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SOUHRN

1. Cil price:

Hlavnim cilem prace je navrhnout doporuceni pro tpravu talentového programu. Dil¢im cilem je zhodnotit
prinos talentového programu pro organizaci.

2. Vyzkumné metody:

V praci byly pouzity metody literarni reSerSe v teoretické cCasti k definovani zakladnich pojmu talent
managementu a procesu talent managementu. Dale bylo vyuzito pfimé pozorovani pii workshopech a setkdnich
talenti. Na zaklad¢ piimého pozorovani a prostudovani internich dokumentii spole¢nosti byl popsan aktualni
stav talentového programu. Pro ziskani zpétné vazby od ucastnikli talentového programu a jejich nadfizenych
bylo vyuzito dotaznikové Setfeni. Na zaklad¢€ vystupti z dotaznikového Setfeni byly navrzeny upravy talentového
programu.

3. Vysledky vyzkumu/price:

Vyzkumnymi metodami bylo zjist€no, Ze celkov¢ jsou talenti i nadfizeni s talentovym programem spokojeni, ale
program ma i slabé stranky, na jejichz zaklad¢ byly navrzeny upravy. Silnymi strankami talentového programu
je obsah workshopi, zlepseni v prezenta¢nich dovednostech, ve znalosti procest ve spoleCnosti, v motivaci a
vedeni lidi a v praci s reporty, a podpora nadiizeného. Slabymi strankami jsou trénink on the job, piistup
Skolitelu, skolici materialy, délka talentového programu, zlepSeni ve visual merchandisingu a absence spoluprace
a sdileni mezi talenty. Na zdklad¢ slabych stranck byly navrzeny doporuceni pro tipravy talentového programu.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ vysledku vyzkumu byl zjistén pfinos talentového programu pro spolecnost a byly navrzeny Gpravy
talentového programu. Konkrétn¢ se jedna o tyto doporucené upravy: prodlouzeni talentového programu na
zaklad¢ revize Casového harmonogramu jednotlivych aktivit, dale aktualizace zastaralych Skolicich materialu,
ktera bude provedena specialisty na danou oblast. Dalsi upravou je zjisténi konkrétnich pfiCin nespokojenosti
s tréninkem on the job rozhovorem s talenty a nastaveni tréninku on the job na zaklad¢ zpétné vazby. Dalsi
navrzenou upravou je zjistit konkrétni diivody nespokojenosti s pfistupem Skolitelt vyuzitim dotazniku a dale
Skolitele rozvijet formou mentoringu a koucinku a poskytnout jim worshopy tykajici se efektivniho tréninku a
komunika¢nich dovednosti. Pro zlepSeni v oblasti visual merchandisingu je navrzen workshop v této oblasti a
dale rozsifeni praxe na prodejné. Pro zajisténi vétsi miry spoluprace a sdileni mezi talenty je navrzeno vytvofit
skupinovy projekt pro ucastniky talentového programu, kde budou moci pracovat spolecné a sdilet zkusenosti.

KLICOVA SLOVA

Talent management

Talent

Procesy talent managementu
Rozvoj talenta
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of this work is to propose recommendations for adjusting the talent program. A partial goal will
be to evaluate the benefits of the talent program for the organization.

2. Research methods:

The work uses the methods of literary research in the theoretical part to define the basic concepts of talent
management and the process of talent management. Furthermore, direct observation is used in workshops and
talent meetings. Based on direct observation and study of the company's advertising documents, the current state
of the talent program is described. A questionnaire survey is used to obtain feedback from participants in the
talent program and their managers. Based on the results of the questionnaire survey, modifications of the talent
program are proposed.

3. Result of research:

Research methods have shown that, overall, talents and managers are satisfied with the talent program, but the
program also has weaknesses, on the basis of which modifications have been proposed. The strengths of the
talent program are the content of workshops, improvements in presentation skills, knowledge of processes in the
company, motivation and leadership of people and work with reports, and support of a superior. Weaknesses are
on-the-job training, the approach of trainers, training materials, the length of the talent program, improvements
in visual merchandising and the absence of cooperation and sharing between talents. Based on the weaknesses,
recommendations for adjustments to the talent program were proposed.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the results of the research, the benefit of the talent program for the company was determined and
modifications of the talent program were proposed. Specifically, these are the following recommended
adjustments: extension of the talent program based on a revision of the time schedule of individual activities, as
well as updating of outdated training materials, which will be carried out by specialists in the field. Another
adjustment is to find out the specific causes of dissatisfaction with on-job training by interviewing talents and
setting up on-job training based on feedback. Another proposed amendment is to find out the specific reasons
for dissatisfaction with the approach of trainers using a questionnaire and to further develop trainers in the form
of mentoring and coaching and provide them with workshops on effective training and communication skills.
To improve in the field of visual merchandising, a workshop is proposed in this area and further expansion of
practice in the store. To ensure a greater degree of cooperation and sharing between talents, it is proposed to
create a group project for talent program participants, where they will be able to work together and share
experiences.

KEYWORDS
Talent management
Talent
Talent management processed
Talent development
JEL CLASSIFICATION
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1 Uvod

Tato bakalarskda prace je zaméfena na téma talent managementu. Talent management je
v souCasné dobé casto sklonovanym pojmem v mnoha organizacich, které si cht&ji
prostiednictvim rozvoje talent udrzet schopné zaméstnance, rozvijet je a zajistit nastupnicky
plan pro kli¢ové pracovni pozice. Organizace, které investuji do rozvoje svych talentovanych
zaméstnancu, maji zajistény kliCové pracovni pozice, zaméstnanci neodchazi ke konkurenci
a organizace uSetii naklady, které by vénovala na nabor novych zaméstnancu.

Management organizaci dnes jizZ povazuje zaméstnance za to nejdalezit€jsi, co maji a spatiuji
v lidskych zdrojich vyhodu oproti konkurenci. Pokud je zaméstnanec dlouhodobé nespokojen
se svou praci, neni ztotoznén s organizaci a neni ocenén, casto dava vypoveéd’ a odchazi jinam.
Organizace jsou si toho védomy a i to je divodem pro nastaveni talent managementu
v organizacich.

Dévodem pro praci s talenty je také velmi nizka mira nezaméstnanosti v Ceské republice. Jak
uvadi CSU (2020), za treti Ctvrtleti roku 2020 byla mira nezaméstnanosti 2,9 %, za druhé
ctvrtleti roku 2020 byla mira nezaméstnanosti 2,4 % a zaprvni Ctvrtleti 2020 byla mira
nezaméstnanosti 2,0 %. Pro organizace je téz§i prilakat uchazece o praci a ¢astéji musi svou
nabidkou oslovit zaméstnance jiné organizace, ktery se rozhodne zménit praci. Talent
management je nyni jeden z nejdilezitéjSich procesi ¢i systémi pro uspésné fungovani
organizace do budoucna. Pokud organizace spravné nastavi rozvoj, vzdélavani a moznosti
kariérniho rastu svych zameéstnancu a sladi je s cili organizace, umozni to organizaci zaméfit se
na splnéni jejich strategickych cilt.

Tato prace se vénuje teoretické definici talentu managementu a dalSich souvisejicich pojmd,
které jsou vysvétleny tak, aby bylo mozné navazat na praktické vyuziti talent managementu ve
spoleCnosti a vyhodnotit, jaky pfinost ma prace s talenty a jaka zlepSeni je mozné aplikovat,
aby byl talentovy program pro spolecnost pfinosn¢;jsi.

Hlavnim cilem prace je navrhnout doporuceni pro tpravu talentového programu. Dil¢im cilem
prace je spravné zhodnotit pfinos talentového programu pro organizaci. Aktualni stav
talentového programu je popsan na zakladé pfimého pozorovani a prostudovani internich
dokumentti organizace. Dale je pouzito dotaznikové Setfeni, na zakladé kterého je zjiSténa
zpétna vazba ucCastnikll programu i jejich nadfizenych. Po zhodnoceni aktualniho stavu
a vystuptu dotaznikového Setfeni jsou doporuceny navrhy na tpravu talentového programu,
které muze organizace vyuzit ke zlepSeni talentového programu.

Talentovy program je ve spoleCnosti zaveden jiz 2 roky a postupné je upravovan tak, aby co
nejvice plnil své poslani, coz je spravna identifikace talenti, nastaveni vhodného rozvojového
planu na miru a nasledné pfiprava talentii na budouci pracovni pozici.

Tato prace je rozdélena do dvou na sebe navazujicich €asti. Teoreticko-metodologicka cast
prace je vénovana vymezeni zakladnich pojmu a teorie talent managementu. Jedna se zejména
0 pojmy talent, procesy talent managementu, metody rozvoje, fizeni kariérniho rozvoje
a udrzeni talentd.

V praktické ¢asti je predstavena spole¢nost Marks and Spencer a jsou v ni porovnany teoreticka
vychodiska s pratickym vyuzitim v organizaci. Dale je praktickd ¢ast vénovana vyzkumu,
konkrétné pozorovani v ramci talentového programu a prostudovani internich materiala
vztahujicich se k talentovému programu, na jejichz zakladé je popsan soucasny stav talentového
programu. Dale je dotaznikovym Setfenim zjisténa zpétna vazba od ucastnikl talentového
programu a zaroveti od jejich nadrizenych, ktefi s talenty pracuji a planuji je obsadit do vysSich
pracovnich pozic. Na zakladé vystupt z pozorovani a dotaznikového Setfeni jsou navrzeny



Upravy talentového programu, které by mély zajistit, ze bude talentovy program pro organizaci
pfinosnéjsi.

