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ANOTACE

Bakalatska prace se zabyva podporou a rozvojem talentii v organizaci. Zahrnuje zékladni
poznatky z historie fizeni lidskych zdroji, vysvétleni a definice zékladnich pojmu
souvisejicich se zaméstnavanim a firemni politikou véetné popisu soucasné situace i
nastinu budouciho vyvoje fizeni lidskych zdroji. Na ptikladech dobré praxe poukazuje
na moznosti feSeni problémil nastalych v ramci oblasti fizeni lidskych zdroji. Ve své
praktické ¢asti se vénuje podpote a rozvoji talentll v praxi konkrétni organizace. Popisuje
uplatiiované metody rozvoje a motivace talentt, a nasledn¢ jednu z nich analyzuje z pohledu
jejich efektivity. Analyza vychédzela z vyzkumu mezi pracovniky-manazery a vedoucimi

tymd.

KLICOVA SLOVA
Dobra praxe, leadership, rozvoj lidskych zdrojii, talent management, vzdélavani

dospélych.

ANNOTATION

The bachelor thesis deals with the support and development of talent in the organization.
It includes basic knowledge of the history of human resources management, explanation
and definitions of basic concepts related to employment and corporate policy, including
a description of the current situation and an outline of the future development of human
resources management. In its practical part, it focuses on the support and development of
talents in the practice of a particular organization. It describes the applied methods of
talent development and motivation, and then analyzes one of them in terms of their

effectiveness. The analysis was based on research between managers and team leaders.
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management.
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UVOD

Tématem této bakalaiské prace je velmi aktudlni problematika podpory a rozvoje talentti
v organizaci. MoZnosti zaméstnavatelll uplatnit se ve svété rostouci konkurence ztézuje
fakt, ze moderni technologie a vykonna technika se dostavaji na stejnou uroveii a je tedy
potieba hledat zdroje, diky kterym ma zaméstnavatel moznost vyniknout nad ostatnimi.
A pravé lidsky kapital a jeho rozvoj jakozto oblast s moznosti Siroké diferenciace hraje
klicovou roli v ramci konkuren¢niho boje mezi organizacemi. Bakalatska prace se zabyva
vyuzitim lidskych zdrojii nejen z pohledu historického vyvoje v porovnani s vyvojem
budoucim, ale soucasn¢ na piikladu dobré praxe ukazuje moznosti feSeni nastalych
problémi v oblasti fizeni lidskych zdrojt.

Bakalafska prace je ¢lenéna na teoretickou a praktickou ¢ast, kazda ¢ast je dale rozdélena
na podkapitoly. Prvni podkapitola teoretické ¢asti vymezuje a popisuje zakladni pojmy
z oblasti lidskych zdroju a je zafazena za ucelem vytvoreni nezbytného zékladniho rdmce
pro pochopeni dané problematiky. Druha podkapitola se zabyva vyvojem fizeni lidskych
zdrojt a poskytuje uceleny ptehled historickych pfistupt a viibec vznik a rozvoj oblasti
personalniho fizeni, stejn¢ tak jako pohled na budoucnost fizeni lidskych zdrojt. Ve treti
podkapitole je rozebran samotny pojem talent management v SirSich souvislostech a
nasledujici podkapitola se vénuje podpoife a rozvoji jiz ziskanych talentl, talent
managementu jako soucasti strategie fizeni organizace. Soucasné¢ obsahuje piiklady dobré
praxe a poukazuje na problematiku ocekavani talentdl v poméru k schopnostem
zaméstnavatelll na tato ocekavani vhodné reagovat.

Prakticka cast je rozdélena do tfi oddili. V prvnim je charakterizovana konkrétni
organizace, jeji strategie fizeni lidskych zdroju a interni néstroje rozvoje talentli véetné
objasnéni role personalniho oddéleni v dané organizaci. Obsah druhého oddilu tvoii
vymezeni vyzkumného cile a popis metody sbéru dat a vybér respondentii. Nasleduje
zhodnoceni vyzkumu, interpretace vysledkli a ndvrh na mozné vylepSeni konkrétniho

programu rozvoje talentl s cilem zvysit jeho efektivitu.



TEORETICKA CAST

1 VYMEZENI A POPIS ZAKLADNICH POJMU

Nakolik podpora a rozvoj talentl v organizaci, tedy talent management, spada do fizeni
lidskych zdroji, je tfeba vymezit alespont zékladni pojmy k pochopeni provazanosti
jednotlivych oblasti fizeni lidského kapitalu. Pojmy jako personalni prace, personalni
administrativa a personalni fizeni sice zdanlivé vypadaji jako synonyma, popisuji vSak
jiné Cinnosti a postupy. Kromé toho za pomoci téchto nazvli byly oznaceny také

jednotlivé faze historického vyvoje prace s lidskymi zdroji.
1.1 Personalni prace

Pojem personalni prace (¢i personalistika) se pouziva pro obecné oznaceni této Cinnosti.
Je potfeba nezaménovat tento termin s pojmy persondlni administrativa ¢i sprava,
personalni fizeni a fizeni lidskych zdroja, nebot’ kazdy termin ptedstavuje trochu néco
jiného. Odborna literatura rozliSuje zejména mezi personalnim fizenim na stran¢ jedné a
fizenim lidskych zdroji jako nejmodernéjSim pojetim persondlni prace na stran¢ druhé.
Personalni prace se zaméiuje na otazky souvisejici s clovékem jako pracovni silou, s jeho
zapojovanim do prace ve firmé a vyuzivanim jeho schopnosti, s jeho fungovanim,
vykonem a pracovnim chovanim, pfizpiisobovanim se potiebam firmy, se vztahy, do
nichz jako pracovnik firmy vstupuje, s vysledky jeho prace a v neposledni fad¢ i na otazky
souvisejici s jeho osobnim rozvojem a uspokojovanim socialnich potieb. Stru¢né feceno,
personalni prace zahrnuje vSechno, co se tyka ¢lovéka a jeho prace ve firme vcetné toho,
co v zivoté pracovnika jeho praci ve firmé ovliviiuje (napf. Zivotni podminky)'. Rizeni
lidskych zdrojl pak piedstavuje souhrn metodologii a rozhodovani, jehoz cilem je fidit a

rozvijet lidsky potencial ve viech druzich organizaci.?

' KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stiednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011, s. 15. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9.

2 FILIPCZYKOVA, Hana. Rizent lidskych zdrojui. Ostrava: Ostravska univerzita v Ostrave, 2015, s. 17.
ISBN 978-80-7464-805-2.

10



1.2 Personalni administrativa

Tuto oblast personalistiky 1ze chapat jako nejryzejsi strohy zaklad personalni prace. Jedna
se o pofizovani, uchovavani a aktualizovani dokumenti a informaci tykajicich se
zaméstnancl. Zpravidla se konkrétné jednd o spravu osobnich slozek zaméstnanci,
zpracovani dochazky, vedeni agendy bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi praci, spravu
benefitd, revizi a ptipravu pracovné pravnich dokumentt (tj. smluv, internich ptedpisti),
piipravu podkladu pro vypocet mezd, vypocty riznych narokii zaméstnance (napt. narok
na dovolenou, placené volno, vypovedni lhiitu, odstupné, podklady pro vypocet odmeén,
atd.) a v neposledni fad¢ zahrnuje také spravu systému talent managementu, pokud firma

takovou oblast personalni prace zatadila.
1.3 Personalni Fizeni

Poslanim personalniho fizeni je zajistit, aby organizace byla schopna, prostfednictvim
vhodné zvolenych zaméstnanctli na stejné tak vhodné zvolenych pozicich, uspésné plnit
svilj podnikatelsky zamér. Persondlni fizeni pfedstavuje fidici a rozhodovaci proces,
jehoz cile jsou vymezeny firemni strategii (dlouhodobé zaméteni organizace na dosazeni
predpokladanych podnikatelskych cili) a persondlni strategii (oblast lidskych zdrojt).
Vramci personalni strategie je tfeba vyzdvihnout zejména pojem persondlni
management, jenz zahrnuje fizeni veSkerych odbornych personalnich Cinnosti, které
provézeji pracovniky ve vSech fizich jejich zaméstnaneckého cyklu®. Role personalistti
je vtomto ohledu nezastupitelnd, nebot” velkou mérou ovliviiuji kazdodenni praci
zaméstnancl, a to napfimo, anebo zprostfedkované pres vzdélavani manazerti a
vedoucich tymi. Prestoze lze zaznamenat velky zajem o praci na pozici personalisty,
jedna se o pomérné ndrocné povolani, vyzadujicich mnoho odbornych znalosti a
dovednosti pro jeho vykon. Leckdy i pies dobré teoretické zéklady neni jednoduché
aplikovat tyto védomosti v praxi. Pfitom plati, Ze ¢im schopnéjsi personalista, ktery dale
rozviji schopnosti a dovednosti manazerti a vedoucich tymd, tim kvalitnéji tito manazefi
umi pracovat a rozvijet i své podiizené. Rozmanitost ¢innosti personalisty, které ¢aste¢né

koreluji i s ¢innostmi manaZzerti a vedoucich tymil, doklada schéma nize.

3BARTAK, Jan. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2011,
s. 27. ISBN 978-80-7452-020-4.
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Obrazek 1: Proces prace s lidskymi zdroji
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1.4 Strategie Fizeni lidskych zdroja

Persondlni strategie dava ramec rozvoje lidskych zdrojii v organizaci v souladu s jejimi
potifebami. Jedna-li se o takovou organizaci, ktera zaméestnava vysoce kvalifikované a
zkusSené pracovniky, je takova strategie kliCova pro planovani a fizeni veskeré prace s
lidskymi zdroji. Zavedenim a aplikaci strategie fizeni lidskych zdrojii organizace dava
najevo zajem o rozvoj a posilovani svych lidskych zdrojl, coz v praxi zaroven vede
k posileni jeji pozice na trhu. Investovanim do svych zaméstnanct investuji sami do sebe.
Cile, stanovené¢ strategii, vedou k formovani lidskych zdroji organizace co do struktury,
tak 1 kvality. Dlouhodoby plan tizeni lidskych zdrojt pti jeho vzniku ovliviiuje odvétvi,
ve kterém se organizace realizuje, tedy vlivy a pozadavky Sirsiho ekonomického
prostiedi, dale hodnotova orientace osob v fidicich funkcich a v neposledni fad¢ také stav
na trhu prace. Strategické fizeni lidskych zdroji se zabyva uplatiovanim strategického
pristupu v kazdodenni praci personalistli, ktefi spolupracuji s manazery a zajistuji, ze

provadéné Cinnosti fizeni lidskych zdroji podporuji dosahovéni strategickych cilii a

4 WILKINSON, Adrian a JOHNSTONE, Stewart. Encyclopedia of human resource management.
Cheltenham: Edward Elgar Publishing, 2017, s. 153—154. ISBN 978-1-78347-545-2. Vlastni pteklad a
zpracovani.
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vytvafeni pfidané hodnoty’. V $ir§im mé¥itku miize Gisp&sna strategie v oblasti lidskych
zdroju Casto nastavit zpisobu, jakym organizace funguje a jak je vnimana i okolim.
Existuje mnoho rtiznych typt strategii lidskych zdrojt, ale ve své podstaté maji vSechny
stejny zéklad: vytvorit takové pracovni prostiedi, ze kterého vzejdou angaZovani,

produktivni a loajalni pracovnici.

5> ARMSTRONG, Michf,lel gletephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13.
vydani. Ptelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 58. ISBN 978-80-247-5258-7.
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2 VYVOJ RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V navaznosti na spolecenské a ekonomické zmény taktéz tizeni lidskych zdroji — jak ho
chdpeme dnes — ménilo svllj ndzev. Stejné tak se napfi¢ historii ménil vyznam lidského
kapitalu a vnimani jeho pfinosu organizacim. Velmi ndpomocné je jiz existujici rozdéleni
jednotlivych etap vyvoje persondlni prace, pro ucely této prace je vyuzito zjednodusené
rozd¢leni, a to v tomto sledu:

1. personalni administrativa (20. az 30. 1éta 20. stoleti),

2. personalni tizeni (30. az 40. 1éta 20. stoleti), a

3. fizeni lidskych zdrojii (od 80. az 90. let 20. stoleti)®.
2.1 Historie Fizeni lidskych zdroji

Vyznamny vzor a velkd inspirace pro rozvoj na poli personalistiky, ktery nelze
opomenout, je spolecnost National Cash Register Co. Ma se za to, ze jedno z prvnich
oddéleni personalniho managementu vzniklo v roce 1900 pravé v této spolecnosti. Po
nékolika stavkach a vylukach zaméstnancii zalozil jeji jednatel, John H. Patterson,
oddé€leni, které vytizovalo stiznosti, zajiStovalo ndbor a propousténi zaméstnancd,
bezpecnost pii praci, jakoz 1 vzdélavani Skoliteli majicich na starosti dodrzovani
pracovné pravnich ptedpisii a pracovnich postupti. Mimoto National Cash Register Co.
jiz vroce 1887 disponovala prvni zaméstnaneckou prodejni piiruckou na svété a
zanedlouho poté zavedla Skoleni prodeje produktl a vydala prvni interni zpravodaj pro
zaméstnance zvany ,,NCR®. Za zminku stoji fakt, ze spolenost zacala pro zaméstnance
nabizet teplé obédy, zlepsila osvétleni a zavedla ventilaci, vany, sprchy, cvicebni
programy a mnoho dalsich vyhod véetné moznosti navstivit podnikového lékaie’.

Frederick Taylor, znamy jako otec védeckého managementu, hral na pocatku 20. stoleti
vyznamnou roli ve vyvoji pracovni pozice personalisty jako zvlastniho pracovnika.
Taylor ve své knize Shop Management obhajoval ,,védecky* vybér a skoleni pracovnik.

Rovnéz propagoval systém motivacnich odmén za splnéni naplanovanych ukolid. Ackoli

6 FILIPCZYKOVA, Hana. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava: Ostravska univerzita v Ostravé, 2015, s. 12.
ISBN 978-80-7464-805-2.

"NCR Corporation. Over a century of innovation. ncr.com. [online]. ©2020 [cit. 2020-02-02]. Dostupné z:
https://www.ncr.com/about/history.
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se zamé&foval pfedevs§im na optimalizaci efektivity ve vyrobnim prostiedi, jeho principy
polozily zéklady pro budouci rozvoj fizeni lidskych zdroji. Zatimco rozvijel své
piedstavy o védeckém managementu, dochazelo paralelné k rozvoji psychologickych
pristupt k naboru, vybéru a skoleni pracovnikd.

Ve 20. a 30. letech 20. stoleti probihal ve spolecnosti Western Electric vyzkum, ktery
vyvolal zvySeny dliraz na socidlni a neformalni aspekty pracovisté. Interpretace vyzkumu
upozornila na souvislost mezi spokojenosti pracovnikil v interpersonalnich vztazich na
pracovisti a jejich produktivitou. Ve 40. a 50. letech 20. stoleti vedlo kolektivni
vyjednavani k obrovskému nartistu benefitl nabizenych zaméstnanctim. Fungovani fizeni
lidskych zdroji znaéné€ ovlivnila problematika rovnych pracovnich pfilezitosti. A dale,
zmény demografie pracovnich sil, rozvoj technologii a globalizace od 80. let 20. stoleti

mély na Fizeni lidskych zdroji zasadni v1iv®.

