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SOUHRN

1. Cil prace:
Cilem diplomové prace je navrhnout konkrétni doporuceni k efektivnimu zlepSeni v oblasti talent managementu
pro zaméstnance nadnarodni spolec¢nosti XYZ.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka ¢ast prace byla vypracovana na zaklad¢ rozbori zdrojt a jejich komparace. Vyzkumnymi metodami
pro praktickou ¢ast byl kvantitativni vyzkum v podob& dotaznikového Setfeni, které bylo adresovano
75 zaméstnanciim S navratnosti dotaznikti 96 % a dale kvalitativni vyzkum, ktery se skladal ze dvou ¢asti. Prvni
Casti byly skupinové strukturované rozhovory. Osloveni byli v8ichni manazeti spole¢nosti, tedy 58 lidi,
rozhovory se uskutecnily béhem dvou setkani a Gcastnilo se jich celkem 52 manazerd, tedy 90 %. Skupinové
rozhovory trvaly v priméru 40 min. Druhou ¢&asti, pak byly polostrukturované rozhovory se zaméstnanci
oddéleni lidskych zdroju, kterych se ucastnilo 100 % zaméstnanct, tedy celkem 6. Rozhovory probéhly
individualng, béhem 4 dni a trvaly v praméru 25 minut. Na zakladé vysledkd dotaznikového Setfeni,
skupinovych strukturovanych rozhovorti i polostrukturovanych rozhovort byly identifikovany nedostatky
soucasného procesu talent managementu a navrzend konkrétni doporuceni k efektivnimu zlepSeni v oblasti
talentového managementu v nadnarodni spole¢nosti XYZ.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Zaméstnanci reagovali kladné na dostatecné zastfeseni talent managementu ve spole¢nosti XYZ, a to 92 %
respondentl dotaznikového Setfeni, 58 % manazerti a 5 z 6 respondentti béhem polostrukturovanych rozhovord.
Avsak objevily se i nazory, Ze jsou vyuzivany pouze interni zdroje, a chybi spoluprace S ostatnimi zemémi
nadnarodni spole¢nosti v oblasti talent managementu. Spole¢nost vénuje specialni pé¢i zaméstnancum, ktefi byli
identifikovani jako kli¢ovi. Kariérni rast talentovanych zaméstnanci je efektivnéjsi, jak ukazal prizkum,
kdy 99 % talentovanych zaméstnanct a 60 % manazeri reagovalo kladné na tuto otazku. VSech 6 zaméstnanct
oddéleni lidskych zdrojii uvedlo, Ze komunikace ve spolenosti, a to mezi manazery, talenty a oddélenim
lidskych zdroja, je na velmi dobré tirovni, ptesto 4 z nich dale zminili, Ze talent program probiha pouze v ramci
tajné volby, a tedy pouze zvoleni talentovani zaméstnanci informaci obdrzi, 31,9 %, uvedlo, Zze zajimava
vliv ma finan¢ni ohodnoceni, ale spolecnosti schazi mzdovy prizkum, se kterym by mohli pracovat. Vétsina
zameéstnancl se shodla, ze neni nutné investice do softwaru ¢i technické podpory zaznamenavani dat talent
managementu, piesto je sbér dat dilezitou soucasti jeho vyhodnoceni. Kariérni rist splituje oéekavani velké ¢asti
zaméstnanct, presto 100 % vSech dotazanych respondenti uvedlo, Ze by souhlasili s obnovou zahrani¢nich
Skoleni. Respondenti, a to 75 % talentovanych zamé&stnanci a 69,2 % manazerd, by spolecnost neopustilo pouze
vzhledem Kk neucasti v talentovém programu, ale vzdy by zalezelo na vice okolnostech, coZz byl pozitivni
vysledek v rdmci prizkumu.

4. Zavéry a doporuceni:

Prvnim navrhem doporudeni je strategicky Fesit talent management v rdmci zemi celé nadnarodni spole¢nosti,
tedy na mezinarodni Grovni, coZ pomuze udrzet talenty, snizi fluktuaci a pomize sdileni cennych zkuSenosti
mezi kolegy, navic v anglickém jazyce. Druhym doporucenim je porovnat nabidky pracovniho trhu, také
konkurence a okolnich firem a porovnani dat spole¢nosti se mzdovym a benefitovym prizkumem, do kterého se
spolecnost také zapoji. Tfetim navrhem je zaujmout externi kandidaty pfimym oslovenim a pokusit se je pfivést
do spolecnosti jako talentované zaméstnance. Ctvrtym doporutenim je obnovit idast na mezinarodnich
vzdélavacich programech pro talentované zaméstnance a provéfit moznost widasti talentii z Ceské republiky.
Patym navrhem je nastavit pravidelné ptlroéni a ¢tvrtletni hodnoceni talent managementu a ziskani kvalitni
zpétné vazby od ticastnikll i manaZzerti, coz pomize dostupnosti a kvalité ziskanych dat a bude mit vliv na dalsi
Sesty navrh, a to pracovat 1épe se ziskanymi daty, tedy mit aktualni data, kterd mohou byt kdykoliv manazertiim
k dispozici, jakmile bude potfeba obsadit klicovou pozici ve spole¢nosti. Sedmym doporu¢enim ke zlepSeni
je zvazit pfehodnoceni aktualni tajné volby talentd na volbu vefejnou, coz by pomohlo motivaci vét§iho poétu
zaméstnancu a zviditelnilo snahu spole¢nosti dobie se starat o v§echny talentované zamestnance.
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SUMMARY

1. Main objective:
The aim of this thesis is to propose concrete recommendations for effective improvement in talent management
for all employees of international company XYZ.

2. Research methods:

The theoretical part of the thesis was written of the bases of the analyzes of sources and their comparison.
The research methods for the practical part were quantitative method as a questionnaire survey form, there was
75 employees addressed and a questionnaire return was 96 % and then qualitative research which consisted
of two parts. The first part was group structured interviews. All 58 managers of the company were addressed,
the interviews were held during two meetings and 52 managers, which means 90%, attended. Group interviews
lasted 40 minutes in average. The second part consisted of semi-structured interviews were planned with
employees of the human resources department and 100% of them, all 6, participated. The interviews were
planned individually during 4 days and average time of meeting was 25 minutes. Based on the results
of a questionnaire survey, group structured interviews and semi-structured interviews, the summary of the
current talent management process and specific recommendations for effective improvement in talent
management were identified for international company XYZ.

3. Result of research:

Employees responded positively to sufficcient proces of talent management in company XYZ, 92% of
the respondents of the questionnaire survey, 58 % of managers and 5 of 6 respondents during semi-structured
interviews. However, there were opinions that only internal resources are used and there is a lack of cooperation
between countries of the company. The company pays special attention to employees who were identified as key
employees. The career growth of talented employees is more efficient, as the survey showed, with 99 % of
talented employees and 60 % of managers responding positively to this question. All 6 employees of the Human
Resources department stated that the communication in the company, between managers, talents and the Human
Resources Department is very good, but still 4 of them mentioned that the talent program is only managed via
secret choice and only talented employees receive the result information. Talented employees, 31.9 %, said that
the interesting job description does not affect the retention of talented employees in the company, while 32.8 %
voted that the financial impact has the greatest impact, but the company does not have any salary survay they
could work with. Most of employees agreed that no investment in software or technical support for talent
management data recording is necessary to have, even data collection is an important part of talent management
evaluation. Career growth meets the expectations of the large number of people but 100% of all respondents said
they would agree to have international training too. Also 75% of talented employees and 69.2% of managers,
would not leave the company only due to the fact not being part of talent program, but there would always be
more circumstances which were seen as a positive result of survey.

4. Conclusions and recommendation:

The first recommendation is to establish international talent management strategy, to help retain talents, reduce
turnover and share valuable experiences among colleagues in English. The second recommendation is to
compare labor market, competitors and neighboring companies to have salary and benefit survey for managers
to have tool to work with. The third recommendation is to attract external candidates by their direct addressing
and have them as talented employees in the company. The fourth recommendation is to have international
training programs also for Czech talent participants. The fifth draft recommendation is to set up regular half-
yearly and quarterly talent management assessments and get proper feedback from both participants and
managers which will help the availability and quality of the data collected and affect the next, the sixth
recommendation to work better with the actual data available for managers at any time when vacancy
replacement is needed. The seventh recommendation for improvement is to consider current secret selection
of talents to be change into open choice version which can help to motivate more employees and increase
company people and talent care marketing.
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Talent, talent management, development, learning, employee
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1 Uvod

vvvvvv

Zaméstnanci jsou nejdilezitéjsi soucasti spoleCnosti. Zajistuji firmam zisk, prosperitu,
ziskavaji zakazniky, snazi se udrzet klientelu, dobré jméno, znacku, tvofi firemni
kulturu 1 vnitini energii spolecnosti, kterd je pravé témito zaméstnanci utvarena. Lidé
se vprub¢hu zivota vyvijeji, prochazeji ruznymi pracovnimi pozicemi a rozhoduji se,
ve kterych spole¢nostech budou béhem svého produktivniho véku ptsobit. Pokud je pak mira
nezaméstnanosti nizka, maji lidé relativné hodné¢ moznosti praci zménit. Pokud se
zaméstnannec rozhodne pro danou firmu pracovat, ocekava ptiméfeny rozvoj, jak v ramci
své noveé pozice, na kterou byl pfijat, tak i v ptipad¢ vyhledu do budoucna.

Spolecnosti, které se zaméstnancim vénuji a podporuji talenty si mohou zaméstnance 1épe
udrzet, jelikoz jim praci prizptsobuji a umoziuji jim menit pracovni napli i v ramcei jedné
spole¢nosti. Rizeni kariéry je dilezitou soudasti pracovni naplné personalnich oddéleni
za pomoci vSech vedoucich pracovnikli v€etné samotného zaméstnance. Ten by mél svou
vlastni kariéru také smérovat tak, jak si pieje a také s ohledem na kompetence, schopnosti
a dovednosti, které jsou mu nejptirozenéjsi a ve kterych vynika. Nemélo by se také zapominat
I na ostatni zaméstnance, tedy ty, ktefi jsou spokojeni se svym pracovnim mistem a S pozici,
na které mohou zlstat po cely svlj pracovni zivot. Samotny zaméstnanec pak muze,
az za pomoci zaméstnavatele, svych kolegti anebo vedoucich pracovnikt, objevit talent
nebo zdjem v procesech, které mu spolecnost nabidne v ramci pracovnich postupt a projekti.
Kazdému je tedy, stejné tak jako béhem vzdélavani v dospivani, nabidnuta paleta jednotlivych
¢innosti. Na zakladé téchto ¢innosti se pak zaméstnanec dokaze 1épe orientovat a utvaret si
své pracovni zaméfeni, které si dale rozviji, at’ uz jako specialista, anebo, objevivse svij talent
V fizeni a vedeni lidi, také dale jako manazer. Spole¢nosti, které rozvoj zaméstnanct dostatené
podporuji, vytvareji prostiedi, ve kterém zaméstnanci hledaji a objevuji své moznosti, svij
talent a zjist'uji, ktery smér je pro né idealni, pak mohou byt pro zaméstnance natolik zajimaveé,
ze se mohou stat loajalnimi a byt ve spolecnosti i dlouhé pracovni obdobi. Tim podporuji
zdravou miru fluktuace a zabranuji jejimu rustu, zvlasté pak té dobrovolné.

Spole¢nost mlZze vynakladat prostfedky na ndbor novych zaméstnancii a také na jejich
zaskolovani a piipadny rozvoj, alesponn na troven odpovidajici dané pozici, na kterou byli
zaméstnanci piijati. Naopak spolecnosti, zabyvajici se, mimo bé&zné vstupni zaskoleni
a legislativni Skoleni, také dalSim rozvojem, tvofi analyzu vzdélavacich potieb, tréninkovy plan,
pfipravuji minimalné celoro¢ni rozpocet na vzdélavani pro jednotliva oddéleni, specialisty
1 zaméstnance, ktefi se chtéji ve spolecnosti posunout na jinou pozici, piipadné na pozici
manazerskou, maji obrovskou vyhodu v planovani, v kariérnim posunu zaméstnancii, dokazi
vyuzit interni zdroje, které jsou finanén€ vyhodnéjsi, a predevSim, zajisStuji si loajalni
a motivované zaméstnance, jenz, diky svému rozvoji a kariérnim posunu, tvoii legendy
a pracovni prostfedi spolecnosti, kterd zajisti, aby byla diky zkuSenostem a znalostem svych
zamé&stnancl profesionalni a prosperujici spolecnosti na trhu, usp&$na v konkurenénim boji
a také v zajisténi si nastupnikt na klicové pozice.

Zaméstnanci, kteti diky svym zaméstnavatelim, dokaZou takto svilij talent a potencidl
rozvinout, jsou pravem vnimani jako ¢lenové kazdé spolecnosti. Tito zaméstnanci dokazou
pro spolecnost pracovat dlouhé obdobi a prace samotna jim piindsi radost, uspokojeni
a spolecnosti zisk a uzitek. Spolecnost by proto méla monitorovat své klicové zaméstnance,
sledovat a védét o svych talentech tak, aby se jim dokazala vénovat, planovat a fidit talenty
ve spole¢nosti, aby neodchazeli ke konkurenci nebo do jinych spoleénosti. Spolec¢nosti kladou
velky diraz na praci s talenty, v rozvoji a uskutecnéni jejich talentovych programu, s timto jim
zasadné pomahaji pfimi manazefi talentovanych zaméstnanct. Otazkou zdstava, pokud



manazer anebo personalista, objevi v zaméstanci talent, ktery mohou mit snahu dale rozvijet,
je vzdy na zaméstanci a jeho vili, zda pfistoupi na rozvoj, zda se bude chtit posunout do role
vedouciho pracovnika, vést tym lidi a zasadni otdzkou také je, zda bude akceptovat
odpovédnost, kterou dana pozice piinasi, se vSemi zménami, které ho béhem kariérniho postupu
cekaji.

Cilem diplomové prace je navrhnout konkrétni doporuceni K efektivnimu zlepSeni v oblasti
talent managementu pro zameéstnance nadnarodni spolecnosti XYZ. Literarni reSersSe,
na zakladé, které byly ziskany dilezité informace z oblasti talent managementu, byla vyuzita
pro splnéni cile a diky této resersi, byla také vytvorena teoreticka Cast prace, ktera se zabyva
pfimo talent managementem, déle také procesy, které v ramci talent managementu probihaji.
Dalsi kapitoly pak hovofi o pojeti a vyznamu fizeni lidskych zdrojt, trhu prace a strategii fizeni
a planovani lidskych zdroju s kapitolou, kterd se také vénuje fizeni kariéry pracovnikl. Tyto
kapitoly jsou uvodem, na ktery navazuje vymezeni pojmu talent a talent management.
Dulezitou ¢asti je vyjadfeni k vyznamu talent managementu pro spole¢nost a strategie.
Teoreticka ¢ast pak navazuje modely a rolemi v talent managementu. Proces talent
managementu dopliuje teoretickou cast, a to pfimo kapitolami, které hovoii o ziskavani
arozvoji talentl a jejich udrzeni ve spolecnosti. Nasledujici kapitoly pojednavaji o fizeni talentii
a hodnoceni, které vyznamné cely talent management ovliviiuje. Zavedeni procesu talent
managementu je posledni kapitolou pted metodikou prace, ktera je v teoreticko-metodologické
¢asti popsana V jejim zaveéru.

Pro naplnéni cile byly vybrany metody kvalitativniho vyzkumu v podobé skupinového
strukturovaného rozhovoru s manazery spolecnosti a polostrukturovanymi rozhovory
s pracovniky odd¢leni lidskych zdrojii. DalSi metodou byl kvantitativni vyzkum proveden
v ramci dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci, ktefi se talentového programu ucastnili,
a to béhem specifického obdobi v rozmezi let 2016 az 2018. Vysledky vSech Setfeni jsou
zaznamenany formou tabulek v ramci dotaznikového Setfeni, skupinovych strukturovanych
rozhovorl a piepisu volného vytahu polostrukturovanych rozhovort se zaméstnanci oddéleni
lidskych zdroju v praktické ¢asti prace. Soucasti praktické casti je dale charakteristika vybrané
nadnérodni spolecnosti XYZ, jeji historie, pfedmét ¢innosti a organizaéni struktura.

Prakticka ¢ast dale uvadi, jaky ma vyznam talent management pro spolecnost XYZ a jaky
model talent managementu spolecnost vyuZziva. Dalsi kapitola pak popisuje talenty spolecnosti.
Naésledujici kapitoly hovoti o ziskavani a vybért talentti pfimo pro spolecnost XYZ, rozhovory
s talenty a tvorbé jejich rozvojovych pland, fizeni a udrZeni zvolenych talentli, a hodnoceni
talent managementu ve spoleCnosti. Dale jsou V praktické ¢asti prace uvedeny vysledky
dotaznikového Setfeni i skupinovych a polostrukturovanych rozhovori se zaméstnanci
a manazery. Pfesné znéni vSech rozhovori a vysledki z dotaznikového Setfeni jsou
zaznamenany na konci prace. Nasleduje kapitola, kterd je souhrnem vyhodnoceni
uskute¢nénych Setfeni. Nedilnou soucasti jsou konkrétni navrhy doporuceni K efektivnimu
zlepseni v oblasti talent managementu pro zameéstnance nadnarodni spole¢nosti XYZ.

Diplomova prace uvadi navrhy opatieni a doporuceni pro spolecnost, které, v piipadé realizace
a moznosti zaclenéni do praxe, povedou ke zlepSeni fizeni talenti ve spolecnosti, jejich rozvoji,
K udrzeni si klicovych zaméstnancu, a piedev§im k zajisténi nastupcii manazert a kli¢ovych
pozic ve spolecnosti. Principy uplatnéné v ramci talent managementu tak mohou pomoci
spole¢nostem byti uspé€Snymi, prosperujicimi, a také mit dobré jméno na trhu prace, coz jim
do budoucna zajisti i dostate¢ny piisun kandidati a novych zaméstnanct, ktefi mohou mit, diky
dobfte tfizené politice talentl, prilezitost jit v ramci svého kariérniho postupu vyse, splnit si své
pracovni sny a byt ambiciéznimi zaméstnanci, kterym se spolecnost vé€nuje a snazi se je
neustale rozvijet, coz piinds$i Gspéch a financni zisky jak firmam, tak 1 jednotlivym
zamé&stnanciim béhem jejich pracovniho Zivota ve spole¢nosti.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast

Teoreticko-metodologicka ¢ast této prace se sklada ze ¢ty kapitol, fizeni lidskych zdroju,
vymezeni pojmu talent managementu, proces talent managementu a metodiky prace. Prvni
kapitola nahlizi vice na celkovy pohled fizeni lidskych zdroju, trh prace a personalni strategii
ve spolecnosti a popisuje zakladni procesy, které by méla spole¢nost zajistit k dobrému
fungovani péfe o zaméstnance. Vymezeni pojmu talent managementu je dalsi, druhou
kapitolou, ktera se blize dostava k popisu problematiky, a vyznamu talent managementu
pro spolecnosti. Treti kapitola pak dale, ve vétsim detailu rozvadi samotny proces talent
managementu a jeho ideélni nastaveni ve spole¢nosti tak, aby byly zastfeSeny zakladni principy
ziskavani a udzeni talentl, jejich rozvoj a fizeni. V zavéru teoreticko-metodologické ¢asti
je podrobné popsana metodika této diplomové prace.

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Tato kapitola popisuje dilezité oblasti v ramci fizeni lidskych zdroju, a to, pojeti a vyznam
lidskych zdroju, jejich strategii, planovani a rozvoj az po fizeni kariéry zaméstnanci. Dale jsou
Vv této kapitole zminény vyzvy soucasného fizeni lidskych zdroja.

2.1.1 Pojeti a vyznam Fizeni lidskych zdroja

O tizeni lidskych zdroju se zacina psat na pocatku 80. let 20. stoleti, kdy se méni celkovy pfistup
vedeni lidi ve spole¢nostech, a to pfedevsim po hospodaiské krizi v 70. letech, kdy mnoho firem
bojovalo o pieziti, a tudiz se predpokladalo, Ze nejefektivnéj§im fizenim bude tzka interakce
liniovych manazerti a personalniho Utvaru, ktery je zodpovédny za péi o zaméstnance,
jak uvadi Dvotakova a kol. (2012, s. 6). Stimto tvrzenim se shoduje i nazor Horvathové
(2011, s. 13), kdyz uvadi, ze pod terminem fizeni lidskych zdroji je potieba si predstavit
koncepci, tedy té Casti, ktera se ve firmach zamétuje na lidsky faktor v pracovnim procesu
a vSe s nim spojené. To znamend, jak autorka dale uvadi, Zze jde o pfijimani rozhodnuti,
ktera maji vliv na vykon samotnych zaméstnanct i spolecnosti.

Tvrzeni autorti vySe uvedenych také podporuji shodné autofi Svétlik a kol. (2011, s. 12)
uvedenim, Ze Fizeni lidskych zdroju si ziskalo svou pozornost v osmdesatych letech. Piesto,
jak autofi dale uvadéji, bylo to pfedevsim v novych zemich Evropské unie, na rozdil od jiznich
a vychodnich zemi Evropy, kde nebylo fizeni lidskych zdroji rozvijeno a zkouméno ve stejné
mife, jako v zemich zapadnich. Dvofakova a kol. (2012, s. 8) uvadéji, ze jiz koncem 90. let
se Vv personalni praxi projevuji pochybnosti, zejména pokud jde o stalé politiky persondlni
a dosazeni loajality zaméstnanci. Poslednich dvacet letech, jak dale autofi zminuji, pfineslo boj
0 talentované zaméstnance, a to predev§im z diivodu intenzivnéj$iho vnimani skutecnosti,
ze jde o fizeni lidskych zdroji, které se stavaji konkuren¢ni prednosti organizace.

Rizeni lidskych zdrojii jedna dle zakoniku prace, ktery se historicky objevuje v deské legislativé
Vv Sedesatych letech minulého stoleti, kdy byla situace vztahli mezi za méstnavateli
a zamestnanci odlisné od dnesni doby, jak uvadi Nesc¢akova (2011, s.17) a doplituje, ze v té
dob& byl zaméstnavatelem hlavné stat. V dnesni dobé je Ceskd republika vazana také
pracovnim pravem Evropské unie, a to od r. 2014, kdy do unie vstoupila, coz popisuji
Dvorakova a kol. (2012, s. 95-98) a dodavaji, Ze zakonik prace, zakon ¢. 262/2006 Sb., byl
od svého vydani vr. 2007 ctytiadvacetkrat novelizovan. To také znamena, jak autoii dale
uvadeji, Ze zmény znamenaly vétsi flexibilitu pracovnépravni upravy s prvky posilujicimi
jistoty zaméstnanct, jejich vzdélavani, celoZivotni uceni, sladéni soukromého i pracovniho
zivota, ale také davky v nezameéstnanosti.



Vyse zminéné, autoru Dvorakové a kol. (2012, s. 95-98), potvrzuje také Tomsej (2018, s. 13),
kdyz dodava, ze moderni pracovni pravo se vyviji s cilem minimalizovat negativni dasledky
nerovnych vztahli zaméstnavatelti a zaméstnanct, které spocivaji prevazné ve vyjednavaci sile.

Ohledn¢ néazoru Tomseje (2018, s. 13) jiz diive rozvadi kolektiv autort Hurka a kol.
(2014, s. 24), kteti popisuji, Ze svobodna viille zaméstnance muze byt omezena plnénim pokyni
zaméstnavatele (pfikladem mutze byt uzavieni pracovniho poméru), coz mize predurcovat jisty
socidlni nebo ekonomicky tlak, a to ziskat anebo udrzet si praci. Pracovné pravni norma,
jak kolektiv autorti Hirka a kol. (2014, s. 24) dale uvadi, se snazi tuto nerovnost vyrovnat pravni
ochranou, jelikoz zaméstnanec je zde slabsi stranou a cilem je dosazeni rovnovahy, to ale neni
zcela jednoduché.

Dvotéakova a kol. (2012, str. 93) popisuji pracovni pravo, které neobsahuje pravni normy,
jenz maji mit ochrannou funkci (chranit zaméstnance), ale také funkci organizacni, ktera vytvari
podminky pracovniho procesu. Autoti dale uvadéji, ze pracovni pravo se sklada z pravnich
norem, které upravuji oblasti, a to individudlni pracovni pravo, kolektivni pracovni pravo
a problematiku zaméstnanosti. NeS§¢akova (2011, str. 18) poopisuje zname rceni, a to,
ze zakladnim pilifem zakona je tvrzeni, co neni zakézano, je dovoleno aneb existuje moznost
odchylit se od zakoniku prace.

Tomsej (2018, str. 13) toto tvrzeni dopliiuje a popisuje, Ze pracovni pravo je soucasti skupiny
soukromého prava, tedy navazuje na pravo obCanské a v piipadé, Zze ustanoveni nenalezneme
v zakoniku prace, miizeme pouZit ob&ansky zakonik. Uprava zakoniku prace, jak autor dale
uvadi, je i pfes tuto moznost, velice detailni. V' zakoniku prace je uvedeno, ze mezi zakladni
zasady v ramci pracovnépravnich vztahl pati rovné zachdzeni se zaméstnanci a zakaz jejich
diskriminace, spravedlivé odménovani, zakonna ochrana postaveni zaméstnance, fadny vykon
prace zaméstnancem v souladu s kompletnimi zajmy zaméstnavatele a bezpeéné podminky
pro praci, jak doplituje TomsSej (2018, str. 14) autory vySe uvedené Dvotdkovou a kol.
(2012, str. 93).

Dnesni fizeni lidskych zdroji ¢asto dopliuje 1 bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, zdkon
¢. 262/2006 sb., §101 zakoniku prace obsahuje hlavni a zdkladni zasady, kterymi se musi
zamg&stnavatelé fidit, pfi zajiStovani bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci zaméstnanct,
jak, dle zakona popisuji Hurka a kol. (2014, str. 25), a to s ohledem na rizika ohrozeni jejich
zdravi a zivota. U spolecnosti, které Casto méni rytmus, dopliiuje autory Hirku a kol.
(2014, str. 25) Senk (2012, str. 21), technologie vyroby a poéet zaméstnanci, se sice sloZitéji
zjistuji ukazatelé rizik, presto, jak informuje, je nutné zdlraznit, ze v ramci vSech rliznych
ukazatelti idaji bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, prave rizika nejvice vypovidaji o danych
oblastech spolecnosti.

Ze zakoniku prace také vyplyva, Ze povinna péce o zaméstnance, ke které, kromé bezpecnosti
a ochrany zdravi pii praci, patii také péce o pracovni prostiedi, vztahy, pracovni doba a doba
odpoginku, a také odborny rozvoj zaméstnancii, popisuje tuto ¢ast zakonu Sikyt (2014, str. 131).
Hurka a kol. (2014, str. 25) dale uvadéji povinnosti vyplyvajici ze zékoniku prace,
které zajist'uji v téchto oblastech vedouci zaméstnanci na vSech stupnich vedeni spole¢nosti,
jak dale autofi uvadéji a tyto jsou pak zarazeny mezi jejich zakladni povinnosti.

Zameéstnavatel ma povinnost zajiStovat bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci nejen vici svym
zaméstnanctim, ale vii¢i vSem osobam, které se, 1 z externiho prostiedi, na pracovisti zdrzuji,
popisuji Hronik a kol. (2012, str. 256), ¢imz dopliuji autory Hurku a kol. (2014, st. 25). Firmy
potiebuji dostateéné mnoZstvi motivovanych a schopnych lidi, nebot’ ti, jak popisuje Sikyi
(2014, s. 20-21), urcuji vykon samotnych zaméstnancl, a také vykon organizace
a prostiednictvim cilevédomého fizeni lidskych zdroji je mozné oboji ucelné ovliviiovat.
Soucasné tizeni lidskych zdroju je tedy veskera ¢innost, kKterou personalisté a manazeti délaji,



zminuje Armstrong (2015, s. 47) a dopliiuje Horvathovou (2011, str. 13) o dalsi definici fizeni
lidskych zdrojti, a to strategicky, integrovany a uceleny piistup k zaméstnavani, rozvijeni
a uspokojovani lidi, jez ve firmach pracuji. Autory vyse uvedené¢ dopliuje dale Koubek
(2011, s. 14) terminem o fizeni lidskych zdroji, jako nejmodernéjsim pojetim persondlni prace,
které se zajima o vné&jsi prostiedi (trh prace, ekonomické podminky uplatnéni firmy na trhu,
profesni orientaci a dalsimi).

Autor se shoduje s Armstrongem (2015, s. 47), kdyZ udava, Ze velka ¢ast personalni prace je
delegovéana na vedouci pracovniky vSech urovni, a dokonce se stale vice uvadi, ze fizeni lidi je
ustfedni manazerskou roli. Firmy by mély pruzné reagovat na zmény, popisuje Koubek
(2011, s. 14), proto je kladen diraz na vzdélavani a rozvoj nejen talentd, ale vSech zaméstnanci
a dodava, ze v moderné fizenych firméch je personalni prace pateii celého fizeni firmy.

2.1.2 Trh prace

Vnéjsi prostiedi, a tedy i trh prace, maji zasadni vliv na formovani organizace, jak popisuji
Dvotakova a kol. (2012, s. 63). Skute¢na konkrétni podoba fizeni lidskych zdroji je ptimo
odvozena od prosttedi, ve kterém je uskuteCiiovana, jak dale zmiiiuje Dvotdkova
(2012, s. 64, 65) a dodava, Ze trh prace také byva mistem politickych stietd nebo pfedmétem
staitniho zasahovani. Trh prace prosel od devadesatych let minulého stoleti zménami
souvisejicimi s transformaci ekonomiky, které se tykaly velkych pfesunti pracovnich sil mezi
odvétvimi a firemnimi profesemi, a jak autorka dale uvadi, prosla jimi vice nez polovina
zameéstnancl. Nezaméstnanost se vSak dafilo, diky vzdélavani, a také nizsi irovni mezd, drzet
na nizké procentualni urovni, Dvorakova a kol. (2012, s. 66).

Obecnym rysem trhi prace v Evropé¢ je to, ze maji sklon k nepruznosti, ikdyz se na trhu prace
muze V jednotlivych zemich lisit, jak uvadi Baldwin (2008, s. 218) a dodava, ze existuje spousta
ekonomickych divodu, které uvadi, pro¢ trhy prace nefunguji dle zakonii dokonalé konkurence.
Autor dale zmifiuje, Ze hlavni roli v tomto procesu ma vyjednavaci sila. Safrankova s Sikyi
(2017, s. 21) uvadégji, ze zaméstnavatelé mohou zaméstnance ziskat na trhu prace, kde se
vyrab&ji podminky zaméstnanosti, a to interakci nabidky prace (zaméstnanci) a poptavky
po praci (zamé&stnavatelé). Autofi dale souhlasi s Dvotakovou a kol. (2012, s. 64) i Baldwinem
(2008, s. 218), kdyz popisuji, Ze interakce jsou ovliviiovany odbory a pusobenim statu,
ktery také upravuje zdkonik prace na zaklad¢€ natizeni.

Z hlediska sledovani vyvoje trhu prace, kromé poctu ekonomicky aktivnich lidi ve véku
18-65 let, jak uvadi Safrankova a Sikyi (2017, s. 22), je vhodné sledovat i poéty strukturalnich
pracovnich mist, vzdélani a odbornost lidi, jejich moZnosti ucit se a zvySovat si kvalifikaci nebo
se rekvalilfikovat. Kocianova (2012, s. 84) pak vSechny autory vySe dopliuje uvedenim,
ze pocet uchazeci je ovlivilovan situaci na trhu prace, zvlasté pak lokalnim, a také povésti
zaméstnavatele, charakteristikou pracovniho mista a dal$ich podminek. Autofi Posta a kol.
(2015, s. 11) dopliuji Kocianovou (2012, s. 84), kdyz zduraziuji, ze volny pohyb pracovnich
sil vramci zemi Evropské unie ovliviiuje také Cesky trh prace, jelikoz vice nez polovinu
ekonomicky aktivnich cizich statnich piislusnikii, Zijicich v Ceské republice v roce 2011, tvofili
obcané ¢lenskych statt Evropské unie.

Dvorakova a kol. (2012, s. 67) pak specifikuji zakladni ukazatele trhu, mezi které patii mira
ekonomické aktivity, mira zaméstnanosti a mira nezaméstnanosti, jejichz hodnoty jsou vzdy
uvadény v %. Baldwin (2008, s. 218) hovofi o v§eobecnych nastrojich trhu prace, kterymi jsou
minimalni mzda, legislativa na ochranu v zaméstnanosti a podpora v nezaméstnannosti,
jenz plni zasadni funkci trhu prace. Prave trh prace je jednou z mnoha oblasti, v niz se projevuji
schopnosti, vlastnosti, znalosti a realizuji dovednosti, zde hovofime o lidském kapitalu,
jak popisuje Mazouch (2011, s.28). Kazdy jedinec si tedy na trhu prace zajistuje urcité



postaveni, rozhoduje o vyuzivani své produktivity, kterou na trhu prace nabizi a za niz pozaduje
ohodnoceni, obvykle vyjadiené mzdou, uvadi autor. Anyzova, Vecernik (2019, s. 96) dopliuji
Mazoucha (2011, s. 28), kdyz vénuji pozornost ekonomické sociologii, ktera uvadi poznatky
0 dulezitostech kognitivnich dovednosti jedince na trhu prace, a to jeho dosazené vzdélani
a také zajem, ktery je pfisuzovan matematickym a ¢tenaiskym dovednostem, komunika¢nim
schopnostem a nadani pro praci s pocitacem. V pracovnim kontextu se jednd o nezbytné
vlastnosti, popisuji autofi, které zaméstnanci potfebuji k plné integraci a zapojeni se na trhu
prace a v bézném kazdodennim zivoté.

2.1.3 Strategie Fizeni a planovani lidskych zdroji

Armstrong (2015, s. 61) uvadi, ze zékladem strategického tizeni lidskych zdrojt je dosahovani
souladu mezi strategii organizace a strategii lidskych zdroja, a to nejlépe tak, aby strategie
lidskych zdrojii podporovala hlavni strategii organizace. Autor dale dopliiuje, ze strategicky
soulad mezi organizaci a strategickym fizenim lidskych zdroji je vSak obtizn& dosazitelny.
Némec a kol. (2014, s. 26) souhlasi s Armstrongem (2015, s. 61), kdyz zminuji hlavni kol
strategického fizeni lidskych zdrojii, jako podporu neustdlého zlepSovani vykonnosti
v organizaci, zvySovani produktivity prace s vyuzitim vSech zdroju firmy, pfevazné pak zdroji
lidskych.

Mohelska (2009, s. 15), na rozdil od autorti vySe uvedenych, vnima strategii fizeni lidskych
zdroju jako praktické vyusténi personalni strategie v organizaci a popisuje ji jako aktivitu,
sméfujici k cilim persondlni strategie. AvSak Koubek (2015, s. 24) potvrzuje soulad,
tedy shodnym vyjadienim tvrzeni autortt Armstronga (2015, s. 61) a Némce a kol. (2014, s. 26),
kdyz dodava, ze strategicky pfistup fizeni lidskych zdroju vede k uskutectiovani strategickych
cila v organizaci.

Safrankova a Siky¥ (2017, s. 11) pak doplituji tvrzeni o komplexné pojaté strategie fizeni
lidskych zdrojt, které vychazi ze specifické strategie lidskych zdroja tykajici se ¢innosti fizeni
lidskych zdroji. Prostfednictvim lidi, jak dale autofi popisuji, pak organizace realizuje
své strategické cile. Armstrong (2015, s. 62) informuje, a shoduje se s tvrzenim Safrankové
a Sikyte (2017, s. 11), cilem strategického fizeni lidskych zdroji je rozvijet organizaci tim,
ze budou zajisténi adekvatni zaméstnanci, ktefi budou tvofit trvalou konkuren¢ni vyhodu
o nazor, Ze strategie lidskych zdroji urcuje, co by méla organizace zménit a provést, V ramci
fizeni lidskych zdroja, aby dosdhla svych cil.

Organizace pak soucasné feSi koncepcni témata spojena se samotnym lidskym kapitadlem
a to, kolik lidi bude potfebovat, jaky druh lidi, kolik lidi miiZe, na zaklad¢ rozpoctu, pfijmout,
z jakych zdroj lidi ziska a jaké metody Kk ziskani potfebnych lidi pouZije, uvadgji Safrankova
a Sikyt (2017, s. 11). Mohelska (2009, s. 15) informuje, Ze néstrojem strategického Fizeni
lidskych zdroju, z dlouhodobého hlediska, je planovani. Dvofakova a kol. (2012, s. 120, 121)
se shoduji s Mohelskou (2009, s. 15), kdyZ hovoii o Gsili pfedpovédét pozadavky na planovani
lidskych zdroj ve firmé. Autofi dale popisuji, Ze planovani lidskych zdroji zahrnuje rozbor
prostiedi, pfedpovéd poptavky a nabidky po praci, plan akci k realizaci feSeni, kontrolu
a vyhodoceni. Némec a kol. (2014, s. 36) souhlasi s autory Mohelskou (2009, s. 15)
a Dvotakovou a kol. (2012, s. 120, 121), kdyz oznacuji cil planovani lidskych zdrojt jako mit
spravné lidi ve spravny Cas na spravném misté, tedy planovanim potfeby zaméstnanct firma
piedvida, jaké a kolik zaméstnancti bude, kratkodobé¢ (1 rok) i1 dlouhodobé (3 roky), potebovat.
Kocianova (2010, s. 75, 76) uvadi dals$i nazor k autoraim vyse uvedenym v tomto odstavci,
kdyz detailné&ji popisuje, ze k odhadiim potieby zaméstnancti v budoucnu se pouzivaji intuitivni
a kvantitativni metody. Autorka dale bliZe specifikuje, ze v ramci intuitivnich metod (delfska,



kaskadova, metoda manazerskych odhadi), se vyuziva vazeb znalosti mezi utvary spolecnosti
a metoda dale vyzaduje k provedeni zkuseny tym, zatimco kvantitativni metody (bilanéni,
markovovska) jsou pak mén¢ komplikované a spolehlivéjsi, jelikoZz se opiraji 0 statistiky
(zaméstnannosti, pracovnich sil, obyvatelstva, $kolskou statistiku) a pokryvaji tak potieby

pracovniki z vnitinich nebo vnéjSich zdrojt.

Sikyt (2014, s. 91) pak viechny autory této kapitoly dopliiuje tvrzenim, e planovani lidskych
zdroju slouzi nejen ke strategickym cilim zaméstnavatele, ale také k uspokojovani specifickych
potieb zaméstnanci i tim, Ze zaméstnavatel planuje rozvoj, kariéru a naslednictvi zaméstnanct
pro manazerské funkce.

2.1.4 Rizeni kariéry pracovniki

Kariérou nej¢astéji rozumime pracovni, tedy funk¢ni, postup nebo celkovou profesni drahu
Vv pribéhu zivota ¢loveka, uvadi Kocianova (2010, s. 175). Autorka déale dodéava, ze soucasné
pojeti kariéry dnes nechdpeme pouze jako postup vzhlru, tedy vertikdlné na vyssi pozice,
ale také horizontalné, jako pohyb v ramci raznych pracovnich mist na stejné hierarchické
urovni, a to Vv ptipadé, kdy je organizaéni hierarchie plocha.

Procesem ftizeni kariéry pracovnikil je postup, pii kterém spolecnost vybird, rozviji a hodnoti
jednotlivé pracovniky tak, aby bylo zajisténo dostate¢né mnozstvi kvalifikovanych lidi,
ktefi budou vyhovovat budoucim pozadavkim spolecnosti, jak popisuji Némec
a kol. (2014, s. 91). Dvorakova a kol. (2012, s. 288) souhlasi s tvrzenim Némce a kol.
(2014, s. 91), kdyz dale dopliuji, ze zamérem zaméstnavatele je dlouhodobé formovat pracovni
a kvalifika¢ni potencidl jednotlivych zaméstnanct pro slozitéj$i vykony a naroc¢néjsi tidici
funkce. Zameérem, jak dale autoti uvadeji je, aby spole¢noti mély dostate¢n€ mnozstvi internich
kandidatii pro potfeby personalnich obmén.