V zavéru prace jsou shrnuty vystupy vyzkumu, zhodnocen pfinos talentového programu pro
organizaci a uvedena doporuceni pro tpravu talentového programu.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Tato Cast prace se vénuje vysvétleni zakladnich pojmt souvisejicich s problematikou talent
managementu. Na zakladé prostudovani odborné literatury a sjednoceni poznatka je vytvorena
literarni reSerSe, kde budou predstaveny pohledy riznych autori na talent management
a souvisejici procesy. V této Casti je také predstaven cil prace a metodika prace.

2.1 Zakladni pojmy talent managementu

Pro orientaci v problematice talent managementu je dulezité vysvétlit zakladni pojmy, které
s talent managementem souvisi. Pojmy talent a fizeni talentt jsou dnes Casto pouzivané, kazda
spolecnost ale muze talent definovat jinak a jejich chapani neni vzdy stejné. Nize jsou uvedeny
definice talentu a dalSich pojma z odborné literatury

2.1.1 Talent

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 199) uvadi, ze manazefi si pod pojmem talent obvykle
predstavuji zaméstnance, ktefi maji potencial, jejich vykon je vysoky a je s nimi planovano
obsazeni klicovych pracovnich pozic. Autor dale uvadi, ze abychom zaméstnance povazovali
za talenta, mél by prokazovat kombinaci potencialu a vysokého vykonu. Autor popisuje, ze
takovy zaméstnanec je pro ostatni vzorem, ma potencial k vykonu naroc¢néjsi funkce, dokaze
plnit ¢innosti, které jsou nad ramec jeho prace, a projevuje loajalitu ke spolecnosti.

S teorii Vodaka a Kucharc¢ikové (2011) souhlasi Bartak (2011, s. 137), ktery popisuje talenty
jako klicové zaméstnance, ktefi maji vyborné pracovni vysledky, prokazuji vysoky potencial,
maji pro spolecnost strategické informace, maji vyrazny vliv na obchodni vysledky spole¢nosti,
jsou obtizné& nahraditelni na trhu prace, a ma o né zajem konkurence spolecnosti.

Podle Armstronga (2015, s. 317) je talent to, co lovek musi mit, aby mohl byt ve své pracovni
pozici uspeésny. Autor dale dopliiuje, ze talentovani lidé se neboji zmén a jsou hybateli pokroku.

Michaels at al. (2001) in Armstrong (2015, s. 317) definuje talent jako ,,soubor schopnosti
daného jedince ... jeho prirozené nadani, znalosti, dovednosti, zkuSenosti, inteligence,
uvazovani, postoje, charakter a hnact sily, stejné jako schopnost ucit se a rist.

Armstrong (2015, s. 318) uvadi, ze nazory na to, kdo by mél byt do fizeni talentii zapojen, se
ne vzdy shoduji. Autor rozliuje dva hlavni nazory, kdy podle jednoho nazoru by mél byt fizen
talent zamé&stnancu s nejlepsim pracovnim vykonem, druhy nazor zastava teorii, ze kazdy ma
talent a nikdo by nemél byt z fizeni talentu vyloucen.

Iles a Preece (2010) in Armstrong (2015, s. 318) vymezili tfi zékladni pohledy:
e vyjimecni lidé — klicovi zaméstnanci, ktefi podavaji vysoky vykon nebo maji vysoky
potencial a nezalezi, jakou zastavaji pracovni pozici,
e vyjimecné funkce — spravni lidé, ktefi zastavaji klicové pracovni pozice;
e vsichni lidé — jakykoliv zaméstnanec muze byt talentem a ma k tomu odpovidajici
prilezitosti.
Podle Armstronga (2015, s. 318) jsou nejcastéji ve spolecnostech vyuzivany prvni dva pohledy

nebo jejich kombinace.

Stahl et al. (2011, s. 24 — 32) uvadi dva zakladni pfistupy k talentim:



e exklusivni pfistup;
e inklusivni pfistup.

Autori dale popisuji, ze exklusivni piistup rozdéluje zaméstnance podle riznych kritérii. Tento
pristup se zaméfuje na kliCové talenty, coz jsou ti, ktefi vykazuji vysoky vykon a také vysoky
potencial.

Autorti dale uvadi, ze inklusivni pfistup povazuje vSechny zaméstnance za talenty a pfisuzuje
jim urcitou miru talentu, ktera neni u vSech stejna. Na zaklad¢ jejich talentu je jim nabizen
odpovidajici rozvoj.

Pojeti talenti dle Stahla (2011) se shoduje s nazorem Armstronga (2015).

Gallardo et al. (2013, s. 290 — 300) ve svém vyzkumu zkouma problematiku pojmu talent, ktery
je nejednoznacny a jeho pojeti je v kazdé organizaci jiné. Autor piedstavuje objektovy pristup
k talentu, ktery povazuje talent za charakteristiku ¢lovéka:

e talent jako vrozena vlastnost, ktera se projevuje v urcitém oboru nebo pracovni pozici
a umoziuje danému jedinci pred¢it ostatni;

e talent jako mistrovstvi, ktery je zaméfen na uceni a procvicovani, neni to pfirozena
vlastnost;

o talent jako zavazek, je zaméfen na loajalitu k zaméstnavateli a vlastni praci, odhodlani
dokoncit praci ¢i projekt;

e talent vhodnosti, kdy se potkava talent s danou pracovni pozici nebo ukolem ve spravny
Cas, talent neni pfenositelny mezi pracovnimi pozicemi.

Dale autor popisuje pristup subjektu, kde jsou jako talenti vnimani lidé. RozliSuje inklusivni
a exklusivni pfistup, jiz zminény vyse, a dopliiuje o dalsi ptistupy:

e talent jako vysoce vykonni zaméstnanci, ktefi podavaji vysoky vykon a maji vyborné
procovni vysledky;

e talent jako vysoky potencial, ktery zaméstnanci umoziuje vykonavat jinou ¢i vyssi
pozici nez nyni vykonava.

Z vyse uvedenych zdroju vyplyva, ze Castéji je vyuzivany exklusivni pfistup, ale nékteré
spole¢nosti vyuzivaji i inkusivni pfistup. Podle Michaelse et al. in Armstrong (2015, s. 319) je
pro spole¢nost vyhodou, kdyz mé talentované zaméstnance napfic celou organizaéni strukturou.

2.1.2 Talent management

Podobné jako u pojmu talent, také pojem talent management nema jednoznacnou definici.
Armstrong (2015, s. 316) tizeni talentd definuje jako proces, kterym si organizace zajistuje
talentované zaméstnance, které potiebuje ke splnéni svych cild. S tim souvisi zajisténi
optimalniho mnozstvi talentl v organizaci, které se snazi organizace ziskat a udrzet si je.

Berger a Berger in Horvathova (2011, s. 24) definuji talent management jako systematicky
proces identifikace, udrzeni, rozvoje a podpory nejlepsich zaméstnancu v organizaci.

S vySe uvedenymi definicemi souhlasi Horvathova (2011, s. 26), ktera definuje talent
management jako soubor Cinnosti v organizaci, které spolu vzajemné souvisi a maji za cil
ziskat, rozvijet, motivovat a udrzovat si talentované zaméstnance tak, aby s nimi byli schopni
plnit soucasné i budouci podnikatelské cile.



S vyse uvedenymi definicemi souhlasi také Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 200), kteti uvadi,
Ze organizace si prostfednictvim identifikovani talentd, jejich ziskavani, rozvoje, motivace
a starosti o né zajistuji pozadovanou vykonnost.

Podle Zikové (2010, s. 62) existuji dva pfistupy k pochopeni pojmu talent management.
V uz§im pojeti talent managementu se organizace zamétuje na zaméstnance z externich zdroju,
ktefi maji vysoky potencial, a organizace se je snazi udrzet. V SirSim pojeti organizace hleda
talenty z internich zdroju, které nasledné rozviji a snazi se s nimi obsadit vhodné pozice v ramci
organizace.

Z vyse uvedenych zdroju vyplyva, Ze talent management je vniman jako proces, kterym si
spoleCnosti zajistuji dostateCny pocet talentovanych zaméstnanct pro dosazeni strategickych
cili v soucasnosti i v budoucnosti.

2.1.3 Talent pool

Pojem talent pool se stal béznym a vétSinou se nepreklada do Cestiny. Pokud bychom jej chtéli
prelozit, znamenal by zasobarnu ¢i banku talentt, kterou si organizace buduje a rozviji. PocCet
talentd v talent poolu se mize v prabéhu ¢asu meénit podle potieb a zdroji organizace.

Horvathova (2011, s. 29) definuje talent pool jako zasobarnu vysoce talentovanych,
kvalifikovanych a loajalnich zaméstnanct, ktefi jsou schopni pfispé€t k plnéni soucCasnych
i budoucich cili organizace. Podle Armstronga (2015, s. 320) se jedna o zdroj talentovanych
zamestnancy, které ma organizace k dispozici.

Horvathova (2011, s. 29) rozliSuje ti skupiny talenti:
e mozny talent: vysoky potencial, omezeny vykon;
e talent: vyhovujici vykon, omezeny potencial;
e top talent: vysoky vykon, velky potencial.