8 What is Human Resource. Historical Milestones In HRM Development. whatishumanresource.com
[online]. ©2020 [cit. 2020-02-12]. Dostupné z: http://www.whatishumanresource.com/historical-
milestones-in-hrm-development.
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Obrazek 2: Milniky ve vyvoji fizeni lidskych zdrojt
@ 1510
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zaméstnance.

19101930 @
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PERSONALNI RIZENI
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letech 1935 az 1950 k véifimu dirazu na kolektivni
vyjedndvini a pracovni vziahy v rdmci persondlniho
fizeni. Nirast odmény a spriva divek takeé roste,
protoize odbory sjedndvaji placené dovolene, placené

dovelené a pojistént.

@ 19651985

Hnuti za obCanskd prava v USA dosahuje svého
vreholu pfijetim zikona o obfanskych privech z roku
1964. Persondlni funkce je dramaticky ovlivnéna
hlavou VII zikona o obéanskych privech, kterd
zakazuje diskriminaci na zaklade rasy, barvy,
pohlavi. niboZenstvi, a nirodni pavod. V letech
nisledujicich po pfechodu na ratingovou agenturu se
klicové povinnosti v oblasti fizeni lidskych zdroji

staly rovné pracovni piileZitost a pozitivni akce.

1985-s0UCASNOST @
RIZENI LIDSKYCH ZDROIU

Lidé jsou ynimdni jako daleZity zdroj a hovoiime o

fizent lidskych zdroji v pravém slova smyslu. Vyvoj v

té dobé dramaticky ovliviuji tfi trendy, P

je
zvySujici se rozmanitost pracovai sily z hlediska véku,
pohlavi, rasy a etnicity. Druhym trendem je globalizace
podnikini a doprovoednd technologickd revoluce
jakoZto privodei dramatickych zmén na pracovnim
trhu. Ttetim trendem, navazujici na dva predchozi, je
zaméieni na fizeni lidskych zdroja jako na
Lstrategickou® funkei. Do plidnovini organizaci jsou

zahrmoviny i strategie fizeni lidskych zdroji se

zamérem Celit rychlym zméndm, intenzivni konkurenci

a tlaku na zvyieni efektivity.

Zdroj’

° What is Human Resource. Historical Milestones In HRM Development. whatishumanresource.com
[online]. ©2020 [cit. 2020-02-12]. Dostupné z: http://www.whatishumanresource.com/historical-
milestones-in-hrm-development. Vlastni pteklad a zpracovani.
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2.2 Budoucnost Fizeni lidskych zdroju

V soucasnosti se méni zpiisoby uceni, interakce a vykondvani ukoll v pracovnim
prostiedi. Rizeni lidskych zdroji se zaklada na schopnosti vychovavat a podporovat riist
talentdl v dlouhodobém horizontu az padesati let. Technologie umoziuji vyuzivat lidsky
potencial ve stale vétsi mife a oblast lidskych zdrojii se potykd s mnozstvim aktuédlnich

problémt a je nezbytné sledovat trendy dnesni doby, které jsou dale rozebrany.
2.2.1 Mobilita talenti

Zaméstnanci jiz nehledaji primarné kariéru, ale zkuSenosti i nové vyzvy. Pokud
organizace nemuze zameéstnanctim nabidnout moznost pracovat na rtiznych pozicich,
v riaznych zemich nebo v riznych oddélenich atymech, pak lze ocekavat, ze se
zaméstnanci pijdou rozvijet k jinému zaméstnavateli. Vstupuje-li spolecnost na novy trh,
uvadi-li na trh novy produkt, anebo méni-li strategické zaméfeni spolecnosti, musi
nezbytné fesit otdzku, zda ma k dispozici kvalifikované a dostupné talenty. V dnesni
neustdle se ménici a rychle se rozvijejici globalni ekonomice potiebuji organizace
zejména flexibilni pracovni silu. Je vSak ukolem personédlnich manazerti identifikovat
vhodné pracovniky, pfesunout je na odpovidajici novou pozici, a tim uspokojit meénici se
obchodni potteby. To vyzaduje hluboké porozumeéni a znalost schopnosti internich
talentii a zarovenn uméni zachytit tyto talenty z externich zdrojii. Mobilita talentii je
rozhodujici pro schopnost organizace dynamicky se rozvijet a sladit sou¢asnou a budouci
pracovni silu se strategickymi obchodnimi potfebami. Nejednd se vSak jen o proces
piesunu talentu z jedné ,,role* do druhé. Ackoli zahrnuje 1 pfeshrani¢ni pohyb, znamena
vic nez jen geografické premisténi a leckdy obsahuje piesah dovednosti napfic
obchodnimi funkcemi i napfi¢ tymy, coz zaméstnavatelim nésledné¢ pomulze zvysit
efektivitu podnikéani. Uzce souvisi i s trendem vymény talentd, ktery je rozebran v dalsim

bod¢.
2.2.2 Talent Exchange

Objevuji se moznosti pracovat na zkousku v jiné spole€nosti, a pfitom nemuset ménit
zaméstnavatele. V téchto pfipadech firmy umoziuji svym talentim vyménné staze,
v ramci kterych se mohou piiucit cenné know-how. Talenti tak ziskaji novou zkuSenost,

zaziji odlisné pracovni prostredi, sezndmi se s dalSimi lidmi z oboru a pfirozenou cestou

vvvvv
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vymény talentll vyskytly obrovské pftilezitosti pro spolecnosti, které jsou nuceny
zaméstnance propoustét na strané¢ jedné, a pro spolecnosti, které si mohou diky
specifickému zaméteni podnikani ¢i rychlé schopnosti diversifikovat dovolit piijimat
nové zaméstnance. Takové spolecnosti si mezi sebou vyméiuji informace ohledné
potencialu dotéenych zaméstnancti a z této spoluprace benefituji nejen ony, ale v prvé
fad¢ také pracovnici, ktefi timto dostali pfilezitost udrzet si stabilni pfijem. V ramci
jednoho z takovych projekti — Talent Exchange powered by Eightfold Al — se na
vyménném trhu prace mezi 22 spole¢nostmi otevielo na 700 000 pracovnich mist napfi¢

Kanadou a Spojenymi staty'°.
2.2.3 Zensky leadership

Rozmanitost ve vedeni je dobra pro rozvoj podnikani. Organizace se diky dostupnym
technologiim jiz primarné nespoléhaji jen na fyzickou silu, ale na dovednosti, které jsou
Zenam zcela vlastni, jako je odhodlani a orientace na detail. Zensky mozek a mysleni jsou
ptirozené ,,naprogramovany‘ pro dlouhodobou strategickou vizi a budovani spolecenstvi
kolem sebe, ¢imz mulze velmi prospét stmelovani kolektivu. Panuje nézor, ze idealni
kandidatka na vedouci pozici by méla byt schopna jako Zena a soucasné ambiciozni a
sebevédoma jako muz. Tedy trend, ktery fika Zenam, aby se snazily cilit na kvality typu
asertivita, odvaznost nebo sebevédomi. S timto tvrzenim se vSak nelze bez dalSiho
ztotoznit, nebot’ u muzl se tyto vlastnosti mohou projevit ve formée sebepropagace, zisk
uznani za uspéchy druhych a jednani natlakovym zpisobem. Protoze neni rovnitko mezi
snahou mit néjakou dovednost a byt v tom opravdu dobry, vhodngjsi nez snaha piiblizit
se n&jakym vlastnostem se jevi naopak ponechdni prostoru pro projev rozdilnych
dovednosti. Pracovnici by méli byt povzbuzovani k vedoucim rolim spise v ptipad¢ jejich
kompetentnosti nez vysokého sebevédomi a podle jejich odbornych znalosti a schopnosti
(inteligence, empatie, integrita a vzdélavatelnost). Je mozné, ze témto vlastnostem
nenahrava klasicky proces naboru zaméstnanctl, jelikoz na rozdil pravé od sebevédomi
nevyniknou pii typickém pracovnim pohovoru.

Pro zeny ve svych fadach organizuji zaméstnavatelé programy, v nichz tyto mohou

rozvijet své schopnosti, pracovat nasvém kariérnim rastu a sdilet své zkuSenosti

10 Bightfold AI. Talent Exchange. eightfold.ai [online]. ©2020 [cit. 2020-05-31]. Dostupné z:
https://eightfold.ai/talent-exchange/.
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s ostatnimi pracovniky. Spolecnosti, ve kterych stoji ve vedeni zena a které respektuji

genderovou vyvazenost, maji vy$si navratnost investovaného kapitalu'!.
2.2.4 Talent management pro studenty a absolventy

Na studenty/absolventy zamé&stnavatelé cili ve snaze zajistit si pfisun novych talenti
zvenci. Studenti/absolventi jsou otevieni ziskdvani zkuSenosti z redlného procesu ve
snaze piemenit teoretické znalosti do praxe. Spolecnosti se jim v ramci svych specidlnich
programi pravé toto snazi nabidnout a vznikaji tak zajimavé programy, kdy
studenti/absolventi pracuji naredlném feSeni problému, dochéazeji na pravidelné
konzultace, béhem kterych se jim vénuje odbornik v daném oboru, a u¢i se nové véci
z praxe. Podle zptsobu feseni a findlniho vysledku pak spolecnosti uspe€snym studentiim
nabizeji praci, a ziskavaji tak do svych fad ty nejtalentovanéjsi. Metod, jak rozvijet
studenty/absolventy, existuje mnoho. Toto téma je velmi Siroké, metody se vyuzivaji
nejen k rozvoji studentli/absolventl, ale i ke vzdélavani jiz stavajicich pracovniki.
Postaci tak piehled téch, které jsou vyuzivany nejcastéji, véetné strucného popisu:

— Koucovani jako soustavné podnécovani a sméfovani pracovnika k zadoucimu
vykonu'?,

— Mentoring — viz bod 2.2.5,

— Stinovani, vzd¢lavaci metoda, pfi niz jedinec sleduje jiného pracovnika pfi
vykonu jeho prace v realnych podminkéach a uéi se zejména pozorovanim'>,

— Asistovani, spocivajici v pfidéleni vzdélavaného pracovnika jako pomocnika
zkusenému pracovnikovi, kterému pomaha pti plnéni jeho tkoll a uci se od néj
vhodnym postuptim!4,

— Povéfeni ukolem, kdy béhem plnéni tkolu je pracovnik sledovan a nasledné

obdrzi zp&tnou vazbu na sviij vykon!?

" MACHOVCOVA, Katefina, ed. Naklady a zisky rovnych prilezitosti pro Zeny a muZe: sbornik textii.
Praha: Gender Studies, 2007. ISBN 80-86520-14-5.

12 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. Psyché
(Grada), s. 171. ISBN 978-80-247-2497-3.

3 HORVATHOVA, Petra. Talent management. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2011, s. 81. ISBN
978-80-7357-665-3.

4 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 265. ISBN 978-80-7261-288-8.

I3 Tamtéz, s. 269.
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— Rotace prace, kratkodobé ptsobeni pracovnika na jiném pracovnim misté, nez na
kterém pracuje obvykle'®
zadanim, dokazat rozpoznat klicové informace a leckdy 1 zjistit, co je vlastné
cilem zadani'’,

— Simulace, posiluje schopnost rozhodovat se 1 vyjednavat pii feSeni realnych
pracovnich situaci'®,

- aj.

2.2.5 Mentoring/koudink od seniorniho managementu

Metoda koucovani byla jiz lehce nastinéna v piedchozim bod¢, nebot’ byva vyuzivéana pii
rozvoji talentd z fad studentdl a absolventli. Miize vSak slouzit také k rozvoji stavajicich
zameéstnancl, a to v rdmci mobility mezi riznymi oddélenimi, anebo pfi piebirdni prace
jednoho zaméstnance druhym. Mentoring je metoda vzdélavani a rozvoje jedince
postavena na zikladé nasledovani rad, piikladu a zkusenosti kolegi'®. Mnoho nejvyssich
manazerti investuje svij ¢as do mentoringu a koucovani talentd. DEli se s nimi o své
zkuSenosti a také jsou jim dobrymi radci v navazovani tolik dilezitych kontaktt
na riznych organizacnich arovnich, tedy v ramci interpersonalnich vztahii na pracovisti.
Kwvalitni mentor by mél své schopnosti taktéz dale rozvijet a trénovat, naptiklad pomoci
pokladani otevienych otdzek, aktivniho naslouchani, poskytovani popisné zpétné vazby,
vedeni strukturovaného rozhovoru, stanovovani cili mentorské podpory a

zaznamenavani mentorskych setkani.
2.2.6 Talentové sité

Vytvafeni socidlnich vazeb je dllezité pro pracovniky bez ohledu na jejich vek, pohlavi

¢i vykonavanou funkci. Dobfe nastavené a aktivni socidlni vztahy mezi zaméstnanci

16 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. Psyché
(Grada), s. 171. ISBN 978-80-247-2497-3.

ITHORVATHOVA, Petra. Talent management. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2011, s. 83. ISBN
978-80-7357-665-3.

18 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 271. ISBN 978-80-7261-288-8.