Specifickou oblasti, fizeni kariéry je také jeji planovani, a to predevsim planovani nastupnictvi
1 zastupu jednotlivych, nejen vedoucich, pracovnikill, sdéluje Koubek (2013, s. 123), a dale
doplnuje Kocianovou (2010, s. 175) a rozsifuje tvrzeni Némce a kol. (2014, s. 91) uvedenim,
Ze proces nastupnictvi je dileZity, jak pro samotnou organizaci a jeji dlouhodobé strategie,
tak 1 pro jednotlivé zaméstnance, aby mohl byt podpofen rozvoj a jasnd predstava
o jejich kariéte. Dvorakova a kol. (2012, s. 288) vnimaji planovani kariéry jako jeden
z dulezitych prvkd nastrojic motivace pracovnik, coz souhlasi s popisem Koubka
(2013, str. 123).

Moon (2016, s. 12) obohacuje oblasti nastupnictvi tvrzenim, ze ti skute¢né nejlepsi vedouci
pracovnici jsou rozpoznani podle Uspéchii svych podfizenych, ktefi jsou rozvijeni
a podporovani ve sv¢ kariéfe a dosahovani cild, tedy 1 cilti spolecnosti, ¢imz souhlasi s tvrzenim
vySe uvedenym od Dvotfdkové a kol. (2012, s. 288). Jednotlivi pracovnici ocekévaji,
ze v ramci svého Casu a zivota straveného ve spole¢nosti, budou pro samotnou spole¢nost
pfinosem, ale také, Ze vzroste jejich zaméstnatelnost uvnitf i vné spolecnosti, popisuje
Horvéathova (2011, s. 20). Proto je pro fizeni kariéry dilezité vychazet nejen z potieb
spolecnosti, ale také z kariérovych kotev jednotlivych zaméstnanci, dle kterych pak muze
talentované zamé&stnance, spole€nost zafadit do prislusSnych motivaénich programd, jak uvadéji
Némec a kol. (2014, s. 91).

Kocianova (2010, s. 174) se pak shoduje s Némcem a kol. (2014, s. 91), popisem kariérni kotvy,
kterd slouzi ke stabilizaci osobni kariéry a sklada se ze tfi komponetli, z vlastniho pohledu
na schopnosti a talent zaméstnance (souCasny uspéch), vlastni pohled na potieby
a motiv (sebepoznani a zpétna vazba ostatnich) a vlastni obraz hodnot a postoju (vztah mezi
sebou a hodnotami spole¢nosti). Vytvafeni duvéry v Sou¢asném pracovnim prostiedi je,



dle Moona (2016, s. 13), naprosto nezbytné a jediné takto jsme schopni si udrzet a ptitahnout
talentované zaméstnance v ur¢itém oboru a zajistit maximalni vykon spolecnosti.

A jak autor dale dodava, cCas, ktery vénujeme rozvijeni talentl, jejich tvofivosti a pracovni
kariéte, se skutecné vyplati. Spolecnosti se musi rozhodnout, jak rozsifuje tvahy Moona
(2016, s. 13) také Armstrong (2015, s. 327), do jaké miry si talentované¢ zaméstnance koupi,
anebo vychova, tedy, zda je bude ziskéavat z vnéjSich nebo vnitinih zdroji. Autor dale uvadi,
ze cileny rozvoj talentovanych manazerit pro budouci obdobi, které nikdy nenastane,
se pro spolecnost stava pouhou ztratou Casu.

2.2 Vymezeni pojmu talent management

Tato kapitola blize specifikuje vymezeni pojmu talent management, jakymi jsou talent, talent
pool, a dale se zminuje o strategii talent managementu a jeho vyznamu. Dulezitou soucasti je
také teoretickd ¢ast o modelech a rolich talent managementu, které jsou popsany na konci
kapitoly.

2.2.1 Talent

Mezi odborniky neexistuje jednoznacny konsenzus, CO je to nadani a talent, nékteti odbornici
se stale kloni k ndzoru, Ze se talentovany c¢lovék musi vyznacovat vysokym intelektem,
ikdyz ostatni odbornici rozsifuji tento pohled o kategorie, jako jsou tvorivost, produktivita
mysSleni, také motivace a snaha byt v urcité oblasti vyjimecnym a vyniknout, uvadi Foitikova
(2009, s. 7). Pokud tedy, fesime talenty ve spole¢nostech, je také nutné si uvédomit, zda bude

kterym muize byt klicovy zaméstnanec, popisuje Folwarczna (2010, s. 212).

Urcité nejasnosti v pojmu talentl spatfuje také Koubek (2011, s. 203) a dopliuje Foitikovou
(2009, s. 7) tim, ze mnozi lidé z praxe se domnivaji, ze talentovany ¢loveék se tyka pouze téch
zaméstnanct, kteti jsou klicovi, a tedy se predpoklada, Ze budou aspirovat na vy$si manazerské
pozice. Autor dale zminiuje ndzor, ktery se zaCind také objevovat, a to, ze kazdy Clovek ma
talent, ale n¢ktefi zamé&stnanci jej maji vic nez ti druzi.

Stejnou uvahu potvrzuje i Horvathova (2011, s. 22, 23) a dopliuje Koubka (2011, s. 203),
kdyz tvrdi, ze za talent by mél byt povazovan prakticky kdokoliv, kdo se muze podilet
na prispéni k plnéni cila spole¢nosti a talent management by tedy nemél byt programem pouze
pro vyvolené jedince organizace. Jak velka bude mira, kterou talentovany zaméstnanec bude
piispivat k plnéni cila spole¢nosti, dodava dale autorka, bude také zalezet na tom, jakou energii
vlozi organizace do rozvoje jeho talentu.

Armstrong (2011, s. 248) dopliuje ob¢ autorky Foitikovou (2009, s. 7) a Folwarcznou
(2010, s. 212) a souhlasi, ze talentovani lidé maji zvlastni schopnosti, talent a sklony, které¢ jim
umoznuji byt v praci efektivnéjsi a vykonné&jsi. Armstronga (2009, s. 248) dale také podporuje
Branham (2009, s. 61), ktery popisuje Sifici se omyly o talentech a dodava, ze jednim z omylt
je, ze zameéstnanci jsou vzajemné zamenitelni a Ize je pouzit vzdy tam, kde je nejvice
potiebujeme.

A jak autor dale popisuje, spousta manazerti muze toto tvrzeni podporovat, a proto piijimaji,
fluktuace. Manazefi, kteti vedou tym pracovnikd, by si vzdy méli pokladat otazku, kdo je
na dany tkol nejlepsi, uvadi Blaha a kol. (2016, s. 65) a podporuje tim tvrzeni o omylech
Branhama (2009, s. 61) a dale dopliuje, Ze by se manazeti méli zamé&stnanci ptat, jak Casto
uplatiiuji pii své praci svuj talent, ktery je pro kazdého z nich jedine¢ny a vrozeny.



Upftesnéni charakteristiky talentt, jak informuje Horvathova (2011, s. 24), pak pomuze
spole¢nostem:

- Zajistit, aby bylo stanoveno, ¢eho ma talent management dosadhnout;
- Vnimat rozvoj zaméstnanct jako prioritni;

- Vysvétlit zaméstnanctim smysl hodnocent,

- hodnotit zaméstnance piesné;

- srovnavat organizaci s ostatnimi.

2.2.2 Talent management

Legendarni tvrzeni Tomase Bati, ktery ani netusil, ze svym vyrokem, jak popisuje Zikova
(2010), zachytil podstatu talent managementu: ,,Vemte mi mé stroje, ale nechte mi mé lidi,
do roka postavim novou tovarnu, Vemte mi mé lidi a nechte mi stroje a ztoho uz se
nevzpamatuju®, tak piesné¢ tato slova vystizné charakterizuji talent management, dodava
autorka. Talent management definujeme jako systém ziskavani, udrzeni a rozvoje
talentovanych zaméstnanct, uvadi Horvathova (2011, s. 24) a dodéva, Ze talent management
zdiiraznuje vyjimecny potenciél jednotlivych zaméstnanct, udrzeni si kli¢ovych zaméstnanct
jako nastroje konkurenceschopnosti spolecnosti. S timto tvrzenim souhlasi také Blaha a kol.
(2013, 5.172), nikoliv finan¢ni prostiedky, dokonala technika a vykonna technologie, ¢i dobra
strategie, ale zamé&stnanci, jsou témi, které autofi spatiuji také jako konkurenéni vyhodu.

S témito tvrzenimi Horvathové (2011, s. 24) a Blahy a kol. (2013, s. 172) souhlasi Dvotakova
a kol. (2012, s. 420) a uvadéji, Ze fizeni talentl je postup, ktery probiha soucasné se vSemi
ostatnimi procesy personalniho charakteru. Avsak, jak dale Dvotrakova a kol. (2012, s. 421)
dopliuji, je proces zaméfen pouze na vytipovanou skupinu zaméstnancii. Rizeni talentd ma
vzdy strategicky smér, avSak, jak autofi dale informuji, doposud se neobjevila studie,
kterd by popsala zavislost vykonnosti spolecnosti na fizeni talentli. Nékteré spolec¢nosti ¢asto
piehlizeji, ze jsou i1 tymy schopné fungovat vykonnéji neZ pouze skupina vybranych
talentovanych jedincii, a jak Kocianova (2010, s. 177) upozoriuje, fizeni talentl by se nemélo
vénovat pouze vyjimeénym zaméstnancum ve vedoucich pozicich spole¢nosti.

Horvathova (2011, s. 171) uvadi, Ze hlavnim ukolem kazdé spolecnosti, kterd se rozhodne
vénovat talent managementu, je definovani vlastni koncepce, na zakladé, které bude dale
postupovat, a to zejména, v jakych zaméstnaneckych skupinach bude talenty vyhledavat
a jaké zaméstnance bude za talenty povazovat. Zakladni pojmy, jak dale autorka popisuje,
(viz Obrazek 1), déli pojmy talent managementu na talent a talent management.

Obrazek 1 Rozpad ¢innosti na oblasti

¢innosti oblast

Talent

Zakladni pojmy
talent
managementu

Talent
management

Zdroj: Horvathova (2011, s. 170) — upraveno na zaklad¢ originalniho schématu



Pojem fizeni talentti miize tedy jednoduse znamenat, Ze spolecnost planuje naslednictvi, rozviji
své manzery, a to s ohledem na vytvoteni jisté zdsobarny talenti v organizaci, uvadi Koubek
a kol. (2013, s. 173), proto je nutné pochopeni talent managementu, prace s talenty
a pIné fungovani talent managementu vyuzivat, ¢imz dopliuje Koubka (2010, s. 316).

Horvathova (2011, s. 26) popisuje, ze talent management jsou jednotlivé Cinnosti, uzce
propojeny ve spolecnosti, jejichz cilem je mit talentované zaméstnance, ktefi pomohou plnit
souCasné¢ i budouci cile organizaci. Bldha a kol. (2011, s. 172) dopliuji Horvatovou
(2011, s. 26), talent management nezbytné nenuti organizace, aby v ramci jeho fizeni, bylo
povinné zavedeni specialnich pozadavkl. Autofi déale upfesiuji, Ze talent management se
netykd pouze odménovani a benefitl, ale také motivace, rozvoje firemni kultury, karierniho
rastu a také piistupu vedoucich zaméstnancut, projevu jejich ucty a respektu. Autory Blahu
a kol. (2011, s. 172) také dopliiuje Armstrong (2015, s. 319, 320) tim, ze talent management
obsahuje procesy planovani, ziskavani, stabilizovani a rozvoje zaméstnanct, ktefi jsou
kvalifikovani, S dostate¢nou motivaci k plnéni cili spolecnosti.

Rizeni talentt se také v této dobé projevuje vramci uspory ndkladd, a to vyuZivanim
specialnich programi pro talenty, které zajistuji vEtSi sdileni informaci a znalosti uvnitf
spole¢nosti, ktera se takto vice obraci na potencial jednotlivych zaméstnancd, jak se uvadi
v Acta Oeconomika Pragensia (2010). Armstrong (2015, s. 29) tedy sourhnn¢ definuje, Ze talent
management je vyuzivani propojenych ¢innosti spole¢nosti, které zajisti, aby byla spole¢nost
atraktivni pro talentované zameéstnance, jenz si dokadze udrzet. Cilem, jak autor dodava,
je zajistit tok talentovanych zaméstnancii a mit na védomi, ze prave oni jsou klicovym zdrojem
spolecnosti.

2.2.3 Vyznam talent managementu

V pracovnim Zzivoté kazdé spolecnosti se objevi mnoho udalosti, pokud nejsou dostate¢né
feSeny, maji negativni dopad na procesy ve spole¢nosti a tim tedy 1 naplnéni cili spole¢nosti,
popisuje Horvathova (2011, s. 26) a dodava, Ze lidské zdroje jsou dnes prioritou a firmy zac¢inaji
chépat dulezitost prace v ramci talent managementu, uvadi Armstrong (2015, s. 29) a dopliuje
tim tvrzeni Horvathové (2011, s. 26). Avsak dle studii, jenz se kazdoro¢né opakuji, popisuje
spole¢nost Hewit Associates (2010), ze pouze 30 % zaméstnanci pocituje, Ze s nimi
spole¢nosti jednaji jako s jedine¢nymi zaméstnanci a problém talent managementu tak vnima
70 % zaméstnancu ve funkci liniovych vedoucich a pouze 45 % vrcholovych manazeri
spole¢nosti v Ceské republice i v zahrani¢i. Podle Khoevarové a kol. (2017, s. 19) mohou
procesy fizeni talentd pomoci zamé&stnancim S Vysokou motivaci najit sladéni se strategii a cily
organizace a ujasnit si, jakou kulturu a chovéni firma pozaduje a ocentuje. Némec a kol.
(2014, s. 86, 87) souhlasi s Khoevarovou a kol. (2017, s. 19) a uvad¢ji sviij nazor, kde vymezeni
perspektiv znamena pro zaméstnance také jejich budoucnost ve spole¢nosti. Autofi dale
doplnuji, ze tato budoucnost je také spojena s kvalitou jejich osobniho zivota, a mtize znamenat
materidlni uspokojeni zaméstnance, jeho rodiny, postaveni a spole¢ensky status, jenz znamena
celkovou zivotni uspé$nost.

Hlavnimi pfinosy, které muize spravné nastaveny proces talent managementu zajistit, jsou
predevsim zaméstnanci, kteti diky svému talentu, 1épe naplituji ekonomické cile spolecnosti,
souhlasi s tvrzenim autori Némce a kol. (2014, s. 86, 87) a Khoavarové a kol. (2017, s. 19),
také Blaha a kol. (2013, s. 174). Dalsimi ptinosy, jak autofi dopliuji, je klesajici fluktuace
a naklady na nabor zaméstnanci, zvySena atraktivita zaméstnavatele diky talentovému
programu, talentovani zameéstnanci jsou identifikovani a ziistavaji ve spolecnosti déle, existuje
efektivni planovani nédstupnictvi v rdmeci internich zdroji spolecnosti, potencial talentovanych
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zaméstnanci je 1épe vyuzit, diky jejich umisténi na vhodné pracovni pozice a klicova pracovni
mista jsou minimalné ztratova, diky niz$i fluktuaci. Autory vySe uvedené ve svém ndzoru
podporuje také Voddk a Kucharcikova (2011, s. 199) doplnénim o potfebé aktivni prace
s talenty, pokud chce spole¢nost dosahovat dlouhodobé vynikajicich vysledki, je identifikace
talenti zakladnim pfedpokladem toho, aby talentovani zameéstnanci dali svi{ij potencial
k dispozici firmé, a tim bylo dosazeno ocekavanych vysledkd.

Tvrzeni autort Vodaka, Kuchar¢ikové (2011, s. 199) nijak nevyvraci Schweyer (2010, s. 16),
presto autory vyse uvedené v tomto odstavci obohacuje tim, ze se v dne$ni dobé zaméstnavatelé
snazi, aby svym zaméstnanctim pomohli najit budoucnost pravé v té€ spolecnosti, kde aktualné
pusobi. Jakkoliv to miiZe znit uZasné, je to prace velmi narocna, a jak autor dale dodava, velkou
frustraci proto miZze pro organizace byt fakt, ze si talentované zaméstnance organizace
nemohou uhlidat a udrzet stejné jako mnohé dalsi zaméstnance a pro jejich moznou nestalost
se muze jednat o typ zaméstnancii, ktefi mohou spolec¢nost opustit, kdykoliv po tom zatouzi.

Talentovani zaméstnanci, specialisté a odbornici maji siln¢ vyvinutou vnitini motivaci, jsou
odpovédni, iniciativni a vzacni, uvadi Urban (2018, s. 123). Zaméstnavatelé¢ vSak vzdy
nenabizeji talentim, co chtéji, snazi se ziskat si je vys$si mzdou, jak autor popisuje, avsak talenti
se potiebuji rozvijet a chtéji byt obohacovéni predev§im novymi zkuSenostmi, coZz navazuje
a koresponduje s tvrzenim Schweyera (2010, s. 16).

Pokud se jednd o rozvoj lidi, na rozdil od rozvijejicich se trhi, je nutné mit rGzné typy vedeni
a opét konfigurovat i vlastni talent, zejména v oblastech, jako je vyzkum a vyvoj, kde je nutné
ptistoupit k efektivnéj$imu piistupu, jelikoz pokud tomu tak neni, personalni odd€léni provadi
zna¢né mnozstvi aktivit, bohuzel, s malymi vysledky, popisuje Devine (2014, s. 256).

Autofti této kapitoly vnimaji shodné lidské zdroje jako kliové a talent management jejich
dulezitou soucasti s doplnénim vyhod, které pro spole¢nost mohou talentovani zaméstnanci mit
a jaké ekonomické vyhody mohou pfinést, pokud je jim vé€novana dostate¢na péce.

2.2.4 Strategie talent managementu

Strategie talent managementu vychazi z planu organizace, identifikace dulezitych faktord,
které jsou zasadni pro uspeésnou spolecnost a také z potieb talentovanych zaméstnanct, popisuje
Horvathova (2011, s. 38). Strategie fizeni talentu umoziuje zajisténi souladu mezi ziskavanim
talentovanych jedinci a jejich udrzenim ve spolecnosti, sdéluje Koubek (2010, s. 322).
Strategie, jak dale autor dopliluje, by méla byt zaloZena na samotném urceni talentu, jeho
potencialu a schopnostech. Rizeni talentu se také zabyva zptsoby méieni dopadu strategii
talentovaného managementu tak, aby se spole¢nost dokazala postupné zlepSovat
a mohla zajistit vysoky vykon dnes i v budoucnu, jak oba autory Horvathovou (2011, s. 38)
i Koubka (2010, s. 322) dale dopliiuji Vodak, Kucharéikova (2011, s. 203). Existuji dulezité
rozdily mezi strategii fizeni lidskych zdroju a strategii fizeni talentt, popisuji Sparrow a kol.
(2014, 179, 180). Personalni strategie je zaméfena na Sirokou skupinu vSech zaméstnanci,
souhlasi autofi S Horvathovou (2011, s. 38), zatimco strategie fizeni talenti se zamétuje
na zameéstnance s vysokym potencidlem.

Horvathova (2011, s. 38, 39) dodava, ze k vytvofeni strategie talent managementu by mélo byt
potieba nésledovat piipravné faze, jako je vytvoreni finan¢niho planu, ktery by, spole¢né
S iniciaci, m¢l piichazet od vedeni spole¢nosti. Dalsimi body, jak autorka uvadi, jsou
rozpoznani klicovych kompetenci a talenti programu, nastaveni procesti pro hodnoceni
vykonu, jenz odhali i skryty talent v organizaci, zakotveni cyklu planovani, rozhodovani
a kontroly, a to v pravidelnych cyklech.
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Blaha a kol (2013, s. 178) souhlasi s tvrzenim Horvathové (2011, s. 38, 39) a dopliuji, ze data
plynouci z procesu talent managementu jsou dilezitd pro budouci planovani a aktivity,
tedy maji byt aktualni a spolehliva. Koubek (2010, s. 322), jiz zmifnuje diive, neZ tvrzeni autort
vyse uvedenych v tomto odstavci vzniklo, ze strategii vnima také v ramci ziskavani a rozvijeni
talentovanych zaméstnanct, a to vSude tam, kde je to mozné a zadouci, uplatiiujice postupy
a politiky, jenz se mezi sebou vzajemn¢ doplituji. Tvrzeni Koubka (2010, s. 322) pak ve svém
popisu vniméni strategie doplituje 1 Human Resources (2019), kdyz uvadi, ze talent
management je firemni strategii, ktera by méla byt pln¢ integrovdna mezi procesy vsSech
zaméstnancu ve spolec¢nosti. Udrzeni si talentovanych zaméstnanci by mélo byt také strategii
kazdého cloveka v organizaci, jak dale zdroj uvadi, pfedevsim tedy vedoucich pracovniki,
ktefi ve svém tymu talentované jedince maji.

Strategie talent managementu se primarné fidi volbami, které se daji zobrazit osovou formou,
popisuji Sparrow a kol. (2014, s. 184). A na rozdil od Koubka (2010, s. 322) a Human Resources
(2019) popisuji, ze prvni osa sice zobrazuje rozsah pokryti talentu, jak autofi dale dopliuji a je
definovana zaméstnanci, ktefi jsou soucasti talentového programu ve spolec¢nosti, avSak druha
osa urcuje rozsah postupll v ramci fizeni talent, které jsou nutné k podpote personalni strategie
ve spolecnosti.

Nabor a udrzovani nejleps$ich talenti by jiz tedy mélo byt prioritou ¢islo jedna v ramci strategie
fizeni talentt, uvadi Management help (2019) podporujice nazor Human Resources (2019),
avsak poté dodava, ze cilem spole¢nosti bude piizplsobit strategii tomu, aby vyhovovala
zméndm v fizeni zaméstnancll. A jak dale zdroj informuje, skute¢nou vyzvou pro personalisty
bude vyvoj inovativni strategie, jelikoz zpochybnovani dlouhotrvajicich pfesvédéeni v oblasti
fizeni talentl, se zd4 byt stale nedostatenou dovednosti ¢i praxi nalezenou v dneSnich
personalnich odd¢lenich.

2.2.5 Modely talent managementu

Vodak, Kuchar¢ikova (2011, s. 201) popisuji, ze spoleCnosti budou projevovat zijem
0 sledovani vykonu svych zaméstnanci a dale tento vykon srovnavat a stanovovat pozadovany
vykon, 1 potencial zaméstnancli, coz neni v praxi jednoduché. Autofi dale dodavaji,
7e je k dosazeni uspéchu podniku nutné znat také motivaci jednotlivych zaméstnancti k plnéni
a dosahovani cili vlastnich. Horvathova (2011, s. 35) dopliuje Vodaka, Kuchar¢ikovou
(2011, s. 201) uvedenim, Ze spolecnosti, které nemaji dostatecné mnozstvi talentovanych
zamé&stnanct, vénuji svou energii pouze na zakladni ¢innosti, kterymi jsou ziskani a udrzeni
zamé&stnancl, které registruji jako talentované. Jednd se o tradicni linedrni model,
ktery ale neméa ptfidanou hodnotu v ramci strategického vnimani a cili spole€nosti, jak dale
autorka popisuje a uvadi negativa, spojena s timto modelem:

- finan¢n¢ naro¢ny model s vys$simi naklady na nabor nez na samotny rozvoj;
- nizka flexibilita a moznost ristu, jak jednotlivce, tak organizace;

- Soustfedéni se na formalni vystupy nez na skutecny zajem talentt;

- odtrzeni od strategicnych cild, neni soucasti tvorby strategickych hodnot;

- vykon a pfinos zaméstnance pro spolecnost neni sledovan.

Autorku Horvathovou (2011, s. 35) dopliuji Vodak, Kucharcikova (2011, s. 201) s tvrzenim,
7e existuje vice modelll fizeni talentli a dale uvadgji, Ze zédkladnim pfimocarym modelem
je pfijiméni, rozmisténi, rozvoj a retence zameéstnancii, model se tedy vénuje pfedev§im novym
talentim, ktefi do spole¢nosti nastupuji.

Autofi vySe uvedeni vtomto odstavci také souhlasi s tvrzenim Horvathové (2011, s. 35),
ze model je financné néarocny, a to pfedevSim v ramci prostiedkli vynalozenych na vybér
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a nabor zaméstnancu. Blaha a kol. (2013, s. 207) dopliuji autory Vodéaka, Kuchar¢ikovou
(2011, s. 201) a Horvathovou (2011, s. 35) popisem tii skupin procest talent managementu,
a to ziskani, rozvoj a udrzeni talentu, a také se shoduji S autory, ze pii identifikaci a ziskavani
talentl ve firméach, jde o hodnoceni aktualni situace zaméstnance a predpovéedi jeho budouciho
potencialu. Talenti, jak dale autofi uvadéji, jsou pak Ti, ktefi nejlépe vyhovuji kritériim,
ktera byla pfedem stanovena.

Dalsim, a to nejznaméj$im modelem, je develop (rozvoj) — deploy (rozmisténi) — connect
(spojovani) model, uvadi Horvathova (2011, s. 36) a popisuje, ze model zacind byt obliben
ve stale vice spole¢nostech, a to z toho duvodu, Ze se vénuje vice rozvoji, ktery zaméstnance
opravdu zajima a propojuji je s kolegy, ktefi jim mohou pfi plnéni jejich cilti pomoci. Vzhledem
k tomu, Ze jsou vSechny prvky modelu propojeny, mize vést zlepSeni v jedné oblasti také
ke zlepSeni v oblastech dalSich a podstatnym piinosem, jak dale uvadi Horvathova
(2011, 5. 37) je i sladdéni a ztotoznéni se mezi lidmi, jenz délaji praci, ktera je zajima, podporuje
vztahy na pracovisti a pomaha jejich rustu.

Vodak, Kucharéikova (2011, s. 201) dopliuji Horvathovou (2011, s. 37) detailnéjsim popisem
procesu, tedy rozvoj znamena rozliSeni a ziskani dovednosti, které budou talenti potiebovat
k dosaZzeni cili podniku, rozmistit je K ziskani zkusenosti k tomu, aby je talenti mobhli
dostatené rozvinout a spojovat je také umistovanim do skupin za ucelem sdileni jejich
nabytych poznatkii. Kazdd spole¢nost mize mit svlij specificky model, ale s dirazem
na propojeni se vSemi systémy fizeni podniku, zaclenénim se na Uroven strategie rozvoje
a zaroven byt soucasti jeho vize, uvadéji Vodak, Kucharc¢ikova (2011, s. 201).

2.2.6 Role v talent managementu

Nutnosti je si uvédomit, ze talentovani zameéstnanci potiebuji firmu méné€, nez spolecnost
potiebuje je, a tak je tato realita vysokym narokem kladenym na personalni manazery, uvadéji
Vodak, Kucharc¢ikova (2011, s. 203). Talent management, jak dale Vodak a Kuchar¢ikova
(2011, s. 204) uvadéji, by se nemél zaméefovat na omezovani kompetencénich ramcii a systémy,
ale vice na pfistupy v uceni a zpiisoby mysleni. Blaha a kol. (2013, s. 181) vnimaji roli podobné
jako Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 203), s dirazem na ujasnéni si hlavnich otazek v oblastech
fidicich roli, jako kdo bude za talent management zodpovédny, kdo bude fidit cely proces,
jaka bude role generalniho feditele, kdo bude zodpovédny za zastupnictvi a planovani,
jaky mechanismus je v soucasnosti vyuzivan, zda transparentni nebo utajovany a jaké role jiz
V organizaci existuji.

Horvathova (2011, s. 41) dopliiuje autory Vodaka a Kucharcikovou (2011, s. 203) uvedené vyse
VvV ramci této kapitoly, kdyZ hovofi o rolich v talent managementu, které se mohou navzajem
prekryvat, napf. role manazera personalniho oddéleni a talent manaZera, ktery v rdmci vSech
zamé&stnancu zastiesuje komunikaci, diskutuje o programu pro talenty a jejich rozvoji, stara se
tedy o strategii talent managementu a usnadiuje tak diskuze se v§emi z(c¢astnénymi stranami.
Jinak neZ autorka, vnimaji role v talent managementu autoii Collings a kol. (2017, s. 29),
kteti uvadéji, Ze talentovany zaméstnanec muze byt UspéSny ve své praci a na své aktualni
pozici, ale to jesté nedokdze urcit a garantovat, ze pii jeho povySeni dobie zvladne roli fidici
a bude tedy také stejn€ tispésny v roli nové, jako byl doposud Vv oblasti plnéni svych tkolu.

Autofi tedy vnimaji pojem role v talent managementu rizn€, a to z pohledu strategického,
jak popisuje Horvathova (2011, s. 41), tak i z pohledu pracovnich pozic zastavajicich
talentovanymi zaméstnanci, jak popisuji autofi Collings a kol. (2017, s. 29). Schiemann
(2009, s.213) prichazi s tvrzenim, ze nekteré role jsou popsany tak, aby vyhovovaly vSem
a u nékterych vnimame také roli samotného jedince, tedy zaméstnance, ktery je klicovy
pro danou pozici, ma tedy talent danou pozici vykonavat a role vypovida o jeho individualnim
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talentu. A také skuteCnost, jakou pozici zaujimaji tyto klicové role v samotné spolecnosti
a vztahové roviné, ktera, v pfipadé, ze bude zaméstnanec nahrazen jinym kliCovym
zamé&stnancem, muze byt zdsadn¢ naruSena. Hatum (2016, s. 111) pak uvadi, Ze pokud
zaméstnanec chce vV budoucnu zastdvat roli manazera a doposud nemé zkusenosti s vedenim
lidi, ani doposud nevedl zadny tym, je nutné mu najit takovou roli, kde by tyto zkusenosti ziskal.
Stejné tak, pokud zaméstnanec zjisti svij talent v ramci kompletné jiného zaméteni, uvadi
autor, tedy zcela jiné pozice, spravhym postupem talent manaZzera je najit dostatecné piemosténi
pro zaméstnance tak, aby se v rdmci své role dokézal profesné€ presunout a ziskat tak roli novou,
ve které se jeho talent projevi a spole¢nost tak ziska talentovaného i loajalniho zaméstnance.

Wilcox (2016, s.14) pak souhlasi s Hatumem (2016, s. 111) a dopliuje celkové vnimani roli
Vv talent managementu tim, Ze zatimco zakladni a prvotni role talent managementu jsou obvykle
jasné definovany, je dilezité také myslet na stdvajici role seniord, ktefi jiz soucasti talentového
programu jsou a tvoii tak nedilnou soucast strategie talent managementu ve spolecnosti.
Nespravnym piistupem k diskuzi a k hodnoceni téchto talentovych zaméstnanct, mtze dojit
ke sklicenému a kariéry omezujicimu pftistupu, pokud by mélo byt provedeno neprofesionalné
ze strany zaméstnance, ktery zastava fidici roli v ramci talent procesu, Wilcox (2016, s. 14).

2.3 Proces talent managementu

Nasledujici kapitola popisuje proces talent managementu, a to pies zdsadni ziskavani talentd,
jejich rozvoj a také udrzeni si talentovanych zaméstnancu. Dale je v kapitole popsano,
jak idealné talenty fidit a hodnotit. Posledni podkapitola informuje o zavedeni a vyuZzivani talent
managementu ve spolecnostech.

2.3.1 Ziskavani talentu

Horvathova (2011, s. 48) popisuje, ze identifikace klicovych roli ve spole¢nosti je prvnim
krokem kK jejich ziskavani, kdy je nutné, aby si spole¢nost urcila, zda tito zaméstnanci disponuji
potfebnymi  klicovymi kompetencemi, které budou nutné pro budouci zameéteni
na podnikatelskou strategii a pokud by organizace neméla dostate¢né mnozstvi zdroju
Vnitfnich, je nutné, aby se zaméfila a nalezla zdroje zaméstnancti v ramci zdrojii vnéjsich.
S Horvathovou souhlasi i Blaha a kol. (2013, s. 207) a sdéluji, Ze pokud firma nenajde
talentované zaméstnance ve svych vnitinich zdrojich je nutné, aby patrala ve zdrojich vnéjsich,
tedy na trhu prace a také u konkurenénich firem a zajistila jejich pfechod do své spole¢nosti.

Planovani talenti je zakladem k ziskavani talentt, a to jak z vnitinich, tak i z vn&jsich zdroju,
uvadi Koubek (2010, s. 320) a dopliuje, Ze ziskavani talentl z internich zdroju spole¢nosti tizce
souvisi s jejich identifikaci, rozvojem a také s vedenim a fizenim jejich kariéry. Autor déle
dodava, ze ziskavani zaméstnancl z externich, tedy vné&jSich zdojt, souvisi s politikami,
které jsou provadény, aby pfivedly velmi kvalitni zaméstnance. Safrankova a Sikyi
(2017, s. 40) rozsituji tvrzeni Horvathové (2011, s. 48) a Koubka (2010, s. 320) o informaci,
kde by soucasti procesu ziskavani talentlh mélo souviset také se studenty a absolventy stfednich
a vysokych skol. Autoti uvadeji, ze ziskavani talentti z fad Skol by mélo navazovat na udrzovani
a aktivni spolupraci se $kolami a studenty, kterym je nutné porozumét a vytvofit jim ptijatelné
pracovni prostiedi.

Pii ziskadvani talentovanych zaméstnanci je velmi dilezitd povést a znacka firmy,
tedy vytvofeni takového obrazku spolecnosti, ktery bude dobrym piikladem, jak pro stavajici
zaméstnance, tak 1 pro vSechny uchazece a zamé&stnavatel si bude uvédomovat, co nejlepsi
uchazeci chtéji a pfesné tyto podminky se bude snaZit pro potencialni zaméstnance vytvofit,
doplnuje Koubka (2010, s. 320) také Armstrong (2015, s.299).
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Ulrich (2014, s. 79) popisuje praktické a efektivnéjsi zpiisoby ziskdvani mladych zaméstnanci,
pro které je dilezita atraktivita nejen zaméstnavatele, ale také oboru, ve kterém budou pracovat
a ktery se rozhodnou studovat. A jiz zde je nutné neustidle pracovat na strategii,
ktera se v dlouhodobém horizontu projevi tak, ze posili obory, dopliiuje autor, které budou
propagovany v §irSim zaméfeni, poskytnutim zajimavych akci, jakymi jsou soutéze, specialni
ocenovani zaméstnanci danych odvétvi, konference, podpory b&éhem studii a nejlepSim
studentim moznost nastoupit do programu pro absolventy.

Wolters Kluwers (2013) popisuje zdroje, ze kterych lze Cerpat, a to jak v ramci ziskavani
talentovanych zaméstnanct z internich zdroji, tak i z externich a uvadi v nasledujicim souhrnu
tyto moznosti:

- Vvyhledani talenti z fad soucasnych zaméstnanct,

- identifikace zaméstnancti konkurentd nebo dodavatelskych spole¢nosti;
- vyhledani mezi zamé&stnanci, ktefi jsou ve spole¢nosti na stazi;

- identifikace mezi studenty a absolventy;

- kontaktovani oslovenim byvalych zaméstnanct spole¢nosti;

- reference soucasnych zaméstnancti na své pratele a znamé,;

- kontakty ziskané v ramci naborovych agentur;

- vyuziti socidlnich siti, inzerce, ¢asopisi a tisku;

- kontakty na zajemce v ramci pracovnich a specializovanych veletrh;
- vyhledavani celosveétove v ramei sité partnerti, pobocek spolecnosti;
- kontakty ziskané ¢asti na odbornych konferencich.

Safrankova a Sikyi (2017, s. 41) uvadi, Ze pii ziskavani talentovanych zamé&stnanci je podstatné
mit pozitivni pfistup, tedy zaméfit se ve skutecnosti na to, ¢im mohou novi zaméstnanci
spole¢nosti prispet vice nez na nedostatky. Tento pfistup miize najit motivované a dobré
zaméstnance, dodavaji autofi. Pohled jednotlivych zaméstnancti pak popisuje Armstrong
(2015, s. 29) uvedenim, ze talentovany zaméstnanec ocekava odpovidajici vydélek za svou
casovou a pracovni investici ve spolecnosti a také, Ze S rozvojem jeho znalosti a schopnosti,
se zvysi jeho zaméstnatelnost uvnitt 1 vné spolecnosti.

2.3.2 Rozvoj talenti

Rozvijet skupinu kvalitnich talentovanych zaméstnanct, ikdyZ se jednd o malou skupinu
znamena, tvofeni si rezerv pro klicové pozice, kdy je minimalizovana ztrata pii nutnych
vymeénach, popisuji Vodék a Kuchar¢ikova (2011, s. 202). Nevhodné zatazeni talentovanych
zaméstnancl a nedostateéné investice do jejich rozvoje mohou mit negativni dopad na jejich
vykonnost a také moralku, dodavaji dale autofi.

Horvathova (2011, s. 77), pak souhlasi s autory Vodakem a Kucharéikovou (2011, s. 202),
uvedenymi vyse V této kapitole a dodava, ze talenti by méli mit moznost pracovat vV ramci
specidlnich programi, jejichz cilem je pravé udrzeni si talentl, podilet se na slozitych
projektech, které podpoii a umozni projevit jejich kvality. Spolecnost by tedy méla témto
zaméstnancim pomoci s rozvojem jejich silnych stranek, kompetenci i vykonu tak, aby byli
motivovani a byl jim umoZnén dal$i kariérni rist, Horvathova (2011, s. 78). Kocialnova
(2010, s. 173) popisuje potieby rozvoje zaméstnanci, a to nejen téch kli¢ovych, pomoci fady
¢innosti, jako prace na projektech, ptijeti role vzoru (mentor), zapojeni do jinych oblasti prace,
vyuzivani interniho vzdélavani (e-learning, videoprogram), koucovani, studium doporucené
literatury, zvlastni povéteni ukolem, u€eni se akci, distanéni vzdélavani nebo vzdelavaci kurzy.

Koubek (2010, s. 320) doplituje Kocidnovou (2010, s. 173) sdélenim, Ze politiky a rozvojové
programy patii mezi zasadni nastroje rozvoje talenti. Tyto programy by mély byt sestaveny
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tak, aby umoznily zajistit zlepSovani schopnosti, které je potieba rozvijet a znalosti
talentovanych zaméstnanct, jak dale autor uvadi a dodava, ze svou dulezitost ve spole¢nostech
mayji také programy zamétené na rozvoj lidrl, vedoucich pracovnikl a manazer.

Horvathova (2011, s. 78—79) popisuje také koncept rozvojovych programi pro talentované
zamestnance, ¢imz souhlasi s Kocianovou (2010, s. 173) a Koubkem (2010, s. 320) a dodava,
ze tréninkové programy pro absolventy a rozvojové programy pro stavajici zaméstnance,
by mély obsahovat predevsim:

- podporu a zajem vrcholového vedeni spolecnosti;

- zapojeni zicCastnénych stran, hlavné pfimych nadtizenych;

- definovani kompetenci;

- Zhodnoceni souc¢asné¢ho vykonu a budouciho potencialu zaméstnance;
- planovani aktivit programu, aby doslo k rozvoji kompetenci;

- stanoveni délky programu a dil¢ich rozvojovych krokii;

- ur¢eni hodnoceni vykonu, stanoveni kone¢ného vykonu zameéstnance;
- realizace programu;

- zZhodnoceni celého rozvojového programu.

Spolecnost, ktera se diva doptfedu, se zajima o hodnoceni vykonu, a to nejen v ramci zpétné
vazby kolegl ve spolecnosti, ale také pomoci zpétné vazby, ktera zahrnuje 1 externi zékazniky,
dodavatele a investory, informuje Ulrich (2014, s. 178) a dodava, ze zpétna vazba provedena
timto zptsobem, pfinasi dtlezité informace na zaklad¢, kterych je mozné pracovat s rozvojem
talentli ve spoleCnosti.

2.3.3 Udrzeni talentu

UdrZeni si talentovanych zaméstnancd, jejich stabilizovani ve spolecnosti znamena zajistit,
S pomoci nastavenych firemnich politik, Ze zamé&stnanci ze spole¢nosti neodejdou a zlistanou
loajalnimi a participujicimi ¢leny spoleénosti, uvadi Koubek (2010, s. 320). Kocianova
(2010, s. 177) pak upozoriiuje, Ze spousta firem zanedbava talentované zameéstnance,
které jiz ve firm¢é ma a také prehlizi fakt, Ze 1 tymy Casto funguji efektivnéji nez sbirka
jednotlivych talentovanych zaméstnanci.