Davis (2007) in Kanakova (2017, s. 10) uvadi, zZe talent pool piinasi talenty na manazerské
pozice, ktefi jsou naklonéni zménam, a kterym by mél byt vénovan dostateCny Cas na jejich
rozvoj.

Horvathova (2011, s. 74) definuje tfi zakladni typy talent poolt:

e vseobecny talent-pool — mohou zde byt lidé vyznacujici se nékolika dovednostmi, mize
se jednat také o program pro absolventy. Zaméstnanci vstupuji do tohoto talent poolu
na zakladé ur&enych kompetenci. Cas vycviku je kratky;

e vudcovsky talent-pool — zde jsou zarazovani zameéstnanci, pokud prokazi schopnost vést
lidi, nebo maji potencial se v této kompetenci zdokonalit v budoucnosti. Tato
kompetence se vétsinou projevi pii vykonu prace nebo v assessment centru;

e Technicky talent-pool - je uréen pro zaméstnance, ktefi maji specifické dovednosti,
které jsou klicové pro fungovani organizace. Pokud zaméstnanec projevuje technickou
dovednost nebo potencial k technické dovednosti, pak je zarazen do tohoto talent poolu.

Kazdova (2000) in Jurackova (2016, s. 24) uvadi, ze zaméstnanci zafazeni v talent poolu by
meéli byt informovani o tom, ze v pfipadé neplnéni danych kompetenci, mohou byt z talent
poolu vytazeni. Autorka dopliluje, ze naopak zaméstnanci, kteti v talent poolu nejsou, se do n¢j
pfi splnéni danych kritérii mohou dostat.



2.2 Vyhody a rizika talent managementu

Poté co byly definovany pojmy talent a talent management, je dilezité zaméfit se také na
vyhody a nevyhody talent managementu. V pfipadé, ze spoleCnost ma spravné navrzeny
a implementovany proces talent managementu, je to pro spoleCnost nesporné konkurencni
vyhodou. Ne vzdy je ale talent management spravné navrzen, nebo implementovan, coz pak
pfinasi zvySeni nakladt bez o¢ekavaného ucinku. V nasledujici ¢asti budou objasnény duvody,
proc se spolecnostem vyplati zavadét talent management a jaka jsou rizika pro spole¢nost.

2.2.1 Vyhody talent managementu

Cannon a McGee in Horvathova (2011, s. 26) uvadi nej¢astéjsi divody, proc se zabyvat lidskymi
zdroji, v prvé fadé témi talentovanymi:

e narust specializace ve v§ech odvétvich, s tim souvisi narust znalosti;

e potieba inovovat, provadet vyzkum a rozvijet se;

e snizend moznost spolecnosti Skolit novacky bez zkuSenosti, ¢imz vznika potieba hledat
zkuSené profesionaly na trhu prace;

e nedostatek pozadovanych schopnosti;

e nizsi flexibilita zaméstnancli, zvysujici se naroky na rovnovahu mezi pracovnim
a soukromym zivotem.

Cappelli in Armstrong (2015, s. 321) uvadi, ze fizeni talenti by se nemélo zabyvat pouze
rozvojem zaméstnancu a planovanim nastupnictvi, ale mélo by byt jednim z kliCovych procesu
v organizaci, ktery poméaha dosahovat cile organizace.

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 202) popisuji dulezitost hledani talentt z vnitinich zdroju
organizace, nasledného vycviku a udrzeni talentl v organizaci. Autofi dale uvadéji, ze je
potteba hledat skryty potencial, ktery 1ze dale utvaret v souladu se strategii organizace. Autori
rozdélili proces do tii fazi. Podle autorti v prvni fazi organizace potiebuje najit spravného
Cloveka, ktery bude naklonén tomu pracovat v souladu se strategii organizace. Dale autofi
popisyuji, ze ve druhé fazi se bude organizace snazit propojit talenty se strategickymi cili
organizace tak, aby zapojeni talentti mélo za nasledek splnéni cilti. Autofi popisuji tfeti fazi, ve
které se organizace stara o to, aby pro talenty nebylo lakavé zajimat se o nabidky konkurence,
naopak organizace se bude snazit o to, aby talenti chtéli zistat nadale pracovat v organizaci
a odvadét co nejlepsi pracovni vykon.

Pro kazdou spolecnost je kli¢ova schopnost ptilakat a udrzet si talentované zaméstnance. Studie
AON Best Employers Ceska Republika (2016) uvadi, e zaméstnavatelé ocen&ni jako Best
Employers jsou schopni pfilakat a udrzet kliCové zaméstnance, ktefi se vyznamné podileji na
dosazeni firemnich cilt. Studie dale uvadi, ze az 74 % zaméstnanct téch nejlepsich spolecnosti
si mysli, Ze jejich zaméstnavatel si umi najit a udrzet klicové zaméstnance. Studie popisuje, ze
u prumérné hodnocenych spolecnosti si to mysli jen 44 % zaméstnanca. Dale studie poukazuje
na to, Ze si ty nejlepsi spolecnosti umi zameéstnance udrzet 1épe nez ty pramérné. Podle studie
75 % zaméstnancu téch nejlepsich spolecnosti pozitivné hodnoti schopnost spole¢nosti udrzet
si klicové zaméstnance. Zdroj dale uvadi, Ze pouze 49 % zaméstnanct v pramérne hodnocenych
spolecnostech oceriuje tuto schopnost.

Horvathova in Vnouckova (2013, s. 37) shrnuje pfinosy talent managementu takto:

e vyssi plnéni cilt organizace vlivem talentu;
e nizsi fluktuace a snizeni s tim spojenych nakladti na nabor novych zaméstnancu;
e vyssi atraktivita organizace jako zaméstnavatele;



loajalita a udrzeni klicCovych zaméstnancu;

efektivni plan nastupnictvi na kli¢ové pracovni pozice;
soustavny kariérni rozvoj a motivace zameéstnancu,

efektivnéjsi vyuziti potencialu talent;

minimalizace ztrat spojena s nemoznosti obsadit klicové pozice.

Z této podkapitoly vyplyva, ze talent management pfinasi organizacim vyhody, pokud je
spravné nastaven. KliCovou vyhodou je, ze talent management napomaha dosahovani
strategickych cilt organizace.

2.2.2 Rizika talent managementu

Talent management muze piinaset spoleCnostem velkou konkuren¢ni vyhodu, coz vyplyva
z popisu piinosti v pfedchozi kapitole. Nese sebou ale také rizika v pfipad€, ze neni spravné
nastaven, nebo neni uskuteciiovan dle planu.

Krej¢ova (2011, s. 66) uvadi, ze systém talent managementu muze byt v organizaci spravné
nastaven i implementovan, ale i pfesto nemusi organizace dosahovat pozadovanych vysledkd.
Autorka popisuje, ze divodem muze byt vybér talentd, neboli zda jsou talenti vybrani na
zakladé objektivnich kritérii, nebo muze dojit k oznaceni talenta z divodu vzajemnych sympatii
¢i vlivnych kontaktd. Autorka dodava, Ze organizace tak muaze vynalozit pomémé vysoké
naklady, které se ji nevrati.

HR news (2013) v ¢lanku uvadi rizikové oblasti talent managemetu, které mohou mit za
dusledek neuspéch talent managementu. Zdroj uvadi jako jednu z oblasti snizovani nakladi na
vzdélavani a rozvoj v organizacich, coz ma disledek na celkovou cinnost a vykonnost
organizace. Dale zdroj uvadi, Ze v mnoha organizacich neni opakované provadéna analyza
konkurenceschopnosti systému fizeni talentll, coz mize mit za disledek, ze talent management
neni konkurenceschopny. Zdroj popisuje, Ze organizace pak mize mit problém nabirat talenty,
pokud bude v soucasnou chvili nabirat i konkurence s lepSim talentovym programem, nebo
muze dojit k odlivu talentii do organizace s 1épe nastavenym talent managementem.

Krej¢ova (2011, s. 66) dale uvadi, ze za moznym neuspéchem talent managementu muze byt
jeho Spatna komunikace a vysvétleni na v§ech trovnich v ramci organizace. Autorka vysvétluje,
ze pokud zaméstnanci plné nechapou proces talent managementu v organizaci, muaze se stat, ze
se citi demotivovani, protoze nejsou ve skupiné téch talentovanych. Autorka zdaraziuje, Ze je
dilezité cely talentovy proces spravné komunikovat a poskytnout vzdélani
arozvoj s piihlédnutim na individualni poteby jednotlivct, ale nepodporovat individualismus,
ktery nepfispiva vzajemné spolupraci.

2.3 Pristupy k talent managementu

V praxi je mozné se setkat s nékolika zédkladnimi pfistupy k talent managementu. Dva hlavni
pristupy k talent managementu predstavuje Horvathova (2011, s. 33), a to tradicni linearni
model a model Develop — Deploy — Connect (rozvoj — rozmisténi — propojenti).

Tradic¢ni linearni model je podle Horvathové (2011, s. 33) vyuzivan v organizacich, které
nemaji dostatek talenti a zamétuji se zejména na dvé zakladni Cinnosti, ziskavani a udrzeni
talentl. Autorka uvadi, ze tento model nema dostacujici pfidanou hodnotu pro plnéni cila
organizace a ma nékolik nevyhod pro organizaci. Podle autorky je tento model finan¢né
nakladny, neumoziuje talentim ani organizacim se plynule rozvijet, neni flexibilni a neméfi
vykon zaméstnance.