19 AV MEDIA, a.s. LOUZECKA, Iva. 10 DUVODU, PROC je mentoring vyhodny a dilezity! In: Ve skole
[online]. 2014-11-10 [cit. 2020-05-11]. Dostupné z: https://www.veskole.cz/clanky/10-duvodu-proc-je-
mentoring-vyhodny-a-dulezity.
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vedou k posilovani celé¢ spolecnosti, které¢ jdou tomuto trendu vstfic a vytvareji
ptilezitosti, pii nichz se zaméstnanci mohou lépe poznat. Jsou to napt. riizné konference,
stinovani anebo sdileni dobré praxe a vzajemné uceni. Talentové sit¢ vSak nefunguji jen
timto zptisobem, mtiZe se jednat i o jakousi databazi, ktera pfitahuje a zapojuje potencidlni
uchazece o zaméstnani, aby komunikovali s riiznymi zaméstnavateli i v dobé, kdy si nové
zaméstnani aktivné nehledaji. Je to v zasad€ zplsob, jak s uchazeci udrzovat kontakt a
informovat je o profesnich pfilezitostech. Talenti poskytnou své kontaktni informace
nebo odeslou sviij zivotopis a posléze jim chodi nabidky a upozornéni, pokud se objevi
pozice, na kterou by se dle svého Zivotopisu mohli hodit. Komunikace je vyhodna i pro
organizace, které¢ ziskavaji prehled o moznych talentech, které mohou ptipadné rychle a

snadno obsadit na uvolnéné pracovni pozice.
2.2.7 Kontinualni uceni

Zameéstnavatelé¢ podporuji zaméstnance v jejich soustavném studiu. Podporuji je tim,
ze jim davaji prostor, zadani pro vyzkumné projekty, na kterych mohou pracovat, anebo
hradi ndklady dlouhodobéjSich studijnich programl. Spole¢nosti umoziuji svym
zaméstnancim studijni stdze na vysokych Skolach, ucast v programech celozivotniho
vzdelavani, ptipadné vyuzivaji sluzeb vyucujicich, se kterymi spolupracuji na ptipravé
vlastnich studijnich programli na miru. S kontinualnim ucfenim souvisi institut
prohlubovani a zvySovani kvalifikace, ktery je uveden piimo v zakoné ¢. 262/2006 Sb,
zékoniku prace pod odbornym rozvojem zaméstnanct. Prohlubovanim kvalifikace se
rozumi jeji prabézné dopliiovani, kterym se neméni jeji podstata a které umoziiuje
zaméstnanci vykon sjednané préace; za prohlubovéani kvalifikace se povazuje téz jeji
udrzovani a obnovovani?’. Zvysenim kvalifikace se rozumi zména hodnoty kvalifikace;
téz jeji ziskani nebo rozsiteni. ZvySovanim kvalifikace je studium, vzd€lavani, Skoleni,
nebo jina forma ptipravy k dosazeni vyssiho stupné vzdélani, jestlize jsou v souladu s
potiebou zaméstnavatele?!. Zaméstnanec a zaméstnavatel spolu mohou uzaviit (a v praxi
se tak neziidka déje) kvalifika¢ni dohodu, ve které se zaméstnavatel zavazuje umoznit

zamestnanci zvyseni kvalifikace, tzn. poskytovat zaméstnanci volno nezbytné k ptipravé

20§ 230 zakona &. 262 ze dne 7. Gervna 2006, zakonik prace. In: Shirka zdkonii Ceské republiky. 2006,
Castka 84. Dostupny také z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262.
2! Tamtéz, §231.
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a vykonani zkouSek za nahradu mzdy nebo platu, a souCasné se zaméestnanec zavazuje

setrvat u zaméstnavatele v zaméstnani po sjednanou dobu tfeba az 5 let.
2.2.8 Technologie pro talent management

Mobilni aplikace, socialni sit¢ nebo vyuzivani videi na riznych platforméch jsou cesty,
kudy se talent Management postupné ubird. Jiz existuji a testuji se mobilni aplikace, které
upozorni nato, co Ize vramci svého rozvoje ud¢lat, jaky tkol si splnit nebo co si
vyzkouSet v praxi. Zacinaji se také objevovat analytické nastroje, které pomahaji
identifikovat talenty v tymu a analyzovat data v redlném case. MiiZete tak vidét, jak spolu
prostiednictvim firemni sit¢ zaméstnanci komunikuji, na koho se vtymu obraceji,
a naopak od koho jde tfeba nejvic pozadavki na ostatni. Zjistite také, jak se zaméstnanci

mohou navzajem chvalit nebo si davat body, diky kterym se sami ocefuji.
2.2.9 Management za pomoci bdélé pozornosti

,,Bdely* manazer vytvaii prostfedi, ve kterém se mohou zaméstnanci soustfedit pouze
na podstatu véci. Poméha Cleniim svého tymu zaméiovat jejich talent a tsili na to, co ma
vyznam, a minimalizovat Cinnosti, které stoji drahocenny cas, ale stejné k nicemu
nevedou a jsou méné produktivni, ¢i vitbec. V takovém prostiedi mohou lidé dosahovat
Spickovych vykont, vysoké spokojenosti se svoji praci, coz pak vrcholi neobvyklou

mirou angazovanosti a stability??.
2.2.10 Prizkum soucasnych trendu

Velmi zajimavym zdrojem informaci o soucasnych trendech jsou vysledky kazdoro¢niho
pruzkumu firmy Deloitte. V roce 2019 se zucastnilo vice nez 9500 respondentti z fad
tfizeni lidskych zdroji a byznys lidri a do zkoumani bylo zahrnuto celkem 119 zemi
véetné Ceské republiky. V roce 2009 byla hlavnim tématem v fizeni lidskych zdroji
pfedevsim jeho funkce a role ve spolecnosti, o pét let pozdéji se téma rozsitilo na oblast
celé organizace a vroce 2019 bylo poprvé do vyzkumu zahrnuto zkouméni konceptu
spolecensky odpovédné organizace. Tento rok, tj. rok 2020 lze oznacit jako spojeny
s technologiemi. Um¢lad inteligence, automatizace, kognitivni technologie, robotika,

a mnoh¢ dalsi. To vSe je soucasti dnesni dynamické doby a vyjimkou neziistava ani oblast

22 LMC. Vilka o Talenty je u konce. Talenti vyhrali. HR kavdrna [online]. ©2012-2020 [cit. 2020-02-02].
Dostupné z: http://www.hrkavarna.cz/tema/talent-management/talent-management/#.X14ksndFxu0.
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fizeni lidskych zdroj, se kterou jsou tyto pojmy bezesporu spjaty. Ackoliv se technologie
obecné zdaji byt velkym tématem, z pohledu lidskych zdrojii nesmime opomenout fakt,
ze najedné stran¢ jsou technologie a z druhé strany do spolecnosti vstupuji nové
zaméstnanecké skupiny. Mezi ty napiiklad patii mladi lid¢, ktefi jsou zvykli technologie
vyuzivat. Déle svoji roli hraje seniorni populace a v neposledni tadé 1i,uméla
inteligence. Soucasnd generace ve spojeni s technologiemi a dynamickym prostiedim,
ve kterém je vyvijen neustaly tlak na generovani vysSich finan¢nich vysledka
a zefektivilovani procesti, nam ¢im dal tim vice ukazuje, ze pokud spolecnosti budou chtit
takovéto tempo zachovat, budou se muset zamyslet nad souasnym nastavenim
fungovani vic¢i svym zaméstnancim. V dneSni dobé, kdy zaméstnanci maji téméf
neomezené moznosti na trhu prace, je dillezité si uvédomit jednu véc — lidé jiz nehleda;ji
pouze praci. Chtéji mnohem vic. Mezi klicové pozadavky se aktudlné tadi predevSim
smysluplnost a ucel prace, kariérni rast a zdrovenn moznost vytvaret rovnovahu mezi
osobnim a pracovnim Zivotem. Tato skute¢nost velmi intenzivné ovliviluje soucasné
fungovani fady ceskych, ale i1 zahranicnich spolecnosti. A ty si to leckdy velmi dobie
uvédomuji. Otazkou vSak zlstava, do jaké miry toto uvédoméni umi reflektovat v praxi.
Pro 86 % ceskych respondentl prizkumu Deloittu v oblasti lidského kapitalu je
zaméstnaneckd zkuSenost nejdiilezitéj$im trendem soucasnosti. Prave ta se stdva nedilnou
soucasti novodobého fungovani spolecnosti. A bude zalezet pouze na kazdé jednotlivé
firmé, jak stouto skute¢nosti nalozi a zda bude schopna si udrzet své kvalifikované
zameéstnance.

Jednou z mozZnosti, jak si talentované zaméstnance udrzet, mohou byt pravé moderni
technologie. Jejich vzestup spolecné s nastupem robotiky ¢i automatizace méni pracovni
pozice i zpusob, jakym lidé pracuji. Zasluhou téchto novych vymozenosti ziskavaji
zamestnanci moznost fadu rutinng se opakujicich ukold odbourat. V souvislosti s tim tak
zaroven vznikd zajimava situace, kdy se do budoucna zvysi zastoupeni ¢innosti, které
vyzaduji nové schopnosti. Mezi né€ je mozné zahrnout kupiikladu spolupraci, interpretaci
vystuptl, empatii, ale také feSeni jedine¢nych problémil. Pojem technologie ve spojeni
s lidskymi zdroji tak uz pfestava byt tématem s cilem pouze nahradit lidsky faktor
automatizaci. Tedy zasadni znalosti jiz budou spocivat hlavné v umu, jak zaméstnance
naucit tyto technologie vyuzivat a rovnéz tyto technologie zaclenit do stavajici pracovni

sily s takovym cilem, aby co nejvice zjednodusily a zefektivnily praci. Ukolem
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organizace tak bude zamyslet se nad celkovym designem pozic a rozvojem zaméstnancii.
K tomu, aby vSe dobfe a dokonale fungovalo, bude nutna uzka spoluprace obchodnich
oddé€leni a HR. Spolecné musi vydefinovat, jaké dovednosti a profily budou v piistich
letech kritické. Casto to budou schopnosti, jako je napiiklad feSeni komplexnich
problémd, nikoliv pouze specificky definované technické dovednosti. Zarovei je nutné
reflektovat pozadavky zaméstnanct, ktefi chtéji mit kontrolu nad svym sméfovanim.
UdrZet si v dnesni dobé¢ kvalifikované, motivované a angazované zaméstnance neni uplné
tim nejlehcim tkolem. Doba, kdy byl manazer hodnocen predevsim za uspéchy dosazené
v oblasti fizeni strategie, operativy, kvality a dosazenych finan¢nich vysledki, jsou davno
pry¢. Do poptedi se dostava moderni pojeti fizeni zalozené pfedevsim na schopnosti své
lidi motivovat, podnécovat je k inovativnimu mysleni, vytvaret ptilezitosti pro jejich
seberealizaci a schopnosti své zaméstnance piipravit na pfichazejici zmény. Ty jsou
spojeny s dynamikou a potfebami trhu a spolecnosti. V souvislosti s tim byva velmi ¢asto
hierarchické fungovani spole€nosti nahrazovano novym modelem. Ten je zaloZen
na agilnim piistupu, digitalizaci organizace a ptisobeni tymut napii¢ funkcemi. AC to
na prvni pohled nemusi byt patrné, i tento ptistup ma ale sva tskali. I proto je dobré si
tato rizika zavCas uvédomit. Dnesni svét se kvili novym technologiim méni rychleji
arychleji. Je stale slozit€jsi a i situace, které musime fesit, vyzaduji vétsi miru energie
a komplexity. Proto v rdmci agilniho pfistupu k fizeni velmi ¢asto dochazi k situacim,
kdy jsou tymy slozené zlidi s naprosto odliSnymi znalostmi, dovednostmi a také
s naprosto rozdilnym chovanim a pohledem na svét. Klicové, ale soucasné velmi obtizné,
je proto najit ¢i vychovat lidry, ktefi dokézou takovéto tymy sestavit, fidit, udrzet je
a zajistit jejich efektivni fungovani.

O mobilit¢ zaméstnanctl jiz bylo psano vyse, konkrétni Cisla uvadi, Ze lehce nad dvé
tretiny (67 %) Ceskych respondentli uvadi, ze je pro zaméstnance jednodussi najit praci
mimo organizaci nez v ramci internitho pfesunu. A vice nez polovina respondentl
povazuje interni mobilitu za nastroj pro zvySeni retence a angazovanost pracovnikd.
Pti zohlednéni prvnich dvou trendii neni interni mobilita zaméstnanci velkym
piekvapenim, ackoliv mlze byt ve spolecnostech Casto opomijena ¢i mozna védome
ptehlizena. Pokud mluvime o agilnim fizeni a formovani tymd, je mobilita talentd vice
nez zadouci. Mobilita nemusi vzdy nutné¢ fungovat pouze mezi internimi tymy

¢1 pozicemi, ale mizeme o ni uvazovat rovnéz v ramci lokaci. At uz mame na mysli
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Ceskou republiku, nebo zahraniéni zemé. V momentg, kdy spole¢nosti dokazou se svymi
talenty v tomto ohledu pracovat, umozni jim to efektivnéjsi fizeni a rozloZeni pracovni
sily. Podpoii tim komunikaci mezi jednotlivymi tymy i vzajemnou divéru. Dokézou
obsadit klicové role t€émi spravnymi lidmi a zaroven mohou v dlouhodobém horizontu
ziskat velmi angaZzované zaméstnance. A ti tak vyrazné pfispéji k riistu i vykonnosti
samotné spolecnosti. Navzdory této skutecnosti se vSak u Ceskych manazeri leckdy
objevuje neochota k relokaci jejich podiizenych zaméstnancii. Tato obava byva casto
spojena se strachem, ze piijdou o kvalitniho Clovéka v tymu a jeho expertizu. DalSim
divodem miiZe stejné tak byt i chybé&jici motivace k podpofe ze strany spole¢nostiZ>.

Na ptikladech vyse lze vidét, Ze zplisob, jak v soucasnosti pracovat s talenty a vést talent
management, je mnoho. Ktery z nich vSak bude fungovat pravé v konkrétni organizaci,
jiz zé&visi na dobfe odvedené praci povéfenych zameéstnancu, vychazejici z kvalitné

zpracované strategie fizeni lidskych zdrojt.

2 Economia, a.s. SIMAK, Pavel. Trendy v oblasti lidského kapitalu 2019: Do popiedi se dostava koncept
spoleCensky odpovédné organizace s lidskym piistupem. In Moderni rizeni [online]. [cit. 2020-02-03].
©2012-2020. Dostupné z: https://modernirizeni.ihned.cz/c1-66573780-trendy-v-oblasti-lidskeho-kapitalu-
2019.
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3 TALENT MANAGEMENT

Pro uspéch organizace v konkurencnim boji mize byt nadbor a rozvoj talentovanych
zaméstnancl zcela rozhodujici. Organizace se snazi vybavit klicové zaméstnance novymi
dovednostmi prostiednictvim kontinualniho uceni nebo programti mobility a tento vyvoj
je zaznamenavan celosvétove. Globalni priazkum spole¢nosti PwC z roku 2015 zjistil, ze
61 % generalnich feditelli povazovalo udrzeni dovednosti a talentli za klicovou oblast
strategie organizace, piicemZz schopnost najit a spravovat talent byla pro osobu
generalniho feditele uvedena jako druha nejzasadnéjsi schopnost. Tento prizkum dale
poukdzal na dilezity fakt, Ze na seznamu priorit je rozvijeni dovednosti stavajici pracovni
sily, tedy nejen nabor novych talenti?*. Zavéry z roku 2015, které nastifiovaly dalsi vyvoj
v oblasti talent managementu, nasledné potvrdily vysledky nejnovéjsiho prizkumu
spolecnosti PwC. Na novych talentech se ceni zejména kombinace technickych a
mekkych dovednosti a nejzadanéjsi jsou znalosti STEM, tedy z oblasti védy, technologii,
strojirenstvi a matematiky?®’, ruku v ruce s jedine¢nymi lidskymi dovednostmi jako napf.
tvofivost, empatie a uméni spolupréce. Prizkum déle zaznamenal vyrazny narist (ze 45
% na 52 %) ve srovnani se stavem pied péti lety v pfipad¢ nespokojenosti s podporou
mobility ze strany statniho apardtu a nadnéarodnich organizaci. Na otazku ,,Vede
spoluprdce mezi viadami a podniky k vétsimu pohybu kvalifikovanych pracovniku prace

v ramci trhu?* odpovédélo 52 % respondenttl ,,Ne*?°

. V neposledni fadé zaméstnavatelé
1 zaméstnanci Celi demografickému problému, kterym je rychle starnouci pracovni sila
napfi¢ celym trhem prace. Obrazné feceno talent pool postupné vysychd. Mimoto nartst
automatizace, zmény v demografii a nové predpisy ztézuji organizacim nébor a udrzeni
kvalifikovanych talenti. Pravé tyto talenty organizace potiebuji, aby udrzely krok s
rychlosti technologickych zmén, a manazeti se pfi jejich vedeni zamétuji na poznavani

potencialu, objevovani a vyuzivani skrytych schopnosti talentt.