Armstrong (2015, s.304) konstatuje, Ze zaméstnanci, které si firma nejvice pieje udrzet,
pak sami ze spole¢nosti odchazeji, jak autor uvadi a dopliiuje Koubka (2010, s. 320)
a Kocianovou (2010, s. 177), ikdyz proces stabilizovani by mél zajistit, Ze talentovani
zamestnanci spole¢nost neopusti. Branham (2009, s. 225) popisuje, Ze klicovou roli v udrzeni
si talentovanych zameéstnancii hraji manazefi, ti by méli mit pod kontrolou vSechny ctyfi faze
cyklu tizeni zamé&stnanct, tedy ziskavani, vybér, motivaci, a pfedevsim jejich udrzeni. Vodak
a Kucharcikova (2011, s. 203) pak Branhama (2009, s. 225) dopliuji uvedenim, Ze talenti
a planovani nastupnictvi je pfedevSim v pfistupech otevien¢ komunikace, predavani si
informaci a podpote hovoru s lidmi a o lidech, jejich pfistupech a vykonech.

Horvathova (2011, s. 116) souhlasi s Branhamem (2009, s. 225) a Vodakem a Kuchar¢ikovou
(2011, s. 203), kdyZ autory dopliiuje tvrzenim, aby zaméstnanci byli chotni ve spolecnosti
pracovat, musi se spolecnost chovat eticky, nabizet zamé&stnanciim dobré podminky, jasnou vizi
a dodrzovani hodnot a méla by byt zaméstnavatelem s dobrou povésti. Autorka dale podporuje
Koubka (2010, s. 320) tvrzenim, ze stabilizace talentli je pro organizace dulezitd a takto
talentovani zamé&stnanci by neméli spolecnost opoustét, jelikoZ pokud tato situace nastava,
S tim, Ze pocCet talentovanych zaméstnancti je limitovan, ma to pro spolecnost obvykle negativni
dopad.
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Blaha a kol. (2013, s. 198) ve svém piikladu uvadéji, ze dle prizkumu spole¢nosti Robert Half,
provedeného v prvnim cCtvrtleti r. 2011 mezi 201 personalnimi manazery jsou nejcastéjsi
davody odchodli zaméstnancti tyto:

- nespokojenost s vedenim (35 %);

- nedostate¢né ptilezitosti k 0sobnimu rozvoji (33 %);
- malo uznani (13 %);

- nedostate¢na mzda (13 %).

Safrankova, Sikyf (2017, s. 42) dopliji Branhama (2009, s. 225) a Blahu a kol.
(2013, s. 198) uvedenim, Ze nespokojenost zaméstnanci zpusobuji piedev§im nevhodna
pracovni napli, nepiiznivé pracovni podminky ve smyslu Spatného rozvrzeni pracovni doby,
bezpecnosti prace, odménovani a rozvoje a nepratelské pracovni vztahy, a to hlavné mezi
nadiizenymi a podfizenymi, spolupracovniky. Tyto pfi¢iny pak zplsobuji odchody
zameéstnanct, dodavaji autofi.

Koubek (2010, s. 320) pak pozitivné uvadi, ze dilezité je uvédomit si hodnotu jednotlivych
zaméstnancl, chovat se spravedlivé a dosahnout zapojeni zaméstnancl, ktefi budou
své praci oddani, je totiz jednodussi stavét na jiz existujicim vztahu nez se pokouset budovat
vztah novy, pokud se zaméstnanec rozhodne odejit. Horvathova (2011, s. 116-117) tedy jesté
doplnuje Koubka (2010, s. 320), kdyz detailnéji popisuje, co je nutné zajistit, aby byli
zaméstnanci motivovani a ve spolecnostech setrvali. Zaméstnavatel musi byt dostate¢né
atraktivni, aby zde lidé radi pracovali a tomuto napomahaji nékteré ze zminénych faktort jako
zajimavé a dobfe hodnocena prace, vzdélavani, rozvoj a postup Vv kariéfe, respektovani v ramci
oddéleni soukromého a pracovniho Zivota, flexibilni pracovni role, kvalitni pracovni podminky
a vybaveni, poskytnuti pocitu ucty, respektu a uzndni, adekvatni odména za praci a prosazovani
spolecenské odpovédnosti zaméstnavatele, dopliuje dale Horvathova (2011, s. 116-117).

2.3.4 Rizeni talent managementu

Rizeni talentd je dle Branhama (2009, s. 221) znazornéno cyklusem, ktery se sklada ze &ty¥
etap, a to ziskavanim talentovanych zaméstnanci, jejich vybéfem, motivaci a v neposledni fadé
udrzenim téchto zaméstnancli ve spolecnosti. Koubek (2010, s. 219) pojima v SirSim vyznamu
Branhamovo (2009, s. 221) tvrzeni, kdyZ dodava, Ze fizeni talent managementu se sklada
z ¢innosti, které maji zajistit zdsobarnu talentd pro danou spole¢nost. Témito ¢innostmi jsou
planovani talentt, ziskavani talentd, rozpoznani talentu, fizeni vztaht s talenty, rozvijeni talentt
a jejich stabilizace, dale také samotné fizeni kariéry, planovani naslednictvi dilezitych
manazerskych pozic, pfiliv a zdsobdrna talentli, tedy zdroj talentl, ktery ma spolecnost
k dispozici.

Armstrong (2015, s. 29) rozsifuje tvrzeni Branhama (2009, s. 221) a Koubka (2010, s. 320)
o definici fizeni talentd, coZ znamena, Ze spolecnost vyuziva vzajemného propojeni soustavy
Cinnosti, které maji zajistit, Ze zaméstnavatel ziskd, udrzi si, bude motivovat a rozvijet
talentované zaméstnance, kterym zajisti praci nejen v soucastosti, ale také v budoucnosti. Cilem
fizeni talent managementu tedy je zajisténi toku talentl a védomi, Ze talentovani zameéstnanci
jsou zasadnim zdrojem pro spole¢nost, uvadi autor. Koubek (2010, s. 320) pak dopliuje
Branhama (2009, s. 221) o informaci, ze spolecnosti se snazi poskytnout svym zaméstnancim
rozvoj, motivaci, a to spolecnosti zajiStuje piisun talentovanych zameéstnanci, ale také
zamé&stnanciim samotnym splnéni svych kariérnich snt.

Horvathova (2011, s. 125) popisuje fizeni talentli ve spoleCnosti jako spravné fizeni tokl
talentt, tedy aby spravni lidé ve spravny €as vykonavali spravnou préci. V ramci tohoto fizeni
je nutné sloucit spoustu interpersonalnich, technickych i matemetickych procesii, proto neni
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jednoduché této idealni situace dosahnout a autorka také zmifuje fizeni talenti na dalku,
a to tedy v ptipadech, kde se talentovani zaméstnanci vyskytuji jinde nez jejich manazefi, tato
situace je naro¢na a vyzaduje piipravenost jak zaméstnancii, tak i jejich vedoucich a vétsi diraz
by zde m¢l byt kladen na vysledky, Horvathova (2011, s. 132).

Sikyi (2014, s. 76) uvadi, Ze v priizkumu nejlepsi praxe v ramci ¥izeni lidskych zdrojt, jakkoliv
bylo slozité urcit dilezitost, jelikoz potencidlnich zasad fizeni je mnoho, pfesto byly oznaceny
na prvnich téech nejcastéjSich vyskytech tyto kategorie:

- Systematické vzdélavani (71 %),
- vykonové odménovani (71 %);
- talent management (70 %).

Hatum (2016, s. 82) podporuje sdéleni Sikyte (2014, s. 76) a oznaduje rozvoj zaméstnancti
a talent management za diilezité faktory organizace, avSak uvadi, ze zaméstnavatlé Castéji
vénuji svou pozornost ke zlepSeni zaméstnancl v oblastech, které jsou nejslabsi a zanedbavaji
rozvoj schopnosti, ve kterych jednotlivi zaméstnanci vynikaji. I pfes tento fakt autor dale uvadi,
7e spousta spole€nosti jiz specidlni program na podporu nejsilnéjSich schopnosti, zavedla.

2.3.5 Hodnoceni talent managementu

Talent management ma byt ve spole¢nostech hodnocen urcitym zptisobem, uvadi Horvathova
(2011, s. 142) a dale popisuje dva z téchto zplsobti, vyuziti auditu talent managementu
a hodnoceni uspésnosti. Cilem téchto postupli je zhodnotit, zda nebude nutné do budoucna
udélat zmény, které povedou k pozadované vykonnosti, a také k dobrému fungovani talent
managementu ve spolecnosti diky provedenym népravnym opatfenim.

Blaha a kol. (2013, s. 204) souhlasi s Horvathovou (2011, s. 142), Ze by talent management
hodnocen byt m¢l a zmifiuji hodnoceni klicovych ukazatelti a také audit. Autofi také hovoti
o cili spole¢ného uplatnéni téchto dvou hodnoceni, a tim je hodnoceni mozného selhéni a pticin,
které k tomuto selhani vedly. Pokud by se potvrdilo, Ze tato selhani ve spolecnosti existuji,
je nutné nastavit opatieni, ktera povedou k jejich odstranéni, Blaha a kol. (2013, s. 204).

Branham (2009, s. 61) pak popisuje vypovédi zaméstnancii, ktefi ani nemohou své schopnosti
a talent vyuzit a dale uvadi, Ze manaZefi se nestaraji o to, jaké ambice jejich zaméstnanci maji,
nedeleguji na né€ tikoly, ani nemaji piedstavu, jaké silné stranky lidé maji, a zaméstnanci se tak
obavaji 1 diskuze nad svymi talenty a talent managementem se svymi nadfizenymi. Nekteré
spole¢nosti jsou tedy pasivni, pokud se jedna o hodnoceni talentu a pro manaZery ma vyuzivani
talentu nulovou pfidanou hodnotu, dopliiuje autor. Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 203) vSak
spatfuji talent management jako nastroj zabyvajici se zpuisoby méteni dopadu procest talent
managementu na postupné zlepSovani spolecnosti a efektivnéj$i dosahovani vykonu nyni
i v budoucnosti.

Horvathova (2011, s. 149) dopliuje, Ze audit by mél byt proveden po implementaci talent
managementu anebo jeho ¢asti a poté by mél byt provadén s rocnim opakovanim, mél by také
byt zakladem tvorby strategie pro talent management. Nasledné¢ hodnoceni uspéSnosti talent
managementu by mélo byt provadéno v rdmci hodnoceni programu talent managementu
prubézné a dale také spoleéné sauditem, uvadi autorka. K tomuto nazoru se pridavaji
i Blaha a kol. (2013, s. 204) a doplnuji Horvathovou (2011, s. 149) tvrzenim, ze audit talent
managementu pomaha urcit, které procesy urcitych oblasti procesu jsou spravné nastaveny
a které naopak vyzaduji zménu nastaveni, také jsou nastinény procesy a zpisoby, kterymi lze
ptipadné podnéty ke zlepSeni implementovat.
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Audit miize byt vypracovan tymem pracovniki, kde se kazdy ¢len tymu vénuje jedné oblasti
(ziskani talentu, jeho udrzeni nebo rozvoji), vysledky jejich zkouméni jsou pak shroméazdény
a konzultovany a po vyjadieni vSech auditorti je sepsdna zavéreCna zprava, dopliuje autor,
anebo jednotlivcem, ktery zastfesi celou zkoumanou oblast talent managementu a je za ni také
zodpovédny. Branham (2009, s. 62) popisuje jeden zomyli o talent managementu,
a to, ze zaméstnanci jsou vzajemn¢ zaménitelnymi prvky, které mizeme pouzit tam, kde je to
nejvice potfeba a uvadi, jak ohromujici je, Ze 1 tuto myslenku dnes sdili velké mnoZzstvi
manazeru, ktefi hodnoceni talent managementu neprovadi, neb ani samotny proces jim neni
blizky.

Avsak Koubek (2011, s. 205) uvadi, Ze je nezbytné talentované zaméstnance podporovat
a podnécovat je, aby vyuzivali maximalné své schopnosti a tim, co nejvice pfispivali ke spInéni
cili spole¢nosti, a podle toho hodnotit je i cely proces. Blaha a kol. (2013, s. 204) sdé&luji,
ze také v ramci klicovych ukazateli je dalezité, aby byly dobfe nastaveny, jelikoz takto je
mozné pracovat s daty i v ramci porovnani s konkurenci, a tedy zjistit, pro¢ je konkurence
spole¢nost, uvadi dale autofi, a t0 sledovanim rozpoctu talent managementu, sledovanim
nakladd na ziskavani talentii, nakladl na jejich rozvoj a udrZeni, rychlost, s jakou se v kariéte
posouvaji, procento neobsazenych pozic i téch, které byly pravé talenty obsazeny, pomér
internich a externich kandidati nebo miru navratnosti investic, Blaha a kol. (2013, s. 208).

2.3.6 Zavedeni procesu talent managementu ve spole¢nosti

Zavedeni talent managementu je ¢asové€ a organizacné naro¢né, a proto je vhodnym nastrojem
a pomiickou metodicky postup a myslenkova mapa talent managementu ve spolecnosti,
ktera je vyuzivana pravé pro navrh metodického postupu, (viz Obrazek 2), kde je schéma oblasti
znazoriovano ve sméru hodinovych rucicek, uvadi Horvathova (2011, s. 169).

Obrazek 2 Oblasti talent managementu

Strategie
talent
managementu
Zakladni Podminky
pojmy talent talent
managementu managementu

Hodnoceni
Procesy talent
talent
managementu
managementu
- Rizeni talent —
managementu

Zdroj: Horvathova (2011, s. 170) — upraveno na zakladé originalniho schématu

Myslenkova mapa slouzi k pozorovani talent managementu ve spolecnosti ze vSech moznych
stran, dodava autorka, je praktickou pomtickou, jak vidét provazané vsechny oblasti talent
managementu Vv ramci spolecnosti, tedy strategii, podminky, procesy, fizeni i hodnoceni.

Collings a kol. (2017, s. 456) uvadéji, na které oblasti bychom se, jako zaméstnavatelé, méeli
béhem zavedeni a dale samotného procesu i strategického vnimani talent managementu,
soustiedit. V rdmci interniho a externiho zaméfeni se jednd o urceni efektivnich prostiedkil
talent managementu, dodavaji autofi, a to at’ z pohledu profesionalniho nebo firemniho,
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z pohledu sjednoceni potieb talentd a potieb spole¢nosti, a dale také z pohledu identifikace
a zlepSovani se v pouzivani technik a praktického vyuziti talent managementu, vcéetné
objevovani toho, jak je talent management navazan na vysledky a vykon spole¢nosti.

Realizace procesu talent managementu byla sledovana britskou studii z prostfedi deviti
anglickych soukromych i vefejnych organizaci, popisuje Koubek (2010, s. 322). Studie
odhalila, Zze byly zaznamenany riizné pohledy na to, co je talent a jak se rozviji, také byly
zaznamenany odlisné definice talent managementu, formalni fizeni talenti bylo komplikované
ve spolec¢nostech prokazat, programy fizeni talentl se lisily dle zaméteni na urcité zaméstnance,
objevily se ptiklady demotivace jednotlivych zaméstnancti, ktefi do programu talentu nebyli
vybrani a také se Casto objevil vyskyt, kdy talent management nebyl provdzan s personalni
strategii spolecnosti, upozoriiuje autor.

Souhrnnym pojetim metodického postupu zavedeni a vyuzivani talent managementu
ve spolecnosti se zabyvala Horvathova (2011, s. 173), ktera popsala detailné innosti souvisejici
s oblastmi a podoblastmi talent managementu ve spole¢nosti, t€émito oblastmi jsou:

- strategie talent managementu: ¢asovy horizont, prostiedi, pozadavky na talent,
aktivity, rozpocet, fidici role;

- podminky talent managementu: podpora vedeni a iniciace, propojeni
s podnikatelskou strategii, vy¢lenéni zdroju;

- procesy talent managementu: (ziskavani) klicové role, potieba talentt, (klicové
kompetence) vykon, potencial, (rozvoj) realizace, hodnoceni, fizeni kariéry,
(udrzeni) atraktivnost zamé&stnavatele, realizace aktivit, povést organizace;

- fizeni talent managementu: fizeni segmentu talentd, fizeni talentd na dalku,
problémy talent managementu;

- hodnoceni talent managementu: audit, hodnoceni GspéSnosti.

Na zaklad¢ téchto oblasti miize spolecnost postupovat a dosahovat svych cilii a zda se dafi toto
usili spravné napliovat, pomiize prezkoumani, které by mélo byt nastaveno v pravidelnych
intervalech, dopliuje Horvathova (2011, s. 174).

Wilcox (2016, s. 167) na rozdil od Horvathové (2011, s. 173-174) oponuje tim, Ze v talent
managementu se nemusi vzdy jednat o rozdéleni do ptesnych oblasti, avSak mél by byt
nasledovan ptirozeny postup a bude zajiSténo, Ze tento postup bude provozovan v ramci celé
spolecnosti. Autor tento postup dopliiuje kategoriemi, jakymi jsou strategické planovani,
marketing a atraktivita, vybér a hodnoceni talentli, rozvoj a schopnosti talentd, rozmisténi
a vykon, odménovani a udrzeni si talenti.

Vodak, Kuchar¢ikova (2011, s. 202) dopliuji tvrzeni Horvathové (2011, s. 174), kdyz upiesiuji
jejich rozdéleni procest talent managementu do tii fazi. Prvni fazi je prioritni ziskani ¢lovéka,
ktery bude mit talent a vénuji se mu dale tak, aby vzdy nasledoval dlouhodobou strategii
spole¢nosti, druhou fazi je jeho zapojeni do cilli spole€nosti, aby jeho vysledky byly patrné
Vv ramci uspéchil spoleCnosti a tieti fazi je diraz na motivaci, aby talentovany zaméstnanec
nepiesel ke konkurenci, ale zlstal ve spole¢nosti, ktera si ho vybrala, popisuji autofi.

Dulezitou roli béhem zavedeni talent managementu ve spolecnosti ma personalniho oddéleni,
uvadi Collings (2017, s. 466), které musi zajistit, aby byla prakticka stranka se vSemi procesy
talent managementu implementovana mezi zaméstnance a jejich vedouci pracovniky. Talent
management ma Casto vlastnika globalniho procesu na centrale spolecnosti, uvadi dale autor,
ten pak pracuje ptimo s lokalnimi partnery z personalnich oddéleni.

20



2.4 Metodika prace

Metodika této prace je popsana ve tfech podkapitolach, které¢ vyjadiuji obecny metodicky
postup, kvantitativni ¢ast v podobé dotaznikového Setieni pro zaméstnance, ktefi se ucastnili
talentového programu ve spole¢nosti XYZ od doby jeho vzniku. Dalsi kapitola se vénuje
strukturovanému skupinovému rozhovoru s manazery spolecnosti, kteti se podileji na programu
talent managementu a posledni kapitola metodiky prace je zaméfena na polostrukturované
rozhovory se zameéstnanci personalniho oddé€leni spolecnosti, ktefi cely program talent
managementu pro spolecnost zastiesuji.

2.4.1 Metodika obecna

Formulovani cile bylo zdkladem pro zpracovani této prace. Poté byly vytvotreny struktura prace,
kapitoly s podkapitolami, které tvoii teoreticko-metodologickou a praktickou ¢ast prace.
Teoreticko-metodologicka Cast byla sepsana studiem zdroji odborné literatury, a to zdroju
¢eskych i zahrani¢nich a dale zdroju ¢asopiseckych a internetovych, které se problematice talent

managementu vénuji. V teoretické ¢asti byla po prozkoumani pouzita syntéza poznatk a také
komparace ziskanych dat.

Nésledovalo zjistovani informaci potfebnych pro tvorbu praktické casti prace. Ty byly,
predevsim, vyuzity z internich elektronickych zdrojt spole¢nosti XYZ a také z jejich aktualnich
webovych stranek. Dotaznikové Setfeni pak pomohlo ziskat informace, které piinesly
detailngjsi data k problematice talent managementu. Dotaznik je efektivni zptsob,
ktery umoziuje dosdhnout velkého poctu respondent, a to v zasadé kratkém casovém obdobi
a také s minimdlnimi ndklady, uvadi Disman (2011, s. 124). Dulezitym aspektem takto
vytvotenych dotaznikl je dale zachovani anonymity, kterd je pro Setfeni a respondenty
nezbytna.

Skupinovy strukturovany rozhovor se vSemi manazery sple¢nosti dopomohl zjistit vnimani
procesu talent managementu ve spoleCnosti a pfinesl podnéty k dalSimu posouzeni.
Posledni soucésti Setfeni byly polostrukturované rozhovory se zameéstnanci persondlniho
oddé¢leni spolecnosti, ktefi jsou nejblize procesu a také celkovému pribéhu a planovani talent
managementu ve spolec¢nosti a dokaZou tedy zodpovédét dotazy dle nazorti a zkuSenosti,
které ziskali béhem své praxe a praci na projektu talent managementu.

Cilem prace je navrhnout konkrétni doporuceni k efektivnimu zlepSeni v oblasti talent
managementu pro zaméstnance nadnarodni spole¢nosti XYZ.

2.4.2 Kvantitativni Setieni

Dotaznikové Setieni bylo uskute¢néno mezi zaméstnanci, a to v terminu 1.10. az 18.10. 2019.
Metodou dotaznikového Setfeni bylo elektronické dotazovani 75 zaméstnanct, ktefi se
v pfedchozich tfech roCnicich tucastnili talentového programu, obdrzelo Zadost o vyplnéni
dotazniki. Zadosti byly zaslany formou elektronické posty kazdému zamé&stnanci individualng.
Dotaznik vyplnilo 72 zaméstnancti z Ceské republiky, to znamena, Ze bylo dosaZeno
navratnosti 96 %. Vedouci pracovnici i osloveni zaméstnanci souhlasili s uZitim osobnich
Gdaji. Zadny z respondentii nemél piistup k odpovédim ostatnich respondenttl. Elektronicky
formulaft, ktery slouzil jako dotaznik béhem Setieni byl umistén a zvefejnén v intranetovém
prostiedi spole¢nosti, a tedy byl dostupny vSem oslovenym zaméstnancim pouze interné bez
moznosti vstupu externich, nezainteresovanych osob, a tim byla zajisténa také anonymita
béhem daného terminu dotaznikového Setteni.
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Casovy prostor na vyplnéni dotazniku nebyl limitovan, zaméstnancim trval v priméru
10 minut. Spole¢nost XYZ si nepiala, aby byl néjak negativné narusen provoz béhem pracovni
doby, proto si mohli osloveni zaméstnanci zvolit, ve které pauze se budou vyplnéni dotazniku
vénovat, anebo zda vyuziji ¢asu ptred anebo po pracovni dobé, coz jim bylo také umoznéno.
Celkem obsahoval dotaznik 17 otazek. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjiSténi nazora
talentovanych zaméstnancii, kteti absolvovali program spoleCnosti pro talenty, praveé
na program organizovany spolecnosti pro vyjimecné zameéstnance, kteii byli do programu
nominovani.

V ramci vypliovani dotazniku nedoslo u zaméstnancti k zddnym nedorozuménim, které by
vyustily v dotaz autorce dotazniku, a tedy jeji pfima asistence respondentim nebyla nutna.
Respondenti vyplnili dotaznik zodpovédné a dokazali poskytnout relevantni odpovédi.
Respondenti pomohli identifikovat ptipadné nedostatky a dopomoci tak k sestaveni doporuceni
a navrhu ke zlepSeni talent managementu ve spolecnosti XYZ. Pro dalsi Setfeni se shodovaly
otazky v ramci dotazniku (viz Piiloha 1) i v ramci skupinového strukturovaného rozhovoru
(viz Priloha 2). V praktické c¢asti této prace jsou dale uvedeny souhrnné vysledky
S procentudlnimi hodnotami u danych moznosti odpovédi (viz Ptiloha 4, Ptiloha 5).

2.4.3 Kyvalitativni Setieni

Kvalitativni Setfeni bylo rozdéleno do dvou c¢asti, a to strukturované skupinové rozhovory
a polostrukturované rozhovory. Prvni ¢&asti byly skupinové strukturované rozhovory,
které probihaly v terminech 2. 10. a 9. 10. 2019. Respondenti pochézeli z fad liniovych
a vrcholovych manazeru spoleénosti, véetné vSech zastupct vedoucich tymi. Osloveni byli
vSichni manazeti spole¢nosti. Kazdy z respondentu, stejné¢ jako u dotaznikového Setieni, byl
ujistén, ze bude zachovéna anonymita Vv ramci vysledki Setfeni a vSichni respondenti se
skupinovym strukturovanym rozhovorem souhlasili. Celkem bylo osloveno 58 manazert
spole¢nosti, strukturovaného skupinového rozhovoru se ucastnilo 52 respondenti. Navratnost
tedy dosahla 90 %. Vzhledem k ¢asovym moznostem respondenti byly vytvofeny dva vyse
zminéné terminy, aby se mohli Ucastnit vSichni respondenti, ktefi akceptovali pivodné
rezervované schliizky v dobé trvani 60 minut. Kazdy skupinovy rozhovor trval 40 minut
a konaly se v sidle spole¢nosti XYZ. Otazky se shodovaly s otazkami v dotazniku a jsou tedy
také shrnuty vramci Piilohy 2. Otazky byly pro vSechny respondenty strukturovanych
rozhovori shodné. Odpovédi byly zaznamenavany na pocitaci a v praci jsou uvedeny formou
shrnuti.

Dalsim kvalitativnim Setfenim byly polostrukturované rozhovory. Tyto rozhovory se
uskuteCnily se zaméstnanci oddé€leni lidskych zdroji spolecnosti XYZ pted ukoncenim
dotaznikového Setfeni, a to mezi 14. a 16.10.2019. Dotazovano bylo 6 respondenti
a byla dosazena 100 % tucast. Vybér respondentii probéhl pfimym a individualnim oslovenim
kazdého z nich. Rozhovory poskytli zaméstnanci zastupujici jednotliva pododdéleni lidskych
zdroji.
Charakteristika jednotlivych respondenti v ramci polostrukturovanych rozhovort byla
nasledujici:
- manaZerka oddéleni lidskych zdroji (zodpovidd za strategické persondlni fizeni
a vSechna pododd¢leni odd¢leni lidskych zdrojh);
- Qeneralista (zodpovida za personalni agendu oddéleni, mzdovou podporu
a reporting);
- specialista (odpovida za chod oddé€leni a ui€astni se personalnich projektil);
- administrator  (zajiStuje  administrativni podporu  oddéleni a komunikaci
se zaméstnanci);
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- generalista (odpovida za zahrani¢ni projekty a komunikaci s centralni matefskou
spole¢nosti);
- recruiter (odpovida za naborové aktivity, komunikaci s manazery a HR marketing).

Vsichni respondenti oddéleni lidskych zdroji souhlasili s polostrukturovanym rozhovorem.
Na zac¢atku kazdého rozhovoru byli respondenti ujisténi o dodrzeni anonymity ohledné celého
hovoru a diskutovanych odpovédi. Kazdy hovor trval v priméru 25 minut a uskutecnil
se jednotlivé srespondentem Vv jeho kancelafi v sidle spolecnosti. Odpovédi byly
zaznamenavany na pocita¢i a Vpraci jsou opét uvedeny formou shrnuti. Rozhovor
s manazerkou oddéleni lidskych zdrojt probé¢hl jiz 31.7.2019, bylo to pted samotnou realizaci
piipravovaného dotaznikového Setfeni a skupinovymi strukturovanymi rozhovory. Manazerka
oddéleni lidskych zdroji byla také ujisténa o anonymité. Béhem vsech rozhovor nevznikly
zadné nedostatky, jez by narusily realizaci samotnych rozhovora a rozhovory, které se v ramci
Setfeni uskutecnily byly spolecnosti XYZ podporovany se zajmem zjiSténi a seznameni
se s vystupem z Setieni a zajiSténim dalSich krok.

Vsechny ziskané nazory a odpovédi dotazovanych respondenti byly vyuzity také pro uréeni
a identifikaci nedostatkl, na zaklad¢ kterych, pak byly definovany navrhy k efektivnimu
zlepSeni v oblasti talent managementu zaméstnancti nadnarodni spolecnosti XYZ. Navrh byl
poté predstaven vrcholovému vedeni spole¢nosti, které schvalilo dal$i kroky k uspésné
implementaci navrhii do procesu talent managementu ve spole¢nosti. Nékteré navrhy mohly
byt schvaleny bezodkladné u jinych bylo nutné nasledné posouzeni spoluprace s matetskou
centralni spole¢nosti v Holandsku.

wevr

rozhovort i polostrukturovanych rozhovorti se zaméstnanci jsou shrnuty v kapitole na konci
praktické ¢asti, kde dale navazuji vytvotfena doporuceni a zavéry.
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3 Prakticka Cast

Prakticka ¢ast prace se podrobnéji zabyva procesem talent managementu ve spole¢nosti XYZ.
V prvni Casti je popsana charakteristika vybrané nadnarodni spole¢nosti XYZ a vnimani
vyznamu talent managementu pro spolecnost. Dalsi ¢ast se detailn¢ vénuje vybéru talentt
ve spoleCnosti, jejich rozvoji, individualnimu pfistupu a hodnoceni procesu talent
managementu. Posledni kapitola pojednavd o provedeném vyzkumu, Setieni a jeho
vyhodnoceni. Na zavér jsou uvedeny navrhy a doporuceni k efektivnimu zlepSeni procesu talent
managementu v nadnarodni spole¢nosti XYZ.

3.1 Charakteristika nadnarodni spole¢nosti

Zkoumana nadndrodni spolecnost plsobi na globalnim logistickém trhu se zamétenim
na expresni piepravy zasilek a balickt, véetné velkych paletovych zasilek, jak uvadi XYZ.cz
(2019) a dopliuje, Ze hlavnimi zékazniky spolecnosti jsou velké mezindrodni korporace a také
spolecnosti z Ceské republiky, malé i stiedni velikosti. Nadnarodni spole¢nost XYZ je dcefinou
spole¢nosti globalni korporatni organizace a lokalni pobocka spravuje také obchodni zaméfeni
a aktivity v zemich byvalého sovétského bloku a Ukrajiny, uvadi vyro¢ni zprava spole¢nosti
XYZ (2015, s. 2-3), nadnarodni spole¢nost XYZ, spol. s r.o. vznikla za podpory spole¢nosti
matetské se sidlem v zapadni Evropé.

3.1.1 Historie spole¢nosti

Puvodné zalozil spoleCnost vale¢ny veteran, ktery se, po navratu z valky rozhodoval,
jak nalozit s penézi, které ziskal od australské vlady, byl jednim z prvnich dodavatelt,
ktery doruCoval potraviny ze Sydney do Melbourne, jak uvadi interni materidly spole¢nosti
XYZ (2017). Spolecnost zalozil ve tyficatych letech 20 stoleti pravé v Australii a expanzi
do Evropy pak spolegnost absolvolava v letech osmdesatych a od r. 1991 piisobi také v Ceské
republice, dopliuji interni materialy. Spole¢nost se dle informaci na svych webovych strankach
XYZ.cz (2019), fadi mezi nejvétsi svétové piepravce a k zakladni nabidce sluzeb patii urcité
expresni zasilatelstvi, a to prfedevsim diky rozsahlé siti kamionové dopravy na tizemi Evropy
a také letecké prepravy, ktera je zastoupena po celém svéte. Zakaznikiim jsou nabizeny sluzby
se zajiSténim expresniho doruceni s garantovanym casem nebo na zdklad¢é individudlnich
pozadavkli a predstav zakaznikli je mozné, diky oddé€leni specialnich sluzeb, zajistit
i nestandardni pfepravu zivych zvifat anebo velkoobjemovych zasilek, jak uvadi XYZ.cz
(2018). Zakladnim a hlavnim pfedmétem podnikani je vSak preprava, a to expresnich
importnich i exportnich zasilek, do vice nez 200 zemi po celém svété a Spolecnost dokaze
zajistit i feseni kompletnich pozadavkd v odvétvi logistiky, a to predev§im pro automobilovy
anebo zdravotnicky pramysl, jak dale informuje server.

3.1.2 Predmét ¢innosti spole¢nosti

Nadnérodni spolecnost se soustfedi na segment business to business, a presto, ze segment
business to customer neni pro spole¢nost zcela hlavni naplni, i zde v né€kolika minulych letech
zaznamenava uspechy, jak popisuji interni materialy spole¢nosti XYZ (2017, s. 15). Sluzba,
kterou spolecnost nabizi, a tou je zajisténi vyzvednuti zasilky dle pozadavkd zakaznika a jeji
expresni doruceni k pifijemci, je ve sStandardné¢ vysoké kvalité, zavisejici na rychlosti
a domluveném Ccase, popisuje dale interni dokument spolecnosti XYZ. Zasilka je tedy
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vyzvednuta piimo na smluveném misté kuryrem, poté jsou zasilky transportovany leteckou
nebo silni¢ni piepravou, dle domluvy se zakazniky, XYZ.cz (2019). Zakaznici a partnefi
spole¢nosti XYZ pochazeji jak z Ceské republiky, tak i z ostatnich zemi svéta dale upfesiiuje
server. Dalsi nabizené ptepravy byvaji pouze dopliikkovym servisem, hlavnimi pfedméty
piepravy jsou dokumenty, malé balicky, ale také velké palety, které jsou piepravovany v ramei
specialnich rozmérovych a hmotnostnich omezeni, informuje XYZ.cz (2019) a v piipadé
piekroceni téchto limiti je nestandardni pieprava také mozna, ale v ramci specialné
zabezpecCenych podminek, dle individudlnich pozadavki zékazniki a také technickych
moznosti smluvnich pfepravcii. Trzby za piepravu zasilek jsou hlavni ¢asti vynosti z provozni
¢innosti organizace, jak uvadi interni dokumentace spole¢nosti XYZ (2017, s.19) a finan¢ni
situace podniku je na dobré trovni.

Spole¢nost XYZ a regiondlni vedeni spolecnosti jsou situovany U hlavniho mésta a tidi tak
nekteré zemé evropského bloku, dopliiuje dale interni dokumentace. Zaméstnanci pracuji
na ruznych a rozmanitych pracovnich pozicich, kde spole¢nost disponuje svym vlastnim
provozem, a tedy jsou zde zastoupeny pozice délnické, také administrativni a vedouci, uvadi
interni materidly spolecnosti XYZ (2017, s.11). Podle vyro¢ni zpravy spolecnosti XYZ (2018)
se spole¢nost od svého vzniku zabyva pravé expresni piepravou zasilek a balickt a lokalni
ceska pobocka pak spada do globalniho celku, tedy skupiny, ktera se zabyva stejnou ¢innosti
ve vSech zemich, kde ve svété piisobi, a také proto se spolecnost neustale rozviji a zvySuje svou
finan¢ni vykonnost a stabilitu.

3.1.3 Organizacni struktura

Vyroéni zprava spole¢nosti XYZ (2016) také uvadi informace o organizacnim zaclenéni
a celkové struktuie, ktera je rozddélena do tsekd a jednotlivych utvaru, tedy vrcholovy
Management je zastoupen dale utvarem stfednich vedoucich pracovnikii a dale se déli
na odd¢leni, ktera zastteSuji provoz, coz je opera¢ni oddélni, obchodni oddéleni, zakaznické
centrum, oddéleni finan¢ni a administrativy, oddéleni informacnich systému, oddéleni lidskych
zdrojii a déle samostatnou kanceldf regionu vybranych evropskych zemi. Celkovy pocet
zaméstnanct je 550, uvadi interni materialy spolec¢nosti XYZ (2019).

Manazerské pozice jsou zastoupeny v rdmci vrcholového managementu, ktery tidi jednotliva
oddéleni, ktera ve spoleCnosti ptisobi a jsou jimi pozice manazera provozniho oddéleni,
manazera obchodniho oddéleni, manazera zakaznického centra, manazera finan¢niho oddéleni,
manazera oddéleni informacnich systémi, manazerky oddéleni lidskych zdroja, informuji
interni materialy (2019) a celkem se jedna o Sest manazeru na vrcholové fidici Grovni
spole¢nosti XYZ. Dalsi urovni je liniovy stifedni management, zastoupen vedoucimi tymi,
ptikladem muize byt oddéleni zakaznického centra, kde pracuje celkem 48 zaméstnancti a v jeho
Cele stoji manazer zakaznického centra, informuje intranet spole¢nosti XYZ (2019). Oddéleni
je déle rozlozeno na usek frontline (1 a vedouci a 15 zaméstnancil), Usek support
(1 vedouci a 10 zaméstnancti), usek divize night (1 vedouci a 7 zaméstnancti), usek pro klicové
zakazniky (1 vedouci a 10 zaméstnanci), usek reportinku (1 zaméstnanec), informuje intranet
spole¢nosti XYZ (2019).

Provozni oddéleni ma 5 vedoucich useki, obchodni oddéleni ma 8 vedoucich usekd, finanéni
oddéleni ma 5 vedoucich usekt, oddéleni informacnich systémi ma 2 vedouci Giseky, personalni
oddéleni mé 1 vedouci tsek, celkovy pocet vedoucich je pak na Grovni vrcholového i stfedniho
managementu 58 o0sob, uvadi intranetovy zdroj spole¢nosti XYZ (2019).
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3.1.4 Vyznam talent managementu pro spolec¢nost

Dle internich materialii spolecnosti XYZ (2016) se spole¢nost snazi v oblasti persondlni
politiky zaméfovat na udrzeni si povésti stabilniho zaméstnavatele, a to jiz v obdobi
dlouhodobého horizontu, kdy na rostouci ekonomickou situaci reaguje zvySenim efektivity
svych vlastnich zdroji, dobrou motivaci svych zaméstnanci, a také rozsifenim stavajiciho tymu
tam, kde je to nezbytné nutné pro uspokojeni potieb zakaznikli. A pravé diky témto situacim
je vyznam talent managementu pro spole¢nost XYZ zasadni, a to pfedevS§im s dirazem
na rozvoj talentovanych zaméstnanci kteti byli identifikovani, a to vyhradné z internich zdrojt
spolec¢nosti, uvadi interni materidly spolecnosti XYZ (2016) a dopliuji, ze zaméstnanci,
ktefi jsou identifikovani jako talenti, maji narok byt zafazeni do rozvojového programu
pro talentované zaméstnance.

Spolec¢nost se snazi vyuzivat dal$i zdroje k udrzeni si vSech zaméstnancii, a to sledovanim
urovné mezd vregionu a segmentu, ve kterém plisobi tak, aby byla spole¢nost
konkurenceschopna a zvladla odolavat tlaku spole¢nosti nachdzejicich se Vv okoli,
a také aby zaméstnanci méli moznost vyuzit benefitni systém, ktery spolecnost nabizi a snazi
se, aby byl udrzitelny a pro zaméstnance atraktivni, uvadi interni materidly spolecnosti
XYZ (2016). Talent management tedy neni pouze dalsi vyhodou pro zaméstnance, ktefi maji
zajem ve spoleCnosti budovat svlj kariérni postup, ale pro vSechny ostatni zaméstnance,
zainteresované na rozvojovych programech, kteti takto pomahaji spolecnosti podpofit vysokou
uroven firemni kultury spole¢nosti, upfesniuje interni material spolecnosti XYZ (2016),
kterd se projevuje nejen interné mezi zaméstnanci samotnymi a spolupraci mezi nimi,
ale predevsim vytvati vyznamou podporu pro v§echny zadkazniky.

3.1.5 Model talent managementu ve spole¢nosti

Talent mnagement je ve spolecnosti strategicky fizen a podléha postupu a stanovenym
podminkdm, které jsou popsany V internich materidlech oddéleni fizeni lidskych zdrojd,
jehoZ zaméstnanci dohlizi na to, aby byl proces dodrZzovan dle nastavenych pravidel, ktera jsou
také soucasti internich materiald spole¢nosti XYZ (2016).

Spole¢nost XYZ vyuziva proces u talent managementu, ktery se da rozplanovat v ramci daného
obdobi, jehoZ postup pak opakuje v ro¢nich intervalech, jak uvadéji interni materialy splecnosti
XYZ (2016). Prvnim krokem jsou vzdy planovana individualni setkani se vSemi vedoucimi
pracovniky a manazery, ktefi ve spole¢nosti vedou tym pracovnikii a na zaklad¢ setkani projdou
veSkeré podklady z ptedchoziho roku, dopliuji interni materialy, tedy pfedevSim talentovou
miizku, tykajici se pravé daného diskutovaného oddé€leni, individualni piehled s osobami,
které jsou také zafazeny do programu nastupnictvi a seznamu klicovych zaméstnanct, které by
spolecnost nerada ztratila, interni materidly spole¢nosti XYZ (2016). Interni materialy
spolecnosti XYZ (2016) dale uvadéji, Ze manazer pak informuje zaméstnance oddéleni lidskych
zdroji, v jaké fazi rozvoje se nachazi zaméstnanci, ktefi jsou jiz v talentovém programu
zainteresovani, jak pokracuje jejich naplanovany rozvojovy plan, jaké byly uskute¢néné zmeény,
pokud nastaly a dalsi individualni otazky a témata.