Zdroj dale popisuje model Develop — Deploy — Connect, ktery zduraziuje dialezitost rozvoje
a motivace talentt v oblastech, které jsou pro organizaci klicové z hlediska plnéni cilt. Zdroj
dale uvadi, ze cilem tohoto modelu je rozvijet talenty v oblastech, které je zajimaji a zaroven je
skloubit se strategickymi cili organizace. Autorka popisuje, ze tento model se zamétuje nejen
na metriky a vysledky, ale zejména na rozvijeni schopnosti talentil a jejich rozmistovani na
vhodné pracovni pozice v organizaci, kde mohou uplatnit své schopnosti a propojit se s lidmi,
se kterymi si mohou vzajemné pomoci a ucit se od sebe. Model Develop — Deploy — Connect
je znazornén na obrazku 1.

Obrazek 1 Model Rozvoj — Rozmisténi — Propojeni (Develop — Deploy — Connect)
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Zdroj: Kanakova (2017, s. 14)

Na zékladé dostupnych informaci je model Develop — Deploy — Connect pro organizace
jednoznacné vyhodnéjsi. Poméha jim efektivné rozvijet a udrzet si talenty a diky nim plnit
strategické cile organizace.

2.4 Rizeni vykonu talentii a hodnoceni zaméstnancu

K tomu, aby mohl talent dosahovat pozadovanych vysledki, musi znat svou roli, mit
definované cile, védét, jakym zpiisobem se bude dosaZeni cile méfit a mél ty také védeét, jaké
kompetence bude vyuzivat ke splnéni cile. Podle Koubka (2015, s. 203) je fizeni pracovniho
vykonu dohoda mezi nadfizenym a zaméstnancem o pracovnim vykonu, souvisejicich
dovednostech a znalostech, a také o chovani zaméstnance. Koubek dopliiuje, ze na zakladé této
dohody pak jsou zaméstnanci piidélovany pracovni ukoly a zaméstnanec se rozviji a vzdélava
v potiebnych oblastech pro splnéni zadanych cild. Autor vnima jako nejdilezitéjsi ¢ast tohoto
procesu prubézné fizeni pracovniho vykonu zaméstnance v pribéhu roku. Koubek
(2015, s. 206) dopliiuje, ze zakladem pro funkéni fizeni pracovniho vykonu zaméstnance je
pravidelné predavani zpétné vazby a otevienost v piipadé, ze zaméstnanec potiebuje poradit,
nebo fesi n¢jaky problém.

Dvorakova et al. (2012, s. 254) vnima fizeni vykonu zaméstnancu jako jednu ze zakladnich
¢innosti liniovych manazerti. Podle autorky, by méli byt liniovi manazefi schopni srozumitelné



vysvétlit zaméstnancum cile, kterych maji dosahnout a pribézné je vést a motivovat tak, aby
cila dosahli ve stanoveném terminu. Autorka dopliuje, Ze vykon zde neni chapan pouze jako
vysledek prace, ale je posuzovan jako soucast pracovniho chovani zaméstnance a socialniho
jednani s lidmi kolem n¢j, at’ uz se zamestnanci nebo s vetrejnosti, se kterou je v ramci své prace
v kontaktu.

Podle Armstronga (2015, s. 392) je cilem fizeni pracovniho vykonu rozvijeni schopnosti
zaméstnancu, a vyuzivani co nejvice z jejich potencialu ke splnéni cili jejich i cilti organizace.
Autor dodava, Ze fizeni pracovniho vykonu umoziiuje zaméstnancim se rozvijet a zlepSovat
a zaroven maji k dispozici podporu ze strany svého nadfizeného. Dale autor uvadi, ze
zlepSovani a rozvoj zameéstnance se odrazi v jeho pracovnim vykonu a dostava se mu uznani
a pochvaly za pracovni Uspéchny, coz je dulezitou soucasti odmeénovani zameéstnancu.
Armstrong dale popisuje, ze cile jednotlivych zaméstnanci by mély byt nastaveny tak, aby
spolecné vyustily v cile celé organizace, coz vede ke zvySeni vykonu celé organizace.

24.1 Cyklus Fizeni pracovniho vykonu

Podle Armstronga (2015, s. 393) je fizeni pracovniho vykonu piirozeny proces, jehoz cyklus je
slozeny z nasledujicich fazi:

plan (planovat) — act (jednat) — monitor (sledovat) — review (pifezkoumat).

Cyklus tizeni pracovniho vykonu je zndzornén na obrazku 2.

Obrazek 2 Cyklus rizeni pracovniho vykonu

PLANOVAT
Planovani pracovniho vykonu —
dohoda o pracovnim vykonu

-l * role ~—
o s cile .
o & schopnosti
4 e zZlepSovani pracovniho vwkonu
/ ] {]'\'([Ih'l_::]f‘a'F[' ! \
/ : 4 A
/ a4
PREZKOUMAT _ JEDNAT
Spoleénd analyza Aktivity pracovniho
pracovniho vykonu vykonu
¢ dialog a zpétna vazba * napiicvat rol
s posoudit pracovni vykon # realizoval plan zlep&ovani
s dohodnout se a slavél pracavniho wwhkonu
na silnych strankach + realizovat plan osobniho
« dohodnout se na oblastech rozvoje
pro zlepSeni
L3 Iy
" ) J
S SLEDOVAT /
S Rizeni pracovniho vykonu p -
\“'--5 biéham roku g
N -
.| & sledoval pracovni viykon e
« poskytovat zpétnou vazbu
¢ zajitfovat koutovani
¢ fedit problémy pracovniho
wykonu

Zdroj: Armstrong M. (2015, s. 394)



Planovani pracovniho vykonu

Armstrong (2015, s. 393 — 394) popisuje planovani pracovniho vykonu jako dohodu mezi
nadfizenym a zaméstnancem, ktera vétSinou vychézi z popisu pracovni pozice nebo profilu
pracovnich roli. Autor dopliuje, Ze vysledky, kterych by mél zaméstnanec dosahnout, by mély
byt fomulovany ve fomé cild, a tyto cile by mély byt sladény s cili celé organizace. Autor uvadi,
ze cile by mély byt stanoveny SMART, kde S znamena specific (specificky), M znamena
measurable (meéfitelny), A znamend agreed (dohodnuty), R znamena realistic (realny)
a T znamena time-related (terminovany). Autor dodava, ze zaroven s cili by méla byt nastavena
také méfitka, podle kterych bude pracovni vykon a schopnosti zaméstnance hodnoceny. Autor
dopliiuje, ze by se mél nadfizeny se zaméestnancem dohodnout, jaké kroky jsou potieba ke
splnéni cila a zda je potieba zvysit pracovni vykon. Koubek (2015, s. 205) dopliiuje, Ze pro
zlepSeni svych znalosti a dovednosti, mliize mit zaméstnanec nastaven plan osobniho rozvoje,
ktery by mu mél pomoci i se zvySenim pracovniho vykonu.

Dvorakova (2012, s. 255) charakterizuje dohodu o pracovnim ukolu jako shodu mezi
zaméstnancem a nadfizenym ohledné cili, které ma zaméstnanec splnit za urcité obdobi,
a ohledné kompetenci, které jsou pro splnéni cila potieba.

Rizeni pracovniho vykonu béhem roku

Armstrong (2015, s. 395) popisuje, ze fizeni pracovniho vykonu je jednou ze zakladnich
¢innosti manazera a jedna se o nepfetrzity proces, v prubéhu néhoz manazer vyuziva
manazerské postupy usmeériiovani, sledovani a métreni pracovniho vykonu a provadéni opatrent,
pokud je to nutné. S Armstrongem (2015) souhlasi Koubek (2015, s. 205), ktery charakterizuje
fizeni pracovniho vykonu jako obdobi, ve kterém zameéstnanec pracuje na splnéni dohodnutych
cila a planu svého osobniho rozvoje. Zaroven dotava prubé€zné zpétnou vazbu, je posuzovan
a projednavan jeho pracovni vykon ¢i jeho nedostatky.

Urban (2012, s. 63 — 65) rozlisuje nékolik druht zpétné vazby, a to pozitivni, negativni, obecna,
konkrétni, osobni a neosobni. Autor uvadi, Ze pozitivni zpétnd vazba chvali zaméstnance,
negativni zpétna vazba mu néco vytyka. Déle autor popisuje, ze konkrétni zpétna vazba se
vztahuje ke konkrétni situaci, ktera vede k n¢jakym dusledkiim. Autor uvadi, Ze osobni zpétnou
vazbu si vztahuje zaméstnanec ke své osobé€, naopak neosobni zpétna vazba je vztazena ke
stanovenym cilim.