24 PWC. 18th Annual Global CEO Survey: A marketplace without boundaries? PwC Global [online]. ©
2015 [cit. 2020-02-08]. Dostupné z: http://download.pwc.com/gx/ceo-survey/assets/pdf/pwc-18th-annual-
global-ceo-survey-jan-2015.pdf.

25 Z anglického originalu ,,science, technology, engineering, math.

26 PWC. 23rd Annual Global CEO Survey: Navigating the rising tide of uncertainty. PwC Global [online].
© 2020 [cit. 2020-02-08]. Dostupné z: https://www.pwc.com/gx/en/ceo-survey/2020/reports/pwc-23rd-
global-ceo-survey.pdf.
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3.1 Talent

Definice pojmu talent odrazi prosttedi, v ramci kterého jej chceme specifikovat. Podle
psychologt je talentovana osoba takova, jejiz schopnosti jsou vyrazné nadprimérné,
zatimco personalisté vnimaji talentovanou osobu jako takovou, kterd je pfi porovnani
sjinym zaméstnancem schopna délat stejnou praci l1épe?’. Ve srovnani s jinymi
talentovani zaméstnanci tesi slozitéjsi problémy rychleji a snadnéji, coz jim umoziuje

vyniknout®

. Talent ma vyznamny potencial byt hybatelem riistu nejen svoji osoby, ale
celé organizace. Talent je pfinejmenSim piirozeny, ale musi byt trénovan, aby se
zdokonaloval. Nelze vSak bez dalsiho zaménovat talent a dovednost. Tyto dva pojmy sice
popisuji souvisejici vlastnosti, ale nejsou obsahové stejné. Talent jako pifirozené nadani a
vrozend kvalita se objevuje bez ndmahy, zatimco dovednost je ziskand schopnost,
naucena s vynalozenim znac¢ného usili. Na konkurenc¢nich trzich a na vysoce poptavanych
pracovnich mistech se organizace pousti do tzv. ,,valky o talenty*. Idedlni kandidat by
mél byt inspirujici 1 pro ostatni, mél by umét naslouchat, vyjednévat a spolupracovat

s kolegy. Poptavka zaméstnavateli po vySe uvedenych talentech s patficnymi

schopnostmi a vlastnostmi pochopitelné trvale pevySuje nabidku.
3.2 Podpora a rozvoj talenta

Talent management je soubor postupt, které se pouzivaji k naboru zaméstnancu, k fizeni
jejich vykonu a rozvoje véetné rozpracovani strategie jejich odménovani. Jednim z tkoli
personalistll je zajistit profesni rozvoj zaméstnancli. Méfeni a hodnoceni soucasného
vykonu a schopnosti zaméstnancii je pomérné jednoduchy proces a vétSina organizaci je
schopna si s tim poradit relativné dobie. Strategictéjsi oblasti, ve které ma organizace
moznost opravdu ziskat konkuren¢ni vyhodu, je pfesné vyhodnoceni potencidlu
zaméstnancl, coz uZ je ¢innost ndrocnd a vyzadujici hlubsi znalosti ze strany personalisty.
Ptilezitost dale rlst a rozvijet své profesni a osobni dovednosti je hlavnim motivacnim
faktorem, pro¢ zaméstnanci pfijimaji novou nabidku prace, anebo proc zlstavaji u
jednoho zaméstnavatele. Pokud se tedy organizace vénuje strategii fizeni talentl, ktera

zajisti, ze budou mit zaméstnanci piilezitost se profesionalné rozvijet, stanou se

2 HORVATHOVA, Petra. Talent management. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2011, s. 22. ISBN
978-80-7357-665-3.

2 HR Centar. WHAT IS TALENT? HR CENTAR: Experience the change! [online]. © 2020 [cit. 2020-02-
13]. Dostupné z: https://hrcentar.rs/en/riznica/leadership-and-management/talent/.
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atraktivnimi zaméstnavateli pro ty nejlepsi talenty. Pro lepsi pfedstavu, co samotny talent

management zahrnuje, je uveden piikladny vycet:

— Vytvafteni, schvalovani, zvetejiiovani pozadavki na zaméstnance,

— Nabor/ ziskdvani internich a externich talentli (pohovory a vybér kandidatt),

— Shromazd’ovéni udajii o zaméstnancich,

— Nastaveni zaméstnaneckych vyhod,

— Pfifazeni poc¢atecnich cilti a pocatecnich vyvojovych Cinnosti,

— Pfifazeni, aktualizace, sprava popist uloh (které zahrnuji zakladni a specifické
kompetence,

— Pfifazeni, aktualizace, sprava cili zaméstnancti a propojeni cilii zaméstnancti s
organiza¢nimi cili,

— Poskytovani zpétné vazby o vykonu,

— Hodnoceni a dokumentovani vykonu zaméstnancii,

— Rizeni uéeni a rozvoje zaméstnanci,

— Identifikace a feSeni individudlnich a organiza¢nich potteb ucent,

— Vytvéfeni, sprava a hodnoceni vzdélavacich aktivit,

— Mapovani vzdélavacich aktivit, prostfedki a cest k certifikacim a licencim,

— Planovani a fizeni nastupnictvi,

— Identifikace znalosti, dovednosti a zkuSenosti pozadovanych pro uspéch v
kli¢ovych rolich a oblastech,

— Identifikace vzdé€lavacich aktivit pro rozvoj znalosti, dovednosti a zkuSenosti
pozadovanych pro uspéch v kli¢ovych rolich / oblastech,

— Pfifazeni vysoce vykonnych a potencidlnich zaméstnancii ke konkrétnim fondim
talentd,

— Provadéni vystupnich rozhovort,

— Uzavirani zaznamt zaméstnanc.”’

2% Saba Software. What is talent management? Saba Talent Management [online]. © 2020 [cit. 2020-02-

13]. Dostupné z: https://www.saba.com/fr/resources/how-tos/what-is-talent-management.
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3.3 Talent management jako soucast strategického rizeni

V kazdé organizaci jsou vytvareny strategie, diky kterym je dosahovano jejich cila.
Personalni strategie je vytvorena ke stanoveni dlouhodobych cilti v oblasti fizeni lidskych
zdroju, neb si klade za cil zjistit, které zmény je tfeba provést v oblasti lidskych zdrojt,
aby byly rozhodujicim zdrojem konkuren¢nich vyhod organizace. Zabyva se predevsim
pristupem k vedeni lidi, rozvojem hodnot a kultury podniku, rozvojem potencialu
lidskych zdrojti atd. Tedy zahrnuje ¢innosti, jakymi jsou analyza prace, adaptacni proces,
ochrana zdravi, rozvoj zamé&stnanct, personalni informacni systém atd. Strategie talent
managementu jako soucast personalni strategie musi mit za tikol podporu organizace v
napliovani jejich cilli pravé prostfednictvim vytézovani potencialu vSech zaméstnanct.
Vedeni spole¢nosti by mélo byt tim, kdo urci, zda a v jakych oblastech bude organizace
talent management vyuzivat. Strategie talent managementu vyustuje do tfi zdkladnich
skupin procest vedoucich k dosazeni cile talent managementu. Jedna se o ziskani, rozvoj
a udrzeni talent*’.

Na dvou prikladech dobré praxe lze nalézt inspirativni a zajimavé podnéty. Slouzi jako
ucebni zéklad pro ziskani poznatkl a znalosti o fizeni a strategiich talent managementu

v riznych spolecnostech, at’ uz narodnich, ¢i nadnarodnich.
3.3.1 Microsoft

Spolecnost Microsoft si dala zdvazek viici vSem zaméstnancim v podobé pfilezitosti k
neustalému uceni a vyvoji. Spolecnost investuje vice nez 375 milionti dolar rocné do
programi formalniho vzdélavani zaméfenych na zaméstnance, manazera a vedouciho
pracovnika. Kromé& vyvoje nabizené¢ho vSem zaméstnanciim spolecnost Microsoft
investuje do mensi skupiny zaméstnanct, kteti maji potencial a velky zajem o pfevzeti
funkei na wvysSSich pozicich s vétsi mirou odpovédnosti. Tito jednotlivei jsou
identifikovani a zvazovani pro kariérni rozvoj, ktery mize zahrnovat ucast na jednom z
nekolika programi s vysokym potencidlem rozvoje. Pti identifikaci zaméstnanct jako
vysoce kvalifikovanych je dilezité si uvédomit, ze pfirozené vlohy nejsou dostatecné.
Pro zaméstnance zavisi dosaZeni jeho plného potencidlu na kombinaci téchto vloh, toho,

co d¢la s danym talentem (tvrda prace, vytrvalost, odvaha, atd.) a na zkuSenostech, které

3 HORVATHOVA, Petra. Talent management. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2011, s. 38. ISBN
978-80-7357-665-3.
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ziska, stejné jako na podpofte ostatnich pracovnikli v kolektivu. Dle vlastniho vyzkumu
v ramci spolecnosti byly identifikovany kli¢ové oblasti, které — jsou-li vykonavany
efektivné - maji nejvyznamnéjsi dopad na rozvoj talentli s vysokym potencidlem. Tyto
oblasti jsou:

— Zavazek seniorniho vedeni rozvijet podiizené manazery,

— Schopnost manazera a jeho zapojeni se do rozvoje talentli s vysokym potencialem,

— Vytvoteni profesionalni sité, ktera umoziuje rozvoj kontaktd v ramci celé firmy,

— Vysoce kvalitni a ptizpisobeny plan rozvoje usekl s jasné stanovenymi cili,

— Pracovni zkuSenosti.
Spole¢nost Microsoft se pevné zavazala budovat vedouci postaveni na vSech Grovnich.
Vytvotila program ,,ExPo Leaders Building Leaders*, integrovany a komplexni vyvojovy
program s vysokym potencidlem, ktery zahrnuje vice metodik u€eni a je prizpisoben
urovni kazdého viidce v organizaci. Zahrnuje prvky hodnoceni, koucovani, mentoringu,
ucicich se kruhii, akéniho uceni a obchodnich konferenci. Po ctyfech letech ucasti
v programu, piechazi dany talent do faze, kdy se sam stava konferencnim lektorem a
mentorem pro nové ucastniky. Timto zplGsobem se UcCastnici programu uci, zZe jsou
soucasti komunity, kterd neustale roste a rozviji se nad rdmec ptvodni zkuSenosti.
Prestoze ekonomika nebyla stabilni, investice Microsoftu do programu ExPo zustavala

beze zmény s velmi vyznamnym pozitivnim dopadem na fungovani spole¢nosti’!.
3.3.2 Ecolab

Pocatek formovani nového pfistupu k talentim a polozeni zakladi kvalitniho talent
managementu uvnitt spolecnosti Ecolab nastal v roce 2001, kdy spolecnost zvazovala
budouci vyvoj a sméfovani. Vedeni spolecnosti si dalo velmi ambiciozni cil zvysit piijmy
o 15 % kazdy rok, a to po dobu péti let, coz by do roku 2007 vice nez zdvojnasobilo
velikost spolecnosti. Strategie riistu byla postavena na tfech zasadnich pilitich: (i) zisk
vétsiho podilu na trzich, v nichz jiz spole¢nost pusobila, (ii) identifikace a vstup do
nového odvétvi, ktery by pfedstavoval znacnou piilezitost k ristu a za (iil) vyvoj Sirsi

Skaly produkta a sluzeb, které mohou zakaznikiim nabidnout. Vedeni spolecnosti vSak

31 GOLDSMITH, Marshall a Louis CARTER. Best practices in talent management: how the world's
leading corporations manage, develop, and retain top talent. West Palm Beach, Fla.: BPI/Best Practice
Institute, c2010, s. 206. Pfeiffer essential resources for training and HR professionals. ISBN 978-0-470-
49961-0.
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zahy zjistilo, Ze nema tolik kvalifikovanych pracovniki, kolik je zapottebi k efektivnimu
fizeni organizace, kterd by se méla rozrist na dvojnasobek své tehdejsi velikosti. Jako
kriticky faktor uspéchu byla identifikovana potfeba schopnych manazerii. Vedeni
spolecnosti se tedy zacalo vzdélavat o riznych moznych pfistupech, které by mohlo
zaujmout k rozvoji svych vlastnich schopnosti a soucasné prostiednictvim rozhovori s
nejlepSimi vedoucimi a manazery spole¢nosti shromazdil pro oddéleni lidskych zdroj
informace o klic¢ovych bodech ristu v ramci firemni kultury. Vysledek této analyzy byl
zformulovan do péti kliCovych faktordi, kterymi by Ecolab doséhl konzistentniho,

dlouhodobého ristu a udrzel si svou konkurenéni vyhodu, viz obrazek 3.

Obrazek 3: Klicové faktory dlouhodobého rtstu Ecolab

E—
« Priprava Vedeni lidi * Identifikace a Inovace . t{fmﬂé ]f;itzezlnj
spolupracovniki — budovini siti — zdroju, ktereé
na soucasny i * Vytvoreni pro podporu * Vytvofeni vede L
budouc isp&ch vize, zapojeni obchodnich prostiedi, k dokoncovani
ostatnich a iniciativ. které cilt
; . vedeni podporuje Poskytovani
Rozvoj talenth prikladem Vztahy visledkd
vy

Zdroj32

Vyse uvedené faktory byly nastaveny tak, Ze rozvoj talenti je krokem prvnim a
dosahovani kyzenych vysledkli poté krokem poslednim. Spole¢nost Ecolab neopustila
svlj duraz na vysledky, ale snazila se o to, aby byla jasnéj$i pfi urCovani zptisobt, jakymi

jsou tyto dosahovany, tj. prostfednictvim prvnich ¢tyt obchodnich faktort.

32 GOLDSMITH, Marshall a Louis CARTER. Best practices in talent management: how the world's
leading corporations manage, develop, and retain top talent. West Palm Beach, Fla.: BPI/Best Practice
Institute, c2010, s. 88. Pfeiffer essential resources for training and HR professionals. ISBN 978-0-470-
49961-0. Vlastni pteklad a zpracovani.
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Plan fizeni lidskych zdrojii byl zaloZen na filosofii, ktera zahrnovala pét klicovych
principt:
— Talent je sdilen. Lidsky talent uvniti spolecnosti je jejim vlastnim zdrojem, nikoli
nécim, co patii pouze do urcitého oddéleni ¢i urcité osobé¢.
— Ecolab véfi v kariérni postup zevnitf. Osobni vyvoj je klicovou Cinnosti, kterd
umoziuje prechod z jedné role nebo urovné na dal§i moznou.
— VSichni spolupracovnici se mohou rozvijet a takovy seberozvoj je vlastni
odpovédnosti kazdého.