Po diskuzi o aktualnich zamé&stnancich zafazenych v talentovém programu spole¢nosti, pfichazi
fada na nové ndméty ze strany manazZera oddéleni, ktery miiZe mit nové nominace zaméstnanct,
jenz dospéli do faze se programu ucastnit a manazer spatfuje v nominovaném zaméstnanci
potencial, jak pro budouci pokryti manazerské pozice, pripadn€ pro jeho rozvoj jako specialisty
a klicového zaméstnance pro spole¢nost, tak i na zakladé diskuze se zaméstnancem v ramci
ro¢nich hodnoticich pohovort, kde se dozvi o budoucich planech a aspiracich zaméstnance,
které se mlZe, po zvazeni a spolecném rozhodnuti se zamé&stnancem odd¢leni lidskych zdroja,
podpoiit, doplituji bodove interni materialy spole¢nosti XYZ. Na zavér schiizky manaZera
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se zastupcem oddéleni lidskych zdrojt, spole¢né projdou celkovou aktualizaci talentového
prehledu oddé€leni, také z planu odstrani zaméstnance, ktefi spole¢nost opustili, a dale sleduji
posuny u jednotlivych zaméstnancti na zékladé¢ jejich vykonu, zapojeni do vSech projekta
spole¢nosti, kompetenci vést tym a vizemi manzera, jak vnima individudlni zaméstnance
a jejich moznost se v ramci své pozice posunout kariérné na vyssi, ptipadn¢ jiné, misto, dopliuji
informace interniho dokumentu spole¢nosti XYZ (2016).

Pokud dojde ke shod¢ mezi manazerem odd¢€leni a zastupcem oddé€léni lidskych zdroji ohledné
nominaci novych talenti ve spole¢nosti, je mozné, aby manazer informoval na individudlni
schlizce zaméstnance a domluvili se dale na postupu, a to pfedev§im planu individualniho
rozvoje, Skoleni, koucinku a dalSich aktivitach, které bude i zaméstnanec vnimat jako rozvojové
pro svou kariéru ve spole¢nosti, uvadi interni materialy spole¢nosti XYZ (2016). Pokud
ke shod¢ nedojde, pokracuji jednani dale mezi manazerem a oddélenim pro lidské zdroje,
ziskanim vice informaci a diskuzi, ktera jesté vice piiblizi, pro¢ by dany zaméstnanec mél byt
ve skuping talentl, a dale nastava jiz zminény krok s planovanim rozvoje, popisuje interni
dokument spole¢nosti XYZ (2016).

Timto zptsobem jsou rozdéléna vSechna oddé¢leni spolecnosti, a dale jsou vysledky
ptedstaveny vrcholovym manaZeriim, vzdy za jednotliva oddéleni, uvadi interni materialy
spole¢nosti XYZ (2016), a takto postupné vznikne seznam talentli pro dany rok, ktery obohati
a doplni ptedchozi ro¢niky o talentované zaméstnance. Vrcholovy management pak dale
dle rozpoctu individudlnich rozvojovych plani talentovanych zaméstnancii, schvaluje celkovy
rozpocet pro talenty na dané obdobi, kterym je obvykle 12 az 18 mésict.. Spole¢nost XYZ se
rozhodla, ze bude talent management provadét pouze Vv ramci komunikace oddéleni lidskych
zdrojii a managementu spolecnosti s tim, Ze informaci o tom, kdo ma byt do programu
talentovanych zaméstnanci zafazen, bude komunikovéana pouze t€ém zaméstnanciim, kterych se
volba bude pfimo tykat a zaroven bude jejich nominace i rozvojovy program schvalen, dopliiuje
interni dokument spolecnosti XYZ (2016), a popisuje, Ze rozhodnuti bylo uskute¢néno
na zékladé motivace klicovych zaméstnancu, coz bylo pro spole¢nost prvoradé, na rozdil
od mozné demotivace téch zaméstnanct, ktefi by do programu nominovani nebyli.

Soucasti talentového programu je také mezindrodni talentovy program, uréeny piedev§im
manazertum, ktefi obvykle talentovy program v ramci své zemeé absolvovali a jsou dale zafazeni,
a poté i vybrani, do regionalnich programi, které jsou ureny pfedev§im pro manazery zemi
Evropy, jak popisuji interni materialy spole¢nosti XYZ (2016). Tyto programy jsou
organizovany vzdy na osmnact mésici a zastiesuji nékolik modult, ohledné vedeni spole¢nosti,
tedy modul finan¢ni, opera¢ni, personalni, modul o provozu zakaznického centra a dalsi,
kterymi manazeti postupné prochazeji pod vedenim internich, ¢i externich lektort, dopliuji
interni materialy spolecnosti XYZ (2016) a dale uvadéji, ze tyto vzdélavaci moduly jsou
zastieSovany regionalni kancelaii pro Evropu, sidlici v Ceské republice s metodickym
zastteSenim centralni matetské pobocky.

3.1.6 Talenti spolec¢nosti

Zameéstnanci, ktefi byli do fad talentovanych zaméstnancti nominovani, byli vzdy informovani
svym manazerem a vzdy je zde také moznost ucasti i zastupce oddé€leni lidskych zdroju, pokud
to bylo manazerem vyzadovano, jak uvadi interni materialy spole¢nosti XYZ (2016). V letech
2016 az 2018, kdy byl monitorovan talent management ve spolecnosti XYZ, se ucastnilo
talentového programu 75 zaméstnanct, a to 25 zaméstnancu kazdy jednotlivy rok, a to tak,
ze se vzdy jednalo o zaméstanance ze stfedniho liniového mnagementu a také z fad vrcholovych
manazeru, jak informuji materialy spolecnosti XYZ (2018). Mezi ucastniky talentovych
programu se také objevili specialisté, zodpovédni primarn€¢ za danou oblast spolecnosti,
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ikdyz vlastni tym nebo podiizené¢ zaméstnance neméli, byli nominovani z divodu diilezitych
znalosti a dovednosti, a tudiz velmi slozité ndhrady, pokud by se rozhodli ze spolecnosti odejit,
uvadi interni materialy spole¢nosti XYZ (2016). Proto byla nominace i v ramci téchto ptipada
talentll vedenim spole¢nosti podpofena, dopliiuji interni materialy, do budoucna se také muze
jednat o fadové zaméstnance, ktefi se ucasti v talentovém programu maji ptilezitost posunout
na vyss$i pozici, a to bud’ vedouciho tymu, ptipadné Stfedniho liniového manazera, dopliuji
interni materialy spole¢nosti XYZ (2016).

Dalsimi kandidaty, ktefi se pak dale ucastnili mezinarodnich talentovych programi jsou
manazeii, ktefi prosli témito programy v ramci stejného obdobi a jednalo se 0 21 zaméstnancu
spole¢nosti XYZ, dopliuji interni materialy spole¢nosti, obvykle se mize jednat o postup,
ktery je mozny v ramci talentového programu pro zaméstnance, ktetfi prosli jiz talentovym
programem Vv Ceské republice, ti pak maji vy3$§i S$anci byt nominovani a ucastnit
se mezinarodnich programii pro talentované manazery, jak informuji interni materialy
spole¢nosti XYZ (2016). Nabidka spoluprace s externimi kandidaty, neni z materiald
spole¢nosti XZY (2016) patrna. Vice o procesu vyb&ru talentll v ramci jednotlivych oddéleni
je popsano v nasledujici kapitole 3.2.1.

3.2 Proces talent managementu v nadnarodni spole¢nosti

Proces talent managementu a rozvoj talentd spole¢nosti probiha celoro¢né, avsak s pravidelnym
ptehodnocenim v ro¢nich intervalech, kdy je hodnocen a revidovan probihajici proces, aktualni
seznam talentovanych zaméstnancd, jejich rozvojové individudlni programy, Seznam kli¢ovych
zaméstnanci, o které by vedouci pracovnici neradili pfisli, jelikoz by to mohlo ohrozit provozni
situaci na oddéleni a dale se béhem piechodnoceni, jak uvadéji interni materialy spole¢nosti
XYZ (2016), tesi situace budouci, tedy nové navrhy talentd do programu, a poté také rozvojové
plany na dalsi rok.

Zaméstnanec oddé€leni lidskych zdroju také klade otazky, jenz jsou dulezité pro dalsi
pokraCovani procesu talent managementu, ohledné¢ vybcru talentl a jeho duleZitosti
pro spole¢nost, ujist'uje se, Ze je proces dale spravné nastaven béhem individualnich pohovort
manazerli s talentovanymi  zaméstnanci o tvorbé jejich individualnich  pland,
na kterych se podileji vSichni spole¢né, a v neposledni fadé, Ze také hovor spravné obsahuje
motivacni dialog, aby byl talentovany zaméstnanec ve spolecnosti co nejdéle, a podpofil tak
svj vlastni rozvoj, a také rozvoj spole¢nosti, interni materialy spolec¢nosti XYZ (2016).
Talentovany zaméstnanec, manaZer i zamé&stnanec oddéleni pro lidské zdroje, jak dopliuji
interni materialy spole¢nosti XYZ (2016), poté zhodnoti cely proces a pokusi se v ramci ziskané
zpétné vazby nastavit dalsi kroky tak, aby nastal posun ke zlepSeni situace, ve vSech zminénych
oblastech, které dale popisuji nasledujici podkapitoly.

3.2.1 Ziskavani a vybér talentd pro spolecnost

Proces ziskavani a vybéru talent je zahajen kazdorocné pozvanim jednotlivych manazera
na schiizky, a to individualné se zastupcem oddéleni lidskych zdrojl, obvykle manazerkou,
ktera zastfeSuje cely proces talent managementu ve spole¢nosti, interni materialy spolecnosti
XYZ (2016). Kazdy vedouci pracovnik je pripraven diskutovat nad zaméstnanci svého
oddéleni, popsat, kde se pravé v ramci talentového piehledu nachazeji ti, ktefi jiz v talent
programu jsou zainteresovani a jaké jsou jejich pokroky v ramci individudlnich rozvojovych
plani ¢i, zda jiz byl rozvojovy plan ukoncen a s jakym uspéchem, dopliuji interni materialy
spole¢nosti XYZ (2016). Vedouci jsou také pfipraveni aktualizovat stavajici tymy
Vv talentovych zaznamech a navrhnout nové talenty za sva oddé€leni, o kterych se poté¢ bude
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rozhodovat, zda budou schvéleni vrcholovym managementem, aby se talentového programu
ucastnil, uvadi interni materialy spolecnosti XYZ (2016). Kandidati pro talentovy program jsou
tedy vzdy vybirani z fad internich zaméstnancti, popisuje dale interni materidly spolecnosti
XYZ (2016), a to bez rozdilu véku, pohlavi, rodinného stavu nebo jinych kategorii, jelikoz
spole¢nost si zaklada na faktu, nepouzit zadnou kategorii, ktera by mohla vést k diskriminaci
jednotlivych zaméstnanci nebo skupin. Manazer kazdého oddé€leni zaznamendva
do talentového piehledu, tedy tabulky, ktera znazoriiuje vSechny zameéstnance odd€leni,
v jakém kvadrantu tabulky se jednotlivi zaméstnanci nachéazeji, informuje interni material
spole¢nosti XYZ (2016). Dulezitym ucelem tabulky je jeji rozloZeni, jak dale materialy uvadi
a fakt, ze byla navrZena tak, aby bylo pro manazera zfetelné, jaka ¢ast zaméstnanci je umisténa
na spravném miste, se kterym jsou spokojeni, ktefi zaméstnanci maji ambice se dale posunout,
a také oznacuje zaméstnance, ktefi jsou na pozici ptili§ novi, aby byli do tabulky zafazeni,
jelikoz jesté nenabyli potiebné znalosti a dovednosti, a budou tedy zafazeni v pfiStim kole
rozhovoru mezi manazerem a manazerkou oddéleni lidskych zdroju, uptesnuji interni materialy
spole¢nosti XYZ (2016).

Manazer odd¢lenti je tedy kli¢ovou osobou, jak uvadi interni materialy spolecnosti XYZ (2016),
kterému muze pii vybéru talentovanych zaméstnancii pomoci také zaméstnanec oddéleni
lidskych zdroju a pii rozhodovani a vybéru talentti pro spole¢nost v odd€leni spravné zaradit,
k tomu mu pomaha také rozdéleni (viz Obrazek 3), které zastieSuji zobrazené kvadranty,
a to dle sloupct a fadku, jejichz popis nasleduje po zobrazeni tabulky, ktera je klicova
pro model talent planu spole¢nosti XYZ.

Obréazek 3 Talent plan

Talent plan

0
Doporuceni % 2% 10% 50% 20% 15%

E- Vyzaduje D- Casteiné C - Plné splfiuje B - Prekracuje A-  Vynikav
akcilzlepseni/ spliiuje pracovni pinéni pinéni
skoleni pracovni pozadavky pracovnich pracovnich

poZzadavky pozadavkil pozadavki
Stupeii riistu: E1 D1 C1 B1 Al
Posun aZ Je nepravdépo-
o 2 stupné dobné, ze
zal-4 toto pole
roky pouZijete
Stuperi ristu: E2 D2 C2 B2 A2
Posun
o 1 stupeni
zal-4
roky
E3 D3 C3 B3 A3
Dobie
umistény
zaméstnanec

N — novi zaméstnanci, nehodnoceni

Zdroj: Interni materialy spoleénosti XYZ (2016)
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Rozdé€leni dle sloupcti:

sloupec E (kvadranty E1, E2, E3), zamé&stnanec umistény v tomto kvadrantu vyzaduje
akci, zlepSeni nebo Skoleni, divodem je pak jeho kratké pusobeni na dané pracovni
pozici, nebo nedostatecny pracovni vykon, pokud jiz pozici zastadva minimalné po dobu
jednoho roku, informuji interni materidly spolecnosti XYZ (2016), kvadrant EI je
pak nepravdépodobny, aby byl komukoliv pfifazen, jelikoz zaméstnanec chovajici se
ambiciozné, avSak bez jakychkoliv pracovnich vysledkt nebude moci byt mezi talenty
zarazen,

sloupec D (kvadranty D1, D2, D3), zam¢&stnanec zafazen v téchto kvadrantech spliiuje
castecné pracovni pozadavky a opét zélezi na celkové dob€, po kterou pozici zastava,
a zda jsou tedy nutna dalsi Skoleni ¢i pomoc manazera a kolegt, anebo je nutné fesit
pracovni vykon, ktery stdle neodpovida 100 % pozadavki na danou pracovni pozici,
sloupec C (kvadranty C1, C2, C3), zaméstnanci v téchto kvadrantech plné spliuji
pracovni napli na dané pozici, zvladaji denni ukoly a dokazou jiz pracovat samostatné
a bez vyznamné supervize plni zadané tkoly dobie a v pozadované kvalité, tito
zamg&stnanci jsou obvykle spokojeni dlouha 1éta v ramci jedné stejné pozice;

sloupec B (kvadranty B1, B2, B3), zaméstnanci zafazeni v kvadrantech B mohou jiz
ve spolecnosti zastavat pozici delsi ¢asové obdobi, a tedy znaji velmi dobfe praci
a ¢innosti spojené s pracovni pozici, proto jim ned€ld problém piekracovat pracovni
pozadavky i nad ramec nutného plnéni, zaméstnanci jsou spolehlivi a je prepoklad,
ze v budoucnu zastanou pozici vyssi, nez na které se aktualné nachazi, pokud k roli
budouciho manazera budou inklinovat;

sloupec A (kvadranty Al, A2, A3), excelentni zaméstnanci, ktefi vynikaji v plnéni
pracovnich ukold, a také v pracovnich pozadavcich, jejich vedeni je s minimalni
nutnosti a ocitaji se blizko projektd a manazert ptedev$im v rolich poradcd,
kteti se snazi najit nejefektivnéjsi zpusoby, kterymi by pomahali spolec¢nosti rust,
rizikem u zaméstnancti v A kvadrantech mize byt ambicidéznost, kterd — pokud nebude
mit dostatecné naplnéni — miize vést aZz k odchodu zaméstnance do jiné spole€nosti,
kde mu bude umoZnéno, posunout se na vyssi pozici, o kterou mohl, i ve stavajici
spolecnosti, usilovat.

Dal$im rozde€lenim, dle internich materidlti spolec¢nosti XYZ (2016), je rozdeleni dle fadka,
a to v nasledujicim potadi:

fadek oznaceny N — novi zaméstnanci, nehodnoceni, se tyka zaméstnanci,
kteti nastoupili v obdobi do 6 mésicti od piehodnoceni talent managementu, a tedy jsou
na pozici pfili§ kratkou dobu, nez aby mohli byt doposud hodnoceni a zatazeni
do urcit¢ho kvadrantu a talentového planu, tito zaméstnanci jsou hodnoceni vzdy
V nasledujicim obdobi, kdy proces pohovori s manaZery a zaméstnancem oddélni
lidskych zdrojt probiha;

fadek oznaceny nazvem dobie umistény zaméstnanec vypovida o zatfazeni zaméstnance
na spravném miste, coZ znamena, ze zaméstnanec pracuje v ramci daného vykonu dobie
a sam je spokojen Vvramci pracovniho zafazeni které vykonava o tak,
7ze obvykle ani manazer nespatfuje v zaméstnanci ambice, pro které by se m¢l
v budoucnu posouvat na vyssi pozice, piesto se zde vSak mizeme setkat s jedinci,
kteti si budou chtit rozsitit své znalosti a v iadku se posunout doleva tedy tak,
fadek nesouci oznaceni stupném ristu S posunem o 1 stupeni/pozici v ramci obdobi
1-4 let, urcuje posouzeni manazera, zda je zaméstnaneC V ramci mozného absolvovani
individudlniho talent planu a doplnénim si tak znalosti a dovednosti, dosdhnout
povySeni ve zminéném casovém horizontu, zamétnanec si musi také ujasnit,

30



zda je povySeni v oboru, ve kterém aktudlné€ pracuje nebo se zaméii zcela jinym smérem
a je mozné, ze se prikladn¢ z oddéleni zékaznického centra pfesune na oddélni financni,
pokud v ramci své praxe zjisti, Ze je to prace, ktera jej napliiuje a chce ji odvadét prave
pro spolecnosti XYZ;

- fadek nesouci oznaceni stupném ristu s posunem az o 2 stupné/pozice za stejné obdobi
1-4 let obvykle byvéa vniman spolec¢nosti jako vysoce talentovany, proto zaméstnanci,
ktefi se v téchto kvadrantech ocitnou maji velké moznosti aspirovat na pozice vedoucich
tymil nebo manazerd, a to az do pozic vrcholového managementu, S témito pozicemi je
nezbytné dukladné pracovat, a pokud neni mozné je v kratkém casovém intervalu
povysit, je nutné, aby byla zajisténa jejich dostateCna participace na projektech,
aby se prohlubovaly jejich védomosti i ostatnimi sméry a spole¢nost o zaméstnance
nepfisla;

- poslednim fadkem tabulky, ktery se nachazi na samotném vrcholu je % doporucent,
nad jednotlivymi sloupci jsou zaobrazeny procentudlni ¢astky, a to 5 %, 10 %, 50 %,
20 % a 15 %, ty maji manazerim byti napomocny v celkovém pohledu na rozmisténi
jejich zaméstnanci v tymu tak, aby bylo 50 % zaméstnanci v Casti tabulky,
kterd obsahuje zaméstnance, ktefi jsou jiz zaskoleni, svou praci zvladdaji dobie
a spolehlivé vykonavat a aby byla uréita ¢ast zaméstnancu, ktefi budou v budoucnu
talenty, se kterymi muize spolecnost dale pracovat a také, pokud se objevi i nizké %
zaméstnancl v levych kvadrantech, aby se jednalo idealné o ty, ktefi jsou na pozici

vvvvvv

Manazefi se tedy snazi pracovat na rozmisténi zaméstnancti do tabulky v ramci celého tymu,
a to sujasnénim si, ktefi zaméstnanci jsou talentovani, jaké pozice by mohli v budoucnu
zastavat, ale také v ptipad¢ problematickych jedincti, aby dokézali zasahnout a nastavit patfi¢né
persondlni akce ke zlepseni anebo feSeni situace radikdlnim zpisobem, tedy rozhovorem
se zam¢estnancem a spolecnym stanovenim postupu ke zlepseni, upifesnuje dale interni material
spole¢nosti XYZ (2016) s tim, ze se vzdy jedna o nazor a hodnoceni zaméstnancii pouze
manazerem zodpovidajicim za dané odd€leni.

Dalsi soucasti vybéra talentli pro spolecnost je ujasnéni si, ktefi ze zaméstnanct, dle talentové
tabulky, mohou byt nominovéani jako talenti pro specificky rok, informuji dale interni materialy
spole¢nosti XYZ (2016), jelikoz klic¢em k pokracujicim obchodnim tGspéchtiim, jak spole¢nost
popisuje, je udrzeni si jejich nejlepsich zaméstnanct a zajisténi jejich rozvoje. V soucasné dobé,
jak dale interni materialy spole¢nosti XYZ (2016) uvadéji, je dulezitym prvkem v ramci
rozhodovani vedeni urcit, ktefi zaméstnanci budou témi Spickovymi mezi ostatnimi a budou
tedy moci byt soucasti talentového programu, a pravé timto programem, sledovanim
a nastrojem talent managementu, chce spolecnost zdlraznit vyznam malé skupiny
zaméstnancl, dulezitych pro podnikani a také nelehky dopad na chod spole¢nosti,
ktery by nasledoval, pokud by tito zamé&stnanci odesli.

Vedeni spolecnosti tedy urCilo kritéria, na zakladé kterych, mlZe postoupit zaméstnanec
do talentového programu, popisuji interni materialy spole¢nosti XYZ (2016), jedna se tedy
o zamé&stnance, ktefi splituji nasledujici kritéria:

- zaméstnanci, ktefi jsou povazovani za potencialni kandidaty pro tym, ktery je soucasti
vrcholového managementu dané zemg;

- vybrani zaméstnanci, ktefi byli za posleni dva roky umisténi v kvadrantech talentového
planu, a to konkrétné C2, C1, B2, B1, A2, Al,

- Zaméstnanci, ktefi byli individudlné identifikovani ve spole€nosti, a ktefi by mohli
béhem 1-4 let provést kariérni posun az o 2 hierarchické kroky;

Vv

- zameéstnanci, ktefi jsou jiz ted’ pfipraveni zastdvat vys$Si manazerskou pozici;
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- zaméstmamci, ktefi jsou oznaCeni a vybrdni jako talentovani, avSak k zastavani
manazerské pozice potiebuji piipravu v ramci obdobi 1-2 let;

- zaméstmamci, ktefi jsou oznaCeni a vnimani jako talentovani, avSak k zastavani
manazerské pozice potiebuji piipravu v ramci obdobi 3-4 let;

- Seznam zaméstnancli by mél byt z vétSinové cCasti zaméfen na budouci vedouci
zaméstnance a manazery a nemél by ptrekrocit 5 % z celkové populace zaméstnancii
ve spolecnosti, v dané zemi.

Navrh talentt je dale uveden (viz Tabulka 2), ktera shromazd’'uje na jednom misté vsechny
talenty spole¢nosti a mozné nastupce manazert a vedoucich tymii, a to v piipad¢, Ze se jedna
o zamé&stnance, ktery aspiruje na manazerskou pozici v budoucnu nebo se chce stat specialistou
Vv daném oboru, uvadi interni materidly spoleCnosti XZY (2016). Tabulka dale upfesnuje
nezbytnd data o zaméstnancich pro dany ro¢nik talentového planu ve spolecnosti, uvadi,
jak dlouho zaméstnanec na dané pozici pracuje a pokud se chysta zastidvat roli manazera,
tedy v jakém obdobi bude na tuto skute¢nost piipraven, zda v rozmezi 1-2 a 3-4 let, piipadné,
je-li jiz piipraven nastoupit k vykonu nové pozice okamzité, uvad&ji interni materialy
spole¢nosti XYZ (2016).

Obrazek 4 Talenti spole¢noti a mozni nastupci manazert

Talenti spolecnosti a moZni nastupci manaZert

Mozny nastupce

Pracovni | Na dané | Talent - uved'te pracovni pozici, kterou muze

Jméno pozice |pozici od:|kvadrant| Utvar |Poboékaaméstnanec zastivat, a kdy bude pfipraven
Pfipraven Pfipraven
Pripraven za 1-2 roky za 3-4 ro

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti XYZ (2016)

Souhrnem této kapitoly je nutné upfesnit dileZitou informaci, dopliiuji interni materidly
spole¢nosti XYZ (2016), a to ziskavani a volba talentd spolec¢nosti se déje vzdy na zaklade
rozhodnuti manaZera daného oddéleni, tedy je to manaZer s pomoci zamé&stnanci oddéleni
lidskych zdroju, ktery rozhoduje o nominacich za své oddéleni, a tyto nominace dale podstupuji
schvaleni vrcholového managementu, ktery uzavie a schvali nominaci talentli, pfedbézné
rozvojové plany a ramcovy rozpocet pro nasledujici ¢asovy usek, obvykle rok. Tedy volba
talentll je provedena formou nevetejnou a zameéstnanci nejsou od zac¢atku procesu informovani
o vSech detailech a myslenkovych pochodech manazerti béhem rozhodovani, dopliuji interni
materialy spolecnosti XYZ (2016).

Manazefti vS§ak musi nominace svych zaméstnancii, jednak do talentového programu a dale také
do manaZzerskych pozic, které¢ by mohli talentovani zaméstnanci obsadit fadné a vécné podlozit
pisemnou analyzou, kterd blize vysvétluje, pro€ je prave specificky zaméstnanec do talentového
programu navrzen, jakych dosahuje vysledku, jaké jsou jeho budouci aspirace z pohledu
manazera, a jaky prostor bude potiebovat k posunu na specifickou pozici, uvadi interni
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materialy spole¢nosti XYZ 2016). Schvaleni zaméstnanci se o nominaci do talentového
programu dozvidaji az po uzavieni nominaci, schvalenim vrcholového managementu
spolecnosti, dopliuji interni materialy spolecnosti XYZ (2016), a to ptimo od svého manaZzera
nebo vedouciho tymu, diskutuji reakci a zpétnou vazbu zaméstnance a jeho pohled
na schvalenou nominaci, a probiraji dals$i ptipadné kroky, které by mohly nastat, a jakym
smérem by mohlo byt upfesnéno vypracovani a celkové sestaveni individualniho rozvojového
planu.

3.2.2 Rozhovory s talenty a jejich rozvojovy plan

Jakmile manazeti odd€leni obdrzi schvaleny seznam talentd, tedy seznam zaméstnancu
spolecnosti na dalsi obdobi, obvykle od manazerky oddéleni lidskych zdrojti, mize nastat druhé
Cast procesu a tou jsou rozhovory s novymi talenty spole¢nosti a jejich manazery a nasledné
tvorba individudlnich rozvojovych plant, popisuji, v rdmci svych dalSich pokyni, interni
materialy spole¢nosti XYZ (2016).

Kazdy manazer svého oddéleni ma v priméru jednoho az Ctyfi zaméstnance,
kteti se kazdoro¢né talentového programu ucastni, a proto je dilezité, aby byl kazdy
z vybranych talentovanych zaméstnancti dobie a vhodné informovan s ohledem na motivaci
a udrzeni si talentli ve spole¢nosti, coz je hlavnim cilem talentového programu, popisuji interni
materialy spole¢nosti XYZ (2016). Manazefi talentovanych zaméstnanct si tedy bezodkladné
po obdrzeni schvaleného seznamu talenttl, zajisti ¢asovy prostor a domluvi se s talentovanymi
zaméstnanci na individualnich schizkach, které probihaji v kancelafich spolecnosti a jsou
organizovany formou elektronickych pozvanek do kalendait zaméstnanct, dopliuji interni
materialy spolecnosti XYZ (2016).

Je doporucovano prvni schiizku organizovat na maximalni dobu jedné hodiny, informuji dale
interni materialy spolecnosti XYZ (2016), a to z divodu prvni informace zameéstnanci,
ktery je informovan o nominaci do talentového programu a ukolem manazera je, vysvétlit
zameéstnanci, jak dilezitym pro spolecnost je a motivacni diskuzi jej ujistit, ze si spolecnost
jeho dosavadniho Usili a prace vazi a bude ho podporovat i do budoucna. Zaméstnanec ma
prostor na kladeni dotazli a nastinéni dalSiho postupu, ktery by mél pfijit pravé formulaci
a ladénim individualniho talentového planu, ktery ma byt zaméstnanci nastaven na miru jeho
pozadavkim a také v souladu se strategickym zaméfenim spole¢nosti, dopliuji interni
materialy spolecnosti XYZ (2016).

Diulezitym okamzikem, jak dale popisuje interni material, je dat zaméstnanci dostatecny ¢asovy
prostor k tomu, aby se rozhodl, zda se bude chtit programu G¢astnit, zda bude chtit v budoucnu
rozvijet své kompetence, schopnosti a dovednosti, aby byl pfipraven zastat roli manazerskou,
vedl tym zaméstnanct anebo se stal specialistou v daném oboru s piisobenim ve stavajici
spole¢nosti, uvadi interni materialy spolecnosti XYZ (2016). Zaméstnanec se musi vzdy
svobodné rozhodnout, zda tuto vyzvu a také zodpovédnou Ulohu piijme, a zda bude vnimat
stejné motivované svou nominaci, jako manazer, ktery vidi ve svém podiizeném potencial
a talent, ktery chce podpoftit formou jeho rozvoje, popisuji interni materialy spole¢nosti XYZ
(2016), presto ma zaméstnanec moznost odmitnout nabidku ucastnit se talentového planu.

Zaméstnanec, ktery informuje svého manaZera o své ucasti na talentovém programu Sse
pak dale, spoleéné¢ s manaZerem, piipadné i zastupcem oddéleni lidskych zdrojt, vénuje
planovani a detailnimu nastaveni jeho rozvojového programu, informuje interni material
spole¢nosti XYZ (2016), a popisuje mozné oblasti rozvoje, dle zaméfeni zaméstnance, tedy
nabizené moznosti jsou pro vSechny zaméstnance dle jejich zkuSenosti a aktudlniho stavu
Vv ramci pozice, ve které se pravé nachazeji. Tedy 1 talentovani zaméstnanci mohou vybirat
Vv riznych kategoriich, dopliiuji interni materialy.
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Hlavnimi moznymi kategoriemi vzd¢lavani na pracovisti spole¢nosti XYZ, jak dopliuji interni
materialy spolec¢nosti XYZ (2016), jsou:

- instruktaz pfi vykonu prace

je zékladni, jednoduchou a ¢asto pouzivanou metodou, idealné pti nastupu nového zamestnance
anebo zaméstnancl, ktefi danou c¢innost vykonavaji poprvé, a jsou tedy nezkuSeni,
proto instruktdz pii vykonu prace provadi obvykle vedouci zaméstnanec nebo manazer
¢i skolitel, ktery potfebné zkuSenosti ma, zaméstnanec Skolitele sleduje, zkousi si ¢innosti
a dotazuje se, na zavér by mélo piijit pfezkouseni zaméstnance, V piipadé nutnosti je cely proces
opakovan, az do ujisténi se, Ze zaméstnanec tuto novou ¢innost ovlada;

- mentoring

je proces, ktery mize externé vypadat podobné jako koucink, ale zaméstnanec je zde tim,
ktery je zodpovédny za iniciativu v ramci svého vzdélavani. Vyhodou je, Ze si mize sam
mentora vybrat, aby vyhovoval jeho piedstavam, byl jeho vzorem a radcem, ten pak
zam&stnanci pomaha s jeho pracovnimi tkoly a zvladanim problému, mentor mize
se zameéstnancem diskutovat, a také vyuzivat koucink tak, aby dosahl pozadovanych dovednosti
a znalosti;

- kouéink interni

je koucovaci metodou formovani schopnosti a dovednosti, a to nejen v pracovnim prostiedi,
Skolitel nebo manazZer se snazi motivovat zaméstnance a pomoci mu najit cestu ke splnéni
ukolu, je to pfistup individudlni a napomahd iniciativé zaméstnance, vzdy by mél byt
planovany, aby zamé&stnanec védél, ze je tato metoda vyuZivana a vi o ni, vedouci pracovnici
tak mohou pftispét ke zlepSovani zaméstnancii, jejich kompetenci a zvyseni vykonnosti, véetné
eliminace chyb, principy metod koucovani pak ¢asto napomahaji také v soukromém Zzivote;

- poradenstvi a konzultace

je aktualn¢ cCastou metodou, kterd vyuziva oboustranného pfistupu, tedy zaméstnance
a manazera nebo skolitele, oba tak mohou poskytovat zpétnou vazbu na procesy, ptipominky
a rizné naméty na feSeni situaci, obvykle se jednd o jednordzové vyteSeni situace, a to také
béhem porad, kterych se mohou ucastnit i novi zaméstnanci, kteti do spole¢nosti pfinaseji nové
napady a své naméty ke zlepSeni a zefektivnéni procesti ve spole€nosti;

- asistovani

pomaha zaméstnanci, ktery je jiz jednou proskoleny se obvykle stava asistentem manaZera
a dané ukony provadi, novy zaméstnanec se piipojuje postupné k jednotlivym ¢astem plnéni
ukoll, opakované se rozviji, aZ je schopen cely kol zvladnout sam a je tedy kompletné
zaSkolen, tato metoda se pouziva pro vytvareni pracovnich dovednosti a zlepSovani schopnosti
zaméstnancu,

- poveéteni ukolem

je metodou, ktera obvykle navazuje na metodu asistovani, zaméstnanec se opét zdokonaluje
ve svych dovednostech a schopnostech, manazer svéfi zaméstnanci tkol, ktery by mél
zaméstnanec splnit sam, urcité¢ je zde manazer, pokud by bylo potfeba a také zaméestnance
po celou dobu tukolu kontroluje, pfesto je zodpovédnost za ukol na zaméstnanci,
ktery se tak uc¢i samostatnosti a tim si dokazuje, Ze vse, co se doposud naucil, dokdze v préci
uplatnit;
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- projektova ¢innost

zajisti, pokud je zaméstnanec vybran jako Clen projektového tymu a je mu takto svéfena ¢ast
ukolu, spole¢né s koordinatorem nebo vedoucim projektu, zastieSeni cati, ktera mu byla
svéiena, je zodpovédny za koordinaci a uéi se také tymovosti, jelikoz v ramci projektu jsou
¢innosti navazany dle projektiového planu a je tedy nutné dodrzet urcita pravidla plnéni ukoli,
a to hlavné v daném cCase;

- Mmezinarodni Skoleni pro talenty

je uréeno pro zaméstnance, obvykle absolveny lokalniho talentového programu, kdy mtze byt
zamé&stnanec nominovan také do programu regionalniho, ktery je organizovan mateiskou
spole¢nosti, kona se obvykle v ro¢nich intervalech a v ramci evropskych zemi, jelikoz Gcastnici
jsou talentovani zaméstnanci spole¢nosti z mezinarodniho prostiedi, Skoleni probihaji vzdy
v angli¢ting, toto Skoleni je ur¢eno jako motivacni Skoleni, vétSinou pro manazery, ktefi se dale
chtéji vénovat kariéte jak ve stfednim, tak i ve vrcholovém vedeni spole¢nosti;

- rotace prace

obvykle probihd ve dvou zakladnich rovinach, horizontalni a vertikalni, béhem horizontalni
metody si zaméstnanci mohou vymeénit sva mista a béhem vertikalnich se pak vyuziva i posunu
na vy$$i nebo nizsi pozice, piipadné zcela na odliSném stupni, tento pfesun je obvykle casové
omezen a naplanovan, rotace prace pfinasi zaméstnanciim vice pruznosti pro praci, a také je
dobrym adaptabilnim zdrojem pro jejich budouci rozvoj, pouzita je ptrevazné pro zkuSené;si
zaméstnance.

Dalsi moznosti vzdélavani, dopliuji interni materidly spole¢nosti XZY (2016), mimo
pracovisté dale zastfeSuje Spole¢nost XYZ i témito externimi zplisoby:

- prednaska a prednéska s diskuzi

urceny pro zaméstnance, ktefi potiebuji zajistit 1 toretickou prednasku, vyuzivaji tyto metody,
které prednasi Skolitel nebo manazer pomoci vykladu a za pouziti pottebnych pomicek,
aby predal zaméstnancim veskeré nutné informace k vykonu jejich prace prednaska muze byt
doplnéna diskuzi se zodpovézenim vSech dotazi Skolicich se zaméstnanct S tim, Ze pfednasejici
musi vzdy diskuzi fidit, aby se neodklonila p#ili§ od pfednasené¢ho tématu, piednaska zajisti
pfedani informaci vétSimu poctu zamé&stnanct, snahou je, aby byla i dostate¢né interaktivni,
coz nemusi byt vzdy splnéno, pravé vzhledem k vétSimu poctu ti¢astniki Skoleni a dalezité také
je udrzeni pozornosti viech zaméstnanci,;

- demonstrovani a hrani roli

je obvyklou aktivitou po probéhlé prednasce, slouzi k tomu, aby si zaméstnanci vyzkouseli
nové aktivity, nez je budou muset v pracovnim prostfedi zacit pouzivat, hrani roli je pak
predev§im tréninkovou aktivitou, ktera je vhodna pro manazZery, ti hranim roli ziskavaji
zkuSenosti z predvadénych situaci, zvySuji si svou sebedivéru a také si mohou vyzkouSet
situace, rovnéz v ramci Vztahovych se svymi kolegy, které pak 1épe zuzitkuji béhem své praxe;

- ptipadova studie
jako workshop, ktery je pro skupiny lidi nebo brainstorming a brainwriting, kdy kazdy napad

mize vést k FeSeni, je zapsan anebo vyicen ucastniky, a i tyto metody jsou vyuzivany
pro vzdelavani manaZzerii a vedoucich pracovnikd, Vv ptipadovych studiich jsou uvedeny realné
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nebo fiktivni pfipady, které mohou nastat, Cilem manazerd je navrhnout feSeni zadané situace,
a to v daném ¢asovém horizontu;

- externi outdoor training

jedna se o vzdélavani zaméstnanci mimo spolecnost, vzdélavani je obvykle feSeno hrou,
do které se zapojuji vSichni tymové, opét je metoda prevazné pro manazery, u kterych je nutné
si rozvijet kompetence, komunikaci, sebepoznavani a fizeni lidi, pfi téchto hrach je také mozné
lIépe vnimat, kdo 1épe vyhovuje pro konkrétni roli v praxi, jelikoz vlastnosti a kompetence
ucastnikll se prave pii hrach 1épe projevi,

- kouéink externi

je vyuzivan v ramci programu pro talentované zameéstnance, a také prevazné pro manazery,
externi koucové se snazi pomoci najit kou¢ovanym zaméstnanciim spravnou cestu k jejich
uspéchim, pomahaji jim orientovat se v dilezitych situacich, a to jak v praci,
tak i v soukromém Zivoté, ktery praci také ovliviuje;

- e-learning

je vhodnou a efektivni metodou vzddélavani vSech zaméstnanct s vyuzitim pocitacd,
obvykle v internim prostiedi firemniho intranetu. Je to idealni cesta k zajisténi velkého piinosu
informaci pro vSechny zamé&stnance i pro ur¢ené jednotlivé skupiny nebo oddéleni, oddéleni
lidskych zdroji zodpovida za Gpravy a aktualni nastaveni e-learningti;

- Vvysoka Skola a Master of Business Administration

spolec¢nost podporuje studium vrcholovych manazerti spolecnosti tim, Ze spolufinancuje
studium na vysokych $kolach a piipadné také nasledné vzdélavani typu Master of Business
Administration. Timto si také zavazuje manazery, obvykle dohodou, aby setrvali ve spole¢nosti
dalsi 2 roky poté, co studium ukon¢i.

Vzdélavani je dualezitym indikdtorem v fizeni lidskych zdroji, a tedy zéasadni soucasti
vzdélavani talentl ve spolecnosti, lidsky kapital, a pfedev§im talentovani zaméstnanci, jsou
nositelem konkurenceschopnosti spolec¢nosti, a proto i spole¢nost XYZ hleda ty nejlepsi
Zpusoby, jak podnécovat rozvoj zaméstnancti a tim také rozvoj spole¢nosti, dopliiuje interni
material spole¢nosti XYZ (2016). Nadfizeny manazer talentovaného zaméstnance projde
moznosti, které spolecnost a trh nabizi a dle pozadavki zaméstnance, a také s ohledem
na firemni strategii naplanuji, které kurzy, Skoleni a jaké interni zpisoby vzdélavani mize
zamg&stnanec absolvovat, a to vZdy s ohledem na rozpocet, popisuji interni materialy spole¢nosti
XYZ (2018), které novée dopliuyi, Ze Skoleni je také koordinovano s oddélenim lidskych zdrojt,
a to proto, aby manazefi byli informovani o pldnovanych kurzech na aktualni rok a mohli jesté
zaméstnance do kurzu pfihlasit, paklize by to pomohlo v jeho rozvoji a dany kurz by byl
pfinosem v ramci jeho individuéalniho talentového planu.

