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Uvod

Je mnoho pfistupl, jak muaze firma ¢&i organizace pfistupovat k udrzeni své
konkurenéni vyhody ¢&i svého postaveni na poli svého pusobeni. Toho ale nelze docilit bez
schopnych pracovnikl ¢i zaméstnanc, ktefi znaji svou praci a pomahaji tak naplnit dané

cile organizace.

Vs ML viv s

Dobam, kdy nejcennéjSim a nejdllezitéjSim zdrojem byly hmotné statky, jiz odzvonilo
a za podstatny a dulezity zdroj je povazovan zaméstnanec, potazmo jeho znalosti, které
jsou v dnesSni dobé nejvétsi konkurenéni vyhodou. Mnoho manazer( si uvédomilo, Ze
pokud chtéji dosahovat ve finanéni oblasti svych cili, nesta¢i pouze vlastnit dobré
technologie, mit vyborné vypracované interni procesy a dobrou péci o zakaznika, ale je
zapotrebi také ziskat kvalifikované pracovniky ¢i zaméstnance a talenty. O tyto lidi je také

tfeba pedovat, cilené je rozvijet v jejich znalostech a dovednostech a hlavné si je udrzet.!

Jako koordinator talent programu na Krajském Ufadé Zlinského kraje (dale jen
KUZK), jsem se rozhodl vénovat ve své diplomové praci pravé tématu talent
managementu, jelikoz ma prace muze poslouzit i ke zlepSeni tohoto programu na KUZK,
kdy mnou zjisténé nedostatky a nasledné navrhy mohou poslouZit k celkovému

zkvalitnéni talent managementu na KUZK.
Cilem mé diplomové prace je navrh na zlep3eni talent managementu na KUZK.

Cela prace je koncipovana jako jeden celek, ktery je propojenim popisné Casti
(terminologicko-teoretické) s €asti jiz probihajiciho talent programu a jeho navrhu na

Zlep3eni.

! VODAK, KUCHARCIKOVA 2011, s. 15.



1.Popis organizace

Jak jsem jiz zminil v Gvodu, budu se vénovat talent managementu ¢i talent programu,
ktery probiha na KUZK. Subjekt, ktery v této kapitole budu popisovat je specificky v tom,
Ze se nejedna o organizaci, ktera je zamérena na zisk, ale o instituci slouzici obéanim a
ktera si je védoma dulezitosti rozvoje vlastnich zaméstnanct k naplfiovani poslani, cile a

vize Ufadu.

Zlinsky kraj patfi mezi &trnact Gzemné samospravnych celkd Ceské republiky a patti
do néj Ctyfi okresy, a to: Vsetin, Kroméfiz, Uherské Hradisté a Zlin. Podatek Zlinského
kraje je datovan k 1. 1. 2000 v ramci reformy vefejné spravy dle Ustavniho zakona ¢.
347/1997 Sb., o vytvoreni vySSich Uzemnich samospravnych celkd. Zlinsky kraj je
Uzemnim spolecenstvim obCanu a vefejnopravni korporaci, ktera ma svlj majetek a
pfijmy dané zakonem a hospodafi dle vlastniho rozpoc&tu. Zlinsky kraj dba o vSeobecny
rozvoj svého Uzemi a o potfeby svych obcanu, je také zfizovatelem zdravotnickych
zafizeni a nemocnic, Skol a Skolskych zafizeni, pfispévkovych sluzeb v oblasti kultury,

vvvvvv

upravuje postaveni a plisobnost kraje, je zakon &. 129/ 2000 Sb. o krajich.?

Cinnost Krajského Gfadu Zlinského kraje zapodala 1.1.2001 v souvislosti s volbami
do krajského zastupitelstva. Krajsky ufad je vykonnym organem kraje a plini Ukoly jak
samostatné pusobnosti, tak v pfenesené pusobnosti. V samostatné puasobnosti to jsou
pfevazné ukoly uloZené zastupitelstvem a radou, dale také poméaha cinnostem vyboru
zastupitelstva a komisim rady. V pfenesené plsobnosti se jedna o €innosti vyplyvajici
z legislativnich pfedpisu na jednotlivych Usecich vefejné spravy jako Skolstvi, doprava,
Zivotni prostfedi a jiné. V Cele KUZK stoji feditel, ktery je odpovédny za plnéni ukold
KUZK hejtmanovi.?

Krajsky Ufad se Cleni na odbory, kterych je celkem 17, a na jednotliva oddéleni, ktera
jsou zarazena pod dané odbory (viz organiza¢ni struktura v pfiloze €. 1). Ke dni 22. 4.
2014 mél KUZK 471 zaméstnancu.

2 Zlinsky kraj 2012, s. 6.
% Zlinsky kraj 2012, s. 7.



1.1. Poslani, vize a hodnoty organizace

Poslanim KUZK je poskytovat vefejné sluzby, sméfujici ke spokojenosti ob&anud a k

vSestrannému rozvoji kraje.”

Vizi KUZK je byt profesionalnim a efektivnim Gfadem a davéryhodnym
zaméstnavatelem, ktery na zékladé tvofivosti, spoluprace a partnerstvi aktivné pfispiva ke

zvySovani kvality Zivota ob&and.

Hodnoty, které uznavaji zaméstnanci Zlinského kraje zafazeni do krajského Gfadu,
jsou:

* profesionalita

* tvofivost

* spolupréce a partnerstvi

* logjalita

« dobré povést®
KUZK ma taky definovany predpoklady k Gspéchu:

Otevienost kjednani — sluzby poskytuje Uucelng, efektivng, hospodarné a
transparentné. Problémy FeSi v ramci jeho kompetenci dle zasad dobré spravy. Jedna

vzdy dle etického kodexu.

Efektivni komunikace — potfeby klientl zjiStuje cilené, dle ziskanych informaci
zefektiviiuje proces plnéni Ukolld. Ob&anim poskytuje aktudlni informace a sluzbach a

aktivitach.

Partnerstvi a finance — spolupracuje s partnery, spojenim kvalitnich a v€asnych
informaci s kvalifikovanymi lidmi dosahuje stanovenych cili a efektivniho vyuZiti

finanénich prostredku.

ZlepSovani a rust — trvale pecuje o profesni rast svych zaméstnancu a o odpovidajici

podminky pro jejich préaci.’

* Interni dokumenty KUZK.
® Interni dokumenty KUZK.
® Interni dokumenty KUZK.
" Interni dokumenty KUZK.



1.2. Organiza éni struktura organizace

KUZK ma organiza¢ni strukturu, ktera se sklada k datu psani mé diplomové prace ze
17 odborl a 45 oddéleni. Kazdy odbor mé svého vedouciho, ktery je podfizen pfimo
fediteli KUZK. Skoro vechny odbory se ¢leni na nékolik oddé&leni, které maji také svého
vedouciho, ten je pfimym podfizenym vedouciho odboru. Né&ktefi zaméstnanci a

pracovnici nemuseji byt zafazeni pod oddéleni, ale spadaji pfimo pod vedouciho odboru.

Kcili mé diplomové prace uvadim, Z7e zaméstnanec, zafazeny do talent
managementu mize byt z libovolného odboru ¢&i oddéleni a je zde uplatiiovan rovny

pfistup do tohoto programu viem zaméstnancim KUZK.

Zminovanou organiza¢ni strukturu graficky pfikladam do pfilohy &. 1 mé diplomové

prace.



2.Zakladni definice pojm

V nésledujici kapitole vysvétlim a objasnim zakladni pojmy talentu a talent
managementu, uvedu zde jednotlivé definice téchto pojmu z rlznych literarnich pramen,
od raznych autor( a jejich terminologického ukotveni. Kromé terminologického vymezeni

zminénych pojml uvedu také vyznam talent managementu pro organizaci.
2.1. Talent

Existuje spousta definic a popist slova talent, ve své praci se vSak budu zabyvat
pouze témi, které se néjak vazou k pracovnimu tématu a k problematice mé diplomové

prace.

KaZda organizace ¢&i firma chce talenty a svadi o né boj s ostatni konkurenci. Bylo
vyvinuto spoustu programu pro jejich ziskani a udrzeni, ale doposud neni ani jednotna
shoda v tom, co talent vibec znamena. Pro potfeby personalistu byl vyvinut tfifaktorovy
zjednoduSeny vzorec, ktery definuje talent. Jedna se o zpUsobilost & kompetenci,
angazovanost a potfebu pfispivat. Lidé mdzou byt velmi zpdsobili a angaZovani, ale
pokud jejich usili nepfinese firmé skute¢ny pfinos a pokud v této praci nenajdou smysl a

ucel, motivace a talent klesa a vadne.?

Za talent se povazuje nadprimérné nadany jedinec, ktery dosahuje vyjimecné vykony

v konkrétnich druzich g&innosti.® Takto talenta oznaduje i Vodak s Kuchar&ikovou a

s

viivs

jako vzor. Dale mé potenciél zvladnout narocnéjSi praci &i funkci a dokaze efektivné
komunikovat s lidmi a plni oekavané ukoly, pfi tom projevuje zajem o podnik a jeho
zaméstnance.’®  Styblo, Urban, Vysokajovd dodavaji, Ze se jedna o

oznaéeni mimoradnych schopnosti a nadani, které souvisi jiz se zmingnymi vykony.™

r~r

Jinak nahlizi na talent Thorn a Pellant, uvadi, Ze a¢ se snazime definovat talent
sebevic, zlUstava prakticky nedefinovatelny. Autofi uvadéji pouze slova, které talent,
potazmo talentované lidi vystihuji. Jsou to lidé, ktefi jsou tvar€i, neposedni, vyjimeéni,

houZevnati a néjak se odlisujici, ale uvadéji, Ze seznam slov maze byt nekonegny.*?

8 ULRICH, 2010, s. 58.

° DURIC, HOTAR, PAJTINKA 2000, s. 437.
19vODAK, KUCHARCIKOVA 2011, s. 199-200.

1 STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA 2007, s. 449.
2 THORNE, PELLANT 2007, s. 5.



Talenty muZzeme také nazyvat High potentials, které charakterizuji nadprumérné
dovednosti v ,soft skills®, kdezto ,hard skills* miZzou mit mnohem menSi vyznam a jejich
podstatnou charakteristikou je interdisciplinarni mysleni, vyzralejSi osobnost a potencial

k viidcovstvi.®®

Dle Hronika je talent vymezen kritériem vykonnosti a respektu, a to bez ohledu na
vék. Talent se vyznaCuje perspektivou, kdy zaméstnanec nema jen vysokou vykonnost,

ale mé i perspektivu tuto vykonnost zvy3ovat.*

V dal8i definici, kterou uvadim, lze talent pojimat jako vzacny, av3ak soucasné
nevyuzity ¢i nerozvinuty predpoklad zameéstnancu. NejCastéji se jedna o schopnost feSit
zvlastni, odborné a nev3edni ukoly, pfevzit vySSi odpovédnost a iniciativu, rychle se ucit a
adaptovat na nové poZzadavky. Jistého talentu je tfeba k UspéSnému vykonavani vétsiny

komplikovanych &innosti, aviak talent nesouvisi pilis s dosazenym vzdélanim.*

Na druhou stranu Folwarczna upozoriuje na dulezitost vhodného oznaceni pro
talenty, jelikoz v nékterych organizacich muze byt toto oznaceni nevhodné a zalezi zde i

na podnikové kulture.'®

V této Casti jsem definoval pojem talent, kdy se jednd nejCastéji o zaméstnance
s néjakou pfidanou hodnotou a ktery se odliSuje svymi schopnostmi a dovednostmi od
béZného zaméstnance. K oznaceni talenta v organizaci se vSak musi pfistupovat citlivé a
s ohledem na firemni kulturu, jelikoZ oznaceni ¢i neoznaceni zaméstnance za talenta,

muzeme mit i negativni dopad.

2.2. Talent management

Nez se pustim do samotné definice talent managementu, zminim se velmi kratce o

historii talent managementu a jeho filozofii.

Talent management se prvné zac¢ina objevovat v 80. a 90. letech 20. stoleti, a to ve
spojitosti s nadborem absolventl vysokych Skol a pravidelnymi kariérnimi plany, které byly
vytvorfeny pro zaméstnance danych organizaci. Tfebaze ke konci 90. let minulého stoleti
doslo k vyvrcholeni talent managementu, a to ve spojitosti s diskuzi o tzv. valce o talenty,

nejde o koncepci, ktera byla nalezena az v posledni dekadé 20. stoleti. Koncepce talent

13 MITLEHNEROVA, 2007, s. 26.
 HRONIK, 2007, s. 1009.

5 URBAN, 2008, s. 70.

¥ FOLWARCZNA, 2010, s. 212.



managementu se vyvijela postupné, hlavné jako odezva na zmény v ekonomickém

prostiedi, demografické struktufe obyvatelstva a akcelerujici globalizaci.'’

Cilem filozofie talent managementu dle Horvathové je zajistit fond vysoce
talentovanych, oddanych a jinak pfinosnych lidi organizaci, ktefi jsou schopni pfispét

k dosahovani sou¢asnych i budoucich potfeb organizace a zabezpecit tzv. talent-pool.
Tato filozofie talent managementu se sklada ze tfi zakladnich slozek:*®

1) Navrh a tvorba talent managementu  — talent management by mél byt iniciovan a
podpofen top managementem, jelikoz programy, které podporuje top management
v oblasti talent(l, maji vétSi Uspéch a to tim, Ze jdou sami pfikladem a prokazuji podporu a
definuji tak, co je pro organizaci dllezité. Samotna realizace talent managementu je
v kompetenci vedouciho pracovnika Fizeni lidskych zdroji ve spolupraci s dalSimi
pracovniky. Ve vétSich organizacich se na procesu ¢asto podileji externi konzultanti, u

menSich firem si mnohdy vystaci pomoci internich zdroju.

2) Zachyceni talent managementu pomoci ktomu ur  éenému softwaru - toto
umoziiuje shromazdovani dalSich dat, tvorbu riznych analyz a vyhodnocovani. Tento
software se vyznaCuje modularnim formatem a je ho mozné integrovat v organizaci
s jingymi systémy. Jsou obsaZzeny mnoha komponenty napf. nabor, fizeni vzdélavani,
planovani nastupnictvi apod. Tim dovoluji organizacim automatizovat a propojovat

procesy talent managementu.

3) Implementovani talent managementu do organizace — klade si za cil, aby

v organizaci byl zabezpecen potfebny talent-pool.

" HUNCGIK, KREJCOVA, 2010, s. 32.
8 HORVATHOVA, 2011, s. 29.
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Obr. &. 1: Filozofie talent managementu™

NavrZzeni a
vytvoreni talent Zachyceni talent
managementu managementu

Implementace
pomoci softwaru
talent

managementu

Jinak na filozofii talent managementu nahlizi Vodak s Kuchar&ikovou kdyz uvadéji, ze

filozofii talent managementu je nachazeni odpovédi na dané strategické otazky:

» Jak Ize zefektivnit proces ziskavani zaméstnanci?

e Jak Ize Uc€inngji rozvijet manaZery a lidry ve sméru upevnéni kultury?