Ecolab prevzal rimec popsany jako ,, The Leadership Pipeline®**

, s pomoci né¢hoz vedeni
spole¢nosti zachytilo a vysvétlilo zpasob, jak vybudovat zasobu talentu pro organizaci.
Réamec ,,leadership pipeline®, zndzornény na obrazku, je zaloZen na pfirozené hierarchii
prace, ktera existuje ve vétSin¢ organizaci. Kazda uroven vedeni v organizaci vyzaduje

odpovédnosti. Posun nahoru v hierarchii vyzaduje pfechod rozvoje dovednosti

pozadovanych na dal$i urovni. Zminény ramec je graficky znazornén na obrazku 4.

Obrazek 4: The Leadership Pipeline

Zdroj 34,

33 CHARAN, Ram, Stephen J. DROTTER a James L. NOEL. The leadership pipeline: how to build the
leadership powered company. 2nd ed. San Francisco: Jossey-Bass, 2011. ISBN 978-0470894569.

3% GOLDSMITH, Marshall a Louis CARTER. Best practices in talent management: how the world's
leading corporations manage, develop, and retain top talent. West Palm Beach, Fla.: BPI/Best Practice
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Struén¢ vysvétleno, tato ,leadership pipeline zndzorniuje jako zaklad sebefizeni
manazera jako individudlniho pfispévatele, coz vede k fizeni ostatnich az k urovni
fidicich manazert (vedouci stiednich a vysSich urovni) a dale manazery odpovédné za
jednotlivé funkce az k manazeriim obchodnim, tedy vedoucim zodpovédnym za celou
oblast podnikani.

Strategie ,,leadership pipeline* se spolecnosti Ecolab velmi osvéd¢ila. V roce 2008
vykazala ¢isty obrat pfes 6,1 miliardy dolart, coZ je 0 265 % vice neZ v roce 2001. Tento
pristup, zdaraziujici srozumitelnost dovednosti potfebnych pro uspéch na kazdé urovni,
zaméfeni na rozvoj a aktivni fizeni Spickovych talentl, byl zaveden celosvétove.
Spolecnost si vytvofila silnou skupinu kandidati na obchodni manazery a identifikovala
vysoky pocet vysoce potencidlnich manazert, kteti jsou ptipraveni prevzit odpoveédnost
ve vedoucich pozicich.

Na obou piikladech dobré praxe lze vidét, ze dostane-li se organizace v ramci své
existence do slepé ulicky v oblasti fizeni talentl, konzistentni a komplexni piistup miize
pomoci poskytnout pfinos 1 zaruku dlouhodobého riistu. Kazdé feSeni musi vSak vyrtstat
z jedine¢nych okolnosti konkrétni organizace a souboru okolnosti. I kdyz je kazdy piipad
jiny, lze si z téchto ptikladi vzit ponauceni, protoze spole¢né poskytuji Sablonu jak
diagnostikovat, vyhodnotit a fesit problémy, kterym dnes celi kazda organizace. Jejich
spolecny jmenovatel spoc¢ivd v odhodlani a piedstavivosti talentu, ktery tidi kazdou

uspesnou organizaci.
3.4 Ocekavani talentt vs. Schopnost adekvatni reakce zaméstnavatela

Historicky vzato podniky vzdy kladly potfeby a o¢ekévani svych zédkaznika a akcionati
nad potfeby svych zaméstnanci. Ale s postupem si organizace uvédomuji, jak nezbytni
jsou jejich zaméstnanci pro existenci celého podnikani, a pozornost se presunula smérem
k lidské sile. Dne$ni zamé&stnanci ocekéavaji spise kariéru, nikoli praci — ve smyslu slova
zaméstnani. Ocekavaji, ze budou moci do prace pfinést své cela ,,ja* a plné se zapojit do
pracovniho tymu. V této souvislosti je nutné poukazat na mezeru mezi ocekdvanim
zaméstnance a mezi tim, jak je zaméstnavatel schopen tato oekavani splnit, ¢i v tomto

misté zcela selhat. O¢ekavani zaméstnanct se neustale vyvijeji a nova se objevuji kazdy

Institute, 2010, s. 87. Pfeiffer essential resources for training and HR professionals. ISBN 978-0-470-
49961-0.
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den. Organizace, které nedrzi s timto vyvojem krok, riskuji ztratu zaméstnanci, kteti jsou
vSak pro chod celého podniku zasadni. Za vSechna ocekédvani si uved'me jeden ptiklad,
ktery se dostava stale vic a vic do poptedi — zajem o klimatické zmény nejen v v osobnim,
ale 1 v pracovnim zivoté€. Stale vice se zaCind ukazovat, ze ¢lovék muze ovliviiovat sviij
dopad na klima nejen v osobnim zivoté, ale i v tom profesnim. Spole¢nosti maji velkou
moznost ovlivnit to, jak velky tento dopad bude a zda bude vice pozitivni, neZ negativni.
Pro mnoho mladych talentt je 1 tato schopnost organizace zmenSovat dopady na prostiedi
stézejnim kritériem pii vybéru budouciho zaméstnavatele. Na zakladé prizkumu® v roce
2019 komentare zaméstnancii k environmentalnim otdzkam vzrostly globaln€ o 52 %, coz
rozhodn¢ neni zanedbatelné ¢islo. Mnoho zaméstnavatelll zafazuje na sviij plan internich
Skoleni a vzdélavani rtizné prednasky a kurzy s tématy tfidéni odpadu a snizovani jeho
mnozstvi, a to nejen v domdacnostech, ale pravé v pracovnim prostiedi. Mimoto se stale
vic a vic organizaci angazuje v oblasti spolecenské odpovédnosti tim, ze zaméstnance
zapojuje do rlznych charitativnich a obecné prospéSnych projektii. Spolecenska
odpovédnost a udrzitelnost se pomalu ale jisté stavaji pfirozenou soucasti podnikani 1
fungovani kazdé organizace v Cesku, nejen nadnarodnich korporaci, které se fidi

internimi piedpisy svych zahrani¢nich vedoucich stredisek.
3.5 Talent management ve svétle dneSni doby

Obdobi zacatku roku 2020 a nasledujici mésice se odrazily 1 na oblasti zaméstnavani,
potazmo na managementu talentli. Organizace byly nuceny fidit své zaméstnance na
dalku a v nékterych ptipadech zcela zménily své obchodni modely, leckdy z ,,offline* po
zcela ,,online*. N¢které ze zmén, které musel cely svét podstoupit, budou pokracovat i
nadale, coz se nezbytn¢ odrazi i v nutnosti na n¢ pruzn¢ reagovat. Doposud spolecnosti
vyzdvihovali zaméstnance, ktefi byli schopni se v kratkém Casovém useku pfipravit a
vykonévat praci z domova. Nyni se budou muset spolecnosti pfipravit na dalsi fazi vyvoje
a vyuzit své talenty k vytvofeni ¢i vyuziti jiz vzniklych novych pfilezitosti.
Zamgéstnavatelé maji prostor vybavit své zaméstnance technologii i1 znalostmi, které bude
tieba vyuzit v ptipad¢, Ze se opét dostanou do podobné situace, ktera nastala. V. mnoha

spolecnostech stale pietrvava pozadavek prace na dalku, pfi¢emz se da predpokladat, ze

35 Peakon. The Employee Voice. Heartbeat by Peakon [online]. © 2020 [cit. 2020-05-14]. Dostupné z:
https://www.hrexchangenetwork.com/content-auto-download/5e¢98c7ebe389910d9143254e.
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mnoho zaméstnavateli bude mit zajem tento néstroj vyuzivat i do budoucna. O mnoho
siln€j$i daraz je kladen na to, aby se zaméstnanci pfestali soustfedit na odpracované
hodiny, ale cilili na dokonceni pracovnich tkoli a hleddni novych zdkazniki. V
nadchézejicich letech bude hrat dulezitou roli rostouci mobilita. Zaméstnavatelé 1
zaméstnanci mozna budou muset rychle ménit pracovni zatazeni na zakladé¢ potieb svého
podnikéni a profesnich ambici, coz vyzaduje investice do zvysovani kvalifikace. Sdileni
znalosti a spoluprace mezi funkcemi dale zvysi mobilitu a zvysi odolnost pracovni sily.
Pokud naptiklad u jedné funkce poklesne poptavka, jako nyni vidime v oblasti
maloobchodu a pohostinstvi, mohou se pracovnici presunout do jinych kratkodobych roli,
napiiklad zakaznického servisu. Spolecnosti ve velké mife omezily najimani externich
zaméstnanct, tedy zdlraznuji vyuziti kazdého vlastniho pracovnika a jeho dovednosti.
Dojde-li k opétovnému nartstu produkce, budou se nejspisSe spolecnosti snazit dosahovat
stejnych vysledkl i s vyuzitim stejného, tedy mensiho poctu zaméstnanci. V takové
chvili se zduraziiuje uloha kvalitniho talent managementu a vedeni lidskych zdroju
celkové, nebot pracovnici v oddélenich lidskych zdroji budou muset podporovat
stavajici zaméstnance v jejich dosavadnim vykonu, motivovat je a odménovat v takové
mife, aby byla situace vét$i produktivity udrzitelnd i dlouhodob&*®. Doba se vyviji a
tradi¢ni strategie fizeni talentll se Casem stavaji zastaralymi. Je tedy tfeba soustavné
pracovat na analyze stavajici situace uvnitf organizace, hodnotit vysledky tohoto
zkoumani, vymyslet nové mozné postupy a tyto uspésné aplikovat. Nakonec to totizZ jsou
vzdy predevSim kvalitni zaméstnanci a jejich dovednosti, ktefi posunuji vpied celou

organizaci.

36 HR.COM Limited. Talent Management Excellence Essentials. Hr.com [online]. © 2020 [cit. 2020-05-
14]. Dostupné Z:
https://www.hr.com/en/magazines/talent_management_excellence essentials/april 2020 talent manage
ment/?s=s66unBzlurvhlvgk.
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PRAKTICKA CAST

4 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

4.1 Zakladni charakteristika

Spolec¢nost XY (dale jen ,,spole¢nost XY, ,organizace* nebo ,,XY*) patii mezi
nejvyznamnéjsi prepravee zasilek na ceském trhu. Od svého zalozeni se specializovala
na vnitrostatni balikovou pfepravu na firemni adresy. Portfolio pfepravnich sluzeb pak
jako prvni rozsifila o balikovou pfepravu na soukromou adresu a vnitrostatni paletovou
piepravu a o piepravu baliki do Evropy. Zaméstnava 2000 pracovnikli na raznych
pozicich. Ma jednoduchou organizacni strukturu, fizeni spole¢nosti je orientovdno na
piimy kontakt, tedy uplatiiuje politiku otevienych dvefi, kdy vedeni spole¢nosti osobné
komunikuje se vSemi zaméstnanci a navstévuje je na pracovistich. Dle jejiho systému
hodnot zodpovida nejen za své obchodni vztahy a podnikani, ale citi také odpoveédnost
vluci osobnim zivotim svych zaméstnanct. Cti pravidlo, Ze zaméstnanci maji nejen
pracovni, ale také osobni Zivoty, a vytvaii podminky pro osoby, které jsou na trhu prace
znevyhodnéni. Rozviji motivaci zaméstnanci a podnikavost naptiklad tim, ze dava
kazdému moznost ptispét svym napadem na zefektivnéni procesi. Kli¢ovymi kritérii pro

vybér zaméstnancu a jejich kariérni postup jsou dovednosti a ziskand kvalifikace.
4.2 Strategie Fizeni lidskych zdrojua spole¢nosti

Spolecnost XY prosla béhem své existence zménami ve strategii fizeni lidskych zdroji
tak, aby mohla pruzné reagovat na situaci na trhu prace. V roce 2015 vytvoiila model
klicovych kompetenci zaméstnancti, aby sméfovala k naplnéni cili stanovenych v hlavni
Strategii spole¢nosti. Aby mohlo byt dosazeno vize spole¢nosti, doslo se k nazoru, Ze se
bude muset zménit pristup a styl vedeni zaméstnanct. Aby bylo dosazeno urcité struktury,
které¢ se budou moci zaméstnanci drzet, byl navrZzen a vytvofen kompetenéni model
zahrnujici pét klicovych kompetenci. Tento model odrazi zménu prostfedi 1 firemni
kultury.

Klicové kompetence stanovuji, co musi zaméstnanci spolecnosti udélat, aby bylo
dosaZeno cilt stanovenych ve Strategii. Stejné tak jsou pouzity k ohodnoceni a odménéni

pracovniho vykonu, k urCeni oblasti rozvoje a k podpoie kultury spolupréce.
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Prostfednictvim klicovych kompetenci spolecnost usiluje o to byt preferovanym
Dodavatelem (1), Investici (2) a Zaméstnavatelem (4 a 5), a to tak, ze dava najevo
Respekt, aniz by byl snizen narok na Vysledky (3). P&t klicovych kompetenci se tyka
ty, které pfimo souvisi s tématem rozvoje zaméstnanc. Pomoci klasifikace chovani do
stavu spliiuje/nesplituje/vyrazné prekracuje je definovano kyzené chovéni, a naopak

chovani, které neni zadouci.