Nominace zaméstnancii do regiondlniho leadership talentového programu probiha vzdy
po 18 mésicich, kdy jsou do programu zapsani obvykle zamé&stnanci, ktefi jiz prosli ¢eskym
talentovym programem, a je u nich diskutovan velky potencial, aby se ze své aktudlni, obvykle
liniové pozice manazera, posunuli na pozici vy$$i, dopliuji interni materidly spolecnosti
XYZ (2016). Pocet nominovanych zaméstnancti a jejich vybér je pak korigovan na zakladé
nabidnutych volnych mist pfimo v programu, a to regiondlnim feditelem, ktery cely projekt
zastteSuje, informuji interni materialy spole¢nosti XYZ (2016). Po nominaci a schvaleni jsou
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zaméstnanci informovani a je jim detailn¢ program 1 jeho itinerai piedstaven, a to také proto,
ze se Casto jednotlivé moduly programu konaji v riznych zemich, a to obvykle tam, odkud
pochézeji jednotlivi manazefi, ktefi se aktudlniho ro¢niku regionalniho talentového programu
ucastni a pro které je i tato prilezitost, a to cestovat do zemi potadajicich moduly tohoto Skoleni,
velmi motivujici skute¢nosti, dopliiuji interni materialy spole¢nosti XYZ (2016).

Oddéleni lidskych zdroji se tedy snazi informovat manazery pred samotnymi pohovory
s talentovanymi zaméstnanci o planovanych skolenich na dany rok, coz je jednou z ¢asti,
ktera tvofi tréninkovy plan pro specificky rok, doplnuji interni materialy spolecnosti XYZ
(2018) a dale druhou ¢asti jsou pak pozadavky talentovanych zaméstnanct a jejich nadiizenych
pracovnik tak, aby byly v souladu s rozvojem a také s ohledem na schvaleny rozpocet. Jakmile
jsou tyto informace konsolidovyny, oddé¢leni lidskych zdroji muze tréninkovy plén,
(viz Obrazek 5), finalizovat a schvalit, dopliuji dale interni materialy spole¢nosti XYZ (2016),
a to tak, ze schvalenti je jiz pak formalni a provedeno vrcholovym managementem béhem jedné
Z jejich pravidelnych mésicnich porad.

Obrazek 5 Tréninkovy plan

Tréninkovy/ Talentovy plan 2018
Oddéleni:
Jméno Prijmeni Pracovni pozice Iméno Skolenifzaméfeni Termin
realizace Maximalni cena
Celkem K&
V Praze, dne:
HR Manager Country General Manager

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti XYZ (2018)

Oddéleni lidskych zdroju také sleduje dalsi nabidku vzdélavani, kromé internich a externich
moznosti, ma spolecnost ob¢asné piilezitosti GiCastnit se vzdélavacich aktivit zastfeSovanych
matetskou spolecnosti, kterd se svym tymem globalnich Skoliteld, zajist'uje spoustu programii
v anglickém jazyce, dopliiuji interni materialy spolecnosti XYZ (2016), piedevSim pro rozvoj
manazeru a specialistii spolecnosti, i tato varianta by tedy mohla byt jednou z moznosti vyslat

zaméstnance lokalni, a tim doplnit jejich vzdélani s moZnosti rozsifit jejich zkuSenosti pro praxi
Vv ramci jejich talentového planu.

3.2.3 Rizeni a udrZeni talenti

Dle interni prezentace spoleCnosti XYZ (2017) je fizeni a udrZeni si talentd, jednou

vvvvv

jenz se spolecnost snazi zachovavat a nasledovat, tedy at’ uz se jedna o vybér, ziskavani,

37



motivaci nebo udrZeni talentl ve spolecnosti. Pro spole¢nost je zkratka zdsadni, aby si udrzela
dostate¢nou zasobu talentti pro piipad krizovych situaci, kterymi, jak interni prezentace
spole¢nosti XYZ (2017) dale zmifuje, mohou byt pravé odchody vedoucich zaméstnanct
z dulezitych a klicovych manazerskych pozic. Paradoxné odchody téchto zaméstnancd,
jakkoliv jsou vnimané a jejich divody prezentace také popisuje, mohou byt chapany také jako
prilezitost pro skupinu talentll, ktera se ve spolecnosti bude nachazet, a o kterou se bude
zam¢stnavatel starat a rozvijet ji.

Cilem spolec¢nosti, jak dale interni prezentace spole¢nosti XYZ (2017) informuje, by mélo byt
dostateCné zastfeSeni a monitorovani nastupnictvi a vychova talentovanych zaméstnancii,
kteti budou pfipraveni pracovat na spravném misté, ve spravném cCase a stanou se tak idealnimi
internimi kandidaty pro spolecnost. Materidly v podob¢ interni prezentace spolecnosti XYZ
(2017) dale zminuje hlavni divody odchodi, nejen klicovych, zaméstnancii. Témito divody
jsou predevsim problematické vztahy s vedoucimi pracovniky, nedostatecny osobni rozvoj,
nedostate¢né uznani a také neadekvatni mzda, ve srovnani s konkurenénimi firmami, ptipadné
S pracovnim trhem, dopliiuje prezentace. Spole¢nost by tak méla sledovat nejen tyto trendy,
ale i davody zaméstnanct, ktefi organizaci opoustéji, at’ uz jsou ve skupiné talentti nebo ne,
jelikoz by se stejné ptibéhy mohly v buducnu opakovat, coz by rozhodné pro spolecnost a jeji
fizeni talentli, nebylo pfinosem, popisuje interni prezentace spole¢nosti XYZ (2017).

Urcitou pozornost také vyvolavaji zaméstnanci, ktefi plsobi jako talenti v rdmci pobocek
spole¢nosti, kterd ma centralni zastoupeni u Prahy, dopliiuje interni prezentace, ale zaméstnanci
pracuji ve vétSich ¢eskych méstech, kterymi jsou Ostrava, Brno a Hradec Kralové, nejsou
v kazdodennim styku se svymi nadfizenymi a S kolegy z centralni pobocky, uvadi interni
prezentace spole¢nosti XYZ (2017). Je nutné, aby manazefi fidili i tyto talentované
zameéstnance se stejnou pozornosti a zajmem o jejich progres v ramci stanoveného projektového
planu a touto pozornosti byly budovany zajem a podpora, ktera je dilezitd pro udrzeni
si zaméstnanci, které dale vede k planovani nastupnictvi a povyseni zaméstnanct, kteti pracuji
na svych talentovych planech, aby mohli jednou vys$si pozice zastavat, doplituje interni
prezentace spolec¢nosti XYZ (2017) a vnima také celé fizeni talent managementu i ze strany
zamé&stnanct, ktefi zistavaji ve spolecnosti proto, Ze cht&ji pozornost, cht&ji uspét, chtéji byt
spokojeni v praci a s ¢innostmi, které pro zaméstnavatele vykonavaji a splnit si predev§im
své kariérni sny.

Spole¢nost XYZ, jak uvadi interni prezentace (2017), se snazi zajistit Si adekvatni mista
pro talentované zaméstnance, ktefi, jak bylo vySe uvedeno, si chtéji ambiciozné jit za svym
snem, avSak spoleCnost nemusi vzdy najit misto v managementu pro vSechny,
ktefi se talentového programu ucastni. Je tedy nutné koordinovat i postup v ramci
managementu, a V pfipad¢ nedostatku manazerskych pozic =zajistit dostatek projektt
pro talentované zaméstnance, ktefi si i diky témto zkuSenostem budou prohlubovat své znalosti
a spolec¢nost bude celit mensimu riziku, ze o zaméstnance, do kterych timto zpisobem
investovala, nepfijde, dopliiuje interni prezentace spolecnosti XYZ (2017).

vvvvv

zaméstnancl ve spolecnosti, jak uvadi dalsi informace z materialt prezentace spolecnosti XYZ
(2017), by méla byt predev§im podpora vrcholového managementu spole¢nosti, vyznamné
zapojeni stfedniho liniového mangementu a stanoveni cilli, kam by se talentovani zaméstnanci
meéli posunout, na zaklad¢ aktualni zhodnoceni situace a jejich potencialniho vykonu. Samotna
realizace programu a také zpétnd vazba a hodnoceni talent managementu ve spolecnosti
napomahaji udrzeni si talenti a také neustale zlepSovat principy fizeni talent managementu
ve spolecnosti, dopliluje interni prezentace spolecnosti XYZ (2016).
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3.2.4 Hodnoceni talent managementu ve spole¢nosti

Hodnoceni v rdmci talent managementu a zaméstnanct, kteti jsou do programu zainteresovani,
probihda v pravidelnych rocnich intervalech, a to b¢hem hodnoticich pohovori mezi
zameéstnanci a jejich vedoucimi pracovniky, popisuji interni materialy spole¢nosti XYZ (2016).
Manazefi si rezervuji sviij ¢as pouze pro pohovor se zaméstnancem, zarezervuji si mistnost,
kde je mozno v klidu si se zaméstnancem pohovofit a projit aktivity v ramci jeho personalniho
pracovniho rozvoje, i rozvoje zahrnujiciho talent plan a celkové shrnout aktivity a ptfedchozi
rok, doplnuji dale interni materialy spolec¢nosti XYZ (2016).

Zpétna vazba je pripravovana nejen manazerem, ale také predevsim zaméstnancem samotnym,
ktery by mél byt pfipraven sdélit informace ohledné pokroku v ramci planovanych aktivit
piedchoziho roku, uvadi interni materialy spole¢nosti XYZ (2016), a byt tak piipraven referovat
svému vedoucimu zaméstnanci o uspésich kariérniho ristu, o dal§ich ambicich, ale také
0 projektech, které ukonéené nejsou a dtivodech, které k nedokonceni, dle planu, vedly. Interni
materialy spolecnosti XYZ (2016), také varuji pred ¢astymi chybami, které¢ se béhem téchto
pohovort dé&ji (vyrusovani, monolog manazera a dalsi), oddéleni lidskych zdroju se tak snazi
kazdorocnim kontaktem manazerd, ktefi se na pohovory pfipravuji, pravé na tyto chyby
upozornit, aby se v buducnu neopakovaly a manazefi védéli, ¢emu se vyvarovat.

Spole¢nost si zaklada na tom, aby rozhovory se zaméstnanci byly provedeny dikladné,
nenazyva setkani ani pohovorem, ktery by mohl vyvolavat v zaméstnanci negativni pocity,
ale chce, aby zaméstnanci byli motivovani tim, Ze si na né jejich manaZzer vymezi cas,
ktery stravi pouze s nimi, s jejich vysledky, uspéchy, bude dostate¢né naslouchat a necha
zameéstnance vyjadrit své podnéty ke zlepSeni a také, ze si nastavi dalsi cile na budouci obdobi,
kterym je obvykle rok, a budou hovofit o planu pro talenty, pokud se toto téma zrovna
vybraného zaméstnance tyka, dopliuji materialy spolec¢nosti XYZ (2016).

Interni prezentace spolecnosti XYZ (2017) hovoii 0 nedostatcich a chybach pii téchto
pohovorech pravé z divodu upozornéni na vyvarovani se chyb, kdyz uvadi, které¢ situace by
pted, béhem, anebo po rozhovoru se zaméstnancem nemély nastat, z téch nejzasadngjsich jsou
to predevsim:

- vyruSovani ostatnimi aktivitami béhem rozhovoru (telefonovani, obtéZovani kolegy);
- kompletni pferuseni rozhovoru a jeho pfesunuti na jiny termin;

- nedostate¢na ptiprava (at’ uz ze strany manazera, tak i ze strany zaméstnance);

- nedostatecné naslouchani (ze strany manazera);

- Mmonolog manaZera, prostor ma mit predevS§im zamé&stnanec;

- nedostatecné hodnoceni uplynulého obdobi;

- nedostate¢né nastaveni cili na dal$i obdobi;

- talent plan, hodnoceni pribehu, chybéjici zpétna vazba na vzdélavani;

- Chybgjici hodnoceni celkového procesu talent managementu ve spole¢nosti.

Zminéné body mohou byt vnimany 1 opacné ze strany zamé&stnanct, tedy ti by také meli byt
pfipraveni a stejnym zpUsobem byt pfitomni a vénovat pozornost manazerovi, jelikoz maji
jedine¢nou piilezitost, projit se svym manazerem vSe, co povazuji z jejich strany za dulezité,
a tak jsou 1 jim vénovany instrukce v internich materidlech spole¢nosti XYZ (2016), aby védéli,
jak se na rozhovor s manazerem piipravit, obzvlasté pokud se jedna o jejich prvni zkuSenost.
Zpétna vazba z hodnoticich pohovori je poté doru¢ena na oddéleni lidskych zdroji, formou
elektronického dokumentu, se kterym déle personalisté pracuji, informuje interni material
spole¢nosti spolecnosti XYZ (2016) a dodava, ze vystup zpracovanych zpétnych vazeb je
pak dale pouzit ke kompletaci celkového vystupu, a to v nékolika kategoriich.
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Jednim z vystupti je zpétna vazba ze Skoleni internich 1 externich, ktera jsou také soucasti talent
managementu, oddéleni lidskych zdroji tedy mé dostate¢né podklady ke zpétné vazbé
podavané jak externim dodavateliim, tak 1 internim zaméstnanciim, kteti Skoleni a dalsi typy
vzdélavani uvnitf spolecnosti zajist'uji, informuji interni materialy spolecnosti XYZ (2016),
avsak neinformuji v dostate¢ném detailu o zpétné vazbé na probihajici fizeni a prib¢h talent
managementu ve spole¢nosti ani organizaci celého programu ve spolecnosti, jelikoz tyto
zdznamy nejsou dostupné, a pokud jsou probirdny béhem rozhovort, zpétna vazba neni
na oddéleni lidskych zdroji dorucena, jak uvadi interni prezentace spole¢nosti XYZ (2017).

Dalsim vystupem jsou aspirace zaméstnance v budoucim obdobi, zda nastaly po ro¢nim obdobi
zmény, které by mély byt zaznamenany, a to pokud se zaméstnanec rozhodl, Ze chce kompletné
zménit obor nebo praci v daném oddéleni vyménit za jiné oddéleni ¢i jinou pracovni pozici,
anebo rozvoj a kariérni rist zaméstnance pokracuje dle nastaveného talentového planu,
zamé&stnanec ma svuj rozvojovy program, ktery plni a dopliuje tak zpétnou vazbu nejen
pro svého nadfizeného manazera, ale také pro oddé€leni lidskych zdrojt, které celou situaci
monitoruje, dopliiuji interni materialy spole¢nosti XYZ (2016).

3.3 Vyhodnoceni provedeného vyzkumu v nadnarodni spole¢nosti XYZ

Prvni ¢ast této kapitoly popisuje vysledky dotaznikového Setfeni, dalsi soucasti vyzkumu byly
skupinové strukturované rozhovory S manazery spole¢nosti i polostrukturované rozhovory
provedené s manazery a vedoucimi tymu spolecnosti XYZ. Posledni ¢ast vyzkumu byla
vénovana polostrukturovanym rozhovorim se zaméstnanci oddéleni lidskych zdroja.
Nasledujici kapitola je jiz pak popisuje samotné shrnuti vyhodnoceni a porovnani provedeného
Setfeni vSech tfech ¢asti vyzkumu a také konkrétni navrhy doporuceni efektivnimu zlepSeni
v oblasti talent managementu.

3.3.1 Vysledky dotaznikového Setieni

V této kapitole budou podrobné popsany vysledky dotaznikového Setteni v ramci, kterého bylo
osloveno 75 zamé&stnanc, ktefi se Gcastnili talentového programu v letech 2016, 2017 a 2018.
Pocet respondentt byl 72, a to 47 muzi a 25 zen (viz Piiloha 4, Tabulka 1), tedy celkova
navratnost byla 96 %. Setieni bylo provedeno formou dotazniku a ti¢elem bylo ziskat nazor
na proces a vedeni talent managementu a byl aplikovan na spolecnost XYZ. Vysledky
dotaznikového Setfeni nebyly jinde zvefejnény. Dotaznik absolventl talentového programu
spolecnosti XYZ (viz Ptiloha 1) obsahoval 17 otdzek a byl distribuovan formou internich
elektronickych stranek spolecnosti. Zaméstnanci obdrzeli informaci elektronickou postou.
Dotaznikové Setfeni prob&hlo ve spolecnosti XYZ a souhrnné informace jsou uvedeny formou
tabulek (viz Ptiloha 4).

Loajalita zaméstnanci spolecnosti XYZ

Tato otazka monitorovala rozpéti let, které zaméstnanci pracuji pro spole¢nost. Jednotlivé
kategorie byly rozdéleny na zaméstnance pracovné nejmladsi, a to pracujici ve spolecnosti
do 5 let, téch bylo 11 z celkového poctu 72, tedy 15,3 %. Dalsi kategorii byli zaméstnanci
pracujici ve spolec¢nosti od 5 do 10 let, ti tvoii 29,2 % a je jich 21. Nejpocetnéjsi skupinou
pak byli zaméstnanci mezi 10 a 15 lety ve spolecnosti, a to celkem 26 zaméstnanci, jenz tvori
36,1 % z celkového poctu respondentli. A mezi pocetné nejmensi skupiny patiili zaméstnanci
od 15 do 20 let a nad 20 let, kterych bylo 8 a 6, tedy zaujimali 11,1 % a sluzebn¢ nejstarsi
pak 8,3 % (viz Ptiloha 4, Tabulka 2). Vyznamnou skupinou pro talent management jsou tedy
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pro spolecnost XYZ zaméstnanci, ktefi jiz pro spolecnost n€kolik let pracuji, maji zkusenosti
a jejich ptisobnost ve spolecnosti je nad 10 let.

ZastieSeni programu v ramci Fizeni talenti

Program talent managementu je ve spole¢nosti organizovan piedev§im oddé€lenim fizeni
lidskych zdroji a manazerq, ktefi se podileji na vedeni a organizaci fizeni talentl v rdmci svych
oddéleni. Interni dokumentace popisuje jednotlivé kroky, které ma program béhem organizace
fizeni talentl zastfeSit. Respondenti tedy hodnotili, zda ma spole¢nost XYZ dostate¢né
zastfeSen program v ramci fizeni talentll. VétSina respondentd souhlasila, a to celkem 66,
Z nichz 45 souhlasilo zcela, coz tvoii 62,5 % a 21 respondentli reagovalo na odpoveéd spise
souhlasim, zde se jednalo 0 29,2 %. Zadny z respondentii si nemysli, Ze by program v ramci
fizeni talentd nebyl dostatecné zastieSen, a pouze 6 respondentl uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi,
coz bylo 8,3 % z celkového poctu 72 respondentil (viz Ptiloha 4, Tabulka 3).

Specidlni péce klicovym pozicim spole¢nosti XYZ

Otazka byla sestavena tak, aby zjistila, jak zaméstnanci vnimaji specialni péci smérem
Kk pracovnim pozicim, na kterém si spole¢nost zaklada, jak je popsano vyse v predchozim
odstavci, a které byly identifikovany jako klicové z fad manazert a jednotlivych specialisti.
Celkem 52 respondenti ze 72 odpovédélo, ze souhlasi nebo spiSe souhlasi S tim,
ze spolecnost dostateCnou péci vyviji, a to 34 respondenti souhlasi zcela, coz je 47,3 %
a 18 respondentli spise souhlasi, tedy 25 % celkem.

Negativné se ovSem vyjadfilo 15 respondenttl, kteti volili odpovéd’, kde spiSe nesouhlasi,
ato 20,8 % a 5 respondentti, coZ je 6,9 % z celkového poctu nesouhlasi zcela s tim, Ze by byla
kli¢ovym pozicim vénovana specialni péce (viz Ptiloha 4, Tabulka 4). Celkem 4 respondenti
z 5, kteti odpovidali zcela negativné, dale upfesnili, ze nemaji adekvatni stupen Skoleni
arozvoje, ktery by pro né byl pfinosem, a také jim chybi Skoleni, kterd byla potfaddana matefskou
spole¢nosti v zahrani¢i, ale ta jiz posledni 2 az 3 roky neprobihala. Tedy pfesto,
7ze 66 respondenti hodnoti =zastfeSeni programu Vramci fizeni talentd kladné,
tak u specialni péce o klicové pozice upfesnili, Ze vnimaji tuto oblast i negativné, jak vyplynulo
z detailll zodpovézenych béhem této otazky.

Zajisténi efektivnéjsSiho kariérniho ristu pro talenty spolecnosti XYZ

Spolecnost tedy chce zajistit nejen specialni péci, ale také efektivnéj$i rlst talentiim.
Respondenti méli odpovédét, zda vnimaji, ze by talenti spolecnosti XYZ méli zajistén
efektivngjsi kariérni rast diky tomu, ze jsou soucasti talentového programu. Odpovéd’ byla
velmi pozitivni, vSichni z respondentl, kromé jednoho, tedy 1,4 %, ktery neupiesnil diivod
své odpovédi, volili odpovédi souhlasim a spiSe souhlasim. Odpovéd’ souhlasim zvolilo
52 respondentti, 72,2 % a moznost spiSe souhlasim pak 19 respondentd, jenz odpovida 26,4 %.
Odpoveéd nesouhlasim, se neobjevila v zadné z reakci respondent.

Otazka je tedy kladn¢é hodnocena a respondenti jsou presvédceni, Ze talenti spolecnosti XYZ
maji kariérni rist, ktery vnimaji jako efektivnéjsi s vice moZnostmi nez u kariérniho ristu
ostatnich zaméstnanc spolecnosti (viz Piiloha 4, Tabulka 5). Odpovédi na tuto otazku
koresponduji s prvni otazkou, respondenti tedy vnimaji kladné jak zastfeSeni programu,
tak 1 zajiSténi efektivniho kariérniho ristu.
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Management spole¢nosti informuje talenty, i ty zaméstnance, ktefi jiz talenty nejsou

Volba talenti probihd ve spolecnosti za spoluprace navrhii manazert, kteii ji vnimaji jako
dulezitou soucast své prace, presto ale neni pro zaméstnance vefejna. Az po zvoleni
zaméstnanci mezi talenty, schvalenim vrcholového vedeni spole¢nosti, jsou informovani
manazery o dané skuteCnosti, o své nominaci a také o dal$im postupu v ramci talentového
programu a dalSim postupu planovani individudlniho rozvoje pro daného zaméstnance.
Tato otazka, zda management spoleCnosti XYZ ma informovat zvolené talenty,
i ty zamé&stnance, ktefi jiz talenti nejsou, byla vS§emi respondenty hodnocena kladn¢. Odpovédi
ano reagovalo vSech 72 respondent, tedy 100 % a nikdo nevolil odpovéd zapornou
(viz Ptiloha 4, Tabulka 6). Je dilezité, ze respondenti upiednostiiuji ptimou komunikaci svych
nadfizenych, pred opakem, a tedy odkladanim dulezitych zprav.

Seznameni s dokumentem o procesu Fizeni talenti ve spolec¢nosti

Program talent managementu byl ve spolecnosti XYZ vytvofen a sepsan V ramci interni
dokumentace spole¢nosti. Tedy, ikdyZ jsou talenti voleni nevetejné, je snahou spoleénosti,
aby kazdy znominovanych zaméstnancti byl s dokumentaci a postupy seznamen stejné,
jako cely management. Dokumentace je soucasti interni elektronické tizené dokumentace
spolecnosti a je strategicky ulozena v oblasti odd¢leni fizeni lidskych zdroju. Z odpovédi je
patrné, Ze cCast respondentl odpovédéla kladng, tedy 31 znich, coz odpovidd 43 %,
avSak zbyvajici ¢ast 41 respondenttll, tedy vyssi podil 57 % odpovédél, Zze s dokumentaci
seznamen nebyl (viz Pfiloha 4, Tabulka 7).

Tedy z této otazky vyplyva, ze vétsi polovina respondentll nezna proces talent managementu
a minimalné nebyla, od zacatku zapojeni se do talentového programu o procesu, vSech
moznostech a nezbytnych krocich, informovana. Zde je tedy patrné, ze zamé&stnanci nejsou
vzdy zcela seznameni S procesem fizeni talentd, pfesto komunikace ve spoleénosti, a to smérem
od manazeri k zaméstnancum funguje dobfie, jak je patrné z kladného hodnoceni v ramci
ptedchozi otazky.

Personalni strategie a interni zmény jsou Fizeny procesem Fizeni talentu

Personalni strategie a interni zmény ve spole¢nosti XYZ, jak otdzka dopliiuje, maji jisté uzce
navazovat na talent management, a to v piipad¢, kdy spole¢nost prochazi zménami, brat v potaz
I variantu moznosti internich talentovanych zaméstnanct. Otazka tedy reaguje na situaci
ve spole¢nosti a vnimani respondentl, zda je vzdy talent management soucasti téchto
rozhodovacich procesi, pokud se tyto zmény déji.

Celkem 38 respondenti odpovédélo kladné, a to piesné 19 respondenti souhlasilo a stejny pocet
spiSe souhlasilo s tvrzenim uvedenym vyse, coz je v obou ptipadech 26,4 %. Objevily se v§ak
nazory 31 respondentl, coz je 43,1 % ztéch, ktefi spiSe stvrzenim nesouhlasili
a 3 z respondentt nesouhlasili zcela, tedy 4,1 % (viz Ptiloha 4, Tabulka 8).

Respondenti, ktetfi zcela nesouhlasili pak shodné uvedli, Ze se na seznam talentovanych
zamé&stnancl nebere viibec zfetel a nékdy jsou povySovani zaméstnanci, kteti dosahuji v rdmci
svych pozic nejlepSich vysledki na danych oddé€lenich, avSak je zcela opomijena jejich
kompetence a zkusenost s vedenim lidi, ktera je na velmi nizké urovni, coz, jak popsal jeden
ze tii respondentd, mize mit negativni dopad na cely tym dané¢ho odd€leni.
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Identifikace klicovych pozic ve spolecnosti XYZ

Spolecnost tedy ma popsany procesy talent managementu, a snazi se, aby byli vSichni
zaméstnanci s dokumentem seznameni, a také védeli o volbé a postupu vybéru talentovanych
zameéstnanct, jak je vidét z reakci na predchozi otazky. Tato otazka v prizkumu zjistovala,
zda je identifikace klicovych pozic vzdy v souladu s procesem fizeni talentt ve spole¢nosti
XYZ, ato s diirazem na popsany interni postup. Krome¢ 2 respondentt, 2,7 %, kteti odpovédéli,
ze spiSe nesouhlasi, stim, Ze bliz§i vysvétleni nebylo u otdzek popsano, hlavni reakce
respondenti byla kladna, a to 48 odpovédé€lo, ze souhlasi, tedy 66,7 % a 22 respondentt,
30,6 %, Ze spise souhlasi.

Dalo se tedy celkové shrnout, Ze 70 respondentli zcelkového poctu 72 souhlasi,
ze procesy ohledné fizeni talentti a jejich identifikace ve spole¢nosti XYZ, jsou dodrzovany
(viz Ptiloha 4, Tabulka 9). Hodnoceni této otazky bylo pozitivni a respondenti odpovidali
vétsinou kladné, ptesto je zde rozpor s ptfedchozi otdzkou, kde vétsi pocet respondenti
pochybuje o tom, ze jsou rozhodovaci procesy Vsouladu sinternimi zménami,
jak je uvedeno v zavéru reakce na predchozi otazku.

Specidlni rozvojovy program pro talentované zaméstnance

Pfedchozi otazky tedy zjistovaly vnimani zaméstnancti ohledné procesu tykajicich se talent
managementu ve spolecnosti a nasledujici otdzka se jiz vénuje rozvojovému programu,
ktery nasleduje, jakmile jsou talenti pro dany rok urceni. VSichni respondenti souhlasili s tim,
7e zaméstnanci identifikovani jako talenti by méli mit specialni rozvojovy program po dobu,
kdy jsou soucasti talentového programu. Zadny zrespondentt se nepiiklonil k moznosti
odpovédét nesouhlasem, anebo moznosti spiSe nesouhlasim. Souhlasilo 64 respondentil zcela,
a to 88,9 %, a spiSe souhlasilo 8 respondentti, coz odpovida 11,1 %. Tedy vSech 72 respondentii
odpovédélo kladn¢ (viz Piiloha 4, Tabulka 10), a to svéd¢i o motivaci zaméstnancil,
pokud jiz jsou do programu nominovani, aby na svém rozvoji dale pracovali a zajimali
se o budouci mozZnosti jejich kariérniho rlstu. Otdzka se shoduje s prvni otdzkou,
kde respondenti také kladné¢ vnimaji celkové zastieSeni, coz odpovida 1 reakcim na otazku
specidlniho rozvojového programu, jenz je soucasti talentového programu.

Faktory, které nemaji vliv na udrZeni talentovaného zaméstnance

Zaméstnavatelé mohou zcela jinak vnimat néazory, tykajici se udrZeni si talentovanych
zamé&stnancl, proto bylo zadani této otazky sestaveno tak, aby respondenti méli moznost
vybéru, vzdy dvou faktord, o kterych si mysli, Ze nemaji vliv na udrzeni talentd a u kterych
poté hrozi, Ze spole¢nost nakonec opusti. Faktory byly pfedem navrzeny a jednalo se 0 moZnosti
rozvoje a vzdélavani, moznost kariérniho postupu, moznost finanéniho ohodnoceni, moznost
zajimavé pracovni naplné€ na dané pozici a moznost flexibility a zodpovédnosti pracovni pozice.
Nejvice respondentil na otdzku, které moznosti nemaji vliv na udrZeni talenti vybralo moznost
zajimavé pracovni naplné na dané pozici, a to 46 znich, tedy 31,9 % a flexibilitu
a zodpovédnost pracovni pozice, kterou volilo 42 respondentti, coZ bylo 29,2 % z celkového
poctu.

Dalsimi dvémi nejvy$simi odpovéd'mi byly moznosti finan¢niho ocenéni, kterou volilo
36 respondentt, 25 %, a moznost rozvoje a vzdélavani, kde svlij nazor projevilo 16 respondentt,
11,1 %. Opacné, nejvétsi vliv na udrzeni talentovaného zaméstnance ma moznost kariérniho
postupu, jenz oznacili pouze 4 respondenti, 2,8 %. Kazdy z respondenti tedy mél dvé moznosti
volby danych moznosti, které vliv na udrzeni talentd nemaji, proto nejlépe byla hodnocena
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odpovéd’ s nejmensim podilem respondentti (viz Piiloha 4, Tabulka 11). Zajimavym
ukazatelem pro zaméstnavatele by mélo byt srovnani v ramci odpovédi mezi talentovanymi
zamestnanci a manazery spoleCnosti. Na zaklad¢ individualniho pfistupu k talentoaavanym
zaméstnanclim, je mozné, aby spole¢nost pracovala s jejich rozvojovymi plany a zajistila
tak maximalni motivaci samotnych zaméstnancu v talentovém programul.

Investice do technické podpory provozu talent managementu

Spolecnost chtéla touto otazkou vnimat nazory respondentli o dilezitosti technické podpory,
pokud se jiz talentovému namagementu vénuje, aby bylo i technické zastieSeni na dostatecné
urovni. Respondenti reagovali na otazku, ktera méla ptiblizit, jak vnimaji technickou dtilezitost,
tedy vybaveni softwarové a celkové technické podpory, zaznamu, které vyuzivaji mamanazefi
a vyznam této podpory pro fungovani procesu talent managementu. Zaznamy jsou provadény
obvykle pouze pisemnou elektronickou formou, a to bud v tabulce, anebo formou
individualnich zaznamu. Vétsina respondentii odpovédéla, ze pro né technicka podpora dulezita
neni, a to 63 z celkového poctu 72, coz je celych 87,5 % a pouze 9 respondenti volilo opa¢nou
moznost, tedy pro 12,5 % respondenti investice do technické podpory provozu talent
Mmanagementu smysl ma a vnimali by pozitivné, pokud by tato zména nastala a polecnost
investovala do nového softwarového zazemi pro provoz talent managementu, kterym by se
zlepsila technickd podpora. (viz Pfiloha 4, Tabulka 12). Stale tedy neni technicka podpora
vnimana S dileZitosti, se kterou jsou vnimany ostatni otazky, tykajici se pfedev§im udrzeni
si talentovaného zaméstnance a jeho rozvoje.

Spliiuje vas kariérni rist ve spolenosti XYZ vaSe ofekavani

Otazka méla podpofit celkovy dojem a Gsili, které spole¢nost vynaklada na zajisténi talentového
programu a zjistit tak, jak rust resondenti vnimaji. Tento dotaz smé&foval opét na respondenty,
ktefi méli nebo stale maji zkuSenost s talentovym programem. M¢&li ¢tyfi moznosti, vyjadiit se,
zda kariérni rust ve spole¢nosti XYZ spliiuje jejich o¢ekavani. Zkusenosti pro n¢ bylo ptisobeni
V programu samotném, a také zkuSenost s jejich vlastnim kariérnim ristem nebo s kariérnim
rustem kolegii ve spole¢nosti XYZ. Celkem 50 respondentt hodnotilo svou odpovédi na otdzku
kladné, 35 respondentti, 48.6 % uvedlo, Ze kariérni rist jejich oekavani splituje a variantu spise
spliiuje, uvedlo 15 respondentt, tedy 20,8 %. Dalsi 4 respondenti, 5,6 %, reagovali moznosti,
ze spolecnost jejich kariérni rast spiSe spliiuje. AvSak zaporné€, a to odpovédi nespliuje,
reagovalo 25 % respondentd, tedy 18 z celkového poctu 72 (viz Ptiloha 4, Tabulka 13).
Pti revizi diivodd, které uvedlo 8 zaméstnancii z 18, v rdmci této odpovédi, byly zjistény shodné
reakce, kterymi respondenti vysvétlovali, Ze spole¢nost nema dostateéné velkou organizacni
strukturu v zemi, a tedy divody ke kariérnimu rdstu jsem spiSe vyjimecné a zcela chybi
moznost ziskani zkuSenosti v zahrani¢i diky nadnarodni spolupraci s ostatnimi zemémi,
ktera v této oblasti neni rozsifena. Tato domnénka byla také potvrzena reakci na nasledujici
otazku ohledné¢ obnoveni mezinarodniho programu, kde shodné souhlasila vétSina respondentd.

Obnoveni mezindarodnich vzdélavacich programu pro talentované zaméstnance,
ktefi se chtéji stat manazery

Respondenti, ktefi v pfedchozi otiazce uvedli své reakce na zahraniéni program, mohli
1 zde detailngji reagovat, pfipadn¢ upfesnit svlij nazor tykajici se dal$i moznosti rozvoje v ramci
nadnarodni spolecnosti. Otdzka sméfuje do minulosti, kdy ve spolecnosti probihaly specialni
mezinarodni programy, které zastieSovaly rozvoj talentovanych zaméstnanct, kteti se chtéli
stat manazery a jejich G€asti na riznych projektech a také nadnarodni spolupraci mezi zemémi,
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kde spole¢nost pusobi, tedy pfevazné se zaméfenim na zemé Evropy. Projekty zajistovaly
interni rozvoj zaméstnancl s potencidlem stat se v budoucnu manazerem. Tyto projekty nyni
ve spole¢nosti XYZ neprobihaji. Respodenti volili mezi titemi moznostmi. Ano, ne nebo nevim.
91,6 % respondentt souhlasi s obnovou mezinarodnich vzdélavacich program, tedy 66 z nich.
Pouze 2 respondenti odpovédéli negativné, 2,8 %, a to bez bliz§iho upfesnéni diivodu
a 4 respondenti, 5,6 % odpoveédelo, ze nevi (viz Priloha 4, Tabulka 14).

Motivace byt vybran a ucastnit se talentového programu spole¢nosti XYZ

Vzhledem k reakcim na ptedchozi otazku, a to obnové mezinarodniho programu, bylo dale také
nutné zjistit, jaka je motivace respondentt byt vybrani v ramci lokalniho talentového programu.
Stejnou volbou mezi moznostmi odpovédi, ano, ne nebo nevim, byla sestavena dalsi otdzka
dotazniku. Respondenti méli reagovat na otdzku, zda je pro n¢ dostecné motivujici, ucastnit
se talentového programu ve spole¢nsoti XYZ. Talentovy program je soucasti spole¢nosti XYZ,
avSak ucastnici, tedy talenti, jsou nominovani a voleni manazery v rdmci nevetfejnych navrhd,
coz muze nékdy branit projeveni dostate¢né motivace pro vsSechny zaméstnance,
ktetfi se o programu dozvidaji pouze od svych kolegli, pokud nejsou piimo jejich soucasti,
jako je to v pfipad¢ naSich respondentl, které muze toto vnimani ostatnich zaméstnanctu
negativné ovliviiovat. Nejvy$§im poctem reakci byla odpovéd’ ano, a to celkem
u 54 respondentt, tvoricich 75 % z celkového poctu respondentt. Pouze 3 respondenti reagovali
negativné, 4,2 %, ale vyskytla se relativné vysoka ¢ast téch, ktefi zvolili odpoveéd’ nevim,
a to 15 respondentt, tedy 20,8 % z celkového poctu (viz Ptiloha 4, Tabulka 15). Motivace byt
ucastnikem talentového programu byla u respondentli potvrzena, avSak nezdlezi pouze
na talentovém programu, ktery zajisti, ze zaméestnanec ve spolecnosti setrva, jak se prokazalo
V nasledujici otazce.

Odvolani z talentového programu divodem k odchodu ze spole¢nosti

Cilem otazky bylo vnimani mysSleni respondentl v pfipadé, Ze by jako Ucastnik talentového
programu byl z probihajiciho programu odvolan, zda by tato skute¢nost byla divodem jeho
zvazovani ze spolecnosti XYZ odejit. Odpovédi byly voleny tak, aby podavaly Sirsi prehled
o tom, jak by mohli respondenti uvazovat s uvedenim piikladu. Nejvice respondentd, a to 45,
tedy 62,5 %, volilo moznost ne, ktera byla doplnéna o upfesnéni, jenz odkazovalo na dalsi
okolnosti, které by v ramci prace respondentt byly stale uspokojivé. Druhou nejvyssi variantou
s po¢tem odpovedi 21 a celkem 29,2 %, volili zamé&stnanci odpovéd’ nevim, kde bylo pfimo
v odpovédi uptesnéno, Ze by také zalezelo na vyvoji situace a budoucim plisobeni respondenta
ve spole¢nosti XYZ. Zbyvajicich 6 zaméstanctl, jenz tvofili 8,3 %, pak odpovédéli kladng,
a to s vyznamem, ze by spoleCnost opustili, ale pokud by zarovenn nebyli spokojeni také
s dal§imi okolnostmi, jakymi jsou nevyhovujici a ménici se naplil prace a nemoznost kariérniho
postupu (viz Ptiloha 4, Tabulka 16). Ucast, a tedy i pfipadna netdast v talentovém programu,
nejsou pro respondenty jedinym divodem K opusténi spolecnosti, coz bylo pfinosnym
zjisténim.

Talent program a ucast

Celkovy pohled a doplnéni ptedchozi otazky méla otazka ohledné ucasti respondentl
na talentovém programu spolec¢nosti. Jednalo se o posledni otazku tohoto dotazniku.
Ta zjistovala aktudlni situaci respondentti a jejich vztahu k Gcasti v talentovém programu.

Prizkum potvrdil, ze jiz 49 Gcastnikd, 68,1 %, talentovy program Gspés$né absolvovalo. Déle se
programu stale ucastni 22 respondentu, tedy 30,6 % (viz Piiloha 4, Tabulka 17). Pozitivnim
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zjisténim bylo, ze nikdo ucast na talentovaném programu, a tedy i rozvijeni svého potencialu
neodmitl anebo se programu neucastnil. Existoval zde pouze jeden respondent, tvotici 1,3 %
z celku, ktery v poznamce uvedl, ze divodem pieruseni jeho tGcasti v talentovém programu,
byly zdravotni potize. Dalsi detaily tedy zjistovany nebyly, a to z divodu ochrany osobnich
udaju, a proto byla odpovéd’, i s timto vysvétlenim, povazovana za dostacujici. Zaméstnanci Se
tedy talentového progamu tcastni a vénuji se svému individualnimu rozvoji.