* Za jak dlouho dok&Zeme zjistit kompetenéni mezeru, a to z divodu realizovani
tréninkd a rozvojovych programu k vyplnéni danych mezer?

» Jak Ize lidi fidit méfitelnym a jasnym zptsobem?

» Jak ur¢ime na klic¢ové pozice vysoce vykonné zastupce?

o Jak Ize vzdélavat flexibilng, vhodné a véas??°

Po tomto kratkém historicko-filozofickém dGvodu se vratim k samotnému
terminologického vymezeni pojmu talent management a uvedu také urovné vyspélosti

talent managementu v organizaci.

Talent management ¢i fizeni talentd lze vymezit jako vzajemny propojeny soubor
¢innosti, které maji zajistit, aby organizace v pfitomnosti a budoucnosti pfitahovala,
motivovala a dale rozvijela potfebné talentované lidi. Cilem je zabezpecit tok talent a byt
si védoma, Ze talentovani lidé jsou zasadnim zdrojem organizace.”’ Ze jde o urgité
¢innosti i kroky taktéZz uvadi v definici Horvatova dle BNET, britského serveru zabyvajici -
ho se problematikou managementu, kdy popisuje talent management jako ziskavani,

vybér, identifikaci, udrZeni, Fizeni a rozvoj zaméstnancu, o kterych se domnivame, Zze maji

' HORVATHOVA, 2011, s. 30.
20 \yODAK, KUCHARCIKOVA, 2011, s. 200.
2L ARMSTRONG, 2007, s. 327.
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schopnosti dosahovat vysokého vykonu. Horvathova s odkazem na BNET uvadi, Ze fizeni
vykonu cili na dovednosti a schopnosti téchto osob, na jejich potencial rdstu a na

zhodnoceni jejich pfinosu k Gspéchu organizace.*

S ponékud jinym pohledem pfichazi Hronik, kdy zmifuje, Ze talent management je
tfeba rozliSovat od odborné pfipravy, kdy je tato odborna pfiprava jen Uzce zaméfena na
to, aby byl jedinec co nejrychleji schopen zastavat pozici, kterou vykonava ¢i na kterou
bude v dohledné dobé zafazen. Dale je tfeba odliSit talent management od adaptacniho
procesu, ktery se orientuje na vdechny nové pfichozi pracovniky do organizace.”® Dale
Hronik uvadi, Ze talent management je nastroj pro fizeni kariéry vybranych lidi.** Thorne
a Pellant ale radéji hovofi o rozvoji talentu, jelikoz fidit talent Ize ponékud tézko.
Spole¢nosti maji tendence zavadét metody, jak rozvijet nadani, ale uspéch tkvi v ziskani

hlav, ale i srdci danych zaméstnanc(.”

Kocianova uvadi, Ze pojeti talent managementu neni celistvé, jelikoZ toto Ize pojimat
ve vztahu k vrcholovym pozicim, k manazerdm ¢i absolventim, nebo také jako vedeni
schopnosti vSech perspektivnich lidi organizace. Dulezitym Ukolem talent managementu

je stabilizace talent(.?®

Pokud se organizace rozhodla pro talent management a pokud také talent
management zavedla do svého provozu, tak Cannon a McGee dle Horvathové uvéadi, Zze

tento talent management mdze dosahovat rizné arovné vyspélosti.

2 HORVATHOVA, 2011, s. 25.

% HRONIK, 2007, s. 109.
 HRONIK, 2007, s. 110.

% THORNE, PELLANT 2007, s. 6.
% KOCIANOVA, 2012, s. 110-111.
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Obr. &. 2: Urovné vyspélosti talent managementu®’

Talent management a podnikatelska strategie
jsou propojeny. Talenty (talent-pool &i jednotlivci)
jsou chéapany a brany v ivahu jako soucast

strategického procesu.

Strategie  talent managementu  odpovida
strategiim podnikatelské a Fizeni lidskych zdroja.
Formalni iniciativy talent managementu jsou
horizontélné spojeny s fizenim lidskych zdroju a
vertikalné s procesy  zajistujicimi  splnéni

podnikatelské strategie organizace.

Vyskytuji se integrované a
koordinované  aktivity talent
managementu pro dil¢i segment
pracovni sily organizace

(manager, specialista).

Taktické c¢innosti fizeni talentd
se vyskytuji ojedinéle. Neni
zadna celkova strategie Ci plany

talent managementu.

Absence strategie, politiky i
formalné vyvinutych procesl
talent managementu. Rizeni je

nahodilé.

Organizace by méla usilovat o to, aby se dostala co nejvice po sméru Sipky, tedy

zleva doprava, coZ v praxi znamend, Ze od prostého pocinu, kdy chybi strategické a

% HORVATHOVA, 2011, s. 32.
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procesni prvky a kdy neni Fizeni korektné vedeno, by se mélo sméfovat ke stavu

nejvyssimu, kdy dochazi k souladu strategii a koordinovaného vedeni.

2.3. Talent pool

JiZ na pfedchozich strdnkach jsem se zminil, Ze cilem filozofie talent managementu je
zajisténi fondu takovych lidi, ktefi jsou pro organizaci néjakym zpusobem pfinosni, tedy
zabezpeceni talent poolu. V této kapitole tedy uvedu nékolik definic talent poolu a

pFedstavim zde i nékolik zakladnich typu téchto poold.

Za interni pool pracovnikl mOZeme povazovat stédle vice se prosazujici trend
budovani vnitfniho trhu prace v organizaci. Organizace, ktera pracuje na tomto podkladé,
sbira a spravuje znalosti o internich i moZnych externich pracovnicich. V internim poolu
jsou vedeni pracovnici, ktefi disponuji né&jakou Kkli€¢ovou znalosti nebo jsou uvnitf
organizace plné a dlouhodobé vytizeni v nékterém z procest organizace. Mezi témito
pracovniky probiha napfi¢ procesy jisté sdileni znalosti, které je centralné Fizeno. VyuZiti
spociva vtom, Ze se dani pracovnici mohou pfipravovat na role, které doposud

nevykonavaji a v budoucnu se o né mohou uchazet.”®

K zajisténi dostate¢né kapacity pracovnikl se vytvafi pool, tzv. bazén. Zde
metaforicky plavou pracovnici v bazénu, dokud z né&ho nejsou vytazeni z duavodu
provedeni aktivity v néjakém procesu. VytaZeni jsou podle své aktudlni vytizenosti, dle
své momentalni kvalifikace a jinych ukazateld.”® VeteSka s Tureckiovou nepouZivaji
vyrazu bazén, ale ,z&sobérna“ talentl, ktefi jsou na zaCatku kariéry zafazovani do

specialnich vzdélavacich program(.*

JaniSova se Skfivankem uvadi, Ze v dnedni dobé si spousta firem zavadi tzv. pool
talentovanych lidi, ktefi dostanou pfileZitost, aby ukézali své schopnosti a zdjem o danou

praci a pak firmy maji snahu tyto lidi umistnit na pozice, které jsou pro né nejvhodng;jsi.**

Horvathova hovofi o tom, Ze pfi vytvareni talent poolu by management organizace
meél dat jasné vSem pracovniku védeét, ze talentem se mlze stat kazdy pracovnik, ktery

bude splfiovat pfedem dané kritéria. Autorka uvadi, Ze mezi talenty maji byt i lidé

2 SMIDA, 2007, s. 209.

2 BRUKNER a kol., 2012, s. 35.

%0 VETESKA, TURECKIOVA 2008, s. 99.
31 JANISOVA, KRIVANEK 2013, s. 194.
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s osobnostnim charisma, vadcovskou schopnosti, lidé se schopnosti udrzovat sociélni

vazby, lidé s darem strhnout k préci ostatni lidi.*
Déle Horvathova uvadi, Ze rozliSujeme tfi zakladni talent pooly:

* VSeobecny talent-pool — zde se mulze stat Clenem jedinec, ktery disponuje
libovolnymi rozliénymi dovednostmi. Jednotlivci zde mohou byt pfijati na zakladé jejich
intelektualnich zpUsobilosti. Tito jednotlivci mohou v organizaci rotovat bez zvlastniho
vycviku &i dovednosti. Jedna se o kratky vycvik. Vstupujici do talent poolu jsou vybirani na
zékladé daného méfitka, napf. na principu obecnych kompetenci.

e Vildcovsky talent-pool —  organizace ma definovany zvlastni vidcovské
kompetence a lidé do tohoto poolu jsou vybirani, pokud se nyni u nich projevuji tyto
kompetence &i se pfedpoklada, Ze v budoucnu maji potencial si tyto kompetence osvojit.
Jedinci jsou umistovani do vuadcovskych roli na principu projeveni dovednosti
v assessment centru i ve své stavajici pracovni roli.

e Technicky talent-pool — zde ma organizace pro svou budoucnost identifikovany
specifické dovednosti. Vstup do tohoto poolu je stanoven projevovanim vykonu Ci

potencialu v technickych dovednostech.

Horvathova déale uvadi pojem talent pipeline , se kterym se mizeme v oblasti talent
managementu setkat. Pod timto pojmem se ukryva snaha organizace udrZet si
zaméstnance na ruznorodych rovinach pfipravenosti pro nastupnictvi ¢i na post vyssi

arovné.®

%2 HORVATHOVA, 2011, s. 75.
3 HORVATHOVA, 2011, s. 76.
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3.Strategie a proces talent managementu

V této kapitole se budu vénovat strategii talent managementu a samotnému procesu
talent managementu. Napfed se zminim o strategii, ktera usti k jednotlivym procesiim
talent managementu a témto proceslim se budu vénovat z pohledu rGznych autor(

zabyvajicich se touto problematikou, a to ponékud dikladnéji.

3.1. Strategie talent managementu

Strategie talent management systému si klade za cil ziskavat, rozvijet, zachovat si a
vyuzivat své pracovniky, ktefi disponuji zplsobilostmi, které jsou nezbytné pro pfitomné a
nastavajici potfeby podniku. Z tohoto Umyslu jsou odvozeny jednotlivé procesy talent

managementu, které je nutno uvést do praxe, aby se stal cely systém funkéni.®*

Aby prace stalenty byla efektivni, je tfeba vytvofit takovou strategii talent
managementu orientovanou na nadané zaméstnance, kterd bude v souladu
s podnikatelskou strategii organizace. Tato strategie nas sméfuje ke klicovym
rozhodnutim, které aktivity talent managementu realizovat. Toto se déje nepochybné skrz

strategii fizenf lidskych zdroja.*®

Obr. &. 3: Vztah mezi podnikatelskou strategii organizace a talent poolem*

Podnikatelska —_» Strategie fizeni —» Strategie fizeni Talent
strategie lidskych zdrojl talentd pool

Horvathova dale uvadi, Ze vytvareni strategie talent managementu je proces, ktery
vychazi z podnikatelského planu organizace, z identifikace kritickych faktor( pro Uspéch
organizace a zvlastnich potfeb talentd. Vystupem by mél byt navrh eventualit k satisfakci
téchto potfeb ¢&i nedostatki. Ramcem pro tvorbu strategie talent managementu

v organizaci by mélo byt Sest krok( nize uvedeného postupu:

1) PocateCnim krokem je zabezpedeni pfipravné faze, a to tvorba business case -
vyClenéni zdrojl. Za kladné pro stanoveni business case se povaZzuje, pokud se urci
jasné vztahy mezi cili organizace a kompetencemi. Pfinosnym v nékterych organizacich

muze byt vznik specialniho tymu, ktery bude mit talent management na starosti. NejvySsi

** STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA 2007, s. 451.
% HORVATHOVA, 2011, s. 33.
% HORVATHOVA, 2011, s. 33.
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vedeni organizace by mélo odpovidat za iniciaci aktivit, ale hlavni role realizatora by méla
spadat pod fizeni lidskych zdroju ¢i talent manaZera, pokud je tato funkce zavedena.

2) RozliSeni klicovych kompetenci a talentd nezbytnych pro jejich zabezpec&eni
v nasledné dobé pfispéje organizaci zacilit se na kliCové a Zivotné dualezité talenty. | kdyz
dalSi rozvojové c¢innosti organizace naplanované s cilem projeveni potencialu vSech
zaméstnancl mohou byt pfinosné a uZzite¢né, je pfihodné se zaméfit na oblasti, tvofici
odlidnosti, pfidané hodnoty.

3) Velmi zasadni ¢innosti je navrh kvalitnich procest pro hodnoceni vykonu a
predpovéd potencidlu zaméstnancl, kdy tyto procesy by mély v organizaci zviditelnit
skryty a Casto nevyuzitelny talent. Tyto procesy by mély byt auditovany a peclivé
prozkoumany.

4) Identifikace a dukladné prozkoumani procest organizace, které slouzi pro
ziskavani, rozvoj a udrzeni talentld. Toto mGze v budoucnosti pomoci stanovit presné;jsi
kritéria kvality.

5) Zakotveni planovaciho cyklu, rozhodovani a kontroly tykajici se talentu jako jedné
z ¢asti pravidelného procesu kontroly fizeni, mize organizaci pomoci se soustfedit na
oblast talent managementu.

6) Je podstatné se vyvarovat byrokratizaci celého procesu, zejména pouzivanim

pocetnych a mnohdy i nepotfebnych formulara.>

Cannon a McGee dle Horvathové uvadi uzite€nou pomucku (otazky) pro tvorbu di
Gpravu jiz existujici strategie talent managementu. Jednd se o osm ¢asti, které jsou
obsazZeny jednotlivymi otdzkami a odpovédi na tyto otazky mohou byt, jak jsem se zminil
vySe, voditkem pro tvorbu strategie talent managementu & pomulckou pro Upravu jiz
existujici strategie. Prvni ¢ast je Uvodni a dale nasleduji jednotlivé €asti, podnikatelské
prostfedi, poZadavky na talenty a jejich nabidka, rozpocet, priority pro vypofadani se
s nedostatky, akce pro vypofadani se s nedostatky, plan implementace a vyjasnéni

fidicich roli.®®

Zminované otazky pfikladam do pfilohy €. 2 mé diplomové préace.