Prezkoumavani a posuzovani pracovniho vykonu

Podle Armstronga (2015, s. 395 - 397) je ptfezkoumavani pracovniho vykonu piilezitost, kde se
projednéava uroveti plnéni pracovniho vykonu, moznosti zlepSeni, rozvoj zaméstnance a jsou
ucinény zavery v podobé posouzeni pracovniho vykonu (jinak nazyvano hodnoceni pracovnika,
nebo hodnoceni pracovniho vykonu). Podle autora by se na posouzeni pracovniho vykonu mé¢l
podilet zaméstnanec 1 nadfizeny. Podle autora tradi€ni hodnoceni pracovniho vykonu
neodpovida tomu, co je podstatou fizeni pracovniho vykonu. Autor uvadi, ze podstatou fizeni
pracovniho vykonu je planovani dopfedu, aby zameéstnanci mohli vyuzit své znalosti
a dovednosti k plnéni vytCenych cili, pribézné se vzdélavali, prekonavali vyzvy a plnili
nastavené dohody. Pro Koubka (2015, s. 205) je pfezkoumani a posouzeni pracovniho vykonu
prilezitost k vyhodnoceni pracovniho vykonu za uplynulé obdobi. Autor dopliiyje, Ze je zde
moznost aktualizovat stanovené cile a plany osobniho rozvoje.

Armstrong (2015, s. 397 — 399) uvadi, Ze k posuzovani pracovniho vykonu se pouziva celkové
posuzovani, klasifikovani a vizualni posuzovani. Autor popisuje, ze celkové posuzovani
vychazi uzaviené dohody o pracovnim vykonu. Podle autora je cilem shoda nadfizeného
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a zaméstnance o tom, jaky vykon zaméstnanec podal. Autor uvadi, ze klasifikovani vyuziva
klasifika¢ni stupnici, ktera umoziuje pracovni vykon zaradit do urcité kategorie a navazat na
odméniovani nebo mit prehled o poctech zaméstnanci v jednotlivych kategoriich. Autor
popisuje, ze pii vizualnim posuzovani je zaméstnanec na zakladé svého vykonu a chovani
zatazen do jednoho ze Ctyf kvadrantd.

V praktické ¢asti této prace bude pracovano s posuzovanim pracovniho vykonu prostifednictvim
klasifikovani.

2.4.2 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu je mnoha autory povazovano za klicovou Cinnost fizeni lidi,
proto bude podrobnéji popsano v této podkapitole.

Koubek (2015, s. 212) vnima pracovni vykon nejen jako mnozstvi a kvalitu prace, ale také jako
souhrn dalSich faktorti, jako napf. pfistup k praci, pracovni chovani, fluktuaci, absenci,
dochazku, socialni vztahy na pracovisti, atd. Podle Horvathové (2011, s. 59 — 61) je hodnoceni
pracovniho vykonu méfeni dosazenych cilii v oblastech, za které je zameéstnanec zodpovédny.
Autorka dopliiuje, ze na zadkladé hodnoceni vykonu a miry rozvoje zaméstnance je urceno, zda
by zaméstnanec mohl povysit a na jakou trover.

Podle Dvorakové (2012, s. 257) patii systematické a pravidelné hodnoceni vykonu a pracovniho
chovani mezi zakladni ¢innosti personalniho managementu.

Koubek (2012, s. 216) uvadi, ze hodnoceni pracovniho vykonu muze byt provadéno riznymi
osobami, jako nejvhodnéjsiho vnima nadfizeného zaméstnance. Podle Koubka je nadfizeny ten,
kdo finaln€ vyhodnocuje pracovni vykon zamésntance, vede hodnotici rozhovor a projednava
se zamé&stnancem dalsi plany s ohledem na vysledek hodnoceni.

Sikyi (2014, s. 113 — 114) uvadi metody, které se vyuZzivaji pfi hodnoceni pracovniho vykonu:

e hodnoceni podle stanovenych cili (MBO) je vyuzivano u zaméstnancu, kde se hodnoti
splnéni pfedem dohodnutého cile;

e hodnoceni pomoci stupnice funguje tak, ze se kazdému kriétiru pracovniho vykonu
pfifadi stupeti pracovniho vykonu;

e hodnoceni na zakladé stanovenych norem se vyuziva zejména ve vyrobe¢, kde jsou
nastaveny normy;,

e hodnoceni na zakladé kritickych pfipadd je zaloZzeno na pravidelném zaznamenavani
pfipadii vztahujicich se k vykonané praci,

e hodnoceni volnym popisem je zalozeno na pisemném popisu pracovniho vykonu,
vétsinou se fidi seznamem polozek hodnocenti;

e hodnoceni metodou assessment centrum/development centrum (AC/DC), coz znamena
feSeni modelovych situaci, které maji oveéfit schopnosti ¢lovéka, mohou byt feSeny
jednotlivci i ve skuping.

Armstrong (2015, s. 407) dopliiuje k metodam 360stuptiovou zpétnou vazbu, kterd prinasi
hodnoceni pracovniho vykonu a zpétnou vazbu z vice zdroji okolo zaméstnance, kdy zdroji
mohou byt nadfizeny, podtizeni, spolupracovici, piipadné také zakaznici.

Horvathova (2011, s. 65) uvadi, ze pro zjisténi pracovniho vykonu a potencialu zaméstnance
je vzdy vhodnéjsi kombinovat vice metod, nez vyuzit jen jednu.

Pro hodnoceni pracovniho vykonu je v analytické ¢asti prace vyuzita metoda hodnoceni podle
stanovenych cila.
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2.5 Procesy talent managementu

Proces talent managementu muzeme chapat jako celistvy systém vzajemné se propojujicich
oblasti, a to nejen z oblasti lidskych zdroja. Podle Armstronga (2015, s. 319) obsahuje proces
talent managementu planovani, ziskavani a rozvijeni talentl, coz probiha v souladou s politikou
organizace a ma za dusledek pfilakani talent a vytvoreni zasobarny talents.

Mouckova (2011, s. 18) uvadi, ze proces fizeni talenti se sklada z identifikace talentu, jejich
ziskavani, rozvijeni, vyuziti a pribézného udrzeni si talentovaného zaméstnance. Procesy talent
managementu jsou znazornény na obrazku 3.

Obrdazek 3 Procesy talent managementu

Identifikace
Ziskavani

Rozvijeni

Vyuziti

Zdroj: Hronik at Sulova (2018, s. 23)

VétSina autord se shodne na tom, Ze klicovymi procesy talent managementu jsou identifikace,
ziskavani, rozvijeni a udrzeni talentq, a také fizeni a planovani kariéry. Nasledujici podkapitoly
budou vénovany témto kliCovym procesim talent managementu.

2.5.1 Identifikace a ziskavani talentu

Mouckova (2011, s. 19) uvadi, ze pro identifikaci talenti se pouzivaji rizné metody. Kromé
pracovniho vykonu jsou dulezitym ukazatelem také osobnostni vlastnosti a motivacni
predpoklady, které jsou klicové pro uspesné zvladnuti talentového programu. Autorka popisuje,
ze pod osobnostnimi vlastnostmi si miZzeme predstavit odpovédnost, otevienost vici novym
zkuSenostem, emocionalni stabilitu a socidlni vstficnost. Autorka popisuje, ze motivacni
predpoklady jsou chapany jako schopnost vnitini motivace, kde si mizeme piedstavit aktivni
zameéfovani se na obtizné ukoly, vysoké nasazeni v praci a snahu o rozvoj vlastnich schopnosti.

Horvathova (2011, s. 48) uvadi, ze proces ziskavani talentt se sklada ze tfi zakladnich kroka:
¢ identifikace klicovych kompetenci,
e hodnoceni vykonu a prfedpoveéd’ potencialu véetné vytvoreni méticich stupnic;
e vytvoreni talent poolu.
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Horvathova (2011, s. 48) dale uvadi, ze v prvnim kroku spolecnost definuje klicové pozice,
které jsou pro spole¢nost nezbytné a jejichz absence by se projevila na vykonu celé organizace.
Krejcova (2011, s. 41) dopliiyje, ze spolecnost musi urcit, zda se jedna o pozice, které bude
nutné obsadit v soucasnosti nebo v blizké budoucnosti, nebo zda je to pozice, ktera nyni ve
spolecnosti neni, ale v budoucnosti muze byt klicova. V pfipad€, Ze spoleCnost nema vhodné
talenty, kterymi by mohla kritické pozice obsadit, musi se zaméfit na jejich nalezeni.

Armstrong (2015, s. 276 — 281) uvadi, kde je mozné talenty ziskat:

z vnitinich zdrojt;

kontaktovat byvalé ovéfené zaméstnance;

vyhledat nové talenty pies doporuceni od soucasnych zaméstnanci;

vyuzit k hledani online recruitment;

vyuzit databaze agentur a specialisti zaméfenych na nabor;

zadat inzerat do tisku;

hledat talenty mezi studenty a absolventy;

vyuzit pfimé vyhledavani,

oslovovat talenty v konkurenc¢nich spole¢nostech ¢i dodavatelskych firmach.

Horvathova (2011, s. 48) dopliiuje dalsi moznosti:
e hledat talenty na vystavnich/naborovych veletrzich;
e identifikovat talenty z celého svéta prostfednictvim asociaci, dodavateli a obchodnich
partneru;
e vyuzit k hledani talentli odborné konference a odborné clanky.

Horvathova (2011, s. 51) popisuje, ze kdyz ma spoleCnost stanoveny kli¢ové role, musi si
nastavit klicové kompetence. Autorka uvadi, ze kompetence jsou jedinecné pro kazdou
organizaci a odliSuji ji od konkurence. Autorka dale uvadi, ze diky vhodné zvolenym
kompetencim mohou organizace sméfovat rozvoj svych talenta tak, aby to bylo pro organizaci
ptinosné. Plaminek a FiSer in Kanakova (2017, s. 20) dodavaji, ze tyto kompetence jsou klicové
pro uspéch organizace, pokud jimi zameéstnanci organizace disponuji a vyuzivaji je. Schilling
(2013) in Jurackova (2016, s. 17) dodava, ze klicové kompetence spolecnost vyvozuje ze svych
zdroji a schopnosti, coz ji odliSuje od konkurence. Uhlifova (20, s. 27 - 28) popisuje, ze
organizace si zvoli kli¢ové kompetence pro vSechny pozice, validuje je, aby si byla jista jejich
spravnosti, a tim vznika kompetencni model organizace.