3.3.2 Vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumu

Kvalitativni vyzkum byl dalsi ¢asti prizkumu, doplnil ¢ast kvantitativni a skladal se ze dvou
casti. V prvni casti byly provedeny skupinové strukturované rozhovory, které probihaly
ve dvou terminech, jak je blize specifikovano v metodice v teoretické Casti prace. Respondenty
byli manazeti spole¢nosti. Byla zachovana anonymita a vSichni respondenti s rozhovorem
souhlasili. Z 58 oslovenych manazerit potvrdilo ucast 52. Prvniho terminu se ucastnilo 31
manazer a druhého terminu zbyvajicich 21. Kazdy rozhovor trval shodnych 40 minut
a rozhovory se konaly v zasedaci mistnosti spolecnosti XYZ. Otazky byly pro obé skupiny
shodné (viz Pfiloha 2) a odpovédi byly zaznamenany na pocitaci a dale jsou v praci uvedeny
volnym piepisem (viz Ptiloha 5).

Druhou ¢ésti Setfeni byly polostrukturované rozhovory, obsahujici pét otazek (viz Ptiloha 3).
Vsichni z Sesti zaméstnanct oddéleni lidskych zdroja, se mohli rozhovort Gc¢astnit, souhlasili
s rozhovory, a tedy tcéast byla 100 %. Rozhovory se uskuteénily také v ramci dvou termind
s pfimou domluvou s kazdym tc¢astnikem. Jednotlivymi respondenty byla manazerka oddéleni
lidskych zdroji, dva generalisti, specialista, administrator a recruiter, ktefi byli v ramci
zachovani anonymity oznaceni v zaznamu jako respondenti. Kazdy hovor trval maximalné 30
minut a uskutecnil se také v prostorach oddéleni lidskych zdroji spole¢nosti XYZ. Odpovédi
byly zaznamenamy na pocitaci a jSou V zavéru prace uvedeny volnym piepisem (viz Pfiloha 6).
Tyto rozhovory doplituji celkovy vyzkum, ktery je dale shrnut v zavéru praktické casti
a navazuje tak na efektivni doporuceni ke zlepSeni talentového programu ve spole¢nosti.

Skupinové strukturované rozhovory

Prvni dvé otazky a vysledné také tabulky monitorovaly pohlavi a pocet let respondentd,
ztfad managementu, ve spolecnosti. Spolecnost je, dle interni prezentace spolecnosti
XYZ (2017), dobie genderové rozdélena, a to z celkového pohledu na vSechny zaméstnance
spole¢nosti, béhem rozhovorl vSak byli muZi v zastoupeni 40 a Zeny v celkovém poctu 12,
(viz Ptiloha 5, Tabulka 1), tedy v ramci vedeni neni rovnovaha zcela naplnéna. Manazeti
a vedouci tymu celkové zaujimaji ve spoleCnosti skupinu téch zaméstnancd,
do rovnocennych intervaltl, a to do 5 let, do 10 let, do 15 let, do 20 let a posledni kategorii bylo
obdobi vice nez 20 let. V kategorii do 5 let se nenachazel zadny z respondenti. Druhou
pocetnou kategorii byla, dle pofadi let u spolecnosti kategorie do 10 let, kde se umistilo
17 respondentd. Nejvice manazerti se vSak nachazelo v kategorii do 15 let, coz svédéi také
0 mnohaletych zkusenostech, které¢ polovina respondentd se spolecnosti XYZ ma. Také
kategorie do 20 let u spole¢nosti se jevi vyznamnou, 7 zaméstnanct bylo jeji soucasti.
A 2 zaméstnanci se také objevili v kategorii nad 20 let, tak byla zastoupena i tato z poslednich
moznych kategirii (Ptiloha 5, Tabulka 2). Je tedy patrné, Ze manazefi jsou ve spole¢nosti delsi
obdobi a jsou tedy do jisté miry i talenty, ktefi maji s programem zkusenosti, jak popisuje dalsi
otazka a reakce manazerd na ni.
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ZastreSeni programu v ramci Fizeni talenti

Manazeti, ktefi maji zkuSenost s talent planem, a to také proto, Ze je jejich podiizeny soucasti
programu, veédeéli 1épe, jak program detailn€ funguje a ze je soucasti interni dokumentace
spole¢nosti XYZ. Byli tedy schopni reagovat na otazku, ktera méla ¢tyfi moznosti odpovédi.
Témi byla i zde Likertova skéla, tedy souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim
a nesouhlasim. Posledni moznost nesouhlasu neprojevil Zadny z respondentti. Ostatni kategorie
byly zastoupeny. Zcela souhlasilo 20 respondentti, spiSe souhlasilo 10 respondentd,
a 22 respondentu spi$ nesouhlasilo (viz Ptiloha 5, Tabulka 3). VétSina manazeri tedy vnima
zastteSeni talentového programu pozitivng, presto bylo dostate¢né vysoky pocet téch, ktefi spise
nesouhlasili.

Divody, kterymi manazefi Své nesouhlasy upfesnili, byly zafazeny do kategorie
nedostate¢ného tréninkového programu, piedevsim individualniho koucinku, ktery by mél byt
pfimo zaméfen individualné na talentované zaméstnance a jejich specificky rozvoj
pro spolecnost, ale i pro né samotné. Dalsi diuvody popisovaly nedostatecné piilezitosti
k povyseni, at’ uz ptimo v zemi, anebo v ramci nadnarodni korporace. Dva z manazera uvedli,
7e spoluprace s oddélenim lidskych zdroji béhem projektu a prace s talenty je na dobré urovni,
avSak postradaji celkovy talent management fizeny regionalné, aby meéli ptehled o tom,
jaké moznosti jsou pro talenty, ktefi jiZ na manaZerskych pozicich jsou a diky nedostatku
prilezitosti je slozité, udrzet je v zemi a u spolecnosti XYZ. V dalsi otdzce se manazeti dale
zamétili na hodnoceni lokalniho talentového programu.

Specialni péce kliCovym pozicim spole¢nosti XYZ

Manazeti méli smiSené reakce v odpovédich na tuto otazku. Sice si uvédomovali, Ze skupina
zameéstnanct, ktefi jsou pro spole¢nost klicovi, a o které by spole¢nost nerada ptisla, je dilezita,
ale nedokazali si uvédomit jinou specidlni péci, kterou, kromé Skoleni a také talentového
programu, jenz hodnotili kladné, by spole€nost takto definovanym pozicim, mohla nabidnout.
Otazka tedy zjiStovala, zda spolec¢nost vénuje specidlni péci pozicim, které byly identifikovany
jako klicové z fad manazert a specialistii. Souhlasilo 28 respondentt, dale bylo 7 respondentt,
kteti spiSe souhlasili. V negativnich reakcich s odpovédi spiSe nesouhlasim, se objevilo
15 respondentd, a nesouhlasili 2 z celkového poctu 52 respondentt (viz Ptiloha 5, Tabulka 4).
Zde tedy reakce respondentit koresponduje s prvni otdzkou, kde se spole¢nost vénuje jak
talentiim a jejich fizeni, tak i kliCovym pozicim, piesto ¢ast respondentii nahlizi na rozvoj
kli¢ovych pozic skepticky, s tim, Ze specialni pé¢i nad ramec vzdélavani a rozvoje, nedokazou
pojmenovat.

Zajisténi efektivnéjSiho kariérniho ristu pro talenty spolecnosti XYZ

Béhem této otdzky, zda talenti spolecnosti maji, skute¢né zajistén efektivnéjsi kariérni
rast vznikla v obou ptipadech béhem skupinovych rozhovort diskuze, kdy ¢ast respondenti
odpovidala kladn¢ a Cast zaporné, ale s tim, ze piesné uvedli divody, které je k takovéto reakci
vedou. Zde tedy, na rozdil od predchozi otazky, dokazali pojmenovat divody,
pro¢ se v nazorech ve skuping lisi. Vétsina respondenttl, celkem 31 z 52 odpovédéla kladné,
a to 8 souhlasilo a 23 souhlasilo spise. Spise nesouhlasilo 17 respondentii a 4 respondenti
nesouhlasili (viz Ptiloha 5, Tabulka 5). Respondenti, kteti nesouhlasili zcela, dale uvedli,
ze kariérni rist je ve spolecnosti slozity, jelikoz diky nizké fluktuaci na manaZerskych pozicich,
nemaji talentovani zaméstnanci pfilezitosti k povyseni, a proto Casto odchéazeji do jinych
spolecnosti a s tim i jejich védomosti a zkuSenosti. Jak uvedl jeden z respondentd, chybi zde
propojeni projektu talent managementu s ostatnimi zemémi, kde by bylo téchto ptileZitosti vice,
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1 pokud by se nejednalo piimo o pracovni nabidky pro zaméstnance spolecnosti, ale naptiklad
rotace zaméstnancti a moznosti ziskat zkusenosti z ostatnich zahrani¢nich pobocek korporace
spole¢nosti XYZ, a ty pak aplikovat, pokud to spole¢nosti pomize, ve své rodné zemi. Otazka
prvni i druha potvrdily, Ze se spole¢nost 0 talentované zaméstnance stara, bohuzel asi polovina
zamé&stnancl vnima negativné nedostatecné prilezitosti k povyseni, jak potvrdily odpovédi
respondentll na tuto otazku.

Management spole¢nosti informuje talenty, i ty zaméstnance, ktefi jiZ talenty nejsou

Ptesto, ze predchozi dvé otazky byly respondenty vnimany rtizné, a objevily se jak negativni,
tak i pozitivni odpovédi, v nasledujici otazce se vsichni shodli. Komunikaci uvniti spole¢nosti
a smérem k talentim, vnimaji velmi dobte. Také zde, béhem skupinového rozhovoru se vedla
kratsi diskuze, zda je vhodnéjsi vést talentovy program za stavajicich podminek, tedy ze volba
talentovanych zaméstnancli je nevefejna, nebo cely program, vcetné¢ nominaci, a dale
nominovanych talentl, se zamé&stnanci sdilet. Sice by takto byla nominovana a informovana
vetsi skupina zaméstnanct, kteti by mohli projevit nadSeni a byt motivovani, piesto se zde
manazefi shodli, ze by mohlo byt hrozbou demotivovat také zaméstnance, kteti se, z jejich
pohledu, v nominacich, nevyskytli, a celkové by to tedy mohlo ovlivnit naladu ve spole¢nosti
Spatnym smérem.

Odpovéd’ na otazku, kdy management spolecnosti ma informovat zvolené talenty,
i ty zaméstanance, ktefi jiz talenty nejsou, pak byla jednozvacéné pozitivni, tedy vSemi
52 respondenty zodpovézena ano (viz Priloha 5, Tabulka 6), a tudiz nikdo neuvedl odpovéd’
negativni, coZ jen podporuje dobrou uroven a kulturu komunikace mezi zaméstnanci
ve spolec¢nosti XYZ, jak zminil jeden z respondentii béhem rozhovort.

r ~vr r

Seznameni s dokumentaci Fizeni talentti ve spole¢nosti

Vzhledem k praktickému vyuziti, a to praci s talenty na pravidelné bazi, bylo patrné, Ze jsou
manazeti spolecnosti v kontaktu jak s oddélenim lidskych zdroju, tak také maji ptehled o tom,
7ze existuje interni dokumentace, ktera cely proces popisuje. Individualni moznosti
pro své talentované zaméstnance jsou pak manazefi zvykli konzultovat a pfedavat informace,
aby byla zajisténa nejlepsi péce v ramci individualnich plant pro talenty a také, aby méli
ptehled o nejnovéjSich Skolenich a ostatnich moznostech. Na otazku, zda byli sezndmeni
s dokumentem o procesu fizeni talent ve spole¢nosti, odpoveédéli témér vSichni, a to 47 z 52,
7e ano. Pouze 5 zaméstnanci uvedlo, ze se S internim dokumentem doposud neseznamilo,
(viz Ptiloha 5, Tabulka 7). Komunikace, jak vypovida pfedchozi otazka, tak i informovanost
ohledn¢ interni dokumentace, tedy funguji mezi manazery dostate¢né dobré urovni.

Personalni strategie a interni zmény Fizeny procesem Fizeni talenti

Management spolecnosti béhem skupinovych rozhovorG uvedl, Ze i pfes proces interni
dokumentace, ktera se vénuje fizeni talentd ve spoleCnosti, je vzdy prvnim krokem
pifi persondlnich zménach povysit toho zaméstnance, ktery nejlépe odpovidd pozadavkim
na danou pozici a jehoz kompetence se idealné piiblizuji pozadavkiim pozice, presto se radi
k celkovému mapovani oddé€leni radi vraceji, aby si srovnali myslenky pifi vybéru téch
nejvhodnéjsich kandidatt, ktefi by pak byli soucasti interniho vyb&rového fizeni. Personalni
strategii ve spolecnosti XYZ je tedy vzdy intern¢ zvazit moznosti vybérového fizeni, a to nejen
Z talentli spolec¢nosti, ale také z ostatnich zaméstnanct, ktefi maji prednost pred zaméstnanci
externimi, jenz jsou ekonomicky nevyhodnéjsi. Problém, ktery manazeti zminovali, popisoval
riziko odchodu talenti z divodu nedostatecnych piilezitosti pro zaméstnance kariérné rust,
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a to vzhledem Kk relativné malé organizaéni struktute spole¢nosti, jak uvedli 2 zaméstnanci
z celkového poctu 52, kteti nesouhlasili v ramci otazky, zda persondlni strategie a interni zmény
jsou vzdy fizeny proCesem fizeni talentd. Dal$i variantu, a to spiSe nesouhlasim, volilo
7 respondentt. Celkem 43 respondentti pak souhlasilo nebo spiSe souhlasilo, a to 38 z nich
souhlasilo spiSe a zcela souhlasilo 5 z nich (viz Pfiloha 5, Tabulka 8). Respondenti tedy celkové
vnimaji strategii talent managementu jako u¢innou, a stejné tak jako v pfedchozi otazce ohledné
komunikace, je i tato oblast vnimana vétSinou respondentii pozitivné.

Identifikace klicovych pozic ve spolecnosti XYZ

Nejen klicové pozice, ale také veskery nabor pozic ve spole¢nosti, by se m¢l fidit, jak procesem
talent managementu, tak pfednosti internich kandidati pied externimi pfi jakémkoliv obsazeni
volné pozice, jak jiz zminovali manazefi béhem piedchozi otazky. Manazeti spolecnosti
i vSichni vedouci pracovnici, jsou si této skutecnosti dobfe védomi, jelikoz nikdo z nich
na otazku, zda je identifikace klicovych pozic vzdy v souladu s procesem fizeni talentd
ve spolecnosti XYZ s dlrazem na popsany interni postup, neuvedl moznost odpoveédi
nesouhlasim nebo spiSe nesouhlasim. VétSina respondenti zcela souhlasila, a to nejvice
v kategorii souhlasim, 46 respondentd a 6 respondentti uvedlo odpovéd spiSe souhlasim
(viz Ptiloha 5, Tabulka 9). Manazefi, tedy i pii dopliujici diskuzi uvedli,
ze je pro n¢ motivace svych podfizenych zaméstnanct dilezita, a proto je vzdy prvnim krokem,
o kterém piemysli v piipadé planované volné pozice, obsadit ji interné, a to idealné v souladu
S procesem fizeni talentl, jak potvrdila pfedchozi otdzka ohledné vnimani strategie a fizeni
internich zmén.

Specialni rozvojovy program pro talentované zaméstnance

Zajisténi efektivniho kariérniho rlstu pro talenty bylo respondenty odpovézeno variaci
odpovédi, na rozdil od téchto skupinovych rozhovori. Zde byla v kazdé skupiné hodnocena
otazka, kde zaméstnanci identifikovani jako talenti, maji mit specialni rozvojovy program
po dobu, kdy jsou soucasti talentového programu, odpoveédéli souhlasné, ze ano. Z celkového
poctu 52 respondenti zcela souhlasilo 50 respondenti a spiSe souhlasili 2. Nikdo v ramci
skupiny nevyuzil odpovédi spise nesouhlasim nebo nesouhlasim (viz Pfiloha 5, Tabulka 10).
V ramci diskuze pak bylo potvrzeno tfemi ucastniky, Ze pldnovani individualniho rozvojového
programu je dulezité, ale obcas, diky slozité provozni situaci a chybé&jicim zaméstnanctim,
je problematické zajistit, aby se zaméstnanec na $koleni vzdy dostavil, coz je pak pro samotné
ucastniky demotivujici, ikdyz situaci zaméstnavatele rozumi a respektuji ji. Specidlni rozvojovy
program je tedy pro respondenty dulezity, avSak existuji dalsi faktory ovliviiujici motivaci.

Faktory, které nemaji vliv na udrzeni talentovaného zaméstnance

Tyto faktory byly soucasti nasledujici otazKy. Stejné€, jako ucastnici talentového programu,
i manazefi a vedouci pracovnici méli vybrat dvé moznosti ztéch, které byly uvedeny
Vv dotatniku, a urcit, které faktory nemaji vliv na udrzeni talentovaného pracovnika v jejich
spole¢nosti. Moznosti byly shodné vramci obou dotaznikli, a tedy moZnost rozvoje
a vzdeélavani, moznost karierniho postupu, finanéni ohodnoceni, zajimava pracovni napli
na dané pozici, flexibilita a zodpoveédnost pracovni pozice. Dva faktory, které byly zastoupeny
nejveétSim poctem manazerd, ktefi si mysli, Ze nemaji vliv na udrZeni talentovaného
zamé&stnance, byly moznost rozvoje a vzdélavani, ktery volilo 34 respondentd a flexibilita
a zodpovédnost pracovni pozice, jenz uvedlo 30 respondentl, zcelkového poctu
52 respondentt.
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Manazefti tedy nevidi vyznam osobniho rozvoje a flexibility s mirou zodpovédnosti na pracovni
pozici jako dulezitou soucast, ktera by pomohla k udrzeni zaméstnanct ve spole¢nosti. Tietim
faktorem byla hodnocena moznost zajimavé pracovni naplné na dané pozici, kterou zadalo

vvvvvv

vvvvv

4 respondenti volili tento faktor (viz Ptiloha 5, Tabulka 11). Otazka byla polozena tak,
aby se manazefi soustfedili na faktory, které nemaji vliv na udrzeni talentovanych zaméstnancu.

Investice do technické podpory provozu talent managementu

Minula otazka tedy ptesnéji urcila faktory, které ovliviuji jednotlivé zameéstnance a respondenti
byli dale vyzvani, aby se zamysleli také nad zaznamy a jejich technickou strankou. Béhem
tohoto dotazu doplnila tazatelka obéma skupinam vysvétleni o otazce, ktera se vénuje
technickému zabezpeCeni celého fizeni talent managementu ve spoleénosti. Doposud
se vSechny zaznamy provazeji pouze interné, v ramci tabulek vytvofenych oddélenim lidskych
zdrojt, prave k témto tcelim.

Respondenti tedy méli zodpovédét, zda je investice do technické podpory, jako je nakup
externiho softwaru nebo interni zastiesSeni, dilezita pro fungovani procesu talent managementu.
VétSina, tedy 49 respondentti nesouhlasila a nasli se 3 respondenti (viz Ptiloha 5, Tabulka 12),
ktefi inovaci v této oblasti povazovali za dileZitou, a to z divodu zamezeni tvorby lokalnich
tabulek, kterych, jak pfimo tazatelce sdélili, je ve spole¢nosti velké mnozstvi. Respondenti tedy
chtéli vice hovofit o samotnych pfilezitostech v ramci talentového managementu. Tuto
prilezitost opét méli béhem nasledujici otazky.

Spliiuje vas kariérni rist ve spole¢nosti XYZ vaSe ofekavani

Snahou u skupinovych strukturovanych rozhovort bylo, ziskat od respondentl vice detaild,
pokud na danou otazku odpovidali negativné, tedy zjistit vice divodi a upfesnéni,
které je ktémto odpovédim vedly. Pohled respondenti na celkové zastieSeni talent
managementu, dle odpovédi v tieti otazce, je Sice pozitivni, avsak u otazky, zda spliuje kariérni
rist ve spolecnosti XYZ jejich oekavani, byly upfesnény detaily. A zde, pouze 14 respondentu
odpovédélo kladng, tedy 6 respondenttl, ze spliiuje a 8 respondentdl, Ze spiSe spliuje. VEtSina
respondentll vSak odpovédéla zaporné. Z celkového poctu 52 respondentli, reagovalo 27
odpovédi, Ze spiSe nespliiuje, coZz byla moznost s nejvyssi, poctem respondentii. A déle
nasledovala kategorie nespliiuje, kterou volilo 11 respondentl (viz Pfiloha 5, Tabulka 13).

Respondenti dale upiesnili, Ze rozumi slozitosti situace, pokud zalezi na velikosti spole¢nosti
a fluktuace na manazerskych pozicich neni takovou pfilezitosti, aby uspokojila vSechny
talentované zaméstnance, ktefi jsou V talentovaném programu nominovani a na roli manaZera
se pfipravuji, anebo jiz pfipraveni jsou. Vzhledem k situaci na trhu préce, jak dale uptesnili dva
z respondentti, je velmi slozité zaméstnance udrzet, pokud pro né¢ neni ve spolenosti vyssi
pozice a odchazeji tak ke konkurenci nebo zcela do jinych obord. Tti respondenti zminili,
7e chybi zcela snaha udrZet si talentované zaméstnance na mezinarodni urovni, tedy zajistit jim
kariérni riist i mimo Ceskou republiku. Coz doplnil dalii z respondenttl, ktery vnimal, Ze chybi
pravidelné sdileni volnych pozic v zahrani¢i a upfednostnéni internich mezinarodnich
kandidata.

Talent management je sice fizen v ramci nasi zem¢, jak uvedl dalsi respondent, ale zcela chybi
sdileni mezi zemémi 1 v piipadé opacném, pokud hledd naSe zemé pozici, ktera je na trhu prace
problematickd, oddé¢leni lidskych zdroji oslovuje miniméalné nebo viibec, uchazece v ramci
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ostatnich zahrani¢nich poboc¢ek. Dva z respondentt také uvedli, Zze i vramci programu
pro talentované zaméstnance, které se konaly v zahranici, méli manazefi jednotlivych zemi,
diky zpétné vazbé svych zaméstnancii, vice informaci o ostatnich talentech,
kteti se v programech nachézeli, a mohli tak Iépe urzovat kontakty pro ptipadnou budouci
spolupraci, coz je ted’, kdyz se programy jiz nekonaji, znacn¢ komplikované.

Polovina respondentti vnima negativn¢ moznosti kariérniho rdstu ve spolecnosti, piesto,
by ze spolecnosti neodesli jen diky neucasti v talentovém programu, jak uvadi otazka devata,
ktera praveé zkouma, zda by zaméstnanci spolecnost opustili, pokud by se talentovych programt
ucastnit nemohli. Detaily otdzky jsou popsany nize v ramci této kapitoly.

Obnoveni mezinarodnich vzdélavacich programi pro talentované zaméstnance,
ktefi se chtéji stat manaZery

Vzhledem k diskuzim, které b&hem skupinovych rozhovort probéhly, bylo jiz i v ramci
ptedchozi otazky zminéno nékterymi z respondentii, Ze obnoveni mezinarodnich vzdélavacich
programit pro talentované zaméstnance, ktefi se v budoucnu chtéji stdit manazery,
by jednoznaéné uvitali. Proto neni ptekvapujici, Ze vSech 52 respondentl volilo odpovéd’ ano,
na danou otazku, ¢imz tedy myslenku zcela podpofili (viz Piiloha 5, Tabulka 14).

Variantu odpovédi ne nebo nevim, nevyuzil zadny z respondenti. N&ktefi z respondenti
se ptimo programt VvV minulosti ucastnili a kratce popsali pribéh i samotny piinos pro né
Ssamotné, 1 pro mezinarodni skupinu zameéstnanct, kdy vSichni zaméstnanci, ktefi se programu
ucastnili a mohli cestovat do zahranici, ziskali kontakty, se kterymi udrzuji vztahy do dne$ni
doby a vyznamné¢ to prohloubilo spolupraci mezi jednotlivymi zemémi, coz také pomohlo
podpofit nazor vSech respondentii. Tim, Ze vyjadieni probéhlo az po odpovédich respondent
na otazku, nebyli béhem svého rozhodovani respondenti nijak ovliviiovani témito informacemi
vySe uvedenymi.

Motivace byt vybran a ucastnit se talentového programu spole¢nosti XYZ

Také manazeti a vedouci pracovnici méli v ramci skupinového strukturovaného rozhovoru
odpovedét na otazku, zda je anebo by bylo pro né samotné motivujici, byt vybran a Gcastnit
se talentového programu spolecnosti XYZ. Pozitivni bylo, Ze nikdo z respondenti nezvolil
odponéd’ ne. Cast respondentti, a to 16, zvolilo moznost odpovédi nevim a nejvyssi podil
odpovédi m¢la reakce ano, kterou zvolilo 36 respondentt (viz Ptiloha 5, Tabulka 15).
Respondenti, ktefi se jiz talentového programu ucastnili, méli ukonen svij individualni
rozvojovy plan, mohli kratce sd¢lit, jak cely proces probihal, a zda jim osobné¢ pomohl
se ve svém kariérnim ristu posunout, piipadné, jaké jsou jejich dalsi ocekavani do budoucna
s uvedenim ptikladli z praxe, jak dokazali talenatového programu vyuzit a jak jim osobné
pomohl. Vétsina respondentd reagovala pozitivné a bylo by pro né motivujici talentového
programu se Uucastnit, pfesto je pro N¢ vyznamnéj$i obnova mezindrodnich programd,
se kterou souhlasili vS§ichni respondenti.

Odvolani z talentového programu diivodem k odchodu ze spole¢nosti

Obe¢ skupiny manazert a vedoucih pracovnikd, ktefi se Gcastnili strukturovanych skupinovych
rozhovort,, mély ¢astecné zkuSenosti, jak z talentového programu, ktery absolvovali sami,
anebo stalentovymi programy a plany, které¢ tvofili spole¢né¢ se svymi podfizenymi
zaméstnanci. Otazka méla tedy zodpovédét, zda by manaZzefi, pokud by byli aktualné u€astniky
programu a dozveédéli se, Ze z talentového programu byli odvoléni, tedy zda by to pro né bylo
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dostatecnym divodem k tomu, aby zvazovali odchod ze spolecnosti XYZ. Moznosti odpovedi
byly tfi, a to ve stejném znéni, jako byly v dotazniku pro absolventy talentového programu
ze skupiny fadovych zaméstnanct.

Nejvice respondentt reagovalo na tieti moznost odpovédi, a to 31 z celkového poctu 52,
kdy uvedli, ze nevi a Ze by zalezelo také na vyvoji situace a na jejich budoucim plisobeni
ve spole¢nosti. Dalsi odpovédi s reakci 14 respondentti, byla moznost prvni. Tedy respondenti
by zvazovali odchod ze spole¢nosti, pokud by také nebyli spokojeni s dalSimi okolnostmi
(jako nevyhovujici napln prace nebo nemoznost kariérniho postupu). Ostatni respondenti,
zbyvajicich 7, zvolilo moznost druhou, a to ne, pokud by ostatni okolnosti v ramci jejich
dosavadni prace byly uspokojivé (viz Ptiloha 5, Tabulka 16).

Vsichni respondenti tedy béhem zavére¢né diskuze nad touto otdzkou uvedli, Ze by zéalezelo
na spousté dalSich okolnosti, nez by se rozhodli k tak zasadnimu kroku, jako je odchod
ze spolecnosti, pouze v ramci jediného divodu, kterym by byla zména anebo zruseni jejich
ucasti v talentovém programu spole¢nosti XYZ a nejednalo by se tedy o jediny dtvod v ramci
zadné z uvedenych moznosti odpovédi na otazku.

Regionalni talent program a tcast

Manazefti a vedouci pracovnici, jak prokazala ivodni otdzka, jsou ve spolecnosti jiz 10 azl5
let, a to vétSina z oslovenych respondentl. Proto se také Cast z nich tcastnila talentového
programu, at uz v pocatcich vramci své zem¢, anebo dile na programech, jenz byly
organizovany matefskou spolecnosti a konaly se pro vybrané talentované zaméstnance
Z pobocek zemi, predev§im v Evropé. Proto sméfovala otdzka pro manazery pravé k témto
ro¢nikiim, kdy se mezinarodni talentované programy konaly. Jak jiz bylo zminéno, aktudlné
zahraniéni programy neprobihaji. Nikdo z respondentli tedy ani nemohl volit moznost,
ze se programu stale ucastni. V zadné ze dvou skupin také nebyl respondent, ktery by program
prerusil.

Vétsina respondentd, tedy 31 wuvedla, Ze se regiondlniho programu netcastnila.
Ve skupinach vSak bylo celkem 21 respondentll, ktefi v mezinarodnich programech pisobili
a uspésné je dokoncili (viz Ptiloha 5, Tabulka 17). Manazefi, ktefi byli Gispésni a dostali
ptilezitost se mezinarodniho programu ucastnit, podali velmi kladnou zpétnou vazbu ohledné
priabéhu rozvojového programu, ktery jim umoznil navazat kontakty se svymi kolegy
ze zahranici, jak jiz bylo zminéno, cestovat a navstivit pobocky spolec¢nosti XYZ v zahraniéi,
jelikoz jednotliva Skoleni se konala v riznych destinacich Evropy. Sdilet zkuSenosti a ucast
Vv programu pro n¢ byla pfilezitosti naucit se néco nového a piinosného do jejich praxe
po navratu do své zemg.

Polostrukturované rozhovory

Polostrukturovvané rozhovory obsahovaly 5 otazek (viz Pfiloha 3). Pro zachovani anonymity
byl rozpis pozic upraven s nazvem respondent 1 az respondent 6. Cilem dotazt bylo zjistit,
jak vnima oddéleni lidskych zdroji talent management ve spole¢nosti XYZ. Talent
management je velkou soucasti prace personalistl, proto byli pravé oni vybrani,
aby participovali na polostrukturovanych rozhovorech. Osloveni byli zaméstnanci, ktefi pracuji
na odli§nych pozicich v ramci stejného oddéleni a dvou hlavnich poboéek spoleénosti v Ceské
republice. Vsechny otazky byly pro vSechny zac¢astnéné shodné. Odpoveédi na otazky 1 az 5
jsou zaznamenany volnym piepisem (viz Pfiloha 6).
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Prvni otazka byla pro respondenty reagovat na aktualni proces v oblastech fizeni talentového
managementu a regionalniho leadership programu, a vnimani, co déla spole¢nost v téchto
oblastech dobfe. VSech Sest zaméstnancti oddéleni lidskych zdroji hodnotilo talent
management ve spolecnosti jako dobfe fungujici, 1 respondent doplnil, Ze nejvic zaneprazdnéni
jsou s manazery v obdobi prvniho Ctvrtleti roku, kdyz se rozhoduje o novych talentech,
a pak planovani jejich individualnich rozvojovych programi. Dale dobie funguje podpora
odd¢€leni lidskych zdroji, které se planovani pro talenty dostatecné vénuje, coz zminili
4 respondenti a 3 z nich také hovofili pfimo o dobrém planovani skoleni, a jeden z respondentt
zminil 1 organizovani externiho i1 interniho koucinku pro zkuSené ucastniky talentového
programu.

Dva respondenti uvedli, Ze komunikace a spoluprace s manazery je také na dobré Urovni.
Bohuzel 5 z 6 respondentti uvedlo, Ze se spolecnost spoléhd pouze na interni zdroje
a nekontaktuje externi talentované zameéstnance v okolnich anebo konkuren¢nich
spole¢nostech, anebo v ramci uchzecl, kteti se hlasi na danou volnou pozici a Zadané
zkuSenosti maji. Druhou ¢ést otazky, a to ohledné¢ mezinarodniho programu, uvedlo shodné
vSech 6 respondentil, ze aktudlné nejsou informovani, ze by probihal, ale 4 z nich védéli,
ze se tohoto Skoleni v minulosti ucastnili i manazefi ze spole¢nosti XYZ (viz Ptiloha 6).

Prvni otazka tedy ptinesla souhrn toho, co spole¢nost déla dobie a v ramci druhé otazky mohli
respondenti uvést, jaké slabé stranky by spole¢nosti XYZ doporuéili odstranit. Pozitivni bylo,
ze tf z respondentd, kromé dalSich témat také zminili, ze slabé stranky nevnimaji, a tedy
by neodstranili nic. Ostatni reakce byly velmi riiznorodé. Dva respondenti doplnili, Ze by snizili
administrativni tkony a 1 respondent uvedl, Ze do budoucna by tato problematika méla byt
nahrazena elektronicky. Zlep$it nabory piimym oslovenim pracovnikti konkurence uvedl
1z respondenti. A dalsi respondent zminil absenci mzdového prizkumu, ktera by se dala vyuzit
1 nékolik let. Jeden z respondentl popisoval, Ze jako slabou stranku spolec¢nosti vnima fakt,
ze spolecnost nespolupracuje s ostatnimi zemémi na regionalni trovni, tedy v ramci Skoleni
a konferenci a také sdileni zkuSenosti, a to nejen v oblastech oddéleni lidskych zdroj,
ale i mezi ostatnimi zaméstnanci celé spole¢nosti (viz Pfiloha 6). Druha otazka upfesnila
detailnéji, co respondenti vnimaji negativné, coz prohloubilo pohled na spokojenost projevenou
béhem prvni otazky.

Tteti otazka zjiStovala ndzory respondentl, kde v ramci procesu talent managementu, vidi
prostor pro zlep$eni. Tedy dal$i moZnosti bylo, jesté vice rozvinout nazory, které se vyskytly
béhem druhé otazky, Se zaméfenim se na detaily. Jeden zrespondentli pozitivné uvedl,
Ze by v ramci talent managementu v nasi zemi neménil nic, ale urcité by zlepsil spolupraci
se zahrani¢nimi zemémi, a to nejen v oblasti talent managementu, ale také v rdmci komunikace
mezi oddélenimi 1 zaméstnanci. K tomuto nazoru se ptfidali i dalSi dva zrespondentd,
kdy 1 z nich uvedl, Ze pokud by fungovalo zahrani¢ni Skoleni na lep$i trovni, zaméstnanci,
ktefi jiz absolvovali lokalni program pro talenty by méli dalsi stupen rozvoje, a tim by se snizZily
jejich tvahy o odchodu.

Zpétna vazba manazeri ohledné talentového programu se konda vzdy kazdoroéné
a 4 respondenti zminili, ze takto zvoleny postup neni dostacujici a prostor pro zlepSeni tedy
vnimaji Vv navySeni komunikace, jak s manaZery, tak 1 s talentovanymi zaméstnanci,
kteti zase informuji oddéleni lidskych zdrojii ohledné zpétné vazby na Skoleni, k CemuZz
se piiklonili dalsi 3 respondenti. V jednom piipadé zminil 1 z respondentd, ze by vzdy podpofil
ucast zaméstnanctl na jiz domluvenych Skolenich, ob¢as se stava, ze jsou Z provoznich divodi
ze Skoleni odvolani. A 1 zrespondenti uvedl, Ze by zménil nevetfejnou volbu talenth
na vetejnou, coZ by mohlo motivovat vétsi skupinu zameéstnancti (viz Ptiloha 6).
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Kazdoro¢ni zpétna vazba, jak bylo zminéno Vv pfedchozi otdzce, by také mohla byt pfinosem
pro dalsi ¢ast, kterou popisuje otazka Ctvrta. Ta zjistovala, jak respondenti vnimaji proces
obsazovani dilezitych a kritickych pozic ve spoleénsoti XYZ. VétSina respondentt, a to 5,
zminila, ze proces je v dnesni dobé pomaly a zabere spoustu casu, jelikoz je nedostatek
kandidatd na trhu, a 2 respondenti z téchto 5 doplnili, Ze pocet kandidata je sice o néco lepsi
nez v letech minulych, ale kvalita uchaze¢t se zhorSila. Nejéastéj$im zpusobem naboru
zaméstnanci jsou stale externi portadly prace, na kterych spoleCnosti inzeruje, uvedli
4 respondenti.

Jiz méné funguje interni obsazovani pozic, jak uvedli 2 respondenti a 1 dodal, Ze pfesto,
ze spole¢nost ma talentovy program, neni vzdy jednoduché, aby byl talentovany zaméstnanec
piipraven vcas a ve chvili, kdy ho spolecnost potiebuje. Stejn¢ tak doporuceni zamestnanci,
ktefi mohou informovat své okoli funguje méné nez v predeslém obdobi, zminuji
2 zrespondentil. Agentury prace, vyhledavajici piredevSsim manazerské pozice, spolecnost
témét nevyuziva, jak doplnil 1 z respondentt (viz Priloha 6). Tato otazka potvrdila nazory
Z otazky tfeti, kde by rozsifeni plisobnosti talentového programu mohlo pomoci internimu
obsazeni volnych pozic, o kterém se diskutovalo béhem reakci na tuto otazku.

Pété a posledni otdzka polostrukturovanych rozhovori se ptala respondenti, jaky by m¢l talent
management byt, aby byl nejlepSim z nejlepSich. Tedy, co by spole¢nost méla dale doplnit
do talentového programu, aby jako celek, jak je uvedeno v prvni otazce, dobie a efektivné
fungoval. Respondenti nejcastéji zminili kvalitni a dostate¢nou zpétnou vazbu, ktera by
probihala ze strany manazeri i talentovanych zaméstnancli vzdy na pllro¢ni bazi, coz potvrdili
4 respondenti.

O zapojeni ostatnich evropskych zemi do programu talent managementu hovotili 3 respondenti,
kdyz uvedli, ze by navazujici programy pro talenty, ktefi jsou ve spolecnosti del§i dobu, mély
byt obnoveny anebo znovu sestaveny. Také na toto téma navazali dal$i 2 respondenti s ndzorem,
ze by se nemuselo jednat pouze o spole¢na mezinarodni $koleni, ale celkové o pohyb
zaméstnancu, kteti by se mohli v ramci svych pozic ¢i jinych povyseni, pohybovat i v rozsahu
vice zemi a vytvofit tak mezinarodni portfolio talenti.

Doposud jsou pro zkuSené talenty spolecnosti domlouvany individudlni programy, které by
jeste 1 zrespondenti posilil o vice o individualni koucink nebo trénink pfimo pro talenty.
Dalsim nazorem 1 respondenta byla jiz zminéna podpora manazerti uvolnit zaméstnance
na jejich naplanovana Skoleni. Pozitivni reakci méli 2 z respondenttl, kteti sdélili, Ze program
jiz skvely je, presto se objevily nazory 4 respondentd, ktefi premysleli o zméné,
kterd by souvisela se zvefejnénim talentového programu, misto tajné volby, kterd je nyni
ve spole¢nosti XYZ aktualni (viz Ptiloha 6). Reakce na posledni otazku pomohla jesté 1épe
pochopit vnimani respondentt s jejich detailn€jsim pohledem na celkového zastieSeni talent
managementu. Celkové tak respondenti sdileli nazory, které doposud nebyly ve spolecnosti
k dispozici v oblastech fizeni talentti ve spole¢nosti XYZ.

3.3.3 Souhrn vyhodnoceni uskute¢nénych Setieni

Souhrn vyhodnoceni provedenych Setfeni obsahuje porovnani vSech tii provedenych vyzkumd,
tedy dotaznikové Setfeni provedené mezi zaméstnanci (viz Piiloha 1), ktefi se ucastnili
nebo aktudlné ucastni talentového programu ve spole¢nosti, skupinovych strukturovanych
rozhovort (viz Pfiloha 2) s vedoucimi pracovniky spole¢nosti a polostrukturovanych rozhovort
(viz Ptiloha 3) se zamé&stnanci oddé€leni lidskych zdrojt.

Zameéstnanci spolecnosti XYZ meéli, dle vyse uvedeného rozdéleni, reagovat na otazky.
Prvni z nich byla na téma dostate¢ného zastieSeni talentového programu ve spole¢nosti XYZ.
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Vzdy byl vyssi pomér zaméstnancii, ktefi na otazku reagovali ve vSech tfech skupinach kladné,
a to v dotaznikovém Setfeni celych 66 z celkového poctu 72 (viz Ptiloha 4, Tabulka 3),
tedy 92 % a také béhem strukturovanych skupinovych rozhovoru se jednalo o 30 zaméstnanc
252, coz je 58 % a v oddéleni lidskych zdroji potvrdilo 5 z 6 zaméstnanct, ze vnimaji
zastieSeni talent managementu ve spole¢nosti jako dostate¢né dobie fungujici (viz Piloha 6).