3" HORVATHOVA, 2011, s. 38.
% HORVATHOVA, 2011, s. 39 - 41.
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Kvalitni strategie talent managementu je zakladem pro jeho fadné fungovani
v organizaci a jen z této strategie miZou vystupovat odpovidajici rozhodnuti o tom, jaké

ginnosti by organizace méla realizovat v talent managementu.>

3.2. Proces talent managementu

Z dostupné literatury, kterou jsem prostudoval ohledné procesu talent managementu
muZu konstatovat, Ze se hodné autort shoduje a pfevazné uvadéji, Ze se jedna o ziskani,
rozvoj a udrzeni talenttl.** Koubek rozsifuje tyto aktivity o planovani a motivovani talentd
v organizaci*‘a Hronik tento proces rozsifuje o jeden krok, a to vyuZiti této osoby - talenta.
Dale Hronik uvadi, Ze cely proces jde v logické posloupnosti a ukazuje, Ze je dulezité
védét, s kterou osobou podcitat, poté tuto osobu ziskat do programu, kdy bude nasledovat
jeji intenzivni rozvoj, ktery sméfuje k vyuziti talentu a jeho pfeméné ve vysledky. Je velmi

dalezité a zasadni neopomenout udrZeni této osoby.*?

Obr. &. 4: Proces talent managementu®

Identifikace
v
Ziskavani
[ — ey s
Rozvijeni |

— I Udrzeni

v

Vyuziti

—

DalSi pojeti hovofi o tom, Ze vstupnim procesem v procesu talent managementu je
formulace o€ekavani, kdy se jedna o kombinaci popisu €innosti, zpusobilosti a cild pro
kazdou pracovni pozici. Druhym krokem je ziskavani talentd. Nabor se nemusi zamérovat

jen na vnéjsi prostiedi, ale ¢asto se zaméfuje na vnitini zdroje, kde Ize nalézt spoustu

% HORVATHOVA, 2011, s. 41.
““ HORVATHOVA, 2011, s. 33.
“1 KOUBEK, 2011, s. 202.
“2 HRONIK, 2007, s. 110.
3 HRONIK, 2007, s. 110.
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talentovanych lidi. DalSim krokem je hodnoceni potencialu, ktery slouzi k identifikaci

vykonnostnich mezer. Nasleduje proces rozvoje.*

Odlisnou cestou jde Thorne s Pellantem a zmiriuji pét kli€¢ovych krok pro budovani

procesu rozvoje talentu:

1) Strategick& uroven diskusniho pfispévku

PFi revidenci svého pristupu k rozvoji talentt je podstatné proveéfit to, co jiz existuje a
stavét na tom, co v organizaci funguje. Jednim z dllezitych &initeld tohoto procesu je
schopnost a umoznéni vzajemného dorozuméni se v rliznych ¢astech podniku.

2) Podpora feditelll a souhlas vedeni firmy.

3) Interni povéfeni schopného pracovnika — koordinatora programu.

4) Plan ¢innosti s jasné uréenymi funkcemi.

5) Provedeni auditu sou¢asného zajisténi procesu rozvoje talentd, vytvofeni akéniho
planu a zajisténi nasledujicich bodu:

» Zajisténi zasadni linie na kompetencich zaloZzenych kritérii pro misto manazera a
zasady zjisStovani a rozvoje talentu.

» Zajisténi doplriujiciho objemu cilovych kritérii vyznacujici talent.

e Zajisténi presné analyzy talentd, ktefi jiz existuji a nesouladu, kde se nyni
nachazime a kde bychom radi byli.

» Zajisténi rozvojového planu rastu prilezitosti pro rozvoj talentu.

« Zhodnoceni pfitomnych rozvojovych a vzdélavacich prileZitosti predkladanych
manazeram.

» Nalezeni dalSich pfilezitosti a moznosti pro talenty v organizaci.

» Tvorba metody a vzoru zdarného planovani v organizaci pro odborniky a vedouci
pozice.

* Nalezeni kli€ovych roli pro potfebu postupnych planu.

» Stanoveni procesu pozorovani talentovanych jedinct a uréeni nadanych jedinc(

pro tyto role.*

Pod jinym uhlem pohledu pfistupuje k problematice Armstrong a ukazuje jednotlivé

slozky fizeni talent v nasledujicich deviti bodech:*°

“ STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA 2007, s. 451.
> THORNE, PELLANT 2007, s. 96-98.
%6 ARMSTRONG, 2007, s. 328-330
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Tvorba strategie zabezpe c¢ovani talent G — strategie je zaméfena na politiku
ziskavani a stabilizaci talentovanych pracovnik z vnitfnich zdroju, tj. jejich rozpoznani,

rozvoj a povysovani.

Politika a programy ziskavani a stabilizace talent G — jedna se o politiku
organizace zaméfenou k ziskani a udrzeni potfebnych talentl. Tato politika se zaméfuje
na ziskani talentl z vnéjSich zdroju. Politika stabilizace slouzi k ukotveni lidi v organizaci.
Vysledkem téchto dvou zminénych politik je tok talentd, vytvarejici a udrzujici soubor,

zasobu a banku talentu.

Audit talent G — provadi se z davodu identifikace lidi s potencidlem, skyta zakladnu
pro rozvoj a planovani kariéry. Skrz vzdélavaci programy se tito lidé pfipravuji na

zastavani naro€néjSich roli. Audit Ize téZ pouzit k rozpoznani odchodu talentu.

Vytvareni role — role by méla nabizet odpovédnost a podnétnost pro vytvoreni
angazovanosti a nezbytné motivace. Toto také sméfuje k zabezpedeni prileZitosti k uceni

a rozvijeni roli pracovniku a také k flexibilité role.

Rizeni vztah G s talenty — zde nam jde o tvorbu efektivnich vztah( s lidmi a také o

vytvofeni znamenitého pracovisté s cilem angazovani talentd.

Rizeni pracovniho vykonu — pfes tento proces se ndm nabizi nastroj pro tvorbu
vztah( s lidmi, pro rozpoznavani talentu a potenciélu, planovani rozvoje a vzdélavacich
aktivit a formovani jiz existujiciho souboru talentl v organizaci. Zde muze byt dana
povinnost niz§imu managementu, a to takova, aby management provadél analyzu rizik
klicovych pracovniku, a to z divodu zjisténi, zda tito lidé chtéji zistat v organizaci ¢i mini
odejit. Pokud je tento proces nastaven spravné a spravné se i provadi, je prostiedkem

motivace a angaZovanosti lidi skrz pozitivni zpétnou vazbu a ocenéni.

Celkova odm éna — k rozvoji angazovanosti a oddanosti talentovanych lidi maze

pfispét penézni €i nepenézni odména.

Vzdélavani a rozvoj — jsou podstatnou sloZkou celého procesu. SlouZi k ziskavani,
prohlubovani a rozSifovani schopnosti a dovednosti pracovnikd, které potfebuji k vykonu

své prace. Je také nastrojem budovani angaZzovanosti u personalu.
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Rizeni kariéry — obsahuje pr

Planovani kariéry udava postup jed

oces planovani kariéry a proces fizeni naslednictvi.

ince v organizaci a fizeni naslednictvi zabezpecuje to,

aby organizace méla vhodné a potfebné lidi dle svych budoucich potfeb.*’

Obr. &. 5: SloZky fizeni talent

o 48
u

Politika
zZiskavani
a stabilizace
lalentd 1
) Soustavny |
* audit
talentd l
I Strategie » » .
] y ;
P‘:::’_;liu"'l\;d - zabezpetovani| —» Role E— :ilgzm
strateg talentu | [ p Aney
l yYYvy
y Soubor
Ziskavdni Rizen : 4 - lalentl
»  Z vnéjiich vziahl m':gz;‘;'[ i r‘:ii'::liw ¥ kvalifikované,
zdrojo s talenty angaZovang
a oddané
* pracovni
sily
Y I
&i £ & 4
Ziskavani 1zeni Vzdélavani
zvnittnich [~ | pracovniho—% rozvoj
zdroj vykonu
! '
Celkova AngaZovanost /
odména oddanast

Z obrazku je patrné, Ze v Armstrongové pojeti vychazi Fizeni talentd z podnikové
strategie a prfes jednotlivé slozky sméfuje k souboru talentd, tedy ke kvalifikovanym,
angazovanym a oddanym pracovnikim. Armstrongovo pojeti je ponékud odliSné nez
pfedchozi, ale pfi dikladné&jSim pohledu Ize zjistit, Ze jeho pojeti obsahuje taktéz zakladni

kroky procesu, které si neodporuji s pfedchozimi jiz zminénymi modely.

3.2.1. ldentifikace talent U

Jak jsem uvedl v pfedchozi kapitole, za zakladni kroky procesu talent managementu
lze povaZovat: identifikaci, ziskavani, rozvijeni, udrzeni a vyuZiti talentd. Z tohoto modelu
procesu talent managementu budu dale vychazet ve své préci, jelikoz s vétSinou téchto
krokd souhlasi vétSina zminénych autora.

“” ARMSTRONG, 2007, s. 328-330.
8 ARMSTRONG, 2007, s. 328.
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NeZ zacneme se samotnym vybérem talentd, musime talent nejdfive identifikovat.

Dle Effrona a Ortové pomUZze proces identifikace talentl poznat, jaci talenti jsou jiz
uvnitf organizace a identifikovat ty, ktefi chybéji. Obzvlasté rozvijejici se organizace se
Casto soustfedi na nabor talentovanych lidi zvenci, ale mélo pozornosti vénuji rozvoji
talentd, ktefi jsou jiz uvnitf organizace. Z identifikace talentd by méli vzejit informace
potfebné pro spravny vybér potencionalnich nastupct a informace pro lepSi investici do
téchto lidi.* Hronik poukazuje takté? na zaméfeni pozornosti na interni zdroje a pfi
identifikaci talentt pouziva metaforické vyjadfeni, kdy konstatuje, Ze talent spiSe nejdeme
ve vlastni kuchyni, nez pod mostem v cizim mésté. Toto vSak neznamend, Ze firmy se

nemohou divat po talentech nékde jinde — ve vngjsim prostredi.>

Hronik dale uvadi metody identifikace talentl, které jsou vhodné pro vlastni zdroje.

Jednd se o:

¢ Fungujici systém hodnoceni
« Ugast v projektech

* Development Centre

* 360° vazba

* Méfeni potencialu

¢ Nominace®*

3.2.2. Ziskavani talent G

Po identifikaci talentll nasleduje dalSi dulezity krok talent managementu a tim je

ziskavani talentu.

Rada firem se mylné domniva, Ze pfi ziskavani talentd jde pfedeviim o mladé
pracovniky — absolventy. Jde zde také o ziskavani pracovnik(l uz z urcitou zkuSenosti a
s velkym rozvojovym potencidlem. Tito lidé mohou byt jiz uvnitf organizace, nebo se jedna
o ziskani talentd mimo organizaci. Aktualni otazkou mlZze byt, zda vybrat talenty ze vSech
zaméstnancl pomoci Development centra ¢i timto vybérem povéfit manazery, ktefi

m(izou schopného zaméstnance nedoporudit na zakladé vlastniho soudu.*

9 EFFRON, ORT 2011, s. 77-78.

% HRONIK, 2007, s. 111.

>l HRONIK, 2007, s. 113.

2 STYBLO, URBAN, VYSOKAJOVA 2007, s. 468.
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Strategie ziskavani talentt Uzce souvisi s dobrou povésti zaméstnavatelské firmy,
jelikoZ se stava vice atraktivni z vnéjSku. Na toto navazuje i zvySena pozornost smérem
k procesu ziskavani pracovnikl a jeho neustélé zlepSovani, kde mohou pomoci nékteré
aplikace marketingovych pfistupu. Je zapotfebi zjistit, co potfebuji a chtéji potencionalni
uchazedi a toto vzit v potaz pfi rozhodovéni, co je jim mozno nabidnout. Souvisi s tim i
hodnoty firmy, styl a zpusob vedeni a Fizeni, a téz celkovy pfistup k lidem. Na dobrou
povést ma také vliv i spravedlivé odménovani, pracovni prostfedi, péCe o pracovniky,
rozvoj a rlst, rovnovaha mezi pracovnim a volnym ¢asem, mezilidské vztahy a pracovni
klima a také kvalita manazert. Je dualezité myslet i na nabidku zajimavé a ocenované
prace a jistotu trvalosti zaméstnani, taktéZz na zvy3ovani uplatnitelnosti na trhu prace

pomoci rozsifovani a prohlubovani znalosti, dovednosti a schopnosti danych lidi.>®
Dle Horvathoveé se proces ziskavani talent sklada ze tfi kroku:

* ldentifikovani kli€¢ovych kompetenci a tvorba hodnotici stupnice pro urceni jejich
pfinosu pro organizaci.

* Hodnoceni vykonu a prognéza potencialu a tvorba méficich stupnic pro jejich
zméreni.

« Vytvoreni talent-poolu.

> KOUBEK, 2011, s. 204.
** HORVATHOVA, 2011, s. 50.
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Obr. &. 6: Proces ziskavani talente®®
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* HORVATHOVA, 2011, s. 51.
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Hronik uvadi, Ze po identifikaci talentovaného jedince je tfeba udélat mu nabidku a
dojednat kontrakt, ktery je psychologické povahy, je vyvaZzeny a stanovi zavazky na obou
stranach. Mnohé firmy maji zkuSenost, Ze si talent brzy uvédomil svou hodnotu a vyuzival
toho co nejvice pro svdj pfinos. Mnohé firmy proto tento stav pfedchazi vjasném
vyjadfeni kontraktu a oCekévani. V kontraktu je obsazena i Umluva, Ze ucasti v talent
programu neni automaticky zabezpelena kariéra a ani to, Ze nastanou né&jaké ulevy

v praci. Talent management je pfilezitosti, ale ne zarukou umisténi ¢i uplatnéni se v dané

cenéné pozici.>®

3.2.3. Rozvoj talent U

DalSim krokem v procesu talent managementu je rozvoj talentd, jemuz se ve své

praci budu vénovat a pouZziji popis od rliznych autorud, zabyvajicich se timto tématem.

Rozvoj talentd musi vystupovat z neurcitosti, které je dana dnesni dobou v podnikani.
Navrhuje ziskavani talentl z vnéjSku i s nejvhodnéjSi kombinaci rozvoje vlastnich talentu.
Dale uvadi, Ze pro rozvoj talentd ma platit totéz, co pro univerzity a to, Ze se nemaji
pfipravovat studenti a talenti pro dnesni svét, ale pro budoucnost. Zde je ale problém, Ze
nikdo presné nevi, jak bude budoucnost vypadat. Vyznam pfedevSim tacitnich znalosti a
soucasnd prace s talenty orientovana na ziskavani zkuSenosti mize podpofit kontinuitu

v podniku i jeho vyhledovou tsp&snost.>’

Rozvoj talentl se opird o kombinaci formalizovanych a méné formalizovanych metod.
Formalizované metody vychézeji z cileného rozvoje schopnosti, individualniho fFizeni
vykonu, planovéani a rozvoje kariéry. Podminkou rozvoje talent byva vétSinou jejich délba
do nékolika skupin a tvorba dlouhodobgjSich a specifickych programi pro jejich rozvoj.
Pro pfiklad mdZeme pouzit déleni na talenty z rdznych fad managementu, nove
zaméstnance, zejména absolventy Skol a ,high-potentials“ zaméstnance. Vyznamnym
nastrojem rozvoje talentl je i moznost podileni se na ur€ovani vlastnich potfeb rozvoje.

formalizované. Do téchto méné formalizovanych metod muizeme zahrnout mentoring,

koudovani, fizeni znalosti a jiné, ale i zapojeni do daleZitych podnikovych projekt(.*

Hronik zminuje, Ze v talent managementu jsou v rozvoji talentd dva typy programu.

