobni Ucasti

Vytvofit talentové programy pro $irsi skupinu lidi napf. v rdmci Utvard
Vytvorit systém hodnoceni talentového programu

Zlepsit naslednou péci o talenty po ukonceni programu

Rozvoj manazer(

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM

V\'/sledky préce — grafické znazorneni

Detractors Passives Promoters
8.3% 50 % 41,7 %
0 0 0 1 0 0 1 4 8 7 3

0 1 2 3 4 5 6 7 8 0 10

Zdroj: Vlastni zpracovani

Méreni spokojenosti pomoci NPS

Otazka:
,Jak je pravdépodobné, ze byste
doporucili ucast v talentovém

programu svému kolegovi?"

01 2 3 45 6 9 10

extrémné nespokojeni spokojeni

NPS = % spokojenych - % nespokojenych

Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM
Zaver

Prace prinesla uceleny prehled o fungovani stavajiciho talentového programu ve
spolecnosti XY a zaroven nalezla prostor pro jeho zlepseni.

®

Novym fedenim je vytvoFeni daldich talentovych programu ve spole¢nosti, prace s talenty i po
ukonceni talentového programu, rozvoj manazerské populace.

Problematika byla posunuta diky vysledkim ziskanych z dotaznikového $etfeni,
polostrukturovanym rozhovorem a analyzou ziskanych dat z Utvaru HR.

® ©

. . Vzorova prezentace VSEM 9
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