Obrazek 5: Kli¢ové kompetence

1
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4.2.1 Rozvoj ostatnich

Idealni zaméstnanec spolecnosti poskytuje otevienou a pravidelnou zpétnou vazbu svym

kolegtim, podporuje a inspiruje je k dalSimu profesnimu rozvoji. Jeho chovani tedy

37 Vlastni tvorba na zakladg internich podkladii spole¢nosti.
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odpovida stavu, kdy poskytuje pravidelnou, v€asnou a specifickou zpétnou vazbu tykajici
se vykonu a dusledkli chovani, védomosti a zkusSenosti aktivné sdili s ostatnimi, vlastni
vykon zlepsSuje uplathovanim dovednosti a védomosti ziskanych prostiednictvim rozvoje.
Poskytuje podporu, pokud kolegové vyzaduji pracovni volno za ucelem rozvoje. Coz se
netykéd pouze poskytnuti takového volna ze strany vedoucich pracovniki, ale souc¢asné
nezbytnost podpory zastupujicich kolegl. Jako protiklad stoji podavani zpétné vazby
neucinné nebo nepravdivé, sdileni védomosti a zkuSenosti pouze na pozadani, osobni
potieby rozvoje, které nejsou adresovany a které brani v aspéchu ostatnim a kritika chyb
kolegli namisto vyuziti coby pfilezitosti k pouceni se. Bonusovym chovanim je pak
kritika a konstruktivni posouzeni stavajicich postupli za ucelem zlepSeni a inovace
v ramci celé spolecnosti, spoluprace s kolegy na implementaci novych napadu a ptistupa,
ziskanych prostfednictvim rozvoje. Stejné tak iniciativa pomoci kolegiim, ktefi jsou ve
spole¢nosti novi, aby mohli byt rychleji uspéSnymi, a aktivni ti€ast na programech mimo

spole¢nost, které podporuji osobni rozvoj a rozvoj skupiny.
4.2.2 Osobni rozvoj

V této oblasti je idealnim zaméstnancem takovy, ktery vyjadiuje jasny smysl osobnich
hodnot a cilt, aktivné vyhleddvé zpétnou vazbu za ucelem zlepSeni vykonu, na zakladé
zpétné vazby rozviji nové schopnosti a méni své chovani a ptijiméa osobni zodpovédnost
za rozvoj a kariérni rast. Oddélime-li jednotlivé oblasti osobniho rozvoje, tak v rdmci
vyjadieni jasného smyslu osobnich hodnot a cili takovy zaméstnanec zietelné vyjadiuje,
co ma v umyslu ve své soucasné pozici dosahnout a osobni hodnoty vyjadiuje Ciny a
rozhodnutimi. Takového pracovnika, ktery nadto sdéluje, jaké ma kariérni Gimysly,
zajistuje soulad mezi kariérou a osobnimi cili a hodnotami, pak organizace hodnoti jako
nadprimérn¢ kompetentniho, a to zejména proto, ze je svym chovanim a jednanim
soucasné i1 vzorem pro ostatni kolegy a kolegyné. Negativné je vniman pravidelny
pozadavek na zménu pracovni pozice, aniz by mél pracovnik zajem o néjakou specifickou
pozici. Mimoto neuspéje ani takovy pracovnik, jehoz chovéani neni v souladu
s deklarovanymi osobnimi hodnotami.

Je nezbytné zminit i druhou oblast v rdmci osobniho rozvoje, kterou je pfijimani osobni
zodpovédnosti za rozvoj a kariérni rist. Organizace preferuje zaméstnance, kteii
prubézné aktualizuji sviij rozvoj v odpovidajicich profesionalnich kompetencich, ujima;ji

se navic ukoll, dodateCnych projekti nebo pfiilezitosti, aby ziskali nové zkuSenosti a
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perspektivy. Nekvalitni pfistup pak zndzornuje takovy zaméstnanec, ktery se nezapojuje
do tymovych nebo skupinovych rozvojovych aktivit, ujima se projektl a pftileZitosti
pouze v ramci svych dosavadnich zkuSenosti. V protikladu k takovému pracovnikovi
stoji takovy, ktery vyhledéava prilezitosti ke sdileni zkuSenosti a novych poznatkt interné
1 externé. Pfipadné iniciativné vyhledava ndrocné projekty, které jsou nad ramec

dosavadnich zkuSenosti, a dosahuje pii tom dobrych vysledkd.
4.3 Nastroje rozvoje talentii uvnitr spole¢nosti

Pracovni pozice v XY jsou velmi rozmanité. Vyskytuji se v ni stazisté i taci, ktefi se
zniz8ich pozic postupné pies rizna oddéleni a divize (a Casto také rtizné zemg)
propracovali az do stfedniho managementu. V XY je tedy mozné mit rizné profesni
drahy, neni neobvyklé, ze pracovnik zacne na pozici Junior Sales Manager a béhem
nékolika let se stane viceprezidentem pro prodej a marketing v jednom z regionalnich
feditelstvi. Anebo se z pozice od stazisty v oblasti Talent Managementu vypracuje na
regiondlniho vedouciho pro lidské zdroje HR v jedné z divizi spole¢nosti.

Organizace poskytuje mnoho pfilezitosti k osobnimu rozvoji a ziskdni znalosti a
zkuSenosti. Disponuje nékolika néstroji, které vyuziva v oblasti rozvoje talenttli, z ¢ehoz

posledni dva uvedené budou dale rozebrany:

,Certified je program zaméfeny na sezndmeni se zaméstnancl nejen s kulturou

a preferencemi zdkaznikli v zemi, ve které pracuje, ale soucasn¢ umoziluje

poznavani jinych kultur a kulturnich rozdili. Tyto védomosti pak vedou ke

zvySovani kvality sluzeb, nebot’ pracovniky vybavi dovednostmi a znalostmi, jak
obchodovat s Sirokym spektrem zakazniki k jejich celkové spokojenosti.

— Divizni programy pro vedouci pracovniky vedeni a funk¢ni uc¢ebni plany napfti¢
vSemi obchodnimi jednotkami tak, aby vyhovovaly specifickym potfebam
rozvoje.

— Odménovani prace, kterou zameéstnanec vykonava na denni bazi (napf.
zaméstnanec meésice).

— Platforma my Talent World. Tento systém, ktery podporuje nabor, uceni, talenty

a vykon celé organizace, je pro svou vysokou hodnotu rozebran podrobnéji nize

— Vzdélavani pro manazery Leader 1.0
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4.3.1 my Talent World

Spolecnost disponuje velmi kvalitnim nastrojem, piispivajicim k internimu rozvoji
talentii. Jednd se o platformu ,,my Talent World“ (dale jen ,,mTW*), kterd umoziuje
zvetejiiovat a spravovat nabidku vSech internich Skoleni a nabizi k uZziti vice nez 3000
online kurzii, dostupnych v 28 jazycich. Platforma zahrnuje kromé povinnych Skoleni,
které¢ musi kazdy zaméstnanec absolvovat, pfevazné velké mnozstvi seminait a kurza
s dobrovolnou ucasti. Nejkrat$i maji délku trvani mensi nez 15 minut a ty nejnaro¢néjsi
pak i 2 a vice hodin. Kazdy zaméstnanec ma na mTW svij profil a po ptihlaseni lze
v nabidce snadno identifikovat jiz absolvovana Skoleni a dobu jimi stravenou. VSechna
Skoleni jsou provazena pribéznymi zkusebnimi otdzkami a zakoncena testem, kdy po
uspesném zvladnuti Skoleni zaméstnanec do svého profilu dostane ,,badge* — odznak
s nazvem absolvovaného Skoleni. Odznaky slouzi nejen jako motivace pro ty, co se chtéji
vzdelavat, ale zaroven jako informace pro zaméstnavatele odrazejici zajem zaméstnance
o sebevzdélavani i jako informace o tom, sjakymi vysledky zaméstnanec Skolenim
prosel. Skoleni, na ktera je kladen diraz nebo ktera vnima organizace jako zasadni, jsou
poskytovana zaméstnanctim zdarma. Skoleni, ktera se netykaji pracovni naplné daného
pracovnika, jsou pak dostupnd po uhrazeni poplatku, jehoz vySe je pfimo Umérna

narocnosti a délce vybraného vzdélavaciho programu.
4.3.2 Leader 1.0

Leader 1.0 je Skoleni, které pro XY zajiStuje externi konzulta¢ni spolecnost, kterd se
specializuje na rozvoj obchodu a managementu a dvouciferny nardst obratu ¢i profitu.
Skoleni je uréeno manaZerim a vedoucim tymi se zaméfenim piedev§im na trénink
know-how. Cilem Skoleni je ziskat inspiraci a nové manazerské nastroje, zamyslet se nad
dynamikou v tymu, zlepSit manazerské techniky, diky kterym lze tym fidit efektivnéji.
VSechny tyto schopnosti pak maji vést k posunu fizeni lidi do konkuren¢ni vyhody a
zvyseni ochoty zaméstnanci pro organizaci nadale pracovat. Skoleni probih4 ve tiech
blocich, které na sebe logicky navazuji. Tématem prvniho modulu je Nadhled manazera
a zabyva se roli vedouciho a manazera a fizenim lidi pomoci vysledkt, aktivit a
kompetenci. Tématem druhého modulu je ManaZersky svét a zaméfuje se na individualni

planovani, efektivni komunikaci manazera, reportingem a kontrolou. Tteti modul
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Manazerské aktivity uspéSnych zahrnuje téma vedeni planovacich a hodnoticich
rozhovort, mési¢nich rozhovort nad osobnim hodnocenim, kouc¢ovani a porad.
Kazdy z modult je skolen dva dny a mezi jednotlivymi moduly jsou zhruba tfimési¢ni

odstupy.
4.4 Personalni oddéleni spoleCnosti

4.4.1 Zaclenéni personalniho utvaru v organiza¢ni strukture

Zaclenéni je zndzornéno na schématu Organizacni struktura spolecnosti viz nize. V Cele
persondlniho oddéleni stoji HR Director CZ&SK, ktery je zodpovédny za tvorbu,
aktualizaci a dodrzovani strategie personalniho fizeni, za zajistovani souladu s pracovné
pravnimi pfedpisy a za spravu rozpoc¢tu oddéleni. Ma na starosti pfipravu pracovné
pravnich dokumentti a spravu benefitl pro zaméstnance, nese odpoveédnost za vedeni
podfizenych zamé&stnanct v oddéleni. Témito zaméstnanci jsou:

— HR manager (celkem 2 manaZefti) tizce spolupracuje s nadfizenym i vedenim celé
spole¢nosti a je zapojen do dohledu nad persondlnim oddélenim.

— HR Business Partner & Employee Engagement Manager stejné€ jako HR manager
spolupracuje s vedenim a nadto jeho agenda spociva v propojeni oddéleni
personalniho utvaru s obchodnimi cili spole¢nosti.

— Learning & Development Specialist zodpovidd za administraci Skoleni,
organizaci jednotlivych Skoleni a vyhodnoceni jejich kvality, dale sleduje, zda
vSichni zaméstnanci potiebna Skoleni absolvovali,

— OPS Process analyst & Coach pribézné provadi pohovory s potencidlnimi
zameéstnanci a aktivné hledaji problémova mista napfic tymy a oddélenimi vyvoje

softwaru.
4.4.2 Podpora ze strany personalniho oddéleni

Spolupréce s personalnim oddélenim byla pro cely vyzkum stéZejni stejné tak, jako je jeji
role nezastupitelna pro celou podporu a rozvoj talentii uvniti spolecnosti. Proces podpory
a rozvoje talentl probiha tim zptisobem, Ze manazer identifikuje talent mezi pracovniky
vjeho tymu, tuto informaci pfedd HR Business Partner & Employee Engagement
manazerovi. Ve spolupraci jsou pak vytipovany oblasti a témata, ve kterych ma

spole¢nost zajem konkrétniho talentovaného pracovnika dale rozvijet. Samotné zajiSténi
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odpovidajiciho programu vzdélavani spociva vrukou Learning & Development
Specialisty. Specialista ma na starosti celou oblast planovani a koordinace $koleni, od
piipravy témat jednotlivych Skoleni a podkladu, pies zajistovani prostor pro Skoleni a
telefonnich konferenci pro zaméstnance, ktefi se nemohli zucastnit osobné, az po
ziskavani zpétné vazby od zucastnénych osob. Cely proces pak zakoncuje ohodnoceni
probéhlého skoleni a jeho pfinosu pro organizaci.

Personalni oddéleni vSem manazeriim, kterym nastupuje novy podiizeny do tymu,
pripravilo ,,Checklist®. Tento dokument, jenz je ptilohou této prace, pomaha manazerim
s evidenci vSech tkontll spojenych s nastupem takového zaméstnance. Jednotlivé kroky
jsou rozdéleny na ¢asovou osu od doby jesté pied ndstupem nového ¢lena tymu pies
milniky prvni den, prvni tyden, tfi mésice a jeden rok. Da se povazovat za velmi kvalitni
nastroj nejen pro manazera, ale i pro novacka v tymu, kterému se tak dostane potiebné

pozornosti a v§ech dulezitych informaci.

Obrazek 6: Organizacni struktura spolecnosti

Executive Assistant

HQ Directors CZESK

IT & BPM Director

CIRSK | HE Director CZESK |

BD Director CZESK OPS Director CZ&SK

Kational Sales Director | CFO |
CZasK CZESK

Zdroj38

38 Vlastni tvorba na zakladg internich podkladii spole¢nosti.
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5 VYZKUM

5.1 Vymezeni vyzkumného cile

Cilem této prace byla realizace dotaznikového vyzkumu a analyza oblasti rozvoje talentu
z pohledu zaméstnancli na manazerskych a vedoucich pozicich v konkrétni organizaci.
Data ziskana vyzkumem poskytuji cennou zpétnou vazbu pro personalisty, ktefi pak diky
podnétlim a pfipominkam ke stavajicimu piistupu mohou zlepSovat oblast rozvoje talentii
uvnitt organizace. Touto cestou pak dochézi k vétsi spokojenosti ze strany zaméestnanct-
manazerud a tim 1 k jejich vyssi vykonnosti a pozitivnimu vlivu na celou organizaci.
V ramci vySe popsaného cile a v ndvaznosti na vyzkumnou problematiku byly taktéz
stanoveny konkrétni vyzkumné otazky, které vychazeji z faktu, Ze organizace jiz ma
zavedeny proces podpory a rozvoje zaméstnancu:

— Rozviji organizace manazerské dovednosti, a pokud ano, jakym zptisobem?

— Hodnoti manazefi nabidku interniho vzdélavani jako dostacujici?

— Jaka vaha je kladena na vzdélavani pracovniki-manazera?

Pro zodpovézeni vySe uvedenych otazek byly stanoveny hlavni hypotézy vyzkumu:

e Hypotéza €. 1: Pozici manaZera v organizaci vykonava veétsi procento muzii nez
zen.

e Hypotéza ¢. 2: Schopnost na sobé¢ dale pracovat a vzdélavat se je manaZery
jednaji.

e Hypotéza ¢. 3: Praktickd forma vzdélavani je manazery preferovanéjsi nez
teoretickd forma vzdélavani.

e Hypotéza ¢. 4: Manazefti, ktefi se zi€astnili Skoleni Leader 1.0, citi vétsi potfebu
se dale manazersky vzdélavat nez manazeti, ktefi se Skoleni Leader 1.0

neudastnili.
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5.2 Metoda sbéru dat a vybér respondentii

Pro zpracovani bakalarské prace bylo zrealizovano nékolik rozhovorti s riiznymi
pracovniky personalniho oddéleni a proveden vyzkum ve formé dotaznikového Setieni
pomoci ndstroje Survio. Pro roli respondentii byli vybrani vSichni pracovnici-manazefi
nebo vedouci tymt, ktefi pracuji pro ¢eskou divizi spole¢nosti. Vytvoteny dotaznik byl
anonymni, tvofeny 3 ¢astmi s moznosti vyjadieni ke Skoleni Leader 1.0 pro ty pracovniky,
ktefi se jej zucCastnili. Je-1i uzito pojmu manazer, zahrnuje tento pojem soucasné i vedouci
tymu.
Struktura dotazniku:
— Prvni ¢ast: 5 identifika¢nich otazek (pohlavi, vék, dosazené vzdélani, zaméteni
vzdélani a doba, po kterou manazer na dané pozici pracuje),
— Druh4 ¢ast: 6 otazek tykajicich se schopnosti manazera a vzdélavani,
— Treti ¢ast: 1 + 6 otazek, které byly relevantni pouze pro ty manazery, kteii se
zucastnili Skoleni Leader 1.0.
Dotaznikového Setieni se zacastnilo 19 osob, od nichz byly ziskany kompletni vystupy.