Jsou to:

* HRONIK, 2007, s. 113.
> ZUZAK, 2011, s. 130.
8 URBAN, 2008, s. 71.
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Trainee programy — osoby, které byly vybrany do tohoto programu, se zpravidla
stavaji po dobu konani programu zaméstnanci firmy. U kazdého UCastnika je zhotoven
rozvojovy plan, ktery ma rdznou strukturu a tento program trva pul roku aZ jeden rok. Po

ukonceni programu je uspésnym absolventim nabidnuta dalSi spoluprace.

Talent development - tento program je uréen pro osoby, které jiz néjakou dobu
pracuji ve firmé a maji zde jiz svou pozici, ale zaroven jsou na zaCatku své kariéry a

potfebuji urcit jeji smér.

Hronik dale uvadi &tyfi kombinace podoby talent developmentu u velké mezinarodni

firmy:

e Mezinarodni program, ktery je uréeny krozvoji generalnich (manaZerskych)
kompetenci.

e Lokalni program, ktery je uren k rozvoji generalnich (manazerskych) kompetenci.

* Mezinarodni program, ktery se zamérfuje na urCity odborny rozvoj napf. marketing
a finance.

» Lokalni program, ktery se zaméfuje na urcity odborny rozvoj napf. marketing a

finance.

Jak jsem se jiz zminil, tato struktura je jen u velké mezinarodni firmy, u mnoha

stfednich firem se bude objevovat jednoducha struktura s jednim programem.*

V ramci téchto zminénych programu se pouzivaji rizné metody, a to metody off the

job i on the job.?® Témto metodam se budu vénovat v textu o néco nize.

Na druhou stranu zde uvadim také bariéry pro rozvoj talentl, které je dobré pro

doplnéni popisované problematiky taktéZ zminit. Jsou to:

» Tvorba zbyte€nych sloZitosti
* Nepfidani nové hodnoty
» Ignorovani poznatkd vyzkumu

+ Nedostatek transparentnosti a zodpovédnosti®*

** HRONIK, 2007, s. 114.
® HRONIK, 2007, s. 115.
®L EFFRON, ORT 2011, s. 4-6.
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3.2.3.1. Metody rozvoje

Ve vzdélavani dospélych a pfi vzdélavani pracovnikG se vyuZziva velké mnozstvi
metod®, ale klasifikace a charakteristika viech téchto metod by obsahové vystadila na
dalSi samostatnou diplomovou praci. Proto se zde zaméfim pouze na zakladni

charakteristiku vzdélavacich metod a na hlavni kritéria pro volbu téchto metod.

Metodou se rozumi cesta ¢i postup sméfujici k urc€itému cili. Ve vztahu k vychové a
vzdélavani dospeélych se jednd o zamérny, cilevédomé fizeny a koordinovany systém
vyucovaci aktivity lektora a stimulované uc¢ebni ¢innosti u€astnikl. Je zaméfeny na aktivni
osvojovani zamérné usporadaného obsahu vyu€ovani a sméfuje k dosazeni stanovenych

vychovné-vzdélavacich cili.®®

Rozvojova ¢ast talent managementu se mulze skladat z riznych metod a aktivit
rozvoje talentd. Vychazi se zde ze specifickych potfeb dané organizace. K rozvoiji
muZeme pouZzit metody on the job tzv. na pracovisti i rozvojové metody off the job, které

jsou mimo pracovisté. Vétsi diraz je dan na metody vzdélavani on the job.**

Hodné autort souhlasi s Koubkem, ktery mezi metody on the job fadi — instruktaz pfi
vykonu prace, koucovani, mentoring, counseling, asistovani, povéfeni ukolem, rotace
prace, pracovni porady®® a mezi metody off the job zafazuje — prednasku, prednasku
s diskuzi, demonstrovéani, pfipadové studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani roli,
assessment a development centra, outdoor training, vzd&lavani pomoci pogitata.®®
Horvathova toto jeSté doplfiuje metodami: On the job - praci na projektech, plnéni
naléhavych ukold, miniprojekty, stdZi a doasnym preloZzenim a Off the job — seminafem,
angazovanosti v charité/komunité¢, samostudiem odborné literatury, rozvojem

kompetenci.®’

NiZze uvadim vycCet nékolika metod, které mohou byt zafazeny do rozvojové Casti
talent managementu a uvadim zde také, jak Ize tyto metody vyuzZit pro talent
management. ZaleZi pouze na dané organizaci, jeji moznostem a smérem podnikani €i
davodem jeji existence, ktery tip metody si zvoli a zda zahrne nékterou metodu do talent
managementu. Je zfejmé, Ze v kazdé organizaci nebude skladba metod UpIné totozna a

zaleZi jen na samotné organizaci, jaky ,mix“ metod pouZzije k dosazeni svého cile.

%2 BARTONKOVA, 2010, s. 151.
% BARTAK, 2008, s. 34.

® HORVATHOVA, 2011, s. 81.

% KOUBEK, 2006, s. 252-254.

% KOUBEK, 2006, s. 254-257.

®” HORVATHOVA, 2011, s. 81-85.
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On the job metody:

InstruktaZ p ¥i vykonu prace - pracovnik pozoruje a napodobuje Skolitele a tim se
uci. Tato metoda je vhodna pro zaSkoleni a zauceni, kdy je tfeba si osvojit rychle a
snadno znalosti a dovednosti k vykonavani uréité prace a dosahovani daného vykonu.®®
Tato metoda je vhodnd, pokud dojde v rdmci talent managementu napf. k rotaci prace,

kdy je tfeba talenta rychle zaucit na novou ¢innost.

Mentoring — metoda, kde mentor vystupuje jako radce, zkuSenéjSi kolega, ktery je
napomocen svou &innosti k lepsi integraci pracovnika do firmy.*® Metoda velmi vhodna,

pokud je talent nové pfichozi €i je pfesunut na jinou €innost.

Counseling — touto metodou se rozumi vzdjemné konzultovani a ovliviiovani mezi
vzdélavanym a vzdélavatelem. Tato metoda pfekonava jednosmérnost a patii k novéjSim
metodam formovani pracovnich schopnosti.” Rozvijejici metoda, kdy talent mdze danou
problematiku probrat se zkuSenéjSim pracovnikem &i externim specialistou, vzajemné
konzultuje, dostava zpétnou vazbu a timto nabyva dalSi zkuSenosti a dochazi tak k jeho

dalSimu rozvaiji.

Asistovani — zaméstnanec s nezbytnymi znalostmi a dovednostmi asistuje pfi
vykonu prace znalému 3koliteli a zaroven si osvojuje pracovni postup. Je to zaroven
pfiprava na samostatné zvladnuti jeho prace.”* Talent mize napt. asistovat vedoucimu,

od kterého se pomoci této metody u¢i na svou moznou budouci pozici.

Poveéreni ukolem ¢&i prace na projektech — tyto metody se pouZivaji v pfipadé
tvaréich a Fidicich zaméstnanci a pouzivaji se tam, kde osvojovani pracovnich
schopnosti vyZaduje delSi dobu. Za vyhodu u téchto metod mizeme povaZovat soustavné
pusobeni Skolitele s durazem na praktické vyzkouSeni schopnosti Skoleného, ale
s rizikem osvojeni nespravnych pracovnich navykd u $koleného.”? Tato metodu lze

obdobné vyuZit v talent managementu jako pfedchozi zminénou metodu.

Miniprojekty — jsou projekty menSiho rozsahu, které feSi dani pracovnici a pfi feSeni

téchto miniprojektll dochazi k rozvoiji jejich kompetenci a k uvédomovani si specifickych

% SIKYR, 2012, s. 151.
% TURECKIOVA, 2004, s. 104.
" KOUBEK, 2006, s. 252-253.
T SIKYR, 2012, s. 151.
2 DVORAKOVA, 2007, s. 299.
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potfeb.” Talenti si mohou pomoci této metody vyzkouSet nabyté praktické znalosti v praxi

v iins

a déle pak pracovat na svych slabych ¢i silngjSich strankach.

Kou éovani — jednéd se o rovnocenny vztah mezi kouCovanym a koucem, ktery se
zaklada na otevienosti, upfimnosti a vzajemné duveéfe. Jedna se o specificky druh péce o
Clovéka s orientaci na jeho UspéSnost a rdst v osobnim i profesnim Zivoté. Podstata
spocCiva v kladeni otazek, s umyslem dovést kouCovaného k odpovédi, poznani sebe
sama i SirSiho okoli, uréit si svou vizi do budoucna, ze které se stanovi cile a kroky.74 Tato
metoda je velmi vhodna k zafazeni do talent managementu, jelikoz zde mize dochazet
pomoci kou€ovacich otadzek k rozvoji talenta, lepSimu dosahovani cild, identifikaci jeho

zdroju a jinému zpusobu mysleni.

Rotace prace - zaméstnanec se stfida na ruznych pracovnich mistech a tim
ziskava zkuSenosti. Tuto metodu Ize pouZit i pro rozvoj zkuSenosti manazerd, aby tito
poznali, jak pracuje firma, jejiz procesy fidi.”” Pro talent management mdZeme tuto

metodu poZit k tomu, aby si talent rozSifil svou odbornost a mél vétsi orientaci

v ¢innostech v dané organizace.

Pracovni porady - cilem pracovni porady maze byt zména nazor( ucastnika,
orientovani, podnécovani, ujasnéni ndzort a podpora, sjednoceni postojl, dohoda sporu
aj. Pracovni porady slouzi kromé fFizeni, koordinovani a organizovani prace také k
inspiraci a jako prileZitost ke zmé&nam mysleni pracovnikd.”® Pracovni poradu jde takté?
vyuzit pro talent management napf. tak, Ze mdlZe talent navstivit poradu top
managementu a odnést siz ni jisté zkuSenosti a vlastni postfehy, které muze pozdéji

uplatfovat.

PInéni naléhavych Ukol G — metoda zaloZena na tom, Ze pfi vyporadavani se
s naléhavymi stavy dochéazi k zjiSténi a rozvoji pfizplsobivosti a vykonu pracovnika

vykonavat préci pod tlakem a v éasové tisni.”’

Pro talent management je obdobné vyuziti jako u miniprojektl, Ize zde navic sledovat

a mozno i dale rozvijet talenta a jeho praci se stresujicimi faktory.

St&Z a do éasné preloZeni — jedna se o pobyty na podobném pracovisti, které mazou

byt uvnit i mimo organizaci, Ize je povazovat také za formu pfipravy na zaméstnani.”

" HORVATHOVA, 2011, s. 82.

" SUCHY, NAHLOVSKY 2007, s. 15.
> TURECKIOVA, 2004, s. 104.

" MIKULASTIK, 2010, s. 219.

" HORVATHOVA, 2011, s. 82.
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Pro talent management mdZeme tuto metodu pozit k tomu, aby si talent dale
rozSifoval svou odbornost, mél moznost nacerpat informace z jiného prostfedi a tim

rozSifit i svou praxi.

Off the job metody:

PfednasSka — jedna se o monologickou metodu, kterd mé& za cil poucit posluchace a
rychle jim zprostfedkovat informace.”® Tato metoda m(Ze ptispét talentiim tak, Ze jsou
velmi rychle seznameni s tématem ¢i problematikou, kter4 byla naplanovana v ramci

talent managementu a muze tak dochazet k rozSifovani jejich védomosti.

Prednaska s diskuzi, semind F — metody, které jsou zaméfeny na zprostfedkovani
faktickych informaci a teoretickych znalosti. Vyhodou u té&chto metod je rychlost pfedani
informaci.?*® Pro talent management Ize tuto metodu vyuzit jako predchozi metodu, ale je
zde pro talenty velka vyhoda, Ze se mohou doptavat a vzajemné konzultovat

s prednasejicim.

Demonstrovani — jedna se o nazornou ¢i praktickou vyuku, ktera zprostfedkovava
znalosti a dovednosti ve vyukovych dilnach, vyvojovych pracovistich &i v jinych
prostorach, kde se pfedvadi nazorné postupy na pracovnich zafizenich.®* Tuto metodu
pokud zafadime do talent managementu muZze pfispét talentiim tak, Ze nazornou ukazkou

jsou seznameni s danou ¢innosti, a maze tak dochazet k rozSifovani jejich dovednosti.

PFipadova studie — ucastnikim jsou dany pfipady z rdzného prostfedi, kde jsou
obsaZzeny jisté problémy a U€astnici je maiji feSit. Pfipady jsou doprovazeny rliznymi grafy
&i statistikami, a to z ddvodu pFiblizeni se co nejvice realité.®? Pro talent management je
pfinos této metody v tom, Ze si talenti mohou vyzkouSet na danych praktickych pfipadech

své kompetence s vazbou na praktické vyuZiti.

v s

GCastnik(. Vyuzivd se zde kombinaci rGznych didaktickych metod, sloZzenych i
kombinovanych forem, slovnich i ndzornych, demonstracnich i situac¢nich aj. Tato metoda
klade pomérné vysoké naroky na didaktickou pfipravenost lektora i na samostatnou praci

udastnik(.®®

8 TURECKIOVA, 2004, s. 104.

' ZORMANOVA, 2012, s. 44.

8 DVORAKOVA, 2007, s. 300.

8 DVORAKOVA, 2007, s. 299.

8 PRUCHA, VETESKA, 2012, s. 212.
8 BARTAK, 2008, s. 87.
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Tuto metodu Ize vyuZit k ziskavani a rozvoji znalosti a dovednosti u talentd, kde si
mohou nové ziskané teoretické znalosti prakticky vyzkouSet. Tato metoda je velmi vhodna
a vyuzivana v nasi organizaci v ramci talent managementu. Brainstorming — jedna se o
znamou metodu pro rozvoj kreativnich napadu, ta pracuje na principu shromazdovani
mySlenek, které se bez cenzury, komentafl a omezeni zaznamenavaji a néasledné
dochazi k posouzeni a tfidéni napad(.’* Tato metoda muZe byt vyuZivana v talent
managementu pro rozvoj kreativniho mysleni a jeji pomoci Ize talenty naucit feSit rizné

situace, které se vyskytnou v jejich praxi.