Zaméstnanci také shodné uvedli, ze dobie funguje spoluprdce mezi manazery, talenty
I zam¢stnanci oddéleni lidskych zdroju, které program pro talenty organizuje, ti v8ak spatiuji
problémy i s tim, Ze se spole¢nost spoléhd pouze na interni zdroje zaméstnancti a neoslovuje
externi pracovniky. Dale zaméstnanci vnimaji negativné nedostatecné moznosti k povyseni
talentovanych zaméstnancii v rdmci lokdlni organizaéni struktury, a také spolupraci v ramci
talent managementu s ostatnimi zemémi na mezinarodni Grovni.

Dalsi dvé otazky zjistovaly, zda spolecnost vénuje specialni péci zaméstnanciim, kteti byli
identifikovani jako klicovi, a to predevSim ziad specialisti a manazerti, a také pokud
je zaméstnanec v talentovém programu, zda je pro néj zajistén efektivnéjsi kariérni rast. Celkem
3 Z 6 zaméstnancti odd¢€leni lidskych zdrojt (viz Ptiloha 6) uvedlo, ze se o klicové i talentované
zameéstnance staraji velmi dobfe, komunikace je na vysoké urovni a vzdy se snazi naplanovat
individualni osobni rozvoj dle diskuzi s manaZerem i samotnym zaméstnancem, at’ uz se jedna
o Skoleni interni nebo externi (koucink).

Jeste 1épe hodnotili otazku manaZzefi béhem skupinovych strukturovanych rozhovora. Uvedli,
ze 67 % znich, tedy 35 z celkem 52 jsou spokojeni s tim, jak se spole¢nost XYZ vénuje
kli¢ovym zaméstnanctim (viz Ptiloha 5, Tabulka 4). Jesté vyssi spokojenost projevili absolventi
talentového programu, kde celych 52 ze 72, tedy 72 % z nich uvedlo také kladnou odpovéd.
Ostatni, kteti volili negativni odpovéd’, a to 5 ze 72 talentl (viz Piiloha 4, Tabulka 4) dale
doplnili, Zze jim schazi mezinarodni program, ktery by doplnil lokalni talentovy program,
jako pokracujici rozvoj pro klicové zaméstnance.

Moznosti zajisténi efektivnéjSiho kariérniho ristu pak vnimaji talentovani zaméstnanci
v dotazniku Iépe nez manazefi a z oddéleni lidskych zdroji hodnotili 3 z 6 zaméstnancu tyto
moznosti kladné (viz Ptiloha 6). Celkem 71 zaméstnanct, celych 99 % uvedlo, Ze kariérni rlst
je urcité pro talenty efektivnéjsi (viz Ptiloha 4, Tabulka 5). Manazefi pak vnimali situaci
mirnéji, souhlasilo 31 z 52, tedy 60 % z celku (viz Ptiloha 5, Tabulka 5).

Dalsi tfi otazky byly vénovany komunikaci, a to jak smérem od managementu k talentovanym
zaméstnanctm, tak i v ramci interni dokumentace, ktera informuje vSechny ziacastnéné strany
0 procesu, tak dale o strategii internich zmén, tedy v pfipad¢ povySeni ¢i jinych zmén, zda se
podle téchto procest postupuje. Odde€leni lidskych zdrojii hodnotilo komunikaci kladné
a na tom se shodlo vSech 6 zaméstnanct, kde jeden jesté uptesnil, ze komunikace je na velmi
dobré trovni, jak se zaméstnanci, tak s manazery spolecnosti (viz Pfiloha 6). Stejné pozitivné
vnim4 komunikaci smérem k talentim 1 management a také talentovani zaméstnanci.
Vzdy 100 % znich, tedy 72 zaméstnancii (viz Pfiloha 4, Tabulka 6) i 52 manazert
(viz Pfiloha 5, Tabulka 6). Rozdily v odpovédich pak byly mezi manazery a zamé&stnanci
V otazce persondlni strategie, a to, zda jsou povySovani vzdy prednostné zaméstnanci
Z talentového pragramu. ManaZzefi vnimaji situaci pozitivné, tedy 43 z 52 odpovédélo kladné,
celych 83 % (viz Ptiloha 5, Tabulka 8), zatimco ve skupiné¢ zaméstnancti odpovédélo kladné
pouze 53 %, tedy 38 ze 72 (viz Ptiloha 4, Tabulka 8).

Talentovani zaméstnanci méli tedy srovnatelny podil zapornych odpovédi s kladnymi,
a to 47 %, kdy 34 zaméstnancii vnimalo negativné, ze by méli v rdmci povySeni piednost
pied ostatnimi zaméstnanci. Jako hlavni divody bylo zminéno, ze jsou talenti opomijeni
a ze jsou n€kdy povySeni zaméstnanci, ktefi nejsou k vykonavani vyssi pozice kompetentni,
pouze maji nejlepsi vysledky na daném odd¢€leni. Oddéleni lidskych zdroji tyto informace
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nevyvracelo, ale béhem polostrukturovanych rozhovort upfesnilo, a to 3 z 6 respondentd,
ze pokud je to mozné, snazi se interni povyseni vzdy uptfednostnit pifed externim, ale bohuzel
se muZe stat, za i talentovany zaméstnanec neni jesSté¢ na novou roli piipraven. Déle se béhem
polostrukturovanych nazora vyjadiili 4 z 6 respondentli, ze talentovy program je stale
nevefejny, tedy nominace a volba talentll je tajnd, zvefejnéni by mohlo motivovat veétsi
mnozstvi zaméstnanct a talent management jeste vice zviditelnit (viz Ptiloha 6).

Dalsi otazka byla témét shodné zodpovézena manazery i talentovanymi zameéstnanci,
a tedy 100 % manazert, 52 celkem (viz Ptiloha 5, Tabulka 9) a 97 % zaméstnancii, coz je 70
ze 72 (viz ptiloha 4, Tabulka 9), odpovédélo, Ze identifikace klicovych pozic je vzdy v souladu
S procesem fizeni talentl, s diirazem na popsany interni postup spole¢nosti XYZ. Zcela shodné
pak reagovali respondenti, a to vSemi hlasy, v moznostech odpovédi souhlasim nebo spise
souhlasim, na otdzku, zda zamé&stnanci identifikovani jako talenti, maji mit specialni rozvojovy
program po dobu, kdy jsou soucasti talentového programu. Také 5 z 6 respondentli oddéleni
lidskych zdroji doplnilo, Ze proces dobie funguje, navic 4 z 6 respodnenti piimo uvedlo,
ze pro kazdého talenta planuji individudlni rozvojové programy (viz Ptiloha 6).

V otazce nasledujici meli respondenti uvést faktory, které nemaji vliv na udrzeni talentovaného
pracovnika ve spole¢nosti XYZ. Logicky z této otazky také vyplynuly faktory, u kterych si
zameéstnanci 1 manazeti mysli, Ze vliv na udrZeni talentovanych zaméstnancti ve spole¢nosti
maji. Odpovédi obou skupin, manazeit a talentovanych zaméstnancu, se zcela neshoduji.
Talentovani zaméstnanci, 46 znich, tedy 31,9 % (viz Pfiloha 4, Tabulka 11) uvedlo,
7e zajimava pracovni naplit nemd vliv na udrzeni talentovanych zaméstnancii, ale manazefi,
a to 34 z nich, tedy 32,8 % (viz Piiloha 5, Tabulka 11) volili mozZnost rozvoje a vzdélavani.
Opacné€, manazeti oznacili, Ze nejvétsi vliv dle nich ma finanéni ohodnoceni, bohuzel zde schazi
nastroj, jakym je mzdovy prizkum, se kterym by mohli pracovat, aby o zaméstnance nepfisli.
Talentovani zaméstnanci vSak volili moznost kariérniho postupu, ktery dle nich ma nejvétsi
vliv na udrzeni talentovanych zaméstnancu.

Talent management je provozovan a zaznamendvan pomoci podkladl z maili a tabulek
vytvofenych internimi procesy, tedy technickd podpora napomdha udrzet data aktudlni
a kompletni. Dalsi dotaz mél zjistit, zda je tento systém pro zaméstnance vyhovujici,
anebo by uvitali novy software, ktery by byl specialn€ uren na zaznamenani vSech nutnych
dat. Celkem 63 zaméstnancu ze 72, celych 87,5 % (viz Piiloha 4, Tabulka 12) i 49 manazeri
252, tedy 94,2 % (viz Ptiloha 5, Tabulka 12) shodn¢ uvedlo, Ze investice do technické podpory
neni dilezita pro fungovani procesu talent managementu. Jedinou zpétnou vazbou z oddéleni
lidskych zdroju byla informace o absenci jednotného formuléie k zdznamu divodi nominaci
do talentového programu, ktery je doposud feSen pouze e-maily (viz Pfiloha 6).

Dalsi dvé otdzky se veénovaly dotaziim, zda spliuje kariérni rist ve spolec¢nosti XYZ
o¢ekavani respondentll a zda by se mély obnovit specialni zahrani¢ni Skoleni pro talentované
zaméstnance. | zde vnimaji talentovani zaméstnanci situaci jinak neZ management spolecnosti.
Zaméstnanci vidi situaci méné¢ kriticky mez management, a to celych 69 % znich
(viz Ptiloha 4, Tabulka 13), tedy 50 respondentt volilo kladnou odpovéd’, kdezto u manazert
pouze 27 % (viz Ptiloha 5, Tabulka 14), coz tvofilo 14 respondentt. Diivody téchto reakci
pak vedou k dalsi otazce a odpovédim.

Manazeti Casto vnimali negativné nedostatecnou moznost pro manazery dale rist. Zminili,
ze prichazeji o kvalitni vedouci pracovniky, jelikoz nemaji moznost se po absolvovani
talentového programu dale rozvijet, a proto v nékterych ptipadech firmu opoustéji. Obnoveni
zahrani¢nich Skoleni pro talentované zaméstnance by jisté pfispé€lo tento trend snizit. VSech
52 manazera souhlasilo, tedy 100 % volilo odpovéd’ ano, na otazku obnoveni zahrani¢nich
Skoleni 1 nadnéarodni spoluprace s talentovanymi zaméstnanci (viz Piiloha 5, Tabulka 14).
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Také 66 respondentd z fad talentovanych zaméstnanct, a to 91,6 % (viz Ptiloha 4, Tabulka 14),
souhlasilo s manazery a volilo odpovéd ano. O zahrani¢nich Skolenich, ktera se kdysi
ve spole¢nosti konala hovotili také zaméstnanci odd¢leni lidskych zdroji, kde 4 z 5 respondentt
uvedlo, ze obnoveni téchto Skoleni by bylo pro spole¢nost idealnim feSenim V oblasti
navazujiciho rozvoje talent managementu.

Otazka nésledujici méla provéfit motivaci zaméstnancii v ucasti v talentovaném programu
spolecnosti XYZ, kterou doplnila otazka nasledujici, zda by piipadné odvolani z ucasti
v programu, bylo divodem zvazovani odchodu ze spole¢nosti. Odpoveéd’ ano na prvni ¢ast
otazky volil vzdy nejvyssi pocet jak zaméstnancii, tak 1 manazert, a to 54 zaméstnanc,
tedy 75 % (viz Ptiloha 5, Tabulka 15) a 69,2 % manazerd, tedy 36 respondentl
(viz Ptiloha 5, Tabulka 15). Podobny pocet pak také volil odpovéd nevim, a to 15 zaméstnancti
a 16 manazeri. Moznosti odpovédi byly ano, ne, nevim, ale vzdy doplnény o vice detaili,
jelikoz talentovy program memusi byt jedinym diivodem zaméstnancti zménit zaméstnavatele.

Nejvyssi pocet z talentovanych zaméstnancti volil moznost ne, celych 45 znich, 62,5 %
(viz Ptiloha 4, Tabulka 16), avSak nejvyssi pocet reakci odpovédi u managementu bylo nevim,
tu volilo 31 respondentt, 59,6 % (viz Pfiloha 5, Tabulka 16). Jen minimum zaméstnancu,
a to 8 ze 72 volilo odpovéd ano, ale pokud by také nebyli spokojeni s dal$imi okolnostmi
(nemoznost kariérniho postupu, nevyhovujici napli prace). U manazert byl pak pocet o néco
vy$si a tuto odpovéd’ volilo 14 respondentil z 52.

Posledni otdzka, stejn¢ tak jako prvni a druha pak zjistovaly ucast, aktualni i minulou vSech
oslovenych zaméstnanci dotaznikového Setfeni i strukturovanych skupinovych rozhovort
Vv talentovém programu spolecnosti a déale pohlavi respondentd a pocet let u nadnarodni
spole¢nosti XYZ. Vysledky jsou jiz zaznamenény V tivodnich ¢astech o vyhodnoceni v rdmci
ptedchozich kapitol.

3.4 Navrhy doporuceni k ucelnému zlepSeni procesu talent managementu
vV nadnarodni spolecnosti XYZ

Prvnim navrhem doporuceni je strategicky fesit talent management v ramci celé nadnarodni
spole¢nosti, tedy na mezinarodni trovni. Doposud je talent management fizen v ramci Ceské
republiky bez srovnani s okolnimi zemémi, at’ uz v Evropé anebo v ramci celého svéta.
Spole¢nost XYZ se nyni déli na jednotlivé regiony, kde by bylo moZzné pohovofit v ramci
regionalnich konferenci, které¢ se konaji pravidelné o tomto tématu a zjistit nazory ostatnich
zemi. V regionech Evropy je situovano vétSi mnozstvi zemi, které jsou srovnatelné,
jak velikostné z pohledu mnozstvi zakaznik, tak i poboc¢ek a zaméstnanci, a tedy i organiza¢ni
struktura téchto zemi bude podobna struktufe Ceské republiky. Aktualné tvoii tento region
21 zemi, internim jazykem manazeru je anglic¢tina. Posunout tedy fizeni talenti na nadnarodni
uroven by pomohlo nejen udrzet si talenty ve spolecnosti, ale také vyuzit moznosti motivace
zamestnanct, kteti v téchto programech jsou, tim snizit fluktuaci a sdilet zkuSenosti s ostatnimi
zemémi. Budouci pfistup by mohl nadnarodni talent management projekt monitorovat
webovymi konferencemi, které by Settily cestovni ndklady zaméstnancti. ManaZefti spole¢nosti
XYZ ptipravi prezentaci a seznami organizatory regiondlni konference s timto ndvrhem.
Zastteseni, tedy Casove, spojené s touto prezentaci zlistava vV ramci spole¢nosti na moznostech
manazerl, ktefi spolupracovali na skupinovém strukturovaném rozhovoru, v ramci jedné
porady, ktera bude trvat 2 aZ 3 hodiny a uskute¢ni se ve spolecnosti XYZ. Na zavér porady
bude pfizvan i vrcholovy management spolecnosti, kterému bude tento zamér predstaven.
DalSim krokem by byla prezentace na regionalni konferenci. Celou akci zastiti a bude
prezentovat manazerka oddé€leni lidskych zdrojl, ktera zajisti 1 prvni predstaveni tématu
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organizatorim konference a zajisti u¢ast. Casova naro¢nost provedeni prezentace je 30 min.
Ostatni vylohy (cestovné, ubytovani), pokud budou nutné, bude financovat spolecnost XYZ
a dle destinace v Evrop¢, kde se konference bude konat, jsou odhadovany do 12 000,- K¢.
Konference jsou planovéany kazdoro¢né v prvni poloviné kalendarniho roku. Piesné datum
konani konference neni doposud zndmo, ale bude spolecnosti upiesnéno.

Druhym doporu¢enim je porovnat nabidku pracovniho trhu vramci pozic klicovych
Zzameéstnancu. Z rozhovort vyplynulo, Ze ve spolecnosti XYZ neni vyuzivan zddny mzdovy
prazkum. Doposud je feSen vzdy dikladné individudlni rozvojovy plan pro zaméstnance,
ktery je do talentového programu vybran. Bylo by vSak nutné, podivat se 1 v ramci srovnani
s trhem, pravé na tyto klicové pozice a porovnat, jaka je nabidka konkurence a okolnich
externich spoleCnosti. Rizikem totiz nebude nedostatecny rozvojovy plan pro talentového
zameéstnance spolecnosti, ale nabidka na trhu prace, kterd maze také rozhodovani talentd,
zda ve spolecnosti vycCkat na povySeni, zasadn¢ ovlivnit. Ziskani dat konkuren¢nich firem
nemusi byt jednoduché, proto je mozné, aby spole¢nost zakoupila mzdovy a benefitni prizkum,
ktery je oficialné provadén na ro¢ni bazi a je mozné na ném, jak participovat,
tak si zakoupit prizkum pfimo od externi spolecnosti, ktera je v tomto oboru specialistou.
Odhadované naklady na mzdovy a benefitovy prizkum se pohybuji, dle pozadavkl spolecnosti
v rozmezi 130 000,- az 180 000,- K¢&, coz bylo zjisténo prizkumem V ramci internetové nabidky
externich spoleénosti. Zde tedy bude nutné schvaleni vySe nakladi vrcholovym vedenim
spole¢nosti. Navrh na vyb&rové fizeni a ndkup prizkumu bude ptedlozen op€t manazerkou
oddéleni lidskych zdroji na nésledujici porad€ vedeni spolecnosti, ktera se kona ve ¢tvrtletnich
intervalech, tedy nésledujici ve druhém ctvrtleti tohoto roku.

Ttfetim navrhem je zaujmout externi kandidaty a pfivést je jako talentované zaméstnance
do spolecnosti XYZ. Jak vyplynulo z prizkumu, Spolecnost zcela nevyuziva moznosti prace
s agenturami, které se zabyvaji pifimym oslovovanim zaméstnancti v ramci ostatnich externich
spole¢nosti, ale pracuje vyhradné s internimi kandidaty. Proto by bylo vhodné, externi priizkum
zajistit. Tuto aktivitu by mélo zastiesit oddéleni lidskych zdroji, a to nejprve detailnéj$im
nahledem na Kritické pozice, které ve spolecnosti aktualné jsou volné s absenci internich
kandidati. Déle provést prizkum v okoli spolecnosti XYZ, a také v ramci konkuren¢niho
prostredi. Situace na trhu prace je sloZita a s minimalni nezamé&stnanosti v Praze a okoli je
problematické najit spravné, a jeSt€ navic talentované zaméstnance, umét jim nabidnout
spravny rozvojovy program, benefity 1 kariérni postup, ktery zajisti udrzet si zaméstnance
ve spole€nosti. Oddéleni Lidskych zdroji tedy pfipravi piehled kritickych pozic, ktery je
monitorovan na mésicni bazi, a provede priizkum spole¢nosti, kde by pozice, které aktualné
spolecnosti XYZ schazi, byly k dispozici a existovaly. Spole¢né s manazerem, ktery svého
podiizeného zaméstnance hledd, naplanuji postup osloveni externiho zaméstnance a nabidku,
na zékladé telefonniho rozhovoru. V piipad¢€, ze bude personalista Uspésny, bude néasledovat
dalsi kolo pohovoru s manazerem. Pokud bude oslovovani talentovanych externich kandidati
zastfeSovano interné, obejde se bez extra nakladi, které by byly nutné pii spolupraci s externi
agenturou. Dulezité¢ je vyhledavani a spoluprdce s manazery, a také zkuSenost personalisty
zaujmout kandidaty. Akce bude zahajena bezodkladné, a to v dobnu 2020.

Ctvrtym doporu¢enim je obnovit Gdast na mezinarodnich vzdélavacich programech
pro talentované zaméstnance. Program byl pivodné realizovdn matefskou spolecnosti
pro evropské zemé a manazerské pozice, které pusobily pievazné v operac¢nich oddélenich
spole¢nosti XYZ. Ze zpétné vazby manazerd, ktery program absolvovali, vyplynulo, Ze pro né
byl velkym piinosem, a to nejen ziskanim dal$ich zkuSenosti z managementu a leadershipu,
ale také v navazani kontaktti s kolegy, s nimiz pak mohli sdilet a fesit ptipady, které potfebovali
V ramci operativy, konzultovat. Spolecnost XYZ se zabyva expresni pfepravou, a proto jsou
nadnarodni kontakty pro zameéstnance velmi diilezité a poznat kolegy osobné pro né bylo
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velkym piinosem. Oddéleni lidskych zdroji tedy provétri pfimo s centrdlnim oddélenim
vzdélavani a rozvoje v sidle matetské spolecnosti, zda leadership training program stale
probiha, a je v planu pokracovani, a zda je mozné zapojit i talentované zaméstnance z Ceské
republiky. Pokud by byla reakce negativni, zajistit otevieni diskuze o opétovném vyvoji
podobného programu. Tento krok bude zajistén po personalni linii, pfimo manazerkou oddéleni
lidskych zdroji, ktera bude dale informovat vedeni spole¢nosti. Pokud bude odpovéd’ kladna
a programy pro zameéstnance stale probihaji, bude nutné nominovat, dle mozného poctu
ucastnikl talenty, ktefi by se pfistiho kola Skoleni ucastnili, zajistit kalkulaci nakladu
pro jednoho ucastnika, a pak tedy naklady celkové, aby mohly byt zaneseny do personalniho
rozpoCtu spolecnosti na dal$i obdobi, a tim tedy také schvaleny vrcholovym vedenim
spole¢nosti. V piipad¢ ucasti bude nutné pocitat s cestou (letecky, automobilem dle destinace)
a ubytovanim ucastnikii a dale vyuctovanim jejich cestovnich pftilazii po navratu. Oddéleni
lidskych zdrojt zjisti potfebné detaily béhem mésice unora a manazerka odd¢€leni bude zjisténé
informace prezentovat na porad¢ vrcholového vedeni spolecnosti, ktera se bude konat v druhém
ctvrtleti tohoto roku. Pokud bude zamér a ticast schvalena, dal§im jedndnim by méli byt zvoleni
talentovani zaméstnanci, nasledovat bude komunikace manazeri svym talentovanym
zaméstnancim o jejich ucasti na mezinarodnim programu, a déale organizacni nalezitosti,
které zajsiti oddéleni lidskych zdroja, jak lokalnich, tak matefské spolecnosti, véetné
organizatorii Skoleni. Potfebné terminy budou tedy vychdzet z moZnosti realizace Ucasti
na mezinarodnim skoleni.

Patym navrhem je nastavit pravidelné hodnoceni procesu talent managementu a ziskavani
zpétné vazby, idedlné formou schiizek, mezi manazery a zaméstnanci, ktefi se ucastni
talentového programu. Dale mezi manazery, piipadné i talenty a oddéleni lidskych zdroju,
které pak prubézné informuje vedeni spole¢nosti, a to nastavenim pilro¢niho intervalu misto
aktualniho ro¢niho. Ro¢ni interval je pro zajisténi kvalitniho vedeni agendy zcela nedostacujici.
Talent management proces je vzdy feSen a diskutovan béhem prvniho ctvrtleti, kdy také
probihaji hodnotici pohovory, a tedy manaZeti jsou pfipraveni vyhradit si pro tato témata ¢asovy
prostor. DalSim terminem by pro oddéleni lidskych zdroji bylo tfeti ¢vrtleti, coZz by bylo
V poloviné procesu a talentovani zaméstnanci by jiZ méli ¢ast svého rozvojového programu
splnénou. Bylo by tedy mozné, pobavit se o progresu, vysledcich a takeé, jak se jim ziskané
znalosti a dovednosti dafi zavést do praxe. Dale by byla pfimo od zaméstnancii ziskdna zpé&tna
vazba na externi vzdélavaci spolecnosti ptipadné interni spolupraci. Oddéleni lidskych zdroj
pak muze také se zaméstnancem pohovofit o jeho motivaci a nabidnout pomoc, v piipadé
nutnosti. Kratkym shrnutim i1 rozhovorem s manaZerem pak vyladit pfipadné ziskané
pozadavky zaméstnance a ujistit se, Ze zaméstnanec je spokojeny a jak proces, tak i individudlni
rozvojovy plan zaméstnance v poradku bézi. V pfipadé opaku, nastavit patficna opatieni.
Oddéleni lidskych zdroji zajisti navrh tUpravy interni dokumentace spole¢nosti XYZ,
kterou manazerka oddéleni bude prezentovat na porad€ vrcholového vedeni spole¢nosti béhem
druhého ctvrtleti tohoto roku. Komplikace ¢i vicendklady nejsou ocekavany, ptinosem bude
zlepSeni komunikace a motivace vSech zucastnénych stran procesu. Toto zlepSeni miize byt,
po schvéleni, uvedeno do praxe jiz v ¢ervenci 2020.

Sestym navrhem je pracovat pravidelné se ziskanymi informacemi ze zpétnych vazeb z projektu
talent managementu obdrzenych od manazert, talenti i pfipadn¢ dodavateli internich
i externich Skoleni a vSechny zjisténé tdaje propojit tak, aby vznikl uceleny vystup piedevsim
pro oddéleni lidskych zdrojii a manaZery talentovanych zaméstnanc. Doposud tato zpétna
vazba probihala na ro¢ni bazi. Pravidelnost a nastaveni zmény frekvence komunikace, pfisp&je
k lepsi ptrehlednosti a dostupnosti dat, kdykoliv budou potieba v ramci zajisténi postupu
talentovanych zamé&stnancii pfi uvolnéni pracovnich pozic a poptavky urgentné najit vhodnou
ndhradu za odchazejictho zaméstnance. Systém, ktery je aktualné nastaven s rocnim
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piehodnocenim, je pro pracovniky oddéleni lidskych zdroji nevyhovujici a zména,
tedy pfevazné technickd a s nastavenim pravidelného ziskavani dat, bude pfinosem pro vSechny
strany. Zaznamy budou dale provadény lokalné a ukladany na sdilenych discich spole¢nosti
S povolenym piistupem pouze pro zaméstnance oddeleni lidskych zdroja. Ti také provedou
aktualizaci lokalnich tabulek a zdznamt o talentech tak, aby byly pro vSechny piehledné;si,
a to predevsim ty tabulky, které hovoii o zpétné vazbé ptimo k jednotlivym talentovanym
zamé&stnanciim, a jsou tedy potiebné pro dalsi rozvoj a praci s talentem a jeho nominaci na urcité
klicové pozice vV ramci spole¢nosti. Oddéleni lidskych zdroja zajisti aktualizaci tabulek, ziskani
potiebnych dat, a to po prvnich pololetnich rozhovorech v ramci tietiho Ctvrtleti, tedy do konce
zati 2020. Tento navrh doporuceni piinese efektivni vyuziti v ramci oddéleni, a také uvniti celé
spolecnosti, a jelikoz nevyzaduje extra néklady, schvaleni probéhlo pouze v rdmci kompetenci
manazerky odd¢leni lidskych zdrojti. Dalsi schvaleni jiz neni nutné.

Sedmym doporucenim je piehodnotit aktualni nastaveni procesu fizeni talent managementu
ve spolenosti XYZ, a to piesné &asti tykajici se tajné volby. Uvahou je, zda aktuélni tajnou
volbu talentii nezménit na vetejnou volbu, kde by byli zaméstnanci informovani o vSech
nominacich do talentového programu. A také by byli vSichni sezndmeni s tymem talentovanych
zaméstnancl pro dalSi rok. Tato komunikace nyni probihd pouze se schvalenym tymem
zamg&stnanc, se kterymi se dale fesi individualni rozvojovy plan. Cilem je rozhodnout, zda by
ve spolecnosti XYZ a jeji firemni kultute, vefejnd volba motivovala vétsi pocet zaméstnanct
k tomu, ze byli nominovani do programu i s rizikem projevu demotivace, a to v tymech,
kde by uspél jiny zaméstnanec nez ten, ktery si moc uspét ptal, ptesto jeho volba pro nasledujici
ro¢nik schvélena nebyla. Spole¢nost doposud volila postup tajné volby. Piesto by zvetejnéni
procesu prineslo zviditelnéni spole¢nosti starat se o vyjimeéné zaméstnance a investici do jejich
rozvoje. Tento bod bude tedy zafazen do prezentace pro nasledujici poradu vrcholového
managementu a piednesen manaZerkou oddéleni lidskych zdroji. Na ziklad¢ hlasovani
vrcholovych manazerd se rozhodne, zda pujde spole¢nost XYZ stejnou cestou ¢i zvoli zménu
V rami procesu fizeni talentll ve spole€nosti. Porada se bude konat v ramci druhého ctvrtleti
tohoto roku. Vysledné rozhodnuti bude soucasti zapisu z porady. Na zakladé rozhodnuti bude
pfipadné¢ provedena uprava v interni dokumentaci spolecnosti XYZ a zména bude
komunikovana managementu a zaméstnanciim spolecnosti s dostate¢nym predstihem. Dalsi
ro¢nik volby talentii by pak dale nasledoval, dle stanovenych pravidel, v r. 2021.
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4 Zavér

Talent management je vyznamnym procesem spolecnosti, ktera se snazi maximalné pracovat
se zaméstnamci tak, aby pldnovanim jejich rozvoje a vzdé€lavacimi individudlnimi plany,
pomahala ristu vSech talentovanych zaméstnancii, dokazala si je udrzet a ti ji pak dopomohli
k ekonomickym ziskiim a uspéchim. Talent mangement byl tedy i tématem této diplomové
prace. Cilem diplomové prace je navrhnout konkrétni doporuceni k efektivnimu zlepsSeni
v oblasti talent managementu pro zaméstnance nadnarodni spole¢nosti XYZ. Spolecnost,
ktera byla zvolena pro ucely této diplomové prace je nadnarodni spole¢nosti XYZ zabyvajici
se sluzbami expresni mezinarodni pfepravy. K vytvofeni a navrzeni doporuceni k efektivnimu
zlepSeni v oblasti talent managementu bylo potieba v zacatku prostudovat zdroje a vytvorit
teoretickou Cast prace, a to ze zdrojii odborné literatury, také zdrojii Casopiseckych, zjistit
zakladni informace o spolecnosti, kterd byla pro ucely prace vybrana. Poté urcit nejlepsi metody
ptipravovaného prizkumu. Prizkum byl sloZen z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci,
kteti absolvovali talentovy program ve spolecnsti XYZ, dale skupinové strukturované
rozhovory s manazery a polostrukturované rozhovory se zaméstnanci oddé€leni lidskych zdroju
spole¢nosti. V ramci posledni Casti prace je provedena komparace vysledkd vSech Setieni
a také navrZena doporuceni k efektivnimu zlepSeni v oblasti talent managementu.

Z pruzkumu vyplynulo, Ze talent management v ramci spole¢nosti XYZ vnimaji respondenti
vSech tif skupin prizkumu, jako dostate¢né fungujici, a to az 98 % respondentli dotaznikového
Setfeni, ktefi reagovali kladné. Pokud uz je zaméstnanec do talentového programu nominovan
a je schvalena jeho tcast, spole¢nost se o n¢j dobie stara, a to predevsim diky individualnimu
rozvojovému planu, ktery je tvofen pro kazdého talentového zaméstnance a ma vice Sanci
na uspéSny rlst, jak zminilo 67 % dotazovanych manaZeri v ramci skupinovych
strukturovanych rozhovort, kde jiz pfi této otdzce zminili schazejici program, propojeny
S ostatnimi pobockami zemi spolecnosti XYZ. Polovina dotazanych respondenti z oddéleni
lidskych zdrojii béhem polostrukturovanych rozhovort a 60 % manzert hodnotilo pozitivné
efektivnéj$i moznosti karierniho ristu pro zaméstnance, ktefi se talentového programu ucastni.
Velmi dobte pak vnimaji talentovy program i jeho Ucastnici, z nichz 99 % hodnotilo otazku
také kladné.

Dalsi otazky se vénovaly komunikaci, a to jak smérem od manazert k talentovanym
zaméstnancim, tak i vramci celkového seznameni s procesem talent managementu
ve spoleCnosti, ktery je popsdn v ramci interni dokumentace spolec¢nosti. Zde odpoveédeli
shodné vSichni respondenti, 6 zaméstnancli oddéleni lidskych zdroji pfi polostrukturovanych
rozhovorech, 72 respondentli dotaznikového Setieni i 52 manazeri béhem skupinovych
strukturovanych rozhovort, tedy 100 % kladné. Uplatnéni téchto pravidel talent managementu
Vv praxi, tedy zda jsou procesy dostatecné propojovany s pracovnim procesem, a to v situacich,
kdy se jedna o obsazeni volné manazerské pozice a povySeni zaméstnanct, pak vnimali
respondenti rozdilng. Téméf celd skupina manazerd, 83 % reagovala kladn€, zatimco
talentovani zaméstnanci se rozd¢lili na dvé skupiny podobné velikosti, kdy jedna se ptiklonila
k manazerim a druha méla opaény nazor. Shodn¢ reagovala polovina respondentti oddéleni
lidskych zdrojt, ktefi béhem rozhovord doplnili, ze snahou spole¢nosti je vzdy upfednostnit
interni kandidaty pied externimi. Identifikace klicovych zaméstnanct probiha vzdy v souladu
S procesem talent managementu a nominovani talenti, zvoleni do talentového programu, maji
individualni rozvojové programy po dobu, kdy jsou soucasti talentového programu,
jak reagovali pozitivné vsichni respondenti. Nejvétsim vlivem na udrzeni zaméstnanct
ve spolecnosti, coz hodnotili manaZefi, ma finan¢ni ohodnoceni zaméstnanci,
avsak pro talentované zaméstnance byla nejvice hodnocena odpovéd’ zminujici kariérni postup.
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Tato otdzka byla také zamétena na faktory, které na odchod zaméstnanct ze spolecnosti vliv
nemaji. Nejpocetnéjsi volbou talentovanych zaméstnanci byla odpovéd ohledné zajimavé
pracovni naplné zaméstnanct, ale management vidél, jako nejohrozujici faktor odchodu
zaméstnancl, absenci moznosti rozvoje a vzdélavani. Aktualizace a lepsi technicka podpora,
tedy novy software, ktery by zasStitil administrativni Cast procesu talent managementu,
neoznadila 74dna ze skupin respondentd, jako dilezity. Talent management v ramci Ceské
republiky spliiuje ocekavani, potvrdili 69 % manazert, avSak spole¢nosti XYZ chybi navazujici
program, ktery by mél i mezinarodni G¢innost pro vSechny talenty, ktefi program lokalné
ukon¢ili, jak vyplynulo ze zpétné vazby, kde 100 % manazeri potvrdilo dilezitost obnoveni
zahrani¢nich programi pro talentované zaméstnance. Stejné vnimalo situaci 91,6 %
talentovych zaméstnanci a 4 z 5 respondenti oddéleni lidskych zdroji. VétSina respondentt
souhlasi s motivaci Gcastnit se talentového programu. Na dotaz, zda by respondenti opustili
spole¢nost v ptipad¢€, Ze by jiz nemohli byt soucasti talentového programu, reagovalo 62,5 %
talentovanych zaméstnanct odpovédi ne, jelikoZ pro opusténi spole¢nosti by museli mit vice
diivodli a 59,6 % manazerti volilo odpovéd’ nevim, a stejné jako u zaméstnanci, by musel
odchod zéviset na vice okolnostech v radmci jejich pracovni naplné.

Na zékladé téchto Setfeni byla navrhnuta tato kontkrétni doporuceni k efektivnimu zlepSeni.
Prvnim névrhem doporuceni je mit strategické feSeni talent managementu V ramci zemi
nadnarodni spole¢nosti XYZ, tedy na mezindrodni urovni. Pomuize to zvySeni motivace talent
ve spoleCnosti zUstat, a tedy snizeni fluktuace a sdileni cennych zkuSenosti mezi zaméstnanci
S vyuzitim znalosti anglického jazyka. Druhym navrhem doporuceni je porovnat nabidku
pracovniho trhu v rdmci nabidky klicovym pozicim, idedlné ndkupem mzdového a benefitniho
priazkumu, do kterého se spolecnost také muze zapojit. Ten pak miZze slouzit pro srovnani
a jednani se zaméstnanci, ktefi by chtéli odejit, a také to podpoii konkurenceschopnost
spole¢nosti na trhu prace v daném segmentu. Tretim navrhem je zaujmout externi kandidaty
pfimym oslovenim a pfivést je do spolecnosti jako talentované zaméstnance. Pokud bude
oslovovani zastfeSeno intern€¢, nebude vyZadovat specidlni nédklady navic, na rozdil
od pracovnich agentur. Tento navrh byl jiZ schvalen.

Ctvrtym navrhem doporuéeni je doporugeni obnoveni mezinrodnich vzdélavacich programi
pro talentované zaméstnance, coz bude vyzadovat provéfeni s mateifskou spolenosti
Vv zahrani¢i a také ziskani potiebnych informaci o mozné ucasti talentti z Ceské republiky.
Patym doporucenim je nastavit pravidelné hodnoceni procesu talent managementu na pulrocni
bazi a ziskani kvalitni a komplexni zpétné vazby od ucastnikli, manazer a také internich
i externich $kolitelt tak, aby data byla zkompletovana a aktualizovana. Sestym navrhem je
navazujici feSeni, efektivné pracovat se ziskanymi daty a zpétnymi vazbami, aby bylo mozné
data pouzit k dalSimu posouzeni, a pfedevs§im je mit pfipravena pro okamzité vyuziti oddéleni
lidskych zdrojli a manaZzerii pfi obsazovani volnych pozic. I toto feSeni jiz bylo projednano
a schvaleno vedenim oddé€leni lidskych zdroji. Sedmym névrhem doporuceni je ptehodnotit
aktualniho nastaveni procesu fizeni talentii s ivahou, zda aktualni tajnou volbu talentl nezménit
na volbu vetejnou, coz by pomohlo motivaci §irSiho okruhu zaméstnanct a zviditelnilo snahu
spole¢nosti se o vyjimecné zaméstnance starat.

Vrcholové vedeni spolecnosti XYZ bude se vS§emi navrhy seznameno béhem druhého étvrtleti
tohoto roku. Navrhy jsou v procesu procesu projednavani, zajistovanim potiebnych podkladu,
a také zjistovanim nutnych nakladi, které maji ndvaznost na informace ze zahrani¢ni matetskeé
pobocky. Tato doporuceni by mela pomoci spolecnosti zajistit kvalitngjsi a efektivnéjsi prabéh
i budouci proces talent managementu obzvlasté, pokud se potvrdi spoluprace s ostatnimi
zemémi v nadndrodni korporaci. Tento uspéch zajisti zlepSeni spolupridce mezi zemémi
a posune talent management na vyss$i arovén, ktera by mohla pomoci spole¢nosti upevnit
znalosti a védomosti zkusenych talentovanych zaméstnancti spolecnosti XYZ.
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Prilohy

Ptiloha 1 Dotaznik absolventi talentového programu spolecnosti XYZ

Dobry den,

chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery zkouma otazky talent managementu Vv této
spole¢nosti. VSem ucastnikiim Setfeni je garantovana naprosta anonymita a vysledky Setfeni budou
pouzité pouze v ramci souhrnu a pro ucel vypracovani diplomové prace. Vysledky prispéji k sestaveni
konkrétnich doporuceni k efektivnimu zlepseni v oblasti talent managementu pro vSechny talentované
Zaméstnance a management spolecnosti.

Moc dékuji za Vas ¢as.
Ivana Hladikova

Prosim o vyplnéni dotazniku

1. Pohlavi

a) Muz
b) Zena

2. Pocet let u nadnarodni spolecnosti XYZ

a) do 5 let

b) do 10 let

c) do 15 let

d) do 20 let

e) vice nez 20 let

3. Spole¢nost XYZ ma zastfeSen program v ramci fizeni talentll a pravidelné se vénuje
aktivitdm s programem spojenym (ziskavani, rozvoj, udrzeni, hodnoceni talenttt).

a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
c) SpiSe nesouhlasim
d) Nesouhlasim
Prosim, uved’te dvody........ociiniii i

4. Spole¢nost vénuje specialni péc¢i a rozvoj piimo pozicim, které byly identifikovany jako
klicové (predevsim z fad manazeri a specialistll).

a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
¢) Spise nesouhlasim
d) Nesouhlasim
Prosim, uved’te dvody........ccoviiiiriiii e



10.

11.