Z4dny se zaslanych dotazniki nemusel byt vyfazen.
5.3 Analyza vysledki

5.3.1 Identifika¢ni otazky

Co se identifikacnich otdzek ucastnikli vyzkumu tyce, pfinesla data nasledujici vysledky:

— vzorek tvoril 10 muzt (52,6 %) a 9 zen (47,4 %),

— podle véku jich 9 spadalo do kategorie 30—40 let (47,4 %), 8 z nich do kategorie
40-50 let (42,1 %) a 2 do kategorie do 30 let (10,5 %). Zadnému z dotazovanych
nebylo vice nez 50 let.

— nejvysSiho dosazené¢ho vzdélani s vysokoskolskym s titulem Mgr. nebo Ing.
doséahlo 10 osob (52,6 %), stejnou mérou 3 osoby ziskaly stfedoskolské vzdélani
a vysokoskolské vzdélani s bakalatskym titulem (15,8 %) a v jednom piipad¢ se
jednalo o vzdé€lani pouze zakladni (5,3 %),

— zajimavym poznatkem se jevi, ze 10 ze soucasnych manazert (52,6 %) nemé¢lo

manazersky zamétené vzdélani, zatimco 9 ano (47,4 %),
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— na pozici manazera nebo vedouciho pracuje 8 manazerti 5 az 10 let (42,1 %),
dalSich 7 z nich 1 rok az 5 let (36,8 %), poté 3 osoby mén¢ nezZ 1 rok (15,8 %) a
jeden vice jak 10 let (5,3%).

5.3.2 Otazky tykajici se schopnosti manaZera a jeho dalSiho vzdélavani

Ve druhé casti dotazniku méli respondenti sefadit schopnosti manazera od
nejdulezitéjSich po ty nejméné dilezité. Neni piekvapujicim zjiSténim, ze nejveétsi
procento dotazanych hodnoti jako tfi nejdilezitéj$i schopnosti odolnost vici stresu,
davéru v podiizené zameéstnance a kreativitu. Naopak emocni inteligenci vnimali
manazefi jako nejméné diillezitou. Nicméné tento vysledek zcela koreluje s poznatkem,
ze téma emocni inteligence a dusSevnich pochodli podiizenych, neni stéZejni naplni
Skoleni Leader 1.0, ackoliv je mozné se v této oblasti vzdélavat v platformé my Talent

World.

Graf 1: Sefazeni schopnosti manazera podle dulezitosti

6 Sefad'te schopnosti manazera podle dilezitosti -
- # MoZnosti odpovédi DileZitost
D je vysoce odolny proti stresu 57
ma davéru v podrizené zaméstnance a jejich praci 52
trva na svém i v pfipade, kdyZ vi, Ze nema pravdu 3,3
® na sobé chce dale pracovat a vzdélavat se 4.4
@ umi hledat nova a netradicni fe3eni (kreativita) 4.6

umi chapat, jak se druzi citi, a pro¢ jednaji, jak jednaji

L 2.8
(emocni inteligence)

@ se neboji pracovnich konflikia 3,4

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Respondenti ve velké mife pocitovali potfebu se dale vzdélavat, jednalo se celkem o 16

manazerd s odpovéd'mi ano a spise ano, zbyvajici 3 tuto potiebu nemaji.
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Nejvetsi zajem o dalsi rozvoj védomosti je v oblasti prace s tymem (vybrano celkem 10x),
nasleduje jazykové vzdelavani (7x), rozsifovani znalosti IT technologii (7x) a pouze 5x

byla vybrana moznost rozvoje prace s jednotlivci.

Graf 2: Zajem o dalsi sebevzd¢lavani

Citite potrebu se dale manazersky vzdélavat?

[53%

105 %

® Ne ® SpiSene ® Spiseano @ Ano

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Graf 3: Zajem o dalsi sebevzdélavani

Pokud ano, na které oblasti rozvoje byste se chtél/a v budoucnu zamérit?

100%
80%

60%

Podil

40%

20'/. I I I I
0%

® Prici stymem ® Praci s jednotlivci

® Znalost cizich jazykl
® Znalost IT technologif ® jind...

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Vyse uvedenym odpovédim odpovidaly i vysledky nasledujici otazky na Cetnost ucasti

na vzdélavacich kurzech. Kromé 2 respondentl, u kterych je evidovdna neucast na
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edukativnich programech, se jich stejny pocet — 7 — ti€astni vzdélavani 1x a 2x rocn¢ a 3

manazeti se podili na sebevzdélavani dokonce 3x a vicekrat za rok.

Graf 4: Frekvence 0casti na vzdélavacich kurzech

Jak ¢asto se Géastnite vzdélavacich kurzd?

~ 105%

/
/

T 368%

36,8% -

® Nikdy ® 1xzarok ® 2xzarok @ 3 a vicekrat za rok

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

V dotazniku nechybéla ani otazka, ktera méla nalézt odpovédi na to, zda manazefi
hodnoti nabidku interniho vzdé¢lavani jako dostacujici. Zatimco 6 z manazerti hodnotilo
nabidku jako dostacujici a 9 jako spiSe dostacujici, dvéma znich piipada spise

nevyhovujici a pro jednoho z nich zcela nevyhovuje.

Graf 5: Hodnoceni nabidky interniho vzdélavani

Hodnotite nabidku interniho vzdélavani jako dostacujici?

111%

\

\

56% ~_

_— 333%

/
50% -

® Ano ® Spiseano ® Ne ® Spisene

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni
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Druhou ¢ast dotazniku uzavirala otazka, tykajici se formatu vzdélavacich akci. Manazefti
v 10 ptipadech preferovali praktickou i teoretickou formu, 5 znich by se rad¢ji

vzdélavalo jen prakticky a 3 z nich pouze teoreticky.

Graf 6: Preference formy vzdélavacich akci

Jakou formu kurz{/$koleni/seminafl preferujete?

o~ 263 %

57.9% —

- 15,8%

® Praktickou ® Teoretickou @ Praktickou i teoretickou

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

5.3.3 Otazky pro tucastniky Skoleni Leader 1.0

Ve tieti Casti dotazniku byli respondenti rozdéleni do dvou skupin — jednu tvofili ti, ktefi
se Skoleni Leader 1.0 neztcastnili (10 z nich, 52,6 %), a druhou ti, ktefi tuto moznost
naopak vyuzili (9 z nich, 47,4 %). Zatimco prvni skupina v této fazi dotaznik odeslala,
druha zodpovédela dalSich 7 otdzek. Velmi dulezitym zdrojem informaci bylo
zhodnoceni Skoleni pravé ze strany ucastniki, kdy 3 (27,3 %) manazefi jsou presvédceni,
ze jim ucast na Skoleni zlepsila pracovni vykon, dalSich 7 (63,6 %) zvolilo hodnoceni
spise ano a pouze 1 (9,1 %) vybral moznost spise ne. Cistou nespokojenost neprojevil ani
jeden respondent. Jak tato ¢isla ukazuji, doslo k chybé na strané respondentt, jelikoz i 2

nezucastnéni na Skoleni Leader 1.0 zaskrtli odpovéd’ spiSe ano a jejich odpovédi proto
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nebyly brany v potaz. Po prepocitani dat se zménily vysledky na pomér 3:5:1 pro

odpovédi ano, spiSe ano a spise ne.

Graf 7: Spokojenost s programem Leader 1.0

Jste presvédcen/a, ze Vam (cast na vzdélavacim programu Leader 1.0 zlepSila
Vas pracovni vykon (znalosti, dovednosti)?

91% -

® Ano ® Spiseano ® Ne ® Spisene

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Dalsi 3 otazky dotazniku se tykaly zhodnoceni kvality zpracovani podkladii pro seminar,
zhodnoceni osoby skolitele a praktickych cvi¢eni béhem Skoleni. Pomoci udélovani
hvézdicek v poctu 1 — 5 respondenti vyjadfovali svoji spokojenost s trovni jednotlivych
oblasti §koleni. Cim vétsi pocet hvézdigek, tim 1épe respondenti danou oblast hodnotili. I
v posledni ¢asti dotazniku muselo dojit k vyfiltrovani odpovédi jednoho manazera, ktery

se sice Skoleni nezucastnil, ale tuto sekci vyplnil.
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Po upravé dat vyplynuly tyto vysledky: s materidly a podklady byli manazefti spokojeni
na 3.8 hvézdy, osoba skolitele ziskala 4 hvézdy a prakticka cviceni byla ocenéna 3.7
hvézdy.

Graf 8: Hodnoceni kvality materiala a podkladi pro $koleni

Ohodnotte kvalitu materiall a podklad( pro $koleni

0.5 1 15 2 25 3 35 4 45 5

o

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Graf 9: Hodnoceni kvality Skolitele

Ohodnotte odbornost a znalost problematiky vedouciho Skoleni
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Graf 10: Hodnoceni kvality praktickych cviceni

Ohodnotte kvalitu praktickych cvi¢eni béhem Skoleni

05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

o

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni

Posledni dvé otazky dotazniku tvofila doporucujici otazka, kterd je dulezita pro dalsi
planovana Skoleni Leader 1.0, a otazka, tykajici se konkrétnich poznatki ze Skoleni, které

Jiz byly zavedeny do praxe, anebo je manazefi maji v planu do budoucna zavést.



Ve shodé 44,4 % byly pozadavky na zvySeni poctu praktickych nacviki, modelovych
situaci, ptipadovych studii a pozadavky na zvySeni kvality ti§ténych materiali (zvoleny
celkem 4x). Podil 22,2 % (2x) tvofila poptavka po vétSim mnozZstvi skupinovych tkoli a
naopak vice samostatnych tkold bylo zvoleno jednou s podilem 11,1 %. Posledni otazka,
ukdazala, Ze do praxe jiz byl minimalné jednou zaveden kazdy z prezentovanych nastroji
rozvoje. Zadavani SMART ukolu ziskalo 4 responze (44,4 %), disledna kontrola kazdého
zadaného ukolu a pozitivni zpétna vazba a vice pochvaly ziskaly shodné 3 responze (33,3
%). Stejny pocet responzi obdrzelo 1 zavedeni zpévu pisnicky veelky M4ji pro ty, ktefi

nechodi na porady vcas.

51



Po jedné responzi bylo zaznamenano u vytvoreni si systému, do kterého si manaZzer bude

zapisovat zadané tkoly, a také u tématu, Ze se manazer jiz nebude obavat pracovnich
konflikti.

Graf 11: ZlepSovaci navrhy

Co doporucujete v realizovaném $koleni pro pristé zlepsit?

100%
75%

50%

25% . - I I
0%

® Vice skupinovych tkol&

® Vice samostatnych dkol&

® Vice praktickych nacvikd, modelovych situaci, pfipadovych studif
® Vice teoretickych prednasek

® Kvalitu tisténych materiall

Podil

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setteni

Graf 12: Vyuziti konkrétnich poznatkl v praxi

Jaké z diskutovanych témat zavedete (anebo jste jiz zavedl/a) do praxe?

100%
75%

50%

25% I I I I
= ]
® Pozitivni zpétna vazba, vice pochvaly
® Kdo piijde pozdé na poradu, zpiva véelku Maju
® Nebudu se obavat pracovnich konfliktd
® Budu zaddvat Gkoly tak, aby byly SMART

® Vytvofim si systém, do kterého budu zapisovat zadané Gkoly
® Budu ddisledné kontrolovat kazdy zadany kol

Podil

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni
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5.3.4 Rozhovory s pracovniky personalniho oddéleni

Diky podnétnym rozhovorim s pracovniky persondlniho oddé€leni byla pro vyzkum
ziskéna velmi cenna data. Tyto informace byly déle dulezité pro zodpovézeni dvou ze tii
vyzkumnych otazek.

— Rozviji organizace manaZerské dovednosti, a pokud ano, jakym zplisobem? Diky
povédomi o Sirokém spektru moznosti pro vzdélavani, které byly podrobnéji
rozebrany v podkapitole 4.3 je mozné s urcitosti fici, ze spolecnost XY rozviji
manazerské dovednosti svych zaméstnanci. V blizké budoucnosti navic
organizace planuje zavést novy systém bonusi, ktery bude uzce navdzany na
plnéni zadanych cilt. Nékteré z nich budou spocivat i ve vzdélavani a vlastnim
rozvoji, tedy se da predpokladat vysokd motivace pracovnikll k plnéni téchto
zadanych cilu.

— Jakéa véaha je kladena na vzdélavani pracovnikii-manazerti? Vzhledem k vyse
popsanému a vzhledem k nastinénému vyvoji do budoucna je akcent na
vzdélavani manazeri ve spolecnosti XY nepopiratelny. Spolecnost si svych
manazeril a vedoucich pracovnikli velmi vazi a dava jim velky prostor pro

realizaci vzdélavani.
5.4 Shrnuti a navrh doporuceni pro personalni oddéleni

5.4.1 Identifika¢ni otazky

vvvvvv

ziskanych z dotazniku je muz ve véku 3040 let s magisterskym nebo inzenyrskym
titulem, ktery sice neabsolvoval vzdélani v manazerské oblasti, ale na pozici manazera
nebo vedouciho pracuje 5-10 let. Ziskané tdaje poslouzily k potvrzeni hypotézy €. 1, ze
pozici manazera v organizaci vykonava vétsi procento muzli nez Zen (52,6 % vs. 47,4 %).
Nicméné se nejednd o propastny rozdil, naopak poCty manazerii a manazerek jsou témet
vyrovnané. Dulezitou roli Zenského leadershipu jsme si jiz zminili podkapitole 2.2,
vénované budoucnosti fizeni lidskych zdrojl, a tudiz zjiStény stav je vniman velmi

pozitivné.
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5.4.2 Otazky tykajici se schopnosti manaZera a jeho dalSiho vzdélavani

V ramci druhé casti doSlo kromé samotného sbéru dat také k porovnani vystupt mezi
sebou navzajem. Dle analyzy odpovédi respondentii doslo k potvrzeni dvou hypotéz.
Hypotézy €. 2, tj. Ze schopnost na sob¢ dale pracovat a vzdélavat se je manaZery vniméana
hypotézy, ze prakticka forma vzd€lavani je manazery preferovanéjsi nez teoreticka forma
vzdélavani. Data byla vtomto pfipadé vytfidéna tak, ze pii odpovédi zahrnujici
praktickou i teoretickou formu soucasné€, byla zapocitana jedna responze pro kazdou
z nich zvlast. Vyjadieno v Cislech a seCteno pak pro praktickou formu hovotilo 10,5
responze a pro teoretickou formu 8,5 responze. I ptes potvrzeni hypotézy se vsak jevi
nejucelnéjsi ponechat formu Skoleni v takové podobé, jako je nastavena nyni, tedy s ¢asti
praktickou i teoretickou, nebot’ prave pro tu bylo zasldno nejvice responzi (viz Graf 6).