Simulace — U€astnik je konfrontovan s identickym prostfedim s reélné se vyskytujici
situaci. Pouziva se v pfipadech, kdy se skuteCn& situace b&zné nevyskytuje, ale lidé ji
museji umét zvladat.®® Pomoci simulace Ize pfipravit talenty na situaci, ktera se jim muoze

vyskytnout na pracovisti a talenti mohou byt diky této metodé pfipraveni tuto udalost Fesit.

Hrani roli — tato metoda je uréena na procvicovani praktickych schopnosti a
emocialniho prozivani nacviovanych situaci u ¢lovéka. Jeji Ucastnici zde podle scénare
hraji roli, kde poznavaji nestejné stranky mezilidskych vztahu, stfetd a komunikace. Tento
scénar miva zamérné otevieny konec, a to z dlivodu viastniho feSeni situaci.®® Zzarazenim
této metody do talent managementu muzeme pfipravit talenty na feSeni situaci, které se
nejCastéji déji v mezilidskych vztazich. Tato metoda muze byt velmi vhodna pro talent

manazery.

Assessment a development centra— jedna se o efektivni metodu vybéru, ale i o
metodu vzdélavani managementu. Ugastnik zde plIni rozmanité Gkoly a Fe3i problémy z
kazdodenni naplné prace manaZera. Toto jednani je nasledné hodnoceno.®” VyuZiti pro
talent management muZe byt pfinosné jiz pfi samotném vybéru talentd do talent

managementu a naslednému nasmeérovani dalsSiho rozvoje talentu.

Samostudium odborné literatury —  jedinec studuje odbornou literaturu ve svém
volném Case. Mezi vyhody patfi Uspora pracovni doby, osobni tempo, avSak nevyhodou je
ztrata vlastniho volného éasu zaméstnance.®® VyuZiti metody pro talent management
spociva napfiklad v tom, Ze talent si muzZe probranou problematiku doma vice rozsifit a

prohloubit.

8 KLEIN, 2012, s. 88.

% HORVATHOVA, 2011, s. 85.
8 DVORAKOVA, 2007, s. 301.
8 KOUBEK, 20086, s. 256.

8 HORVATHOVA, 2011, s. 85.
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Vzdélavani pomoci po €itaéld — pocitate pomahaji simulovat pracovni situaci,
zlehé&uji ugeni pomoci riiznych schémat, graft a nabizeji rizné testy a cviéeni.®* Metodu
lze pouzit vramci talent managementu Kk rozSifovani znalosti a k okamzitému

vyhodnoceni vykonu talenta.

AngazZovanost v charit é/komunit é — je pravdépodobné, Ze neexistuje bezprostfedni
vztah mezi rozvojem a touto angazovanosti, pfindSi zapojeni do neziskového sektoru i
rozvojové vystupy. Ucastnici si roz&ifuji pohled na svét kolem sebe a mohou pfizpGsobit
nabyté znalosti na nové situace, tyto znalosti pak nasledné rozvijet a prohlubovat.*
Metoda muZe obohatit talent management o pfiklady z jiné praxe a sdileni zkuSenosti

talenta.

Rozvoj kompetenci — jde o rozvoj jednotlivych kompetenci, ktery muze byt
realizovan na principu tzv. rozvojového navodu.”* Talent management ¢&i jeho rozvojova
¢ast by méla byt zaloZena na rozvoji kompetenci talentl, maze byt ndvaznost na dohodu

0 rozvoji talenta.

Outdoor training — muazeme také oznadit jako uceni se hrou. Ugastnici se zde skrz
zvladani ukolu uci dovednostem jako je napf. umeéni koordinace komunikace, povéfovani
ukoly a jiné. Ukol ma podobu hry & pohybové aktivity a tyto Gkoly se zpravidla fesi
kolektivné. Po splnéni ukolu nasleduje diskuze, kde se probira proces aktivity a feSi se
zde i navrhy na zlep$eni.*” Tuto metodu Ize pouZit pro talent management tak, Ze talenti
si prakticky vyzkouSeji nabyté znalosti a dovednosti v terénu“ s naslednou reflexi, kterd

napomaha jejich dalSimu rozvoiji.

Co se tyka pouziti metod vzdélavani, tak neexistuje jedind univerzalni ¢i jedina
vhodnd metoda vzdélavani. Jedny metody se pouZivaji pfi predavani a osvojovani
védomosti a znalosti a jiné se zase pouzivaji pro zvladnuti dovednosti a pfi rozvoiji

schopnosti, dal3i pfi usmé&rfiovani postojd a hodnotové orientace.”
Mezi hlavni kritéria pro volbu metod dle Bartorikové s odkazem na Skalkovou patfi:

» Charakter u¢ebnich cill — jde nam o védomosti €i jejich aplikace v dané situaci ¢i o

dovednosti atd.

8 KOUBEK, 20086, s. 257.

“ HORVATHOVA, 2011, s. 84.
L HORVATHOVA, 2011, s. 85.
%2 KOUBEK, 2006, s. 256-257.
% BARTONKOVA, 2010, s. 150.
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» Charakter obsahu vyuky - je dulezité si zde uvédomit, jak dovoli lektorovi dana
probirana latka uplatnit participativni didaktické metody.

» Charakter didaktické formy — bezprostfedni kontakt u€astnikl s lektorem umozriuje
pouZziti SirSiho vybéru metod.

» Predbézné znalosti o sloZeni G¢astniku vzdélavaci akce - a to z divodu jako napf.
zda jsou Ucastnici pfipraveni k vyuce ve skupinach nebo k vyuZiti participativhich metod
aj.

» Stupen aktivizace Uc€astnikll — jakou aktivizaci nam umozni dana metoda a jaka
aktivizace je v této fazi u€ebniho procesu nutna?

» Féaze ucebniho procesu — metody je potfebné volit i se zietelem na to, zda se
jedné o avod setkani nebo zavér, ktery sméfuje do oblasti aplikace osvojeného.

* Rytmus — zamérem je UCelna a pestrd posloupnost metod bé&hem ucebniho
procesu, pfiméfenému k ur€¢enému cili a danému charakteru obsahu vzdélavaci akce.

* Ramcové podminky — je zde nutno posoudit, zda méame ve vzdélavaci akci
umoZziuje tuto metodu realizovat a zda prostorové podminky jsou vyhovujici.

« Celkova didakticka pfipravenost a schopnost lektora — toto je nezbytna podminka
pro volbu metod, jelikoz pokud lektor neumi spravné didakticky tuto metodu realizovat, tak
se metoda nesetka s poZzadovanou odezvou, i kdyZ odpovida cili i charakteru vzdélavaci

akce.*

Bartonkova déle s odkazem na Skalkovou uvadi, Ze pro volbu metod je ddlezité mit
stale na paméti, Ze kazda zvolena metoda ma své vyhody i nevyhody. Pfi posuzovani
vhodnosti metod by méla zaznit zakladni otdzka: Které vyhody jsou pro danou vyukovou
situaci nadmiru podstatné a se kterymi nevyhodami se chci & nechci smifit. Déle je
vhodné jednotlivé metody béhem vzdélavaci akce stfidat, jelikoZ jednostranné pouZiti

metod b&Zné nemusi vést k ispé&snym vysledkiim.*®

% BARTONKOVA, 2010, s. 151-152.
% BARTONKOVA, 2010, s. 152.
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3.2.4. Udrzeni talent G

Nyni se budu vénovat udrZeni talentd v organizaci, jelikoz co nam bude platné, kdyz
identifikujeme a nabereme do programu talenta, kterého v programu budeme rozvijet a on

nam zahy odejde z organizace.

Hronik uvadi, Ze kdyZz pomineme rGzné varianty smluvnich ujednéani, kterymi se
organizace zavazuje zajistit rozvoj a dalSi uplatnéni GCastnika a uUCastnik se zase
zavazuje zUstat jasné danou dobu v organizaci, tak charakter aktivit sméfujicich k udrzeni
UCastnika po absolvovani talent programu, je spiSe psychologicky nez pravni. Za
nejpodstatnéjsi povazuje Hronik rozvoj commitmentu a dalSich opatieni, které slouzi ke
stabilizaci pracovnikli, bez kterého rozviji organizace pracovniky pro konkurenci. Za

hlavni udrZzovaci aktivity Hronik povazuje:

» Sdileni hodnot a vize spole¢nosti.
* Rozvoj commitmentu (commitment je oznaCeni pro miru osobni motivace a
sebed(ivéry ve spoijitosti daného cile &i Glohy. %)

« Realnou perspektivu rastu.”’

VétSina autord, které nize uvadim, se mezi sebou nazorové shoduji a jejich zaklad

pFic¢in odchodu zaméstnancu je obdobny a vzajemné se nevylucuijici.

Cervinkova s Koréekovou uvadi, Ze dle vyzkumu spoleénosti Deloitte, ktery probéhl
vroce 2012, az 42 % zaméstnancu, ktefi maji v amyslu od svého zaméstnavatele odejit,
se domnivd, Ze jejich schopnosti a dovednosti nejsou dostateCné vyuzZity a za nejvétsi
problém povazuji v 37 % nedostatek kariérniho postupu a 27 % nedostatek pracovnich
vyzev. Dale uvadéji, Ze je nutnosti zaméfovat se nejen na finanéni odménovani a
pfipadné benefity, ale je tfeba se zaméfit i na nehmotné sloZzky motivace jako je pfilezitost
pracovat na zajimavych Ukolech, profesni i osobni rozvoj, kariérni postup, sdilenou
firemni kulturu, rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem aj.*® Dal$i teorie jak udrzet
talenty v podniku hovofi o tom, Ze zavislost souvisi i se schopnosti podniku obsazovat
vedouci mista lidmi s odpovidajicimi pfedpoklady, provadéni transparentnich
personalnich rozhodnuti, udrZzovani si dobré povésti, pé¢i o dostate¢né rozhodovaci
pravomoci potfebné k vykonu prace, omezovani stresujicich faktorud, jasnym sdélovanim

kariérovych prileZitosti a zajmem organizace o spokojenost a potfeby zaméstnanca.*

% STEIGAUF, 2011, s. 180.

° HRONIK, 2007, s. 115.

% SERVINKOVA, KORCEKOVA 2013, s. 25.
% URBAN, 2008, s. 71.
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Branham se zabyval pfi¢inami odchodu lidi z firem a uvedl sedm skrytych davodu,

pro€ zaméstnanci opoustéji své firmy. Jsou to:

1) Prace &i pracovni misto nesplfiuje o¢ekavani zaméstnance.

2) Neni soulad mezi zaméstnancem a pracovnim mistem.

3) Nedostate¢na zpétna vazba a koucovani.

4) Mala Sance pfileZitosti rdstu a dalSiho povyseni.

5) Pocit neuznéni a nedocenéni.

6) Nerovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem a stres z pfepracovanosti.

7) NedGvéra v nejvy3si vedeni.'®

Jackson divody odchodu zaméstnancl jeSté rozSifuje a uvadi, pro¢ spolecnosti

pfichazeji o talentované lidi a predstavuje konkrétnich deset davodu.

1) Velka byrokracie — je mozna hlavnim ddvodem, alespon dle slov talent(.

2) Nemoznost najit projekt, ktery by probudil nad3eni talentovaného ¢lovéka — chybi
zde pfilezitost byt u néceho ,velkého", pro co se Ize nadchnout.

3) Chabé periodické hodnoceni vykonnosti — Spatné odvedena prace pfi pravidelném
ro€nim hodnoceni vykonnosti, pokud je zde vibec hodnoceni zavedeno.

4) Zadné diskuze o kariérovych vyhlidkach — kazda osoba s vy33im potencionalem si
preje diskuzi s nadfizenym o své budoucnosti.

5) Pfili§ Casté zmény priorit — je potfeba drzet se priorit delSi dobu.

6) Nedostatek odpovédnosti — talenti vyZaduji od ostatnich odpovédné jednani a
pocitaji také se svou odpovédnosti.

7) Talentovani lidé jsou radi v kontaktu s talentovanymi a odpovédnymi lidmi — je
tfeba, aby kolem talentd byli lidé, ktefi s nimi budou spolupracovat a budou pfipraveni jim
pomoci.

8) Chybéjici poslani a vize firmy.

9) Chybi otevienost k mySlenkam Spic¢kovych talentd - talenti chtéji sdilet své
mySlenky. Mnohé organizace maji své pevné dané vize a strategie a odliSné nazory
nechtéji slySet. Je zde nebezpeci, Ze z tohoto dlvodu talenti odejdou a zlstanou jen
pfitakavaci, ktefi nemaji odliSné nazory i si je nechavaji pro sebe.

10) Nadfizeny pracovnik — pfi odchodu vice talentovanych lidi, ktefi jsou pod stejnym

nadfizenym, se nejedné jen o nahodu.***

Na opacnou stranu uvadi Horvathova nékolik faktort ovliviiujici udrzeni talentd

VvV organizaci:

19 BRANHAM, 2009, s. 40.
101 pROC VELKE FIRMY ZTRACEJI TALENTY, 2012. s. 23 — 24.
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» Nabidka zajimavé a ocefiované prace.

o Zajisténi pfilezZitosti ke vzdélavani, rozvoji a postupu v kariéfe.

» Respektovani rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem.
« Nabidka flexibilni pracovni role.

« Nabidka kvalitnich pracovnich podminek a vybaveni.

e Poskytnuti pocitu uznéni, Ucty a respektu.

* Nabidka odpovidajici odmény.

* Prosazovani pfistupu spole¢enské odpovédnosti organizace.

V této ¢asti mé prace jsem se vénoval udrZeni talentl v organizaci. Uved| jsem zde
nékolik autoru, ktefi se vzajemné doplruji a kazdy z nich upozorfuje na davody, které
souvisi s odchodem zaméstnance z organizace. Pokud organizace chce udrZet své
talenty, méla by se nad témito dlivody zamyslet, jelikoz jak jsem se jiz zminil, na zacatku
této Casti je velmi neefektivni rozvijet zaméstnance pro konkurenci. Z tohoto divodu jsem
na zavér této ¢asti uvedl i nékolik doporucujicich faktor(, které muzou pomoci udrzet

zaméstnance v organizaci.

3.2.5. VyuZziti talent G

Poslednim krokem procesu, ktery nasleduje, je vyuZiti talentd coz prakticky znamena,

jak naloZime s potencidlem zaméstnance a jak vyuzijeme daného talenta.