Dale, jak uvadi Horvathova (2011, s. 65) potfebude spoleCnost zhodnotit potencial svych
zaméstnancu, uroveni jednotlivych kompetenci a zda ma zaméstnanec potencial se dale rozvijet.

Krejcova (2011, s. 44 — 45) uvadi, ze pokud organizace nema talenty v soucasnych
zameéstnancich, musi hledat na trhu prace. Autorka dale uvadi, ze aby byla organizace Gspésna,
musi mit dobrou povést jako zaméstnavatel (brand, image) na trhu prace. Autorka dopliluje, ze
pfi vytvafeni znacky na trhu zameéstnavatele hraji roli také komunikace a spoluprace
s personalnimi agenturami, headhuntery a vzdelavacimi institucemi.

Horvathova (2011, s. 74) popisuje, ze poté co spoleCnost projde vSemi kroky, tj. definovani
klicovych roli, definovani klicovych kompetenci za vyuziti hybnych sil organizace, nastaveni
kompetencniho modelu, zhodnoceni Grovné rozvinuti jednotlivych kompetenci a stanoveni
potencialu kazdého zaméstnance, maze byt vytvoren talent pool.
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2.5.2 Rozvoj talenta

Po identifikaci talentt je dilezité s talenty dale pracovat a rozvijet jejich kompetence. K tomu
slouzi vypracované rozvojové programy pro talenty, diky kterym se talenti zlepSuji,
a rozvijenim kompetenci v rozvojovém programu se také zvysuje jejich Sance na kariérni
postup.

Koubek (2015, s. 252) uvadi, ze pozadavky na znalosti a dovednosti cloveéka se dnes velmi
rychle méni, a Clovek, aby mohl byt uspésny, potiebuje své znalosti a dovednosti neustale
prohlubovat a rozSifovat. Autor dale uvadi, ze organizace musi byt flexibilni a neustale
pfipraveny na zmény, stejné tak jako jejich zaméstnanci. Autor dodava, ze organizace je tvofena
praveé lidmi, takze pokud oni budou pfipraveni na zmény a budou naklonéni zménam, bude
flexibilni cela organizace.

Podle Armstronga (2015, s. 333) je cilem vzdélavani a rozvoje zajistit, ze se budou zameéstnanci
zdokonalovat a rozvijet v dovednostech, znalostech a schopnostech, které vyuzivaji ke své praci
a zarovei je mohou vyuzit ke kariérnimu posunu, coz pfinese prospech jim 1 organizaci.

Horvathova (2011, s. 78) uvadi, Ze rozvojovy program pro talenty by mél byt pfipraven na miru
skupiné talentl a na jeho pfipravé by se mél podilet i pfimy nadfizeny. Autorka dopliiuje, ze
jelikoz se jedna o specifickou skupinu, mél by byt rozvojovy program systematicky, uceleny
a podporovat individualni potieby. Autorka dodava, ze se nyni spole¢nosti vice zaméfuji na
kratkodobé€jsi rozvojové programy, jelikoz navratnost investic vlozenych do delSich
rozvojovych programu se ¢asto organizacim nevrati.

Dvorakova in Vasickova (2014, s. 35 - 36) uvadi pfistupy k vytvareni a uplatiiovani strategie
vzdélavani v organizaci:

e organizace bez strategie - vzdélavani zameéstnanct neni prioritou téchto organizaci.
Jedna se vétSinou o malé spoleCnosti, které provadi pouze zakladni vzdélavani a pfi
vybéru zameéstnanct je hlavnim kritériem najit hledanou kvalifikaci;

e nesystematicka koncepce interniho vzdelavani — vzdélavani neméa ucelenou koncepci,
jednotlivé vzdélavaci aktivity vznikaji ndhodn€ a pokryvaji pouze aktualni potiebu
vzdélavani;

e systematické vzdélavani zaméstnancii — jedna se o nejlepsi typ vzdélavaci strategie
v organizacli, jelikoz vzdélavani probiha soustavné.

Vasickova (2014, s. 36) dale popisuje Ctyfi faze systematického vzdélavani pracovnikia
Vv organizaci:

identifikace potieby vzdé€lavani pracovnikd;

planovani vzdelavani;

realizace vzdélavaciho procesu;

vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho
programu a metody, které byly pouzity.

Cyklus systematického vzdélavani je znazornén na obrazku 4.

Vasickova (2014, s. 36) uvadi, ze cyklus systematického vzdélavani se porad opakuje. Autorka
vysvétluje, Ze na zacatku cyklu je potieba zjistit potieby vzdélavani jednotlivych zaméstnanca
a poté naplanovat, jakym zptsobem bude vzdé€lavani probihat. Autorka pokracuje vysveétlenim,
Ze az poté muze probihat samotné vzdélavani a po ukoncéeni vzdélavani organizace vyhodnoti,
do jaké miry bylo vzdélavani tispésné.
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Obrazek 4 Zakladni cyklus systematického vzdéldavani pracovnikii organizace

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Podnikova politika
a strategie
vadélavani pracovnika

Vytvofeni organiza¢nich
a instituciondlnich piedpokladia
vzdélavini

CYKLUS

Identifikace potieby

vzdélavani

Vyhodnoceni vysledkia vzdélavani

. , - . Planovani vzdélavani
a uéinnosti vzdélavaciho programu

b

Realizace

vzdélavaciho procesu

Zdroj: Koubek (2015, s. 260)

Vasickova (2014, s. 36) uvadi, ze cyklus systematického vzdelavani se porad opakuje. Autorka
vysvétluje, Ze na zacatku cyklu je potieba zjistit potieby vzdélavani jednotlivych zaméstnanca
a poté naplanovat, jakym zptsobem bude vzdé€lavani probihat. Autorka pokracuje vysveétlenim,
Ze az poté muze probihat samotné vzdélavani a po ukonceni vzdélavani organizace vyhodnoti,
do jaké miry bylo vzdélavani tispésné.

Metody rozvoje

Koubek (2015, s. 265 — 266) rozliSuje metody rozvoje do dvou hlavnich skupin: metody
pouzivané ke vzdelavani pifimo na pracovisti pii vykonu prace (on the job) a metody vzdélavani
pouzivané mimo pracoviste (of the job).

Koubek (2015, s. 267 — 269) a Horvathova (2011, s. 82) se shoduji ve vykladu, ze metody
pouzivané ke vzdelavani na pracovisti vyzaduji individudlni pfistup a kli¢ovy pro jejich tspéch
je vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem. Autofi do téchto metod zafazuji instruktaz,
coaching, mentoring, counselling, asistovani, povéteni ukolem, rotace prace, pracovni porady
a dale stinovani, prace na projektech, plnéni naléhavych ukold, miniprojekty, staz, docasné
prelozeni, sdileni poznatkt a pracovni porady.

Podle Horvatové (2011, s. 85) probihaji metody slouzici k rozvoji mimo pracovisté Casto
formou kurzi ve vzdélavacich institucich, ve vyukovych dilnach, trenazérovych nebo
pocitaCovych ucebnach. Autorka dopliuje, ze vétSinou slouzi k hromadnému vzdelavani
zaméstnancu, coZ je opak proti vzdélavani na pracovisti. Autorka popisuje, ze tyto metody jsou
vice vyuzivany pro vzdélavani vedoucich zameéstnancu a specialistii. Autorka mezi tyto metody
zatazuje piednasky, prednasky spojené s diskuzi, demonstrovani, ptipadové studie, workshop,
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brainstorming, simulace, hrani roli, assessment centrum a development centrum, outdoor
training / learning, e-learning a samostudium odborné literatury.

Horvathova (2011, s. 85) povazuje za nejpfinosnéj§i metody vzdélavani on the job, zeyména
diky rotaci prace a zapojeni se do raznych projekti s podporou nadiizeného nebo mentora ¢i
kouce. Autorka spatfuje vyhodu také v tom, ze tyto metody umoziiuji vytvofit si socialni vazby
na pracovisti a zaroven moznost ziskat zpé€tnou vazbu od kolegt.

2.5.3 Rizeni kariéry

Rizeni kariéry zahrnuje planovani kariéry a planovani nastupnictvi. Tyto plany piinaseji
talentim moznost kariérniho ristu. Organizace si prostiednictvim fizeni kariéry zajistuji
dostatek talentt pro klicové pracovni pozice.

Armstrong in Kocianova (2010, s. 176) uvadi, ze fizeni kariéry spociva v umoziovani
zaméstnancim rozvijet se a kariérné rust, a tim pfinasi organizaci talenty, které potfebuje
k tomu, aby byla uspéSna. Kocidnova (2010, s. 176) vnima politiku fizeni kariéry jako
rozhodovani, zda organizace upfednostni politiku povySovani manazerQ z vnitinich zdroji nebo
bude ziskavat manazery mimo organizaci.