Reakce respondentt také pomohly zodpoveédét vyzkumnou otazku, zda manazeti hodnoti
nabidku interniho vzdélavani jako dostacujici. Pestoze dle jejich reakcei je toto vzdélavani
vyhovujici v plné mife, rozbor ziskanych dat ptinesl doporuceni pro personalni odd¢leni.
V souctu odpovédi ano a spise ano na otazku dostateCnosti nabidky interniho vzdélavani
kladn€ odpovédélo celkem 83,3 % dotazanych, avSak nelze opomijet ani malé mnozstvi
hlasti pro variantu castecné ¢i Uplné nedostatecnosti tohoto vzdélavani. Zcela dle
ocekavani se respondent, ktery nepocitoval potfebu sebevzdélani, Zadného programu
nezucastnil, pficemz také zhodnotil nabidku internich akci jako nedostatecnou. V tomto
piipadé jisté stoji za zvazeni zavést urCité druhy Skoleni, napt. pravé Skoleni Leader 1.0,
jako povinné. Usp&sné absolvovani §koleni by do budoucna mohlo pozitivné ovlivnit
vnimani interniho vzdélavani manazert, zlepsit jejich schopnosti a dovednosti a tim mit

kladny vliv 1 na podfizené zamé&stnance.
5.4.3 Otazky pro ucastniky Skoleni Leader 1.0

Data pro ovéteni posledni stanovené hypotézy €. 4, tj. Ze manazefi, ktefi se zucastnili
Skoleni Leader 1.0, citi vétsi potiebu se dale manazersky vzdélavat nez manazefi, ktefi se
Skoleni Leader 1.0 neucastnili, byla ziskdna porovnanim ziskanych udaji mezi sebou.
Poté, co byly primarné vyfiltrovany odpovédi ano na otazku i¢asti na Skoleni Leader 1.0,
se vysledny graf proménil do podoby, ktera vysSe uvedenou hypotézu potvrdila.

Z tucastnikl Skoleni Leader 1.0 jich celkem 5 (55,6 %) ma z4jem se dale manaZersky
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vzdélavat, dalsi 3 spiSe ano (33,3 %) a pouhy jeden zaslal responzi spiSe ne (11,1 %).
Tento vysledek je dobrou zpravou pro personalni oddéleni, ze ucast na vzdélavacich
programech ma dalsi vliv na naladu a ochotu se dale manazersky vzdélavat. Shrnuti
vysledkii zaslanych odpovédi na druhou ¢ast dotazniku a hodnoceni probéhlého Skoleni
Leader 1.0 navic ukdzalo, ze Learning & Development Specialist spolecnosti dobie
vyhodnotila témata Skoleni, provedla dobry vybér Skolitele a toto Skoleni neslo vysledky
1 v podob¢ vyuziti ziskanych védomosti v praxi. Je vSak nutné doporucit vétsi diiraz na
kvalitu podkladi pro Skoleni a uspokojeni poptavky manazerti zvySeného poctu
praktickych nacvikli, modelovych situaci a ptipadovych studii a respektovani poptavky
po vétsim mnozstvi skupinovych ukoli.

Organizace si evidentné plné uvédomuje vyznam podpory a rozvoje talentti v ramci svych
zaméstnancu a spatfuje oboustranné vyhody, které z takovéto podpory plynou ji i jejim

pracovnikiim.
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6 ZAVER

Bakalafska prace se zabyvala tématem podpory a rozvoje talentl uvnitf konkrétni
organizace. Studium poznatktli z dostupnych vyzkumii ukazuje, Ze zisk a rozvijeni talentti
v organizacich je a bude kliCovym nastrojem udrzeni organizace ve vyhodnéjsi pozici
vuci konkurenci. Neni vSak dostacujici pouha proklamace, Ze si organizace zaklada na
kvalité lidského kapitalu a zajistuje svym zaméstnancim prostor pro patfiény rozvoj.
Obsah strategii personalniho fizeni musi byt redlné¢ promitnut a praktikovan vzdélanymi
personalisty a manazery, ktefi stoji v ¢ele zhodnoceni talentu a jeho pfinosu pro celou
organizaci. Souvislost mezi uspéchem jednotlivych zaméstnancti a celkovym obchodnim
zdarem je jasnd a prokdzand. PIné angaZovani zaméstnanci jsou produktivnéjsi a
pochopit a splnit o¢ekdvani svych zaméstnanct, kterd se vSak neustale vyvijeji. Proto je
nezbytné nutné sledovat trendy, které organizacim pomohou ptilédkat a udrzet si nejlepsi
talenty i do budoucna, a stejné tak — s ohledem na déni v soucasné dob¢ — je pro organizaci
dilezité umét rozpoznat talenty, ktefi jsou schopni pruzné reagovat na potieby
zamestnavatele, osvojit si noveé dovednosti i za kratky ¢asovy tsek a zvladnout praci nejen
v prosttedi zaméstnavatele, ale 1 na dalku. Nakolik teoretické zaklady jsou snadno
dostupné z mnozstvi literatury i odbornych ¢lanka z dané oblasti, velmi dilezité je
vénovat se dobré praxi a jejich porovnani napfi¢ rliznymi organizacemi, studovat
vysledky vyzkumt nejen globalnich, ale i téch, které interné provadi samotné organizace.
I tato bakalafskd prace se ve své teoretické Casti snazila popsat teoretické zaklady, na
kterych se poté dala vystavét Cast prakticka.

Dotaznikového vyzkumu, ktery slouzi jako podklad pro praktickou cast, se zucastnilo
celkem 19 respondentl na manazerskych ¢i vedoucich pozicich. Z celého souboru
manazerd to bylo 9 Zen a 10 muzt do 50 let. Zpracované vysledky piinesly informace,
tykajici se personalnich kvalit jednotlivych manazert a ptfinosu konkrétniho programu
vzdélavani pro manazery a vedouci. Diky ziskanym poznatklim je mozné nastavit jasné
sméry rozvoje talentu manazera, coz vede ke zvySeni ochoty prace pro néj a posunu fizeni
zaméstnanc do konkurencni vyhody, tedy k pozitivnimu dopadu na celou organizaci.
Bakalatskd prace hledala a nalezla odpovédi na otazky, zda rozviji organizace

manazerské dovednosti, zda hodnoti manaZeti nabidku interniho vzdélavani jako
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dostacujici a jakd véaha je kladena na vzdélavani pracovniki-manazer. Soucasné také
v ramci analyzy odpovédi respondentti tato prace potvrdila vSechny nastolené hypotézy,
shrnula ziskané poznatky a nadto obsahuje doporuceni pro pracovniky personalniho
odd¢leni, kterych je mozné vyuzit pro zlepSovani kvality poskytovanych personéalnich

sluzeb uvnitf organizace.
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Priloha A— Checklist pro nadrizené, kterym nastupuje novy

¢len tymu

Pi'ed nastupem Hotovo
Kancelar - Nabytek, Telefon, Piistupy do kancelaie / budovy O
IT — Stolni PC / Notebook, Piislusny Software, Tiskdrna a O

pristup k ni, Pfistupy do ptislusnych aplikaci

Sluzebni automobil (pokud k pozici ptislusi) O
Rozvojovy plan pro prvni tyden O
Vyhradit si pro novacka cas, abyste ho prvni den mohli provést O

po budové, predstavit ho koleglim, ukézali unikové vychody

atd.
Informovat o nastupu novacka vSechny ¢leny vaseho tymu O
Rezervovat termin spole¢né schiizky (na prvni tyden) s kolegy, O

se kterymi novacek bude casto spolupracovat (pokud je to

k jeho roli relevantni)

Opravdu se ujistit, ze pro novacka mate praci / ukoly jiz od O
prvniho dne, aby se hned citil zapojeny

Vybrat z tymu mentora, ktery se bude o novacka starat (rady a O
pomoc s provoznimi vécmi, zauceni) v prubéhu prvnich

meésicu

Béhem prvniho dne

Kolec¢ko po budové, predstaveni kolegiim atd. O
Spole¢ny obéd (jina akce) s kolegy z tymu O
Ujistit se, ze novaek na HR podepsal vSechny piislusné O
dokumenty
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Zapojeni novacka do néjakych pracovnich aktivit, byt’ by to
byly drobnosti, aby se citil plnohodnotnou soucasti tymu /

firmy jiz od prvniho dne

Prvni tyden
Zajistit, aby novacek absolvoval HR OnBoarding call
Novacek prosel vSechny povinna skoleni (BOZP, PO, skoleni

fidi¢h, Eticky kodex atd.) a seznamil se s veskerou relevantni

dokumentaci (napf. pracovni fad)

Odeslat do firmy komunikaci ohledné nastupu novacka (jeho

role, kratky medailonek)

Zajistit kratké setkdni, kde si s novackem odsouhlasite jeho
nastupni plan, klicové zodpoveédnosti a hlavni tikoly jeho role,

a kde zodpovite vSechny jeho ptipadné otazky

Kontrola, zda novatek ma opravdu vSechny nezbytné
informace pro vykon role, zné své kontakty a cleny tymu, jehoz
je soucasti

Sezndmeni novacka s vasimi konkrétnimi ocekavanimi a
prvnimi ukoly

Seznameni novacka s Performance Management iniciativou

Prvni 3 mésice

Zajistit, aby se novacek setkal se vSemi diilezitymi obchodnimi

partnery a partnery z dalSich oddéleni

Novacek absolvoval prvni poradu oddé€leni, 1:1 schizku a

dostal prvni zpétnou vazbu ke svému vykonu

Prodiskutujte s novackem jeho pracovni styly a preference

Seznameni novacka s portdlem my Talent World (pfihlaseni,

vyhledéni Skoleni online/prezencni)
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Zajistit, aby novacek absolvoval navstévu centralniho

prekladisté / depa a den s fidi¢em (,,Za provozem v akci®)

Probéhl hodnotici pohovor na zavér zkuSebni doby

Prvni rok

Novacek absolvoval PeP Expert Foundation Skoleni a dalsi

nezbytna Skoleni pro vykon jeho role

Novéacek proSel prvnim plnohodnotnym Performance
Management hodnocenim a probrali jste moZnosti jeho

karierniho rtistu a osobniho rozvoje
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Priloha B— Dotaznik Podpora a rozvoj talenti v organizaci

PODPORA A ROZVOJ TALENTO V ORGANIZACI

PODPORA A ROZVOJ TALENTU V ORGANIZACI

Dabry den,

vinujte prosim nékolik minut svého Zasy wplnéni nasledujiciho dotaemilu.

Identifikalni atazky

1.Jsem

Napoviica k otaare: Viberte jedy adpaid

O Mud o Zena

2. Vék

Napoviica k otazre: Vberte jedy adpaid

) do3tlet
) 30-401et
() 40501
) 60l

O nad 60 let

3. Jaké je vase nejvyisi dosazens vzdélani?
Kapovida k atiace: Viberse jiadhy odpow”

O

O LKiLiatE mebe Stfedni odbormé bez maturity

O 58 5 maturitou

() VS bakalsfské

O VS manisterské (Mar. i Ing)

) Posgradublni
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4. Bylo Vade vzdélani manaZersky zaméfeno?

Wapovida k otiare: (hdzka zahmye fstkodv abor, ko Byl mhuto stuefum managementy

) ao O He

5. Na manazerské pozici pracuiji
Mépovéda k otEzce: Viderte fad oojpowés”

O ménd ned 1 rok
() trokatsle
() salioie
) vieaned101m

Oty tykaiicd se schopnost] manabera a vedMavini

6. Sefadte schopnosti manazera podle dileZitosti
bl powiiiz k obdare Tmdrite el podafed dle skt prefirenc (1 - neftiief it poslednd - nefmdnd difed)

je wysoce odolng protl stresy

ma divlru v podiizné zmbstinance a fefich praci

trva na svém | v plipadi, kdyk vi, e nema prawdu

na sobé choe dile pracovat a vedBlivat

um{ hledat novd a netradifni heleni (krestivita)

umi chiapat, jzk se druz ¢tl, @ prod jednai, jak jednaji (emodn inteligence)

se neboji pracovaich konfliked

7. Citite potfebu se dale manazersky vzdelavat?
Kapowida k atdare Viderte fedh odpoids”

O Ao O Spite ano O Spite ne O HNe

66

BNmin{nnin



8. Pokud ano, na které oblasti rozvoje byste se chtél/a v budoucnu zaméfit?
Mapovica k otazee: Rads ooh o Alepdil s

L] pracistymen [ Pricisjednottive [ ] Znalostcidlch ekt [] Znalost IT technologii

Dﬂné_| |

9. lak tasto se (tastnite vzdélavacich kurzd?

Kapmvida k otdzee Jahyle ool dud sehewnidisidn fady | extermy

O Nikdy O 1xz ok O 1% 22 rok O % a vicekrdt = rok

10. Hodnotite nabidku interniho vzdélavani jako dostacujici?
Wi o k atdace: Vidkerte fedhy adpovds”

O A O Spite ano O He O Spite ne

11. Jakou formu kurzd/Skoleni/seminarl preferujete?
Pipmvica k otizce: Viderne fedhy oo’

O Praktickou O Teoretickou O Praktickou | teoretickou

12. Ugastnil/a jsem se Zkoleni Leaderhip 1.0 pro manazery

Wapavica k atizoe: Viderss ey adpowds”

O Ao O He
MNasledufict sekel vypliite pouze v pFipad®, ke jste se aldastnili Soleni Leader L0,V opalném piipad® potvedie prosim odesldni dotaeniku,

13. Jste presvédcen/a, Ze Vam Gcast na vzdélavacim programu Leader 1.0 zlepSila Vas pracovni vykon
(znalosti, dovednosti)?

Kapovic k atizce; Vi jedny oo’

O A O Spite ano O e O Spite ne

Hodnoceni Soleni Leader 10, Pro hodnoceni plati, B Cim vice hvézdilel, tim vet3i je spokojenast s danou oblasti,
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14, Ohodnotte kvalitu materiali a podkladi pro Skoleni
Trvevevyyy [ /s

15. Ohodnotte odbornost a znalost problematiky vedouciho Skoleni
ety [ ] /5

16. Ohodnotte kvalitu praktickych cviéeni bEhem Skoleni
Tevrvrveyy [ | /5

17. Co doporutujete v realizovaném Skoleni pro piité zlepdit?

Vice "
Wice suginovich . Vice praktickych nacvikad, modelovych situaci,
] fikaild ] S ch [ pipadovgch studli
(ikald
D Kvalitu tiltagch
materidld

18. Jaké z diskutovanych témat zavedete (anebo jste jii zavedl/a) do praxe?
Mapoviica k otizce: Viderte jadhne nebo wice odoaicf

D Pogitivad mptné varbia, vice Kdo plijde poxdd na Nebudu se obivat
pochvaly poradu, xpivd welky Miju pracovaich konfliked
Vytwodim s systém, do kterého Bk dirsiednd . .

. i kantrolovat kakdy mdany
bty zapisovat mdané Gkoly ikl

Dilouji 72 Va2 Cas!
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