Mnohdy se stava, Ze hranice mezi rozvojem talentld a vyuZivdnim talentd nejsou
jasné definovatelné, jelikoZ napf. rozvijeni pomoci metody praci na projektu je uz faktické
vyuzivani talenta. Vyuzivani talentl se déje pribézné, ne az v dané situaci, kdy vyvstane
nahla potfeba obsadit klic¢ovou pozici naleZité pripravenym &lovékem.*® Podobny nazor
zastava i Cappeli, ktery tvrdi, Ze problémy kolem pfipravy a vyuZiti talentd jsou vzajemné
provazané.'® Urban uvadi, e vyznamnym néstrojem vyuZiti talenttl je podpora jejich
spoluprace s ostatnimi zameéstnanci v jinych ¢astech organizace a moZznost U&astnit se

rdznych projektd organizace.'®

192 HRONIK, 2007, s. 115.
103 CAPPELI, 2008, str. 75.
104 HRM 5/08 str.71.
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V tomto poslednim kroku procesu talent managementu jsem upozornil na to, Ze
samotné vyuZzivani talentd nemusi nasledovat az po ukonceni talent managementu, ale
muZze probihat, €i jiz probih& v pribéhu procesu rozvoje, kdy se talent uci a rozviji, ale
zaroven je v procesu prace a je vyuzivan jeho potencial. Organizace tak nemusi ¢ekat na

nahlou potfebu talenta, ale I1ze ho pribézné vyuZzivat k cilim organizace.
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4.Zavedeni talent managementu v organizaci

Talent management se sklada z mnoha jednotlivych, navzdjem na sebe navazujicich
kroku ¢&i €innosti, a sestava z nékolika oblasti. Samotné zavedeni a realizovani tohoto
programu je ¢asove i organizacné naro¢na €innost. Pro lepSi uchopeni této problematiky
nam slouzi metodika zavedeni a vyuzivani talent programu v organizaci. Jako zaklad a
vychodisko pro navrh zminéné metodiky nam poslouzi mySlenkovd mapa talent

managementu v organizaci. %°

Obr. &. 7: Oblasti talent managementu®®®

™ I
Zakladni Strategie talent Podminky talent
pojmy talent managementu —”| managementu
managementu
J J l
i ™ L I
Hodnoceni talent Rizeni talent Procesy  talent
managementu <*+—| managementu “— | managementu
J J

MySlenkovd mapa dle Horvathové slouzi k vytvofeni predstavy nejen o vSech
oblastech a cinnostech talent managementu, ale téZ o postupu, realizaci a komplexni
provazanosti téchto oblasti a Cinnosti. MySlenkovd mapa dale umoZnuje prozkoumat
problematiku talent managementu ze vSech rdznych Ghld a umozZnuje poznani jeho

struktury.**’

Horvathova ke konkrétni podobé aplikace talent managementu uvadi, Ze skutec¢né
provadéni jednotlivych €innosti, jejich ndvaznosti a posloupnosti atd., se odviji vZdy od
specifické situace organizace, zvlasté na roviné fizeni lidskych zdroji v dané organizaci,
na poctu disponibilnich zdroji, na aktualnim stavu, na pfistupu a zapojeni managementu
a vSech zaméstnancul aj. Podobné situace se tyka i Casového vymezeni doby provadéni
jednotlivych &innosti zavadéni talent managementu do organizace. Dle praktickych
zkuSenosti se doba obdrzeni pfinost korektniho zavedeni a vyuZivani talent

managementu v organizaci pohybuje i v ramci nékolika let.'%®

195 HORVATHOVA, 2011, s. 1609.
1% HORVATHOVA, 2011, s. 170.
197 HORVATHOVA, 2011, s. 188.
1% HORVATHOVA, 2011, s. 189.
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109

Obr. &. 8: Myslenkova mapa talent managementu

L III

JiERaE

19 HORVATHOVA, 2010, s. 95.
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Na vySe uvedeném obrazku myslenkové mapy talent managementu, kterou uvadi
Horvathova, muZzeme jasné vidét jak, se jednotlivé oblasti talent managementu ¢leni na
dalSi podoblasti, rizné €innosti a postupy. Pro celistvost talent managementu je dulezité,
aby jednotlivé oblasti a jeji podoblasti, ¢innosti a postupy byly vypracovany a byly
soucasné provazané a v urcité posloupnosti. Toto povazuji za mozny vzor pfi tvorbé
metodiky v organizaci. Tento model talent managementu z této metodiky nebude vzdy po
zavedeni v organizaci totozny, jelikoZz zavisi na mnoha faktorech, které se v dané
organizaci vyskytuji. Pro ucely mé prace je ale dulezité, Zze nékteré oblasti uvedené

autorkou nebyly doposud v organizaci, kterou popisuiji, zpracovany.
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5.Talent management na KUZK

JiZ v prvni kapitole jsem se vénoval popisu organizace a jeji ¢innosti, pro ndzornost a
lepSi orientaci jsem pfedstavil i organiza¢ni strukturu dané organizace. V této kapitole

dam tedy prostor probihajicimu talent programu v jiz pfedstavené spolecnosti.

NeZz se budu vénovat samotnému talent managementu, zminim dva podstatné

dokumenty, které jsou v organizaci s timto programem spjaty.

Jako zakladni dokument, kde KUZK zmifiuje talent program a vzdélavani
zaméstnancl zafazenych do tohoto programu je Koncepce vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct KUZK. Zde je tato problematika prvné zminéna s nastupnictvim a nasledné
se vzdélavanim zaméstnanci zafazenych do talent programu. Za nejdulezitéjsi
dokument, ktery se tyka talent programu, povazuji Metodiku &. 5 — Talent management,
tuto metodiku mazeme nazvat ,kucharkou“ celého programu. Zminéna metodika mi proto

bude zakladni oporou v této kapitole.

5.1. Zakladni definice pojm 0, cile a pfinosy talent

managementu

Organizace ma pisemné definovany pojmy talent, talent management, talent program
¢i talent akademie a talent pool. Toto je jasné a pochopitelné zpracovano v jiz zminéné

metodice a dané pojmy Ize vysvétlit jako:

Talent — je za n&j povaZzovan takovy zaméstnanec, u kterého potencial presahuje
kompetence na pracovni pozici a mifi k dalSimu pracovnimu rozvoji a ristu, a to z
hlediska svych schopnosti, vlastnosti a dovednosti, mdze mit i dalSi pfinos pro potfeby

organizace.

e Zaméstnanec, ktery ma mimofadné nadani a schopnosti.

e Zaméstnanec, ktery ma schopnost trvale dosahovat nadstandardniho vykonu.

» Zaméstnanec, ktery ma schopnost vysokého zaujeti pro véc.

» Zaméstnanec, ktery je nadan tvorivosti a schopnosti sebefizeni.

» Talent je zaméstnanec, ktery dava pfidanou hodnotu organizaci a pfinasi néco vic

nez ostatni.'*®

119 Interni dokument KUZK — Metodika &. 5 - Talent management.
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Talent management - chapeme jako systematickou identifikaci a dlouhodoby rozvoj

talentovanych zaméstnancd KUZK.'*

Talent program/ talent akademie — jednd se o dlouhodoby program, spojujici
vzdélavani a rozvoj ucastnikd s podporou souvislych vysledkd a pfinosu, s vyuZzitim jejich

talentq.?

Talent pool — oznaceni, které se uziva pro danou skupinu zaméstnancu, ktefi jsou

pFipravovani na vertikalni &i horizontalni pohyb uvnitt organizace.'*®

Organizace si klade jako hlavni cil to, aby se talent management stal sou¢asti kultury

Ufadu. Aby se dosahlo zminéného cile, je tfeba splnit nékolik podminek:

» Zaméstnanci chté&ji byt definovéani jako talenti.
» Zaméstnanci na vedoucich pozicich chapou, Ze diky podpofe talentd mohou Iépe
splnit své pracovni cile, motivuji a udrZuji talentované zaméstnance.

« Tento proces podporuji HR procesy.

K dalSim cilim talent managementu patfi:

* ldentifikace a motivace talentovanych zaméstnancu.
* Rozvijeni znalosti a dovednosti zaméstnancu.

< Pfipravit ndstupce nejen na vedouci pozice.
Organizace povaZuje za pfinos talent managementu:

* ZvySeni hodnoty zaméstnavatele na trhu a zvySeni atraktivity Ufadu jako
zaméstnavatele.

» UdrZeni talentovanych zaméstnancu.

» RozSifeni neformalnich komunikacnich kandld.

» Podpora nastartovanych aktivit (loajalita, motivace zaméstnancu a jejich zapojeni).

e Planovani kontinuity — nastupnictvi.

 Rozsiteni moZnych nastupct, koudu, internich lektord a mentor(.***

™ nterni dokument KUZK — Metodika &. 5 - Talent management.

2 Interni dokument KUZK — Metodika €. 5 - Talent management.
3 Interni dokument KUZK — Metodika €. 5 - Talent management.
% Interni dokument KUZK — Metodika &. 5 - Talent management.
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5.2. Rozdéleni talent a — profil talent U

7 w7

Jak jsem uvedl v teoretické Casti mé prace, tak talent pool mize byt vSeobecny,
vudcovsky a technicky. Krajsky Gfad Zlinského kraje ma talent management zaméfen na
dvé skupiny, a to na Talent manazery a Talent specialisty. Prvni skupina je pfipravovana
na pozici vedoucich pracovnikl a druha skupina je pfipravovana na specializa¢ni ¢innosti,
které Ize vyuZit v oblasti interniho vzdélavaciho systému i jinak.

Profil Talent manazer

» Vlastni manazersky potencial.

» Ma schopnost vyhledavat prilezitosti a mé také schopnost strategického pohledu a
planovani.

» Ma schopnost dosahovat vysledky a cile a realizovat plany.

e Disponuje odvahou, dokaZze prosadit smér ¢&i FeSeni, které je nejlepSi pro
organizaci.

» Je pfipraven na ¢asté zmény a pruzné pfistupuje k tkolim.

« Inspiruje a dokaze ovlivnit ostatni.

» Dobfe komunikuje a jedn& s lidmi.

» Je iniciativni, soutézivy, tvirc€i, pfimy, dokaze ovliviiovat a prfesvédCovat a je
sebevédomy.

» Je nezvisly, mobilni, aktivni, rozhodny a mé& autoritu.

e Zvlada praci pod tlakem.

« Neni spokojeny se statusem quo a méni zavedené postupy a zvyklosti.'*®

Profil Talent specialista

s v

« Umi feSit problémy a hledat feSeni pomoci odbornosti — peclivé zjistuje a pouziva
fakta.

» Ddusledné a vc€as feSi problémy a je trpélivy.

» Dava praktické rady a pfichazi s navrhy feSeni problému, které slouzi k jejich
komplexnimu a fadnému spinéni.

» P¥i vyjadifovani svého nézoru je rozhodny a neustupny.

* Navrhuje myslenky, ndpady a zavéry pro vyreSeni problému.

» Je administrativné zaloZeny poradce.

1% Interni dokument KUZK — Metodika &. 5 - Talent management.
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» Podéavé dlouhodobé staly a vyrovnany vykon v uspofadané a predvidatelné situaci.
» Ddsledné dotahuje ukoly do konce a pracuje podle jasné stanovenych parametrd.
» Je usporadany, spolehlivy, pfistupny, vyrovnany, privétivy, pratelsky a cilevédomy.

« Je napomocny, ochotny a schopny vyslechnout ostatni.**®

Krajsky Ufad Zlinského kraje vyuziva Thomasuiv systém profilovych analyz a ma také
definovany profil pro talent manazery a talent specialisty. Pro upfesnéni uvadim, Ze
Thomasuv systém analyz osobniho a pracovniho profilu je metoda, kterou KUZK pouziva

pfi zjiStovani schopnosti ¢lovéka vykonavat danou pracovni €innost.

Obr. &. 9: Profil talent manaZera a talent specialisty — Thomas analyst*’

Na prvnim obrazku zleva je uveden profil talent managera. Z obrazku lze vycist, ze
U€astnik skupiny talent manager by mél mit vysoké D (dominance) a V (vliv) a nizsi S
(stélost) a o trochu vice O (ochota se pfizplUsobit), takto je definovano chovani managera

v organizaci, které by mélo byt energické, soutézive, pfistupné, pfesvédcivé apod.

Na druhém obrézku Ize spatfit profil pro talent specialistu, ktery ma nizSi dominanci, o
néco vysSi viiva jeSté vySSi stalost a ochotu se pfFizplsobit. Takto je dan profil pro

specialisty, ktefi jsou spolehlivi, rozvazni, pfizplsobivi, pfesni a precizni apod.

116
117

Interni dokument KQZK — Metodika €. 5 - Talent management.
Interni dokument KUZK — Metodika €. 5 - Talent management.
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5.3. Role v talent managementu

s s

Krajsky ufad Zlinského kraje mé definovany jednotlivé role zaméstnancu, kterych se
talent management bezprostfedné dotykd a urCuje jejich dlohu v procesu talent
managementu. Jsou to samotni talenti a jejich nadfizeni a také koordinator &i garant talent

programu, které jsem zminoval v pfedchozi ¢asti.

Koordinator — jedna se o zaméstnance KUZK, ktery pracuje na odboru fizeni
lidskych zdroji. Doposud tuto funkci vykonaval zaméstnanec, ktery ma na starosti
persondlni rozvoj. Koordinator koordinuje cely béh programu a svou ¢innost prubézné
konzultuje s vedouci oddéleni personalnich véci a vedouci odboru Fizeni lidskych zdroju.

Dale:

» Je garantem celého procesu talent managementu.

» Stanovuje jasné pokyny ohledné procesu a koordinuje ho.

e Zajistuje komunikaci vi¢i ostatnim zaméstnanctim Gradu.

« Pravidelné zajiStuje zpétnou vazbu a kvalitu talent programu a provadi opatieni
vedouci ke zlepSeni &i naprave.

» Pribézné hodnoti Usili a zapojeni talentt v programu.

« Uzce spolupracuije s talenty a jejich vedoucimi.

» Podporuje vyuziti novych znalosti a dovednosti talentd.

Talent — jde o samotného zaméstnance, ktery byl vybran do talent programu.

» V talent programu se aktivné zapojuje a pfipravuje se na néj.

eV praxi si ovéfuje ziskané znalosti a dovednosti.

e Oteviené sdili své nazory a podnéty.

« Pravidelné dava zpétnou vazbu.

« Uzce spolupracuje s ostatnimi talenty a ziskava informace o jinych ttvarech Gradu.
» Predava déle ziskané znalosti a dovednosti ostatnim ¢lendm pracovniho tymu.

» Snazi se dosahnout stanovenych rozvojovych cild a naplnit vzajemné ocekavani.
S touto roli jsou spjaty i benefity pro talenta:

» RozSifovani si svych znalosti a dovednosti.
» Prubézné ziskavani zpétné vazby.
» ZvysSovani si své sebejistoty a motivace.

» Ujasnéni smeéfovani sve kariéry.
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» Moznost lepSiho spInéni svych pracovnich cilu.
» Moznost spoluprace s lidmi z jinych utvard.

» Ziskani vétsiho rozhledu o Gradu.