Zaméstnanci, ktefi jsou zapojeni do rozvojovych programa, by méli byt obeznameni s pravidly,
podle kterych organizace tidi kariéru svych zaméstnanct. Z tohoto diivodu maji vypracovany
rozvojové plany. Horvathova (2011, s. 91) uvadi, ze plany kariéry, které jsou soucasti
rozvojovych pland, udavaji, co vSe musi zaméstnanci udélat pro to, aby rozvinuli své
schopnosti, které budou potieba v budoucnu. Autorka dodava, ze plany kariéry by mély byt
nastaveny pro v§echny talenty v organizaci, nejen v jednom odd¢leni nebo divizi.

Dvorakova (2012, s. 126 — 127) popisuje, ze mezinarodni spolecnosti implementuji
sofistikované programy rozvoje naslednictvi a fizeni talentd, pro které je typické nasledujici:

e pravidla pro fizeni naslednictvi a rozvoj manazerd jsou zpracovany pisemné a predem;

e manazefi jednotlivych organizacnich jednotek jsou zodpovédni za planovani

naslednictvi a je to soucasti jejich hodnocenti;

seniorni a vrcholovy management je zapojen do rozvoje talentu;

soucasti hodnoceni manazeru je usili o rozvoj jejich podfizenych;

je provadén pravidelny sbér informaci o zaméstnancich pro ucely naslednictvi a rozvoje;

jsou nastavena kritéria pro naslednictvi, do kterych patii pracovni vykon, pracovni

zkuSenosti a schopnosti;

e specialisté na lidské zdroje, ktefi se zabyvaji planovanim nastupnictvi a fizenim talentd,
vykonavaji administrativni praci, usnadiiuji a koordinuji cely proces;

e generalni feditel se vénuje zalezitostem spojenym s fizenim naslednictvi a fizenim
talentu.

Ptistup mezinarodnich spolecnosti k fizeni talentd, jak je popsan Dvorakovou (2012), dava
diraz na zapojeni vSech manazerskych urovni do fizeni talent a stava se jednou z klicovych
¢innosti vS§ech manazert. Tento pfistup je shodny s pfistupem organizace, ktery bude popsan
v analytické Casti této prace.

2.5.4 Udrzeni talentu

Dulezitou Casti procesu talent managementu je udrzeni neboli stabilizace talentd. Poté co
organizace investuje prostiedky do rozvoje zameéstnance, je pro ni klicové, aby zaméstnanec
setrval ve spolecnosti a pomahal dosahovat stanovené cile. Ukolem managementu je vytvaret
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takové pracovni prostiedi, ve kterém se bude zaméstnancim pracovat dobfe, a nebudou mit
divod odchazet ke konkurenci.

Podle Armstronga (2015, s. 304) vyzaduje udrzeni si talent velké Usili, ale existuji hranice,
kam az miZe organizace zajit. Autor uvadi, ze je dulezité talentované zaméstnance podnécovat,
aby prispivali k uspéchu organizace, a jejich pfinos je nutné dostatecné ocenit.

Armstrong (2015, s. 304) dale rozlisuje faktory, které ovliviuji stabilizaci zaméstnanct, podle
veéku zaméstnanct. Podle autora je pro zaméstnance do 30 let, ktefi jsou v pocateCni fazi
kariéry, dalezita moznost kariérniho rdastu. Autor popisuje, ze pro zaméstnance ve veéku
31 — 50 let, ktefi jsou ve stiedni fazi kariéry, je dulezita moznost fidit si kariéru a prace je musi
uspokojovat. Autor dale popisuje skupinu zaméstnanci nad 50 let, ktefi se nachazi v pozdni
fazi kariéry, pro které je dulezita jistota zamé&stnani.

Armstrong (2015, s. 305) uvadi dalsi faktory, které souvisi se stabilizaci zaméstnanci:

image (povést) organizace;

efektivita procesu ziskavani, vybéru a rozmistovani pracovniki;,
styl vedeni manazeru;

moznosti vzdélavani a kariériho ristu;

uznani a ocenéni vykonu.

Horvathova (2011, s. 116) dopliiuje faktory, které uvedl Armstrong (2015) o nasleduyjici:

e podpora rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem;

e nabidka flexibilni pracovni role, kde mize zaméstnanec zodpoveédné a autonomné
vyuzit své znalosti a dovednosti,

e spolecenska odpoveédnost organizace

Pojmem, ktery je Casto spojovan s udrzenim talentil je engagement, v prekladu angazovanost.
Krej¢ova (2011, str. 52 — 53) vysvétluje pojem engagement jako ,,aktivni zapojeni zaméstnancii
do fungovani spolecnosti“. Autorka uvadi, ze diive se vyuzivaly pojmy loajalita, oddanost
a spokojenost, ty ale byly nahrazeny pojmem angazovanost, ktery v sobé spojuje loajalitu,
oddanost, spokojenost, ale také ztotoznéni s cili a sméfovanim organizace.

Podle Krejcové (2011, s. 53) musi spolecnosti podporovat angazovanost svych talentd, aby byly
schopny si je udrzet. Autorka uvadi, ze na angazovanost maji vliv veskeré aktivity tykajici se
lidskych zdroji a zejména chovani a komunikace nadfizeného. Podle autorky mohou dale
spoleCnosti ovlivnit angazovanost dobfe nastavenym systémem odmeénovani, systémem
zameéstnaneckych vyhod, vytvafenim dobré povésti jako zaméstnavatele, a ponechanim
prostoru pro vlastni napady a myslenky.

2.6 Metodika prace

Tato bakalarska prace se sklada se dvou na sebe navazujicich celkt. Teoreticko-metodologicka
Cast se vénuje prostudovani odbornych literarnich zdroju a vysvétleni zakladnich pojmu talent
managementu. V této Casti byla vyuzita jak Ceska tak cizojazycna literatura. Zdroji teoretické
Casti prace jsou odborné knihy zabyvajici se tématem fizeni lidskych zdroji a talent
managementem, odborné ¢lanky zabyvajici se stejnym tématem a také zavérecné prace na
podobné téma.

Prakticka Cast prace zkouma proces talentového programu ve spolecnosti v prubéhu let 2019
a 2020, kdy spolecnost zorganizovala 3 talentové programy pro pozice prodavac
a prodavac — koordinator, ktefi aspiruji na pozici vedouci oddéleni. Do talentového programu
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bylo na zakladé nastavenych kritérii pro identifikaci talenti zarazeno 25 talentd. Kritéria pro
identifikaci talentti zahrnuji pracovni vykon zaméstnance a zafazeni do tzv. 4-box gridu, kdy je
zamestnanec zarazen do jednoho ze Ctyf kvadranti na zakladeé svého potencialu. Kritéria pro
identifikaci talentd ve spolecnosti jsou podrobné€ popsana v kapitole 3.4.1.

Pro splnéni zadanych cild této prace byl proveden rozbor soucasného stavu talentového
programu ve spolecnosti a bylo provedeno dotaznikové Setfeni mezi absolventy talentového
programu a jejich nadfizenymi.

Pro rozbor soucasného stavu talentového programu byly zvoleny vyzkumné metody ptimého
pozorovani pii workshopech/skupinovych setkanich s castniky a prostudovani internich
materiald k talentovému programu a jejich nasledny popis.

Pozorovani probihalo pfi setkanich/workshopech s talenty. Sbér dat probihal ve tfech obdobich,
kdy probihaly talentové programy pro prodavaCe a prodavace — koordinatory. Konkrétné
probihal sbér dat v obdobi 25. 11. — 29. 11. 2019, 16. 3. — 20. 3. 2020 a 24. 8. — 28. 8. 2020.
Celkem se jednalo o 18 setkani v rozsahu cca 5 hodin.

Pro vyuziti metody pifimého pozorovani byly splnény tyto podminy: studium odbornych
publikaci tykajicich se tématu pred pozorovanim, podrobné zaznamenavani podstatnych
momentl, systematické a planovité pozorovani, a formulace dil¢ich vysledkti pozorovani po
jednotlivych pozorovanich. Pfedmétem pozorovani byly tyto skuteCnosti: srozumitelnost
obsahu workshopu, moznost kladeni dotazi UCastniky a moznost predani zpétné vazby
ucastniky. Tyto skutecnosti byly pozorovany na prednasejicim, ktery vedl setkani/workshop
a na ucastnicich talentového programu. Jednalo se o piimé, zucastnéné pozorovani. Jevy, které
byly pozorovany, byly pribézné zaznamenavany do zaznamového archu. Zaznamovy arch byl
opatfen oznacenim mista a data konani, jménem pozorovatele a slovnim popisem pozorovanych
jevu vztahujicich se k pfedmétu pozorovani.

Predmétem pozorovani byly stanoveny tyto skuteCnosti: srozumitelnost obsahu workshopu,
moznost kladeni dotazii Gi¢astniky a mozZnost predat zpétnou vazbu piednasejicimu. Tyto
skuteCnosti byly zvoleny z divodu zjisténi piinosu workshopt pro Gcastniky. Srozumitelnost
obsahu worhshopu je zakladem pro to, aby jej u€astnici pochopili, a také na n¢j mohli navazat
a uzivat ziskané znalosti v praxi. V piipadé nejasnosti je dulezita moznost pokladat otazky,
proto byla tato skute¢nost také sledovana. Moznost piedani zpétné vazby je klicové pro zjisténi
spokojenosti uc¢astnikti s workshopem, proto bylo také do predmétu pozorovani zarazeno.