Talenti spolecnosti XYZ maji zajistén efektivnéjsi kariérni rist nez bézni zameéstnanci

a) Souhlasim

b) Spise souhlasim
¢) Spise nesouhlasim
d) Nesouhlasim

Prosim, uved’te dUvody........c.coeeniiii e

Management spole¢nosti XYZ, v zastoupeni personalniho oddéleni, by mél informovat
zaméstnance, ktefi jsou identifikovani jako talenti, a také v piipadé€, pokud jiz soucasti
talentového programu nejsou.

a) Ano
b) Ne

Probé&hlo u vas seznameni s dokumentem o procesu fizeni talentti ve spole¢nosti XYZ, ktery
je soucasti interni dokumentace oddéleni lidskych zdrojti spole¢nosti.

a) Ano
b) Ne

Persondlni strategie/interni zmény, tedy napf. v piipadé¢ obsazneni volné pozice
na vaSem oddé€leni jsou vzdy fizeny procesem fizeni talentii ve spolecnosti XYZ.

a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
¢) Spise nesouhlasim
d) Nesouhlasim
Prosim, uved’te d0vody.........coveniiii

Identifikace kli¢ovych pozic na vasem oddé€leni je vzdy v souladu s procesem fizeni talentl
ve spoleénosti XYZ s dirazem na popsany interni postup.

a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
c) SpiSe nesouhlasim
d) Nesouhlasim.
Prosim, uved’te dUvody.........cieiniiii e

Zamestnanci, identifikovani, jako talenti spolecnosti XY Z, by meli mit specialni rozvojovy
program po dobu, kdy jsou soucasti talent programu.

a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
¢) SpiSe nesouhlasim
d) Nesouhlasim
Prosim, uved’te dUvody.........coveniiiii

Uvedte dva faktory, které dle vas, nemaji vliv na udrzeni talentovaného pracovnika

ve spolecnosti XYZ.

a) Moznost rozvoje a vzdélavani
b) Moznost karierniho postupu



12.

13.

14.

15.

16.

17.

¢) Finanéni ohodnoceni
d) Zajimava pracovni naplii na dané pozici
e) Flexibilita a zodpovédnost pracovni pozice

Investice do technické podpory (software obsahujici databazi talentd, rozvojové plany, ¢asovy
plan, zdznamy zrozhovort, planovani nastupnictvi, seznamy kli¢ovych zaméstnanci) je
dilezita pro dobré fungovani celé¢ho procesu talent managementu
ve spolec¢nosti XYZ.

a) je dulezita a podstatna pro praci s nastrojem Talent managementu
b) neni dilezita, a tedy neni podstatna pro praci s nastrojem Talent managementu

Splituje vas kariérni rast ve spolecnosti XYZ vaSe ocekavani?

a) Splnuje
b) Spise spliuje
¢) SpiSe nesplnuje
d) Nesplnuje
Prosim, uved’te dUvody.........coveniii

Me¢la by spole¢nost XYZ obnovit regionalni vzd€lavaci programy Vv anglickém jazyce pro
talentované zaméstnance, ktefi se chtéji stat v budoucnu manazery?

a) Ano
b) Ne
¢) Nevim

Je pro Vas motivujici byt vybran a u¢astnit se talentového programu ve spole¢nosti XYZ?

a) Ano
b) Ne
¢) Nevim

V ptipadé, ze byste, jako ucastnik talentového programu, byl z programu odvolan, byla by tato
skutec¢nost diivodem zvazovani odchodu ze spolecnosti XYZ.

a) Ano, pokud bych nebyl spokojen také s dalsimi okolnostmi (nevyhovujici
a ménici se napln prace, nemoznost kariérniho postupu)
b) Ne, pokud by ostatni okolnosti v ramci mé dosavadni prace byly uspokojivé.
¢) Nevim, zaleZelo by to na vyvoji situace a mém budoucim pusobeni ve spole¢nosti.

Talent program a vase iCast:
a) Programu se stale ucastnim
b) Program jsem jiz ukon¢il

¢) Program jsem prerusil, prosim uved’te dGvod..........cccocveveiierienieiieieieeeeens
d) Programu jsem se neti¢astnil

Zdroj: Vlastni zpracovani dle konzultace se spole¢nosti XYZ (2019)



Ptiloha 2 Skupinovy strukturovany rozhovor s vedoucimi pracovniky

1. Pohlavi

a) Muz
b) Zena

2. Pocet let u nadnarodni spolecnosti XYZ

a) do 5 let

b) do 10 let

c) do 15 let

d) do 20 let

e) vice nez 20 let

3. Spolecnost XYZ ma zastfeSen program v rdmci fizeni talentll a pravidelné se veénuje
aktivitdm s programem spojenym (ziskavani, rozvoj, udrzeni, hodnoceni talentt1).

a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
¢) SpiSe nesouhlasim
d) Nesouhlasim
Prosim, uved’te dUvody........c.coeeniiiii e

4. Spolecnost vénuje specialni péc¢i a rozvoj piimo pozicim, které byly identifikovany jako
klicové (pfedevsim z fad manazeri a specialistl).

a) Souhlasim
b) SpiSe souhlasim
c) Spise nesouhlasim
d) Nesouhlasim
Prosim, uved’te dvody........oooviieiiiii e

5. Talenti spolecnosti XYZ maji zajistén efektivnéjsi kariérni rlist nez bézni zaméstnanci

a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
¢) SpiSe nesouhlasim
d) Nesouhlasim
Prosim, uved’te d0vody.........coeeniii

6. Management spole¢nosti XYZ, v zastoupeni personalniho oddéleni, by m¢l informovat
zameéstnance, ktefi jsou identifikovani jako talenti, a také v piipade€, pokud jiz soucasti
talentového programu nejsou.

a) Ano
b) Ne



7. Probéhlo u vas seznameni s dokumentem o procesu fizeni talent ve spole¢nosti XYZ, ktery
je soucasti interni dokumentace oddéleni lidskych zdrojt spolecnosti.

a) Ano
b) Ne

8. Personalni strategie/interni zmeény, tedy napf. v ptfipadé obsazneni volné pozice
na vaSem oddé¢leni jsou vzdy fizeny procesem fizeni talentd ve spolecnosti XYZ.

a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
¢) Spise nesouhlasim
d) Nesouhlasim
Prosim, uved’te dUvody........c.coveniiiiiii e

9. Identifikace kli¢ovych pozic na vasem oddé€leni je vzdy v souladu s procesem fizeni talent
ve spolecnosti XYZ s diirazem na popsany interni postup.

a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
¢) SpiSe nesouhlasim
d) Nesouhlasim.
Prosim, uved’te dUvody........c.coeeniiiii e

10. Zaméstnanci, identifikovani, jako talenti spolec¢nosti XYZ, by méli mit specialni rozvojovy
program po dobu, kdy jsou soucésti talent programu.

a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
¢) SpiSe nesouhlasim
d) Nesouhlasim
Prosim, uved’te d0vody.........coveniiiii

11. Uved'te dva faktory, které dle vas, nemaji vliv na udrzeni talentovaného pracovnika

ve spolecnosti XYZ.

a) Moznost rozvoje a vzdélavani

b) Moznost karierniho postupu

¢) Finan¢ni ohodnoceni

d) Zajimava pracovni napli na dané pozici

e) Flexibilita a zodpovédnost pracovni pozice

12. Investice do technické podpory (software obsahujici databazi talentd, rozvojové plany, ¢asovy
plan, zaznamy zrozhovorid, planovani nastupnictvi, seznamy kli¢ovych zaméstnanct) je
dilezita pro dobré fungovani celé¢ho procesu talent managementu

ve spolecnosti XYZ.

a) je dulezita a podstatna pro praci s nastrojem Talent managementu
b) neni dulezita, a tedy neni podstatna pro praci s nastrojem Talent managementu

13. Splnuje vas kariérni rist ve spolecnosti XYZ vase ocekavani?

a) Spliuje
b) Spise splnuje



C) Spise nespliuje
d) Nesplnuje
Prosim, uved’te dUvody........c.coeeniiiii

14. Méla by spolecnost XYZ obnovit regionalni vzdéldvaci programy v anglickém jazyce pro
talentované zaméstnance, ktefi se chtéji stat v budoucnu manazery?

a) Ano
b) Ne
¢) Nevim

15. Je pro Vas motivujici byt vybran a ti€astnit se talentového programu ve spole¢nosti XYZ?

a) Ano
b) Ne
¢) Nevim

16. V pripadé¢, Ze byste, jako Gi¢astnik talentového programu, byl z programu odvolan, byla by tato
skutec¢nost divodem zvazovani odchodu ze spolecnosti XYZ.

a) Ano, pokud bych nebyl spokojen také s dalsimi okolnostmi (nevyhovujici
a ménici se napln prace, nemoznost kariérniho postupu)
b) Ne, pokud by ostatni okolnosti v ramci mé dosavadni prace byly uspokojivé.
¢) Nevim, zaleZelo by to na vyvoji situace a mém budoucim puisobeni ve spole¢nosti.

17. Regionalni leadership talent program a vase ti¢ast:
a) Programu se stale ucastnim
b) Program jsem jiz ukon¢il

¢) Program jsem prerusil, prosim uved’te divod..........cceeierieriiiiinieieeeeeee
d) Programu jsem se netcastnil

Zdroj: Vlastni zpracovani dle konzultace se spole¢nosti XYZ (2019)

VI



Ptiloha 3 Polostrukturovany rozhovor se zaméstnanci oddéleni lidskych zdrojt spole¢nosti XYZ

1. Jak vnimate aktualni proces v oblastech fizeni programu talentového managementu
a regionalniho leadership programu, co déla spoleénost XYZ dobie?

2. Jaké slabé stranky byste spolecnosti XYZ doporucili odstranit?
3. Kde, v ramci procesu talent mangementu, vidite prostor pro zlepSeni?
4. Jak vnimate proces obsazovani dilezitych/ kritickych pozic ve spole¢nosti XYZ?

5. Jaky by mél program talent managementu byt, aby byl nejlep$im z nejlepSich?

Zdroj: Vlastni zpracovani dle konzultace se spole¢nosti XYZ (2019)

Vil



Ptiloha 4 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Tabulka 1 Pohlavi

Pohlavi Pocet ] Podil ]
respondentt | respondentu
Muz 47 65,3 %
Zena 25 34,7 %
Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ
Tabulka 2 Pocet let u nadnarodni spole¢nosti XYZ
Pocet let u nadnarodni spole¢nosti f«?sé;(:n denti f:s(:)i(lm denti
do 5 let 11 15,3 %
do 10 let 21 29,2 %
do 15 let 26 36,1 %
do 20 let 8 11,1 %
Vice nez 20 let 6 8,3 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

Tabulka 3 Spole¢nost XYZ ma dostate¢né zastfeSen program v ramci fizeni talentd

Spole¢nost XYZ ma dostatené zastieSen | Pocet Podil

program v ramci Fizeni talenti respondenti | respondentt
Souhlasim 45 62,5%
Spise souhlasim 21 29.2%
Spise nesouhlasim 6 8,3 %
Nesouhlasim 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

Tabulka 4 Spole¢nost XYZ vénuje specialni péci pozicim, které byly identifikovany
jako kli¢ové z fad manazer a specialistd

Spolec¢nost XYZ vénuje specialni péci

pozicim, které byly identifikovany jako| Pocet Podil

klicové z rad manaZeru a specialistt respondenti | respondentu
Souhlasim 34 47,3 %
Spise souhlasim 18 25,0 %
Spise nesouhlasim 15 20,8 %
Nesouhlasim 5 6,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

VIl




Tabulka 5 Talenti spole¢nost XYZ maji zajistén efektivnéjsi kariérni rtist

Talenti spolecnosti XYZ maji zajiStén | Pocet Podil

efektivnéjsi kariérni rast respondenti | respondentt
Souhlasim 52 72,2 %
Spise souhlasim 19 26,4 %
SpiSe nesouhlasim 1 1,4 %
Nesouhlasim 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

Tabulka 6 Management spole¢nosti XYZ ma informovat zvolené talenty, i ty zaméstnance,

ktefi jiz talenty nejsou

Management  spole¢nosti XYZ ma

informovat  zvolené talenty, i ty|Pocet Podil
zaméstnance, ktefi jiZ takenty nejsou respondenti | respondentt
Ano 72 100,0 %
Ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

Tabulka 7 Byli jste seznameni s dokumentem o procesu fizeni talentt ve spole¢nosti

Byli jste seznameni s dokumentem o procesu | Pocet Podil

Fizeni talentt ve spolecnosti respondenti | respondenti
Ano 31 43,0 %
Ne 41 57,0 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

Tabulka 8 Personalni strategie/interni zmény, jsou vzdy fizeny procesem fizeni talentt

Persondlni strategie/interni zmény, jsou | Pocet Podil

vZdy Fizeny procesem Fizeni talenti respondentii | respondenti
Souhlasim 19 26,4 %
Spise souhlasim 19 26,4 %
Spise nesouhlasim 31 43,1 %
Nesouhlasim 3 41 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ




ve spole¢nosti XYZ s diirazem na popsany interni postup

Tabulka 9 Identifikace klicovych pozic je vzdy v souladu s procesem Fizeni talenti

Identifikace klicovych pozic je vzdy
vsouladu s procesem Fizeni talenti ve

spole¢nosti XYZ s dirazem na popsany | Pocet Podil

interni postup respondenti | respondenti
Souhlasim 48 66,7 %
Spise souhlasim 22 30,6 %
Spise nesouhlasim 2 2,7 %
Nesouhlasim 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

program po dobu, kdy jsou souéasti talentového programu

Tabulka 10 Zaméstnanci identifikovani jako talenti by méli mit specialni rozvojovy

Zaméstnanci identifikovani jako talenti

by méli mit specialni rozvojovy program | Pocet Podil

po dobu, kdy jsou soué¢asti talent. programu | respondenti | respondenti
Souhlasim 64 88,9 %
Spise souhlasim 8 11,1%
Spise nesouhlasim 0 0%
Nesouhlasim 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

pracovnika ve spolecnosti XYZ

Tabulka 11 Uvedte dva faktory, které dle vas, nemaji vliv na udrZeni talentovaného

Uved’te dva faktory, které dle vis, nemaji

vliv na udrZeni talentovaného pracovnika ve | Pocet Podil

spole¢nosti XYZ respondenti | respondenti
Moznost rozvoje a vzdélavani 16 111%
Moznost kariérniho postupu 4 2,8%
Finan¢ni ohodnoceni 36 25%
Zajimava pracovni napli na dané pozici 46 31,9%
Flexibilita a zodpovédnost pracovni pozice 42 29,2 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

Tabulka 12 Investice do technické podpory, je dtlezita pro fungovani procesu talent managementu

Investice do technické podpory, je diilezita | Pocet Podil

pro fungovani procesu talent managementu | respondentii | respondenti
Ano, souhlasim 9 12,5 %
Ne, nesouhlasim 63 87,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

X




Tabulka 13 Splnuje vas kariérni rist ve spole¢nosti XYZ vase ocekavani

Splituje vas§ Kkariérni rist ve spolecnosti| Pocet Podil

XYZ vaSe ofekavani respondenti | respondentt
Spliuje 35 48,6 %
Spise spliluje 15 20,8 %
Spise nespliuje 4 5,6 %
Nespliuje 18 25 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spolecnosti XYZ

Tabulka 14 Spole¢nost XYZ by méla obnovit specialni vzdélavaci programy pro talentované
zaméstnance, ktefi se chtéji stat v budoucnu manaZzery

Spolecnost XYZ by méla obnovit specialni

mezinarodni vzdélavaci programy

pro talentované zaméstnance, kteii se chtéji | Pocet Podil

stat v budoucnu manazZery respondenti | respondentt
Ano 66 91,6 %
Ne 2 2,8%
Nevim 4 5,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

Tabulka 15 Je pro vas motivujici byt vybran a ti¢astnit se talentového programu spole¢nosti XYZ

Je pro vas motivujici byt vybran a ucastnit | Pocet Podil

se talentového programu spole¢nosti XYZ | respondenti | respondenti
Ano 54 75 %
Ne 3 42 %
Nevim 15 20,8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

Tabulka 16 V pfipadé, ze byste jako ucastnik talentového programu, byl z programu odvolan,
byla by tato skute¢nost divodem zvazovani odchodu ze spole¢nosti XYZ.

V pripadé, Ze Dbyste jako ucastnik

talentového programu, byl zrogramu

odvolan, byla by tato skute¢nost diivodem
zvaZovani odchodu ze spolecnosti XYZ

Pocet
respondentii

Podil
respondenti

Ano, pokud bych nebyl spokojen také s dalSimi
okolnostmi (jako nevyhovujici a ménici se
napli prace, nemoznost kariérniho postupu)

8,3%

Ne, pokud by ostatni okolnosti, v ramci mé
dosavadni prace, byly uspokojivé

45

62,5 %

Nevim, zalezelo by to také na vyvoji situace a
mém budoucim plsobeni ve spolecnosti

21

29,2 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ
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Tabulka 17 Talent program a vase ucast

Talent program a vase ucast Pocet o Podil o

respondentt | respondentu
Programu se stale ucastnim 22 30,6 %
Program jsem jiz ukon¢il 49 68,1 %
Programu jsem se neucastnil 0 0%
Program jsem pierusil (prosim o dtvod) 1 1,3%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroja spolecnosti XYZ

Xl




Tabulka 2 Pohlavi

Ptiloha 5 Vyhodnoceni skupinovych strukturovanych rozhovort

Pohlavi Pocet ] Podil ]
respondentu | respondentu

Muz 40 76,9 %
Zena 12 23,1 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spolecnosti XYZ

Tabulka 2 Pocet let u nadnarodni spole¢nosti XYZ
Pocet let u nadnarodni spole¢nosti f&?ﬁn dentit f:s(:)i(lm dent
do 5 let 0 0%
do 10 let 17 32,7%
do 15 let 26 50 %
do 20 let 7 13,5 %
Vice nez 20 let 2 3.8%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

Tabulka 3 Spole¢nost XYZ ma dostateéné zastieSen program v ramci fizeni talent
Spole¢nost XYZ ma dostatené zastiesSen | PocCet Podil
program v ramci Fizeni talenta respondentii | respondenti
Souhlasim 20 38,5 %
Spise souhlasim 10 19,2 %
Spise nesouhlasim 22 42,3 %
Nesouhlasim 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

jako kli¢ové z fad manazerQ a specialistl

Tabulka 4 Spole¢nost XYZ vénuje specialni péci pozicim, které byly identifikovany

Spolec¢nost XYZ vénuje specidlni péci

pozicim, které byly identifikovany jako Pocet Podil

klicové z rad manaZeru a specialistt respondentii | respondentt
Souhlasim 28 53,8 %
Spise souhlasim 7 13,6 %
Spise nesouhlasim 15 28,8 %
Nesouhlasim 2 3.8%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ
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Tabulka 5 Talenti spole¢nost XYZ maji zajistén efektivnéjsi kariérni rtst

Talenti spole¢nosti XYZ maji zajiStén | Pocet Podil

efektivnéjsi kariérni rust respondentii | respondentu
Souhlasim 8 154 %
Spise souhlasim 23 44,2 %
Spise nesouhlasim 17 32,7%
Nesouhlasim 4 7,7 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

Tabulka 6 Management spole¢nosti XYZ ma informovat zvolené talenty, i ty zaméstnance,

ktefi jiz talenty nejsou

Management  spole¢nosti XYZ ma

informovat  zvolené talenty, i ty|Pocet Podil
zaméstnance, ktefi jiZ takenty nejsou respondenti | respondentt
Ano 52 100,0 %
Ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroja spole¢nosti XYZ

Tabulka 7 Byli jste seznameni s dokumentem o procesu fizeni talentt ve spole¢nosti

Byli jste seznameni s dokumentem o procesu | Pocet Podil

Fizeni talentu ve spolecnosti respondenti | respondentt
Ano 47 90,4 %
Ne 5 9,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroja spole¢nosti XYZ

Tabulka 8 Personalni strategie/interni zmény, jsou vzdy fizeny procesem fizeni talenti

Persondlni strategie/interni zmény, jsou | Pocet Podil

vZdy Fizeny procesem Fizeni talenti respondenti | respondentt
Souhlasim 5 9,6 %
Spise souhlasim 38 73,1 %
Spise nesouhlasim 7 135%
Nesouhlasim 2 3,8%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ
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ve spole¢nosti XYZ s dlirazem na popsany interni postup

Tabulka 9 Identifikace klicovych pozic je vzdy v souladu s procesem Fizeni talenti

Identifikace klicovych pozic je vzdy
vsouladu s procesem Fizeni talenti ve

spole¢nosti XYZ s dirazem na popsany | Pocet Podil

interni postup respondenti | respondenti
Souhlasim 46 88,5 %
Spise souhlasim 6 115%
Spise nesouhlasim 0 0%
Nesouhlasim 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

program po dobu, kdy jsou soucasti talentového programu

Tabulka 10 Zaméstnanci identifikovani jako talenti by méli mit specialni rozvojovy

Zaméstnanci identifikovani jako talenti

by méli mit specialni rozvojovy program | Pocet Podil

po dobu, kdy jsou souéasti talent. programu | respondenti | respondenti
Souhlasim 50 96,2 %
Spise souhlasim 2 3,8%
Spise nesouhlasim 0 0%
Nesouhlasim 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spolecnosti XYZ

pracovnika ve spolecnosti XYZ

Tabulka 11 Uvedte dva faktory, které dle vas, nemaji vliv na udrZeni talentovaného

Uved’te dva faktory, které dle vis, nemaji

vliv na udrZeni talentovaného pracovnika ve | Pocet Podil

spole¢nosti XYZ respondentii | respondenti
Moznost rozvoje a vzdélavani 34 32,8%
Moznost kariérniho postupu 10 9,6 %
Finan¢ni ohodnoceni 4 3,8%
Zajimava pracovni napli na dané pozici 26 25 %
Flexibilita a zodpovédnost pracovni pozice 30 28,8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

Tabulka 12 Investice do technické podpory, je dilezita pro fungovani procesu tament managementu

Investice do technické podpory, je dilezita | Pocet Podil

pro fungovani procesu talent managementu | respondenti | respondenti
Ano, souhlasim 3 58 %
Ne, nesouhlasim 49 94,2 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ
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Tabulka 13 Splnuje vas kariérni rist ve spolecnosti XYZ vase ocekavani

Splituje vas§ Kkariérni rist ve spolecnosti| Pocet Podil

XYZ vase oc¢ekavani respondentii | respondenti
Spliuje 6 115%
Spise spliuje 8 154 %
Spise nespliuje 27 51,9%
Nespliuje 11 21,2 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

Tabulka 14 Spole¢nost XYZ by méla obnovit specialni vzdélavaci programy pro talentované
zaméstnance, ktefi se chtéji stat v budoucnu manaZzery

Spolecnost XYZ by méla obnovit specialni

mezinarodni vzdélavaci programy

pro talentované zaméstnance, ktefi se chtéji | Pocet Podil

stat v budoucnu manazZery respondenti | respondenti
Ano 52 100 %
Ne 0 0%
Nevim 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

Tabulka 15 Je pro vas motivujici byt vybran a ti¢astnit se talentového programu spole¢nosti XYZ

Je pro vas motivujici byt vybran a acastnit | Pocet Podil

se talentového programu spolecnosti XYZ | respondenti | respondentt
Ano 36 69,2 %
Ne 0 0%
Nevim 16 30,8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ

Tabulka 16 V pfipadé, ze byste jako ucastnik talentového programu, byl z programu odvolén,
byla by tato skute¢nost divodem zvazovani odchodu ze spole¢nosti XYZ.

V pripadé, Ze Dbyste jako ucastnik
talentového programu, byl zrogramu
odvolan, byla by tato skute¢nost divodem
zvazovani odchodu ze spole¢nosti XYZ

Pocet
respondentii

Podil
respondenti

Ano, pokud bych nebyl spokojen také s dalSimi
okolnostmi (jako nevyhovujici a ménici se
napln prace, nemoznost kariérniho postupu)

14

26,9 %

Ne, pokud by ostatni okolnosti, v ramci mé
dosavadni prace, byly uspokojivé

13,5 %

Nevim, zalezelo by to také na vyvoji situace a
mém budoucim plsobeni ve spolecnosti

31

59,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ
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Tabulka 17 Regionalni talent leadership program a vase i¢ast

Regionalni talent leadership program a vase | Pocet Podil

ucast respondenti | respondenti
Programu se stale ucastnim 0 0%
Program jsem jiz ukon¢il 21 40,4 %
Programu jsem se neucastnil 31 59,6 %
Program jsem prerusil (prosim o diivod) 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle zdroji spole¢nosti XYZ
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Piiloha 6 Zaznam polostrukturovanych rozhovori

Kvantitativnim Setfenim byly polostrukturované rozhovory. Tyto rozhovory se uskutecnily
se zaméstnanci oddé€leni lidskych zdroji spolecnosti XYZ. Vybér respondentl probéhl primym
a individualnim oslovenim kazdého z nich, vSichni s rozhovory souhlasili. Podminka t¢asti byla, diky
souhlasu vSech respondentt, splnéna.
Charakteristika jednotlivych respondentti v ramci polostrukturovanych rozhovort byla nasledujici:

- manaZerka oddéleni lidskych zdroji (zodpovidd za strategické persondlni fizeni a vSechna

pododdéleni oddéleni lidskych zdrojt);

- generalista (zodpovida za persondlni agendu oddéleni, mzdovou podporu a reporting);

- Specialista (odpovidé za chod oddéleni a i€astni se persondlnich projektl);

- administrator (zaji$tuje administrativni podporu oddéleni a komunikaci se zaméstnanci);

- Qeneralista (odpovida za zahrani¢ni projekty a komunikaci s centralni matefskou Spolecnosti);

- recruiter (odpovida za naborové aktivity, komunikaci S manazery a HR marketing).
Vsichni respondenti oddéleni lidskych zdroja souhlasili s polostrukturovanym rozhovorem. Na zacatku
kazdého rozhovoru byli respondenti ujisténi o dodrzeni anonymity ohledné¢ celého hovoru
a diskutovanych odpovédi, a to zajisténim oznaceni jejich pracovnich pozic respondent 1 az 6. Kazdy
hovor trval v priméru 25 minut a uskuteénil se jednotlivé s respondentem v jeho kancelafi v sidle
spole¢nosti. Tazatelka zaznamenavala odpovédi na pocitaci a zde jsou uvedeny formou shrnuti. B€hem
vSech rozhovord nevznikly zadné nedostatky, jez by naruSily realizaci samotnych rozhovoru
a rozhovory.

Otazky:

1. Jak vnimate aktualni proces v oblastech fizeni programu talentového managementu
a regionalniho programu, co de€la spolecnost XYZ dobie?

Jaké slabé stranky byste spole¢nosti XYZ doporucili odstranit?
Kde, v ramci procesu talent mangementu, vidite prostor pro zlepSeni?

Jak vnimate proces obsazovani dtlezitych/ kritickych pozic ve spolec¢nosti XYZ?

o ~ D

Jaky by mél program talent managementu byt, aby byl nejlep$im z nejlepsich?

1. Jak vnimate aktuilni proces v oblastech fizeni programu talentového managementu
a regiondlniho leadership programu, co déla spole¢nost XYZ dobrte?

Respondent prvni

Proces talent managementu vnimam jako fungujici, pravidelné hodnotime talenty, kazdoro¢né
se déla piehled, kdo je stale v programu a kdo bude nové vybran. Snazime se dobie vybrat
Skoleni pro talenty, aby bylo pfesné pro jejich rozvoj, dle strategie firmy, pro ty zkuSengjsi
hodné individualni koucink, nebo $koleni, co jim pomohou v rozvoji. Program je vzdy
pro interni zaméstnance, ale externé s nikym nespolupracujeme. Regionalné vim, ze kdysi
né&jaka Skoleni byla, ale aktudlné€ nejsou.

Respondent druhy

Proces funguje, vzdy zacatkem roku se vénujeme vSem talentim a zjist'ujeme ty, ktefi budou
nove do programu piidani. Nikdy nedélame zadny nabor u konkurence, kde urcité talentzi také
jsou, to by se mohlo zménit. Planovani vzdélavani talentd funguje dobfe a zaméstnanci se
pak snazi plan dodrzet, ikdyz je to provozné slozité. Pokud se regionalnim programem mysli
zahrani¢ni, tak ten neprobiha. Nikdo se ho neucastni, tedy nevim o tom.

Respondent treti

Talent management ve spole¢nosti bézi n€kolik let, a je pouze pro ty nejlepsi zaméstnance,
které vzdy vybira vedeni spolecnosti. Zplisob neznam. Ani nevim, zda se tam ne¢kdy dostal
nékdo z jinych spole¢nosti, myslim, Ze pfimo nikdo nikdy osloven nebyl. Vybranym talentim
se naSe oddéleni vénuje, zpracovavame pro n¢ individualni Skoleni, v tom jsme dobfi.
Dokazeme naplanovat skoleni v ramci zemé¢, jinych pobocek, oddéleni i externi. Regionalné
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nevim, ale myslim, Ze ostatni zem¢ tament management maji, jen nevim, jak funguje jinde.
O zahrani¢nim programu jsem neslysel.

Respondent ¢tvrty

Snazime se ro¢né pirehodnotit aktualni stav talentd a vybrat talenty nové, tedy jen interné,
nekontaktujeme externi mozné kandidaty, je to pouze na zékladé nominaci manazert ze svych
oddéléni. Konecny seznam se pak dostava na nase oddéleni, a zacindme pracovat s planovanim
programu pro talenty. Spoluprace s manazery je moc dobra a komunikace se zaméstnanci
funguje také, jsou motivovani, ze byli vybrani. Vim, Ze se néktefi manaZzefi, co jsou zde déle,
ucastnili podobného programu v zahranic¢i, ale ten asi skoncil, to nevim, ale chvalili si ho,
tak myslim, Ze je to Skoda.

Respondent paty

Talentiim se vénujeme vzdy nejvic béhem prvniho ¢tvtleti, kdy se na zacatku roku planuje jejich
rozvoj, pak jiz béhem roku vse bézi. Leadership program si pamatuji, kdyz probihal, i€astnili
se ho i néktefi nasi manazefi, vim, Ze cestovali i na zahrani¢ni cesty spojené se Skolenim.
Respondent Sesty

Proces vnimam dobie, zaméstnancim se v€nujeme, spoleéné s manazery je informujeme
o moznostech vzdélavani vramci jejich individualniho planu. Komunikace mezi nami
a zaméstnanci a manazery funguje dobte. Planovani také. O zahrani¢nim Skoleni jsem slysel,
7ze bylo, ale nezndm detaily a urcit¢ nikdo ztalentd se ho ted’ neucastni. Je Skoda,
ze nevyuzivame uchazece v ramci nabort, i zde by mohli talenti v jinych spole¢nostech byt,
hlavné u konkurence na stejnych pozicich.

Jaké slabé stranky byste spole¢nosti XYZ doporudili odstranit?

Respondent prvni

Tak pokud se bavime o spolec¢nosti XYZ, je zde velké mnozstvi administrativnich tikont, ale to
je celkem na oddéleni lidskych zdroju standardni, do budoucna by i toto mohlo byt vice feSeny
elektronicky, ale i pfesto jsem zde spokojeny, vice mé nenapada.

Respondent druhy

Prostor ke zlepSeni bych vidél v ndborech, snazime se byt profesionalni, dodrzovat dohody,
abychom si navzajem nepiebirali zaméstnance s konkurenci, ale konkurence tyto dohody
nedodrzuje, jak nas informuji samotni zaméstnanci, tak nevidim divod, pro¢ nebyt tvrdsi v této
oblasti. Zkusil bych to bez externich drahych agentur, a na pozice, kde mame opravdu problém
specialisty najit.

Respondent treti

Nevim, co bych zde dodal, spole¢nost funguje dobte.

Respondent ¢tvrty

Zajem pouze o aktivity ve vlastni zemi. Vice se zapojovat do regionalnich aktivit, jak v ramci
Skoleni, konferenci, tak i kontaktd navazanych na fadové zaméstnance, jsme nadnarodni
spole¢nost, a napadaji m¢ témata hlavné z oblasti lidskych zdroju, ale vétim, Ze sdilet by méli
vsichni, abchom si navzajem predavali zkuSenosti a netrapili se nad tim, co uz jinde vymysleli.
Respondent paty

Chybg¢jici aktualni mzdovy prizkum, slozité se nam hledaji data, ktera nemame. Nikdo vam
mzdy na zeptani ptimo nesdéli, tedy ne vSechny spolecnosti, @ ne u pozic, kde bychom to
potfebovali. A i se zakoupenym prizkumem se da pracovat n¢kolik let.

Respondent Sesty

Odstranit? Nekteré formulate, kterych je docela hodné, ale vzhledem k tomu, ze jsme korporace,
tak to asi i chapu, Ze musi byt vSe pod kontrolou, takZe asi nic.

Kde, v ramci procesu talent mangementu, vidite prostor pro zlepSeni?

Respondent prvni
Talentlim naplanujeme individualni programy, ale hif se k nam dostava zpétna vazba manazerd,
jak se jim v programu dafi a jak se posouvaji, vZdy ji mame az po roce. Chybi ¢astéjsi piehled
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a také zpétna vazba samoznych zaméstnanct na Skoleni také neni vzdy kompletni a dodana
na odd¢leni lidskych zdrojt.

Respondent druhy

Premyslel jsem o tom, zda by nebylo dobré ud¢lat talent management vetfejny, aby o ném vedeli
vSichni zaméstnanci. VZdy se to dozvédi vybrani talenti. Nikdo jiny. A pokud uz je zaméstnanec
do talent managementu nominovany, mél by absolvovat domluvena $koleni, obcas se stane,
ze je ruSime, diky provozu. Piehodnoceni (jak se talentiim daii) by mélo byt Castéji, obvyklé je
to 1 x za rok. To je mélo.

Respondent ti‘eti

Pfimo ve spole¢nosti v nasi zemi nevim, asi nic. Ale zajimalo by mé, jak tento proces funguje
Vv ostatnich zemich, protoze bychom takto mohli sdilet i zkusenosti, a zjistit, co a jak délaji jinde.
Ur¢ité by to bylo pfinosem, o sdileni talentd nemluve. Ti, co programem projdou a nemohou
byt v kratké dobé povySeni, opravdu maji tendence odejit z firmy.

Respondent ¢tvrty

Obnovit zahrani¢ni program, dost by to pomohlo, pokud nemutze dobry manazer povysit,
pfijdeme o n&j nebo o ni, pravé diky nedostatku pfilezitosti. A tato nalada by se méla mezi
talenty monitorovat ¢astéji, nékteti manazeti prehled maji, ale nejsem si jisty, ze vSichni. Chybi
nam néjaky jednotny formulaf na zdznam ditvodii nominaci do talent programu, vse se fesi jen
e-maily.

Respondent paty

Zahrani¢ni program a jeho obnova, to by byla skvéla motivace. A urcité sdilet zkuSenosti i mezi
nami personalisty, abychom znali novinky, viibec takto s ostatnimi zemémi nekomunikujeme.
Pfinos zaméstnanctim je, bez diskuze, a navic jsou programy v angli¢tin€ a v zahranici, tedy je
to motivujici. Mezinarodné by se program mél prosté vic propojit.

Respondent Sesty

Vzhledem Kk tomu, ze nejvic diskutujeme talenty zacatkem roku, udélala bych né&jaké skoleni
i pro manazery, aby védeli, jak se zaméstnanci komunikovavat, a také nam pak chybi zpétna
vazba celkove, od zaméstnanct, tedy talentli, od manazeru, i zpétna vazba na $kolici spole¢nosti,
hlavné externi, velmi slozit€ to od zaméstnanct dostavame zpét. Komunikace je dobra, ale je ji
malo. Navysil bych frekvenci.

Jak vnimate proces obsazovani dulezitych/ kritickych pozic ve spole¢nosti XYZ?

Respondent prvni

VSe trva docela dlouho, sice mam pocit, Ze se zlepsil pocet kandidatd, kte¥i na volnou pozici
reaguji, ale jejich kvalita je mnohem horsi nez pred par lety. Pak to odnasi celé oddé€leni a lidé
jsou dost demotivovani, jelikoz délaji praci za ty, kteti chybi.

Respondent druhy

Idealni je, pokud se nam podafi obsadit pozici interng, sice zaméstnanec muze byt juniorn&jsti,
Pokud hledame externé, manazerim trva docela dlouho si vybrat spravného Clovéka, i diky
jejich ¢asovym moznostem, ikdyz vi, Ze je to priorita, proces se tim prodluzuje.

Respondent treti

Mam pocit, Ze vSichni zaméstnanci, ktefi jiZ nékoho znali a mohli do spolecnosti pfivést,
tak udelali. Lidé na trhu nejsou, takze je to Spatné a jejich kvalita hrozna. Snazime se hledat,
jak se da, a také dle toho, kde, kdo, koho v ostatnich spole¢nostech zna, ale je to spis§ okrajové,
spoléhdme na pracovni portaly.

Respondent ¢tvrty

Proces je spi§ pomaly, ikdyz mame talent plan a snazime se brat z internich zdrojt, ne vzdy
jsme uspésni a vychova talentl 1 specialistd je velmi okrajovy proces, tedy aby pIné fungoval,
jakmile odejde jeden zaméstnanec, aby byl okamzit¢ nahrazen jinym. Pfesto ma spolecnost
porad docela dobré jméno na trhu, tak to vnimam, a tak inzerujeme hodné extern¢.
Respondent paty

Jsme u hlavniho mésta, tedy konkurence je velkd a zaméstnanci si vybiraji, spi§ bych fekl,
Ze jsou rozmazleni a obzvlaste ti externi, kteti maji né¢kdy prehnané pozadavky i na specialisty.
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Snazime se S tim vyporadat. Inzerujeme piesto nejvice externé a ob¢as se nam podatri, ze nového
kolegu pfivede zaméstnanec, ale toho je ted’ méné.

Respondent Sesty

Proces funguje, ale nabidka uchazecti neni nejlepsi. Interni povyseni je nejvyznamnéjsi, a pokud
je jen trochu mozné, zajistime, aby prob&hlo. Pak sledujeme i talety a ostatni v oddéleni
i v ostatnich pobockach. Nedatfi se to tolik, jak bychom chtéli, nékdy zaméstnanci jesté nejsou
na pozici pfipraveni, pak je chybou, kdyz povysSeni nezvladnou. A hledame opét externé.
Agentury prace na vyhledavani zaméstnanct témét nevyuzivame, jen a pouze nejveétsi pracovni
portaly.

Jaky by mél program talent management byt, aby byl nejlep$im z nejlepSich?

Respondent prvni

Rozvoj talenttl by mél navazovat, idealn€ na mezinarodni program, aby nam talenti neodesli jen
proto, ze pro né¢ zrovna nemame pracovni poziCi manazera. Program by nemél byt sdélen
jen schvalenym talenttim.

Respondent druhy

Potiebujeme vice zpetné vazby a Casté€ji nez jednou za rok, jelikoz pokud se projektu vénujeme
pouze jednou Vv roce, je to prosté malo a nemame pichled 0 tom, co a jak se se zaméstnancovymi
plany déje. Pokud by se jednalo o zaméstnance, ktery jiz manazerem je, mél by Castéji mit
koucink, ¢i jiny zahrani¢ni trénink, ktery by byl vice osobni, pro n¢j, a jeho nejen pracovni,
ale i osobni rust.

Respondent treti

Mg¢ se program zda byt skvély, planujeme $koleni, asi snad vétsi podpora manazert, aby své
zaméstnance na Skoleni vzdy uvolnili, ikdyZ maji zrovna krizi na pracovisti. Je to dulezité
a naroc¢né vSe organizovat. A vSichni ucastnici talentového programu by méli vice komunikovat
S naSim oddélenim, potfebujeme dikladnéjsi zpétnou vazbu. Od manazerti ji mame polovinu.
Také bych talent programu délal vétsi reklamu, a to zviejnénim vSech nominovanych.
Respondent étvrty

Zpéstna vazba, Castéji a dukladnéji, abychom mohli vyvoj talentti sledovat a mit podkontrolou
mozny pohyb zaméstnanct, a tim tedy i ze/do zahrani¢i. To chybi. Opravdu si nemyslim, Ze by
jazykova bariéra byla problémem, vétSina z nas urcity stupen anglictiny ma. Takze rozsifit
program na mezinarodni uroven.

Respondent paty

Premyslel jsem, zda by motivovalo, aby byl program zcela vefejny, tedy, ze by vétsi skupina
lidi védela, ze byli v nominacich, a to by je motivovalo. Vim, Ze tato moznost existuje, mozna
by stalo za to ji vyzkouset. Jinak vSe funguje, jak ma. Vice zpétné vazby by také neskodilo,
dostava se k ndm pozd¢ a neni dostatecnd (i na dodavatele Skolent).

Respondent Sesty

Idealni by byla spoluprace s vice zemémi, abychom mohli talenty dale vyslat na zahrani¢ni
$koleni, pokud jiz program ukonéi v CR, najednou maji pocit, Ze se dal nic ned&je a stagnuji,
jelikoZ pro né nemame volnou pozici na povySeni a nic dal§iho, se mozna z jejich pohledu,
nedéje. To by bylo za mé pfinosné. Mohlo by byt motivujici, pokud by i nominovani
zaméstnanci o volbé védéli, zvetejnil bych data.
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