PFimy nad fizeny — jedna se o vedouciho zaméstnance, pod kterym pfimo pracuje

Gcastnik talent programu.

« Nominuje talenty a pfedava vysledky nominace.

« Zajistuje talentovi podporu pracovniho tymu.

e Zajima se o spokojenost talenta s programem.

» Pribézné hodnoti Usili talenta a naplfovani vzajemnych ocekavani.
 Uzce spolupracuje s koordinatorem talent programu.

» Podporuje talenta v aktivnim pouzivani a sdileni novych znalosti a dovednosti.
Benefity pro vedouciho:

» Motivovani a talentovani ¢lend v tymu.

» LepSi dosazeni svych pracovnich cila.

» Zpétna vazba.

» RozS§iteni svych i tymovych znalosti a dovednosti.

> Prilezitost spolupracovat s lidmi zjinych Gtvarl a tim rozSifovani rozhledu po

Gfadu.™®

5.4. Proces talent managementu

KUZK ma zpracovany proces talent managementu, ktery je pfehledné a graficky
znazornén nize. Jde o navazné kroky, od upIného zacatku procesu talent managementu
az po jeho ukonc&eni a vyhodnoceni talent programu. Z divodu respektovani ,know-how*
organizace jsem zvefejnil ve své praci pouze neupiné grafické znazornéni procesu,
nezahrnul jsem do tohoto procesu dané dokumenty, které se vyskytuji v jednotlivych

krocich, ale nezvefejnil jsem zde druhy zodpovédnosti u jednotlivych krokd.

18 Interni dokument KUZK — Metodika &. 5 - Talent management.
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Obr. &. 10: Proces talent managementu na KUZK™®
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5.5. Proces nominace

Zde se budu vénovat nomina¢nimu procesu, ktery byl pro KUZK nastaven v roce
2012 a je taktéz obsaZen v interni metodice €. 5. Tento proces obsahuje nékolik etap, ke

kterym pfifadim kratky definujici popis ¢innosti.

Navrh vedouciho odd é&leni — identifikovani talenta na KUZK probiha podanim
navrhu, ktery mudzZe podat vedouci zaméstnanec, nejCast&ji pak pfimy nadfizeny
nominovaného zaméstnance. Ne vsichni zaméstnanci KUZK maji vedouciho oddé&leni,
néktefi spadaji pod vedouci odboru. TaktéZ muze byt mozZny talent identifikovan
v prGbéhu procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct ¢&i na navrh samotného

zameéstnance.

Finalni nominace za odbor - kdanému navrhu se vyjadfi pfimy nadfizeny
zaméstnance, a to vtom pfipadé, Ze nebyl navrhovatelem. Pokud navrhovatelem byl
vedouci oddéleni, je zapotfebi souhlasu vedouciho odboru, ktery svij souhlas stvrdi

podpisem do dokumentu ,Nominace U¢astnika do talent programu®.

Priprava podklad a k hodnoceni nominovanych U €astnik i — tato etapa zahrnuje

tvorbu osobni sloZky nominovaného talenta, ktera obsahuje:

» formular z pfedchoziho kroku, tedy Nominaci U€astnika do talent programu.
» Grafy osobniho profilu Thomas analyst.

» Vytisknuty zdznam z pravidelného ro¢niho hodnoceni zaméstnancu.

Workshop pro nominované talenty  — tento workshop si klade za cil seznamit
nominované zameéstnance s procesem talent managementu na Ufadé, Talent programem
a Talent akademii a zhodnotit jejich pfedpoklady a rozhodnout se, zda je pro né tento

program vhodny ¢&i ne.

o

Hodnoceni nominovanych talent @ — dojde k zhodnoceni nominovanych talentd
feditelem Ufadu na zakladé doporuceni z uskuteénénych workshopl. Toto doporuceni
vychazi z nazord prezentujicich na workshopu, kde si vSimaji osobniho pfistupu

nominovaného talenta b&hem workshopu, jasnosti a potencialniho sméru talenta.

Findlni seznam U €astnik@ — vybrani talenti jsou zapsani do seznamu talent

programu a finalni schvaleni tohoto seznamu podléhé Fediteli krajského Gfadu.

Komunikace rozhodnuti — vtéto etapé, ktera nasleduje po schvaleni seznamu
feditelem, zajisti koordinator talent programu komunikaci s vedoucim talenta a sdéli mu,

Ze jeho podfizeny zaméstnanec byl vybran k ucasti v programu. Tento vedouci pak také
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informuje svého podfizeného. Nasledné je vSem talentdm zaslan uvitaci dopis, ktery je

podepsan feditelem Gfadu a vedouci odboru fizeni lidskych zdroju.

Workshop pro p fimé nadfizené talent — tato etapa je poslednim krokem
v nomina¢nim procesu. Tento workshop si klade za cil pfipravit pfimé nadfizené
zaméstnance talentd na jejich roli v talent programu a poméha jim také vyjasnit si dalsi

otazky souvisejici s talent programem.*?°

Obr. &. 11: Nominaéni proces na KUZK'?*
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5.6. Evidence talent

Evidenci talentd ma na starosti odbor fizeni lidskych zdroji, pfesnéji koordinator
talent programu, ktery vede seznam talentd neboli Talent pool. Je povinnosti
koordinatora, Ze pfed zaCatkem kazdého talent programu zajistuje aktualnost, platnost
nominace a staly zdjem talenta o zafazeni do talent programu &i pfipadné moznou zménu

prefazeni do skupiny Talent manazer &i Talent specialista.*?

5.7. Talent program

KUZK ma definovan talent program jako dlouhodoby program, ktery propojuje
vzdélavani a rozvoj ucastnikG s pribéZznym hodnocenim pfinosu a vysledkd. Cela

podstata a cil tohoto programu je rozvinout a vyuzit potencial talentt na KUZK.
Sklada se z naslednych kroku viz. obrazek nize:

Obr. &. 12: Talent program na KUZK'?®
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Talent program, ktery probihda nyni na KUZK stoji na tfech pilifich. Prvni pilif je
avodni workshop Moje hodnota, nasleduje dvoulety rozvojovy program — Talent akademie

a tfetim pilifem je workshop MUj zavazek, kde se vyhodnoti Usili a uspéch ucastniku.

Prvni pili ¥ ,Moje hodnota“ - jedna se o Uvodni workshop, ktery ma za ukol pfipravit
talenty na jejich roli v talent programu a pomuZe jim se zorientovat v osobnich hodnotach
a dalSimu sméfovani. Taktéz jim tento workshop pomlze ziskat dalSi seberozvojové
podnéty a pfichysta je na diskuzi o Dohodé o rozvoji. Tuto dohodu uzavie talent se svym
pfimym nadfizenym, jejim obsahem jsou — oblasti rozvoje (cile), odsouhlasené zavazky,

podpora a poZzadavky, které se o¢ekavaji od pfimého nadfizeného.

V tomto workshopu se dale talenti sezndmi s rdznymi styly uceni, kdy jim toto
pomUze si uvédomit, jaky styl u€eni jim vyhovuje, pomulze to i k efektivnimu nastaveni
vzdélavacich programu pro talenty. Kromé toho si skupiny vytvofi sva pravidla a nasleduje
test zaméfeny na Zivotni kotvy a nésledné si skupiny vytvofi spole¢nou praci erb. Po
ukonceni tohoto workshopu se talent se svym pfimym nadfizenym vedoucim domluvi na

schiizce, kde uzavfou dohodu o rozvoji.***

s -

Druhy pili F ,rozvojovy program — Talent akademie® — jedna se o dvoulety
specificky zaméfeny rozvojovy program pro talenty, ktery je koncipovan i na zakladé
specifikace a stylu u€eni skupiny, dohod o rozvoji a k individualnimu planu vzdélavani, a

to z divodu jiz absolvovanych Skoleni.

Rozvojovy program se fidi dle harmonogramu, ktery je dusledné naplanovan a
terminové ukotveni jednotlivych Skoleni a obsah Skoleni jsou pfedem prodiskutovany
s vedouci odboru fizeni lidskych zdroju, ktera je i schvaluje. Tento rozvojovy program je
zaméren na podporu skupinové dynamiky, rozvojové orientace a individudlni potfeby. Je
zaméren i na propojujici pfinos jednotlivych skupin tzv. best practice workshopy a je

tvofen kombinaci nejriiznéjsich rozvojovych metod.*?®

Z davodu uchovani ,know how* KUZK zde nebudu uvadét jakékoliv konkrétni
vzdélavaci aktivity, nastinim pouze, Ze se jedna o mix nejriznéjSich vzdélavacich metod a
program( zamérenych na rozvoj soft skills, ale i hard skills. Program je taktéz doplnén o
skupinové koucovani a talenti maji také moznost individualniho koucinku. Do programu

byl také zakomponovan outdoor training s naslednou reflexi, ktery je zaméfen na rozvoj

124
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jednotlivych kompetenci prostfednictvim pedagogiky zaZitku a na spolupraci. U nékterych

rozvojovych aktivit dochazi ke spojeni skupin talent manazerud a talent specialistu.

Mimo tento dany rozvojovy program, ktery je pevné ukotven v harmonogramu
vzdélavacich akci, miZe skupina talent specialisti absolvovat Skoleni dle svého vlastniho
vybéru. Postup pfihlaSeni na toto Skoleni je stejny jako u prabézného vzdélavani, jen ve
formuléfi, ktery jde ke schvaleni, se Uuc¢astnik zmini, Ze se jedné o Skoleni v rdmci talent

programu.

Tyto rozvojové aktivity jsou hrazeny z finan¢nich prostfedk( ve spravé odboru fizeni
lidskych zdroju a nejsou nijak zvlasté vymezeny. Nékteré jiz probéhnuté vzdélavaci

aktivity byly hrazeny z projektu EU.

Do tohoto pilife je téz zahrnut supervizni workshop pro pfimé nadfizené talentll, kde
jsou pfimi vedouci tazéani, jak funguje talent v pracovnim tymu a dale jsou dotazovani na
jejich nazory na probihajici program a jsou vyzvani k navrhim na néjaké zmény &i napady
k vylepSeni tohoto programu. Nasledné jsou vedouci sezndmeni a pfipraveni na

zhodnoceni Usili a pokroku talenta.

Treti pilif ,Muj zavazek“ — jedna se o zavéreCny workshop, kde dojde
k zavére€nému shrnuti Gsili a Uspéchu talentd v pribéhu celého programu, ale také k
ocenéni Ucastnikd. Po ukonéeni tohoto workshopu koordinator talent programu uskuteéni

prizkum spokojenosti zrealizovaného programu.*?

Obr. &. 13: Pilite talent programu na KUZK*?’
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6. Navrh na zlep3eni talent managementu na KUZK

Talent management KUZK, potazmo jeho talent program, ktery jsem na pfedchozich
strankach popisoval, zapocal v roce 2012 a jeho ukonceni je planovano koncem roku
2014. Jedna se o prvotni podin a zahajovaci b&h tohoto programu na KUZK. JelikoZ se
jednalo o novy, zatim nevyzkou$eny projekt a doposud nikdo z pracovniki KUZK nemél
predchozi zkuSenost z realizaci tohoto programu v organizaci, otevira se zde prostor

k mnohym Gvaham o jeho vylepSeni ¢i inovovani.

Jednd se o porovnani terminologicky ukotvené Casti mé prace se skute€nosti

probihajiciho talent managementu na KUZK.

Osobné velmi kladné hodnotim pravidla terapie pfistupu orientovaného na feSeni
(solution focus), ktera Ize aplikovat i do sféry managementu. Hodlam se jimi inspirovat a

hlavné budu stavét na tom, co jiz funguje.
Jsou to tfi pravidla:

» Nespravuj to, kdyZ to neni rozbité.
» Délej vic toho, co jiz funguje.

+ KdyZ to nefunguje, nedélej to, délej néco jiného.**®

managementu, ktery uvadi Hronik, a ke kazdému kroku déam svij osobni navrh na

zlepSeni. Posléze doplnim névrhy, které nelze zaradit do daného modelu procesu.

6.1. Strategie talent managementu

Strategie talent managementu na KUZK se jevi v souladu s teoretickou &asti mé
prace, jde v daném pofadi a jiz pfi tvorbé& Personalni strategie KUZK 2012 — 2015 byla
zminéna v kapitole Cilené vzdélavani a rozvoj prace stalenty a zavadéni systému

nastupnictvi.

Zde bych doporucil s odkazem na kapitolu 3. 1. a pfilohu & 2 mé prace, aby byly
zodpovézeny otazky, které slouzi pro tvorbu & Upravu existujici strategie talent
managementu, a to z duvodu celistvosti a také proto, ze strategie urCuje, jaké dalSi

aktivity by mély byt dale realizovany.

128 SHAZER, DOLAN A KOL. 2011, s. 16.
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6.2. Proces talent managementu

Zde bych doporudil s odkazem na teoretickou ¢ast mé prace, kapitolu 3. 2., aby byl
v interni metodice &. 5 - Talent management vice dopracovan proces, jelikoZz neobsahuje

nekteré kroky, a to véetné zasadniho kroku udrzeni talentu.

Dale doporucuji dopracovat do této interni metodiky i kroky uvedené v samotném
procesu interni metodiky €. 5, jelikoZz zde zacinAme kroky - predstaveni talent
management procesu a workshop pro vedouci oddéleni, avSak tyto kroky nejsou nikde

v metodice vice specifikovany, viz. kapitola 5.4. mé diplomové prace.

6.2.1. Identifikace a ziskavani talent U

KUZK nema o talentované zaméstnance nouzi z divodu aktivniho personalniho
marketingu. Co se tykd navrhu na zlepSeni talent managementu, tak bych osobné
doporucil, s odkazem na terminologické ukotveni v kapitole 3.2.1. v pfedchozi ¢asti mé
prace, aby organizace vyuZivala sluzeb assessment a development centra (dale jen
AC/DC), nebo aspon zajistila proSkoleni nékolika zaméstnancu fizeni lidskych zdroja a ti
zrealizovali sluzby AC/DC internim zpusobem. Toto poslouZzi k lepsi identifikaci talentd a
tim i ziskani t&chto talenttl do talent programu. KUZK nechéava tento krok na subjektivnim
zvazeni vedouciho pracovnika €i na subjektivnim pocitu realizatora workshopu pro
nominované U¢astniky a tyto poznatky pfedava dale az k souhlasu fediteli KUZK ohledné

zafazeni zaméstnance do programu.

Zaznamy z hodnoceni i profil z Thomas analyst jsou sice urCitymi voditky pro
identifikaci talent(, ale moZnost sledovat daného uc€astnika pfi aktivithich AC/DC je jisté
objektivnéjSim ukazatelem. Déale se diky AC/DC zmenSi moznost, Ze UCastnik nebude

omylem zafazen do jiné skupiny talentd nez by mél.

Dale by mohlo byt pfinosné nejen pro talent management, ale i pro cely KUZK,
zaveést do organizace 360° vazbu, kterd ukaze zaméstnanci to, jak jej vidi a vnimaji

ostatni a dat tak zaméstnanci mozny impuls k dalSimu rozvoji.
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6.2.2. Rozvijeni talent U

Jak jsem se jiz zminil vySe o tfech pravidlech pfistupu zaméfeného na feSeni, chtél
bych v prvni Fadé stavét na tom, co jiz pfi praci s talenty v organizaci funguje. S odkazem
na kapitolu 3.2. se nynéjSi rozvoj talentd sklada z mixu ,on the job“ a ,off the job“ metod.
Pomérnou ¢éast vzdélavacich programi bych doporuoval nechat zachovanu, jelikoz
sméruji k cili programu a pouze bych rozsSifoval rozvojovou Cast talent managementu o
dalSi metody, které jsem uvedl v teoretické ¢asti v podkapitole 3.2.3.1. jako napf. prace na
mini projektech, staz &i simulace aj. Chtél bych proto jen dat podnét pro zlep3eni
programu v dalSim planovaném béhu, aby se upevnila dalSi spoluprace u téch lektoru,
ktefi v ramci svého plsobeni v talent programu stfidaji vice vyukovych metod a maji o
predani svych znalosti a dovednosti talentlim opravdovy zajem. Jejich osobni pfistup a
zapéleni pro véc jsou pro program i ucastniky velkym pfinosem a Ize jimi nahradit jiné
lektory, ktefi neméli tak dobrou odezvu od uc€astnikd a jejich metoda vykladu mohla byt
zaménéna za jinou efektivngjSi metodu. Tato odezva byla zjiSténa z evaluacnich
dotazniku, které talenti vyplriuji po ukon€eni vzdélavaci akce a které jsou vyhodnocovany

oddélenim personalnich véci a vzdélavani.

Déle navrhuji vyfadit jednu nejmenovanou spole€¢nou aktivitu — prdce na mini
projektu, kde jsou obé& skupiny (manazefi a specialisti) propojeny, U&astnici jsou
promichani a pracuji na celkem banélnim a jednoduchém ukolu. Tuto aktivitu Ize nahradit

za jinou vice efektivni, ktera bude mit vétSi pfinos jak pro talenty, tak i pro organizaci.

S odkazem na mysSlenkovou mapu v kapitole 4, navrhuji u talent manazert definovat
jasné kompetence, které je tfeba rozvijet a také presnéji definovat, jak by mél talent
manazer vystupovat a jednat. Na zékladé této definice pak vic konkrétné smérovat

Skoleni k cili organizace, nez je ponechat pouze na pfani talent manazera.

Jak jsem uvedl v kapitole 4, se samotnym rozvojem talenttd dle mySlenkové mapy
souvisi i fizeni kariéry — planovani kariéry a planovani nastupnictvi. Tato oblast neni

v interni metodice €. 5 zpracovana a doporucuji se vénovat i této problematice.

6.2.3. Udrzeni talent G

Jak jsem uvedl| v kapitole 2. 2. je dllezitym Ukolem talent managementu stabilizace
talentt, dale jsem pak zminil v kapitole 3. 5. marnou praci s talentem, pokud ho rozvijime

a on nam zahy odejde. Zde bych dal velmi dirazné doporuceni, aby problematice udrzeni
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talentd &i jejich stabilizaci vénoval KUZK vice pozornosti, protoze jak vyplyva z kapitoly
3.2.3 je udrzeni talentd v organizaci dilezity krok procesu talent managementu a KUZK
se tomuto kroku doposud nevénoval. Také navrhuji, aby oblast udrzeni talentd byla
zapracovana do interni metodiky €. 5, jelikoZz vtéto metodice ani v zadném jiném
materidlu organizace, tykajici se talent managementu, neni tato oblast zminéna a tento
zésadni krok procesu schazi. Jde o zcela zasadni doporuéeni, aby KUZK zapracoval na
oblasti udrzeni talentl v organizaci, jelikoz vychovavat a vzdélavat své zameéstnance, ktefi

odejdou pracovat mimo Ufad je neefektivni vynakladani zdroju, a to nejen financnich.

Tato skute€nost se odrazi i na stavu talentd v probihajicim programu, kdy ze skupiny

talent manazer( z pavodniho poctu 10 talentt dokoncuje program pouze 5 ucastniku.

Dale navrhuji zapracovat do interni metodiky talent managementu KUZK i situace,
kdy uc€astnice pferusi program z duvodu odchodu na matefskou dovolenou, talent
dlouhodob& onemocni &i se vyskytne jina trvajici prekazka v praci. Je tfeba pocitat i
s témito variantami a bohuzel nikde neni uvedeno, zda mize tato osoba navazat na
program v pfiStim bé&hu &i je ztohoto programu vyfazena. VynaloZzené Usili v podobé

pfedem definovanych opatfeni maze taktéZ pomoci k udrZeni talent v organizaci.

6.2.4. Vyuziti talent G

Mym dalSim doporuenim je zapracovat do interni metodiky talent managementu
KUZK krok vyuziti talentd, jelikoZ tento krok nebyl v dané metodice doposud zpracovan.
Jak jsem uvedl v kapitole 3.2.4. dle autort Hronika a Cappeliho, Ize vyuZit toho, Ze talenta

je mozno vyuZzivat i pribézné a ne€ekat na situaci, kdy vyvstane nahla potreba.

V materidlech tykajicich se talent managementu neni uvedeno, zda se s absolventy
programu bude déle néjak pracovat, rozvijet a vzdélavat je, ¢i zdstanou jen v poolu pro
mozné vyuZiti organizace. A pokud tomu tak bude, dalSi otazkou zlstava, jak dlouho
v tomto poolu mohou byt, aby splfiovali odborné predpoklady a nastavena kritéria, zkratka
si udrzeli celkovy potencial coby talenti. DoporuCuji tedy i tuto oblast zpracovat do

metodiky talent managementu KUZK.
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6.3. DalSi doporu €eni

Dale doporucuji s odkazem na myslenkovou mapu zpracovat do interni metodiky
talent managementu oblasti: fizeni talent managementu a hodnoceni talent

managementu. Toto mdze pomoci k celistvosti talent managementu na KUZK.
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Zaver

Cilem mé magisterské diplomové prace byl navrh na zlepSeni talent managementu
na KUZK. Za timto uéelem jsem proved! terminologické ukotveni zakladnich pojm( a dale
jsem se vénoval teoretické roviné této problematiky. Predstavil jsem zde kratce i dany
subjekt — Krajsky dfad Zlinského kraje, kde pravé probih& popisovany program talent

management a vénoval jsem se jednotlivym procesim talent managementu.

Nasledné jsem tento probihajici talent management na KUZK uchopil po praktické
strance, kdy jsem jej postupné popsal prave tak, jak s nim organizace naklada a pracuje.
Na zakladé teoretického ukotveni z prvni ¢asti diplomové prace jsem navrhl nékolik krok

ke zménam, které by tento program mohly do budoucna zlep3it &i zefektivnit.

V pribéhu ¢€asu, kdy jsem se zvolenému tématu vénoval, jsem zjistil jisté nedostatky
v samotném procesu. Tyto nedostatky jsem pojmenoval a navrhl k Gpravé, zvlasté kdyz
nékteré kroky procesu talent managementu nebyly organizaci prozatim zpracovany. Je
proto mozné se domnivat, Ze tato skuteénost méla vliv i na samotny odchod talentu

z organizace béhem programu. Jedna se predevsim o krok udrzeni talentd.

Jelikoz se jedna o prvni pogin KUZK v oblasti talent managementu, nabizi se zde
mnohem vétsi prostor pro zlepSeni, nez u programu jiz fungujicich. Bohuzel ma prace je
tvofena jesté pred ukoncéenim tohoto programu, tudiz dalsi velmi podnétné navrhy na

zlepSeni, které mohou po ukoné&eni pfijit od samotnych talentd zde jiz nebudou uvedeny.

Na zavér doporucuji organizaci stavét na tom, co jiz dobfe funguje a dale tyto oblasti
rozvijet a postupné pracovat na zjisténych nedostatcich takovym zplsobem, aby byl talent
management na KUZK efektivngjsi a vyspélejsi a hlavné, aby si organizace udrzela své

talenty a zamezila jejich zbyte€nému odlivu k jinym organizacim.
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PFil. €. 2: Otéazky pro tvorbu ¢i Gpravu strategie talent managementu

Cast 1 Uvod

s s

Proc¢ pravé ted vytvafime tuto strategii?

Které podstatné body zahrneme do strategie?
» Co tam nezahrneme?

« O jakeé Casové obdobi se nam jedna?

Cast 2 Podnikatelské prost Fedi

v

» Které probihajici souasné zmény ve vnéjSim prostfedi maji vliv na naSi
organizaci?

» Jaké vnitini hnaci sily zmény se nachazeji v organizaci?

« Jaké jsou pFisti mozné scénére, o kterych musime pfi planovani rozvazovat?

* Vyskytuji se néjaka omezeni, kterA musime bréat v avahu?

« Jaké jsou podstatné cile organizace?

» Jak se promitne pInéni podnikatelskych cili na mnozZstvi pracovnich sil?

Cast 3 Pozadavky na talenty a jejich nabidka
PoZadavky

» Jaké mame sou€asné pozadavky na dovednosti?

e Jaké budou moZné pozadavky na dovednosti v budoucnu?

Nabidka

« Jaky charakter v organizaci ma pracovni sila?

e Mnozstvi zaméstnancli, délka zaméstnani, délka vykonu pracovni pozice,
zafazeni, dovednosti, pramérny vék, sloZeni zaméstnanc, pohlavi...

* Rozsah fluktuace zaméstnancut v&etné odchodl do dichodu a rezignaci.

* Hodnoty vykonu a procentudlni vyjadfeni téch, ktefi nedosahuji poZadovany
vykon.

» Dostupnost dovednosti z vnéjsiho prostiedi.

e Ziskavani a pfijimani v datech.



» Pfipravenost na povySeni a vySe povySovani.

Nesoulad

« Jaké potfebuje organizace specifické dovednosti?

Cast 4 Rozpo éet

* MdzZe mit vliv na talent management néjaké existujici rozpoctova omezeni?

Cast 5 Priority pro vypo Fadani se s nedostatky

o Jaké jsou prednosti pro vypofadani se s pfitomnymi nedostatky v talent
managementu?

» Co muze ovlivnit jejich pofadi?

Cast 6 Akce pro vypo Fadani se s nedostatky
Outsourcing

e Které akce jsou podstatné pro naSe fungovani a které z nich lze FeSit pomoci

outsourcingu?
Planovani nastupnictvi

» Kterych pozic se dotkne nastupnictvi?

« Jak probéhne identifikace nastupce?

e Jaka jsou zakladni mista, pro ktera musime mit vZdy pfipraveny nastupce?

« Které kroky je tfeba udélat, abychom zabezpecili, Ze lidé v planech nastupnictvi

rozumi danému mistu v planu a maji znalosti o tom, co musi udélat, aby v planu zustali?
Vytvareni talent-poolu

» VSeobecny talent-pool.
» Vudcovsky talent-pool.

e Technicky talent-pool.

Ziskavani talent



* Nachazi se v organizaci néjaké pozice, které musi byt doplnény nékym externim?
» Kolik procent mist hodlame obsadit z internich ¢i externich zdroja?
» Jakeé pouzijeme zdroje?

« Kde nejspiSe budeme hledat potfebné lidi?
Rozvoj talentu

» Jakou mozZnou podporu je organizace schopna nabidnout pro rozvoj a vycvik
talentd?

* Nachézeji se v organizaci néjaké obecné rozvojové potieby?

» Vyvstavéa v organizaci potfeba rozvoje vidcovstvi?

« Nachazeji se k pouZiti moznosti pro progresivni rozvoj?

« Jaké se v organizaci nhachazeji specifické rozvojové potieby?

Jaké kroky jsou v organizaci doporu¢ovany v oblasti rozvoje?

Rizeni talentd

» Jsou soucasni zaméstnanci spravné hodnoceni?

» Jaké kroky mizZeme ucinit pro zdokonaleni hodnoceni talent-poolt?

e Jaké kroky musime ucinit, aby se lidé posunuli vpfed?

« Jak moc zvladnou manazefi segmentovat svdj talent-pool?

» Jak je to s nastavenim poskytovani zpétné vazby — muze byt pro zlepSeni vykonu

udélano vice?

Odchod talentt

» Jak zabezpelime nezaméstnavani lidi, ktefi nemaji potfebné kvality pro
budoucnost?
« Nachazeji se vorganizaci néjaci lidé ¢&i oblasti, které v budoucnu budou

nepotfebné?

Cast 7 Plan implementace

« Popiste filozofii a principy, které budou podporou strategie talent managementu a
planovani nastupnictvi.

» Shrite kliCoveé priority, které postrci organizaci vpfed.



Cast 8 Vyjasn éni Fidicich roli

Kdo bude zodpovidat za talent management?

Kdo bude Fidit proces?

Kdo bude na cely systém dohlizet?

Jakou roli bude zastavat vrchni feditel?

Kdo ponese zodpovédnost za planovani nastupnictvi?

Jaky mechanismus v sou€asnosti pouzivame pro planovani nastupnictvi? Je k

tomu vyuZzivana vypocetni technika? Je mechanismus utajovany a je transparentni?

Jaké mame jiz existujici role v organizaci? Nachazeji se zde talent manaZzefi?

Mame zde lovce talent(? Nachazeji se v organizaci manazefi lidskych zdroji nebo jejich

spolupracovnici? Jsou zde specialisté, ktefi se vénuji rozvoji lidskych zdroja? Nedochazi

k pfekryvani odpovédnosti nékterych roli? Jak jsou na pfimé nadfizené a na zaméstnance

tyto role navazany?*

' HORVATHOVA, 2011, s. 39-41.
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V mé diplomové praci se zaméfuji na talent management, cilem mé diplomové préace je
pak navrh na zlep3eni programu talent managementu na KUZK. V této praci jsem nejdfive
teoreticky ukotvil zakladni pojmy a dale jsem se vénoval strategii, procesu a zavadéni talent
managementu v organizaci. Poté jsem se zameéfil na samotny proces probihajiciho talent
managementu na KUZK. Na zakladé porovnani teoretické ¢asti a deskripce momentéalniho
stavu talent managementu v organizaci jsem uved| nékolik navrhli pro odstranéni nedostatku
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Annotation:

In my dissertation | am focusing on a talent management. The aim of the dissertation is
to propose a motion to improve the talent management in KUZK. Firstly | theoretically
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establishment of the talent management in an organisation. After that | focused on the talent
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condition of the talent management.