Po sbéru dat byla data seskupena a roztfizena. Data byla roztfizena do nékolika skupin tak, aby
bylo mozné vystupy interpretovat. Data tykajici se srozumitelnosti obsahu workshopu byla
rozdélena do tfi skupin, aby odpovidaly témto kategoriim: workshop byl srozumitelny,
workshop byl srozumitelny s vyhradami, worhshop nebyl srozumitelny. Data ohledné moznosti
kladeni dotazii byla rozdélena do té€chto kategorii: Gcastnici méli moznost klast dotazy,
ucastnici méli omezenou moznost klast dotazy, tc¢astnici neméli moznost klast dotazy. Data
tykajici se moznosti pfedat zpétnou vazbu prednasejicimu byla rozdélena do téchto kategorii:
ucastnici méli moznost predat zpétnou vazbu pirednasejicimu, ucastnici méli omezenou
moznost pfedat zpétnou vazbu prednasejicimu, ucastnici neméli moznost predat zpétnou vazbu
prednasejicimu.

Déale byly vramci analytické Casti této prace prostudovany interni materiadly spolecnosti,
konkrétné byly prostudovany popisy prace pracovnich pozic, pruivodce pro nové zaméstnance,
organizaCni struktura prodejen, statistiky naboru a talent management toolkit. Dale byly
prostudovany webové stranky spolednosti v Ceské republice i ve Velké Britanii. Vystupy
z rozboru internich materiald jsou dale popsany v analytické Casti prace.
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Pro zjisténi zpétné vazby ucastnikl talentového programu a jejich nadfizenych byla vyuzita
vyzkumna metoda dotazovani prostfednictvim dotazniku. Odpovédi byly sbirany vzdy po
skonceni talentového programu, konkrétné v obdobi 25. 11. —29. 11. 2019, 16. 3. —20. 3. 2020
a24.8.-28.8.2020.

Vyzkumny soubor tvofi absolventi talentového programu a jejich nadfizeni, celkem 25 talentd
a 20 nadfizenych. Vyzkumny soubor byl zvolen na zakladé cile spolecnosti ziskat zpétnou
vazbu na tréninkovy program. Do talentového programu jsou vyznamné zapojeni také nadfizeni
talentli, proto byli do vyzkumného souboru zafazeni také. Kritériem pro zafazeni do
vyzkumného souboru bylo absolvovani talentového programu pro prodavace
a prodavaCe — koordinatory nebo byt nadfizenym talenta ve vySe zminéném talentovém
programu. Zakladni vzorek odpovida vybérovému vzorku, jelikoz dotaznik vyplnili vSichni
absolventi talentového programu a také vSichni nadfizeni. Dotaznik vyplnilo 25 talentd
a 20 nadfizenych.

Dotaznik byl ptedlozen 25 absolventim talentového programu, z toho bylo 22 Zen a 3 muzi.
Dale bylo o vyplnéni dotazniku pozadano 20 nadfizenych téchto talentl, z toho bylo 13 Zen
a 7 muzi. Dotaznik byl tedy predan celkem 45 zaméstnancim a vSech 45 zaméstnanct jej
vyplnilo, navratnost dotaznik(l byla tedy 100 %. Celkem dotaznik vyplnilo 35 Zen a 10 muzg,
procentualné vyjadieno 77,8 % zen a 22,2 % muzl. Vliv na 100% navratnost mél jiste i zptisob
vypliiovani dotazniku, k ¢emuz dochézelo pisemné, nejCastéji po skonCeni talentového
programu, kdy méli v§ichni zaméstnanci vyhrazeny Cas na vyplnéni dotazniku a byli predem
informovani, ze jej budou vypliovat. Zameéstnanci tedy byli pfipraveni na predani zpétné vazby
a nebylo to pro né prekvapenim.

Utastnici talentového programu jsou nejéastdji na pozici prodavaé — koordinator, a to
68 % z nich. Je to dano tim, ze je to pozice nejblizsi k pozici vedouci odde€leni, na kterou
aspiruji. Dale je 28 % ucastniki na pozici prodavac. Nadfizeni jsou ze 100 % vedouci prodejny,
jelikoz jsou zodpovédni za fizeni talentt.

Pro ziskani zpétné vazby byl zvolen dotaznik, ktery obsahuje 12 otazek. Dotaznik byl rozdélen
na dvé ¢asti, pro talenty a pro jejich nadfizené. Oba dotazniky se li§i pouze v otazkach 7) a 8),
ostatni otazky jsou shodné. Divodem odliseni téchto dvou otazek bylo, ze talent mohl hodnotit
podporu ze strany svého nadfizeného, nadfizeny zase hodnotil vykon talenta. V dalsi otazce
hodnotil talent své vlastni zlepSeni a nadfizeny hodnotil zlepSeni talenta. Dotaznik byl vytvoten
na zakladé potieby spoleCnosti zjist ovat prub€zné zpétnou vazbu na talentovy program. Otazky
v dotazniku byly vytvofeny v souladu s cilem spoleCnosti zjistit pfinos talentového programu
a zaroven s vyzkumnymi cili této prace. Pfinos talentového programu je vyhodnocen z vystupt
dotazniku a zaroven z poctu absolventl talentového programu, ktefi byli povyseni do vyssi
pracovni pozice na zakladé absolvovani talentového programu. Obsah dotazniku byl testovan
zaméstnanci HR oddéleni a vybranymi vedoucimi prodejen, ktefi pracuji s talenty. Dotaznik
byl na zakladé zpétné vazby upraven a finalni podoba dotazniku je vyuzivana pii ukonCeni
talentového programu.

Dotaznik byl ucastniky prizkumu vypliovan samostatné a pisemné. Dotaznik obsahuje
oteviené a uzaviené otazky. Otazky 1 — 10 jsou otazky uzaviené a tudiz zpracovavany
kvantitativné. Otazky 11 a 12 jsou oteviené otazky, jejich vystupy byly rozdéleny do nekolika
skupin na zakladé svého vyznamu. V casti uzavienych otazek byla pouzita numericka skala
hodnoceni, kdy tazani mohli hodnotit na Skale 1 — 5, kdy 1 znamena vyborny a 5 znamena
nedostateCny. Pro zameéstnance je tato Skala lehce pochopitelnd, funguje jako Skolni
znamkovani. V dalsi Casti otazek byla pouzita Likertova Skala, kde je hodnoceni zalozené na
mife souhlasu tdzaného. Tazani mohli vybirat z t€chto odpovédi: rozhodné ano, spise ano, spise
ne a rozhodné ne. V otazce 10) méli ucastnici moznost vybrat, jak vnimaji délku talentového
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programu, moznosti byly kratky, vyhovujici a dlouhy. V posledni ¢asti dotazniku jsou dvé
oteviené otazky, kde mohou tazani anonymné sdélit svij nazor. Mohou zde sdélit své navrhy
na zmény talentového programu a vyjadfit se, co v talentovém programu chybe¢lo.

Obsah dotazniku:
1) Uved'te Vasi celkovou spokojenost s talentovym programem;
2) Jak hodnotite obsah talentového programu;
3) Jak hodnotite obsah pravidelnych setkani/workshopt;
4) Jak hodnotite trénink on the job — na pracovisti;
5) Jak hodnotite Skolici materialy;
6) Jak hodnotite piistup Skolitele;
7) Jak hodnotite miru podpory ze strany nadfizeného/piistup talenta;
8) Zlepsil jste se/talent diky talentovému programu (workshoptim, tréninku on the job) v
konkrétnich dovednostech:
e Prezentacni dovednosti;
e Znalost procestl ve spolecnosti;
e Motivace a vedeni lidi;
e Prace s reporty;
e Visual merchandising;
9) Naplnil talentovy program Vase ofekavani;
10)  Jak hodnotite délku trvani talentového programu,
11)  Zménil/a byste néco v talentovém programu;
12)  Chybelo Vam néco v talentovém programu.

Vystupy z otazek byly zpracovany v programu Microsoft Excel a jsou znazoreény v grafech a
popsany pro lepsi pochopeni.
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3 Analyticka ¢ast prace

Tato Cast prace se veénuje zejména praktickému vyuziti teoretickych znalosti talent
managementu a to na konkrétnim ptikladu talentového programu ve spolecnosti Marks and
Spencer. V této Casti bude predstavena spoleCnost Marks and Spencer, na zakladé vystupt
z metod popisu a pozorovani bude popsan soucasny stav talentového programu v organizaci,
a dale budou predstaveny vystupy z dotaznikového Setieni, které bylo provedeno. Na zakladé
vystupt budou doporuceny tpravy talentového programu pro jeho zlepSeni.

3.1 Charakteristika spolecnosti

Spolecnost Marks and Spencer plc je britska spolecnost, ktera se zabyva prodejem oblecent,
potravin, kosmetiky a dopliiki do domacnosti. Jak je uvedeno na webovych strankach
spolecnosti, (Marks and Spencer plc, 2019) spole¢nost byla zalozena v roce 1884 ve Velké
Britanii a postupné se rozsifila do Kanady a Francie a néasledné do dalSich zemi. Nejprve
prodaval Marks and Spencer pouze obleCeni, postupné zavedl prodej potravin a otevrel takeé sit’
kavaren. Nyni Marks and Spencer pisobi ve vice nez 1400 prodejnach v 57 zemich po celé
Evropé¢, na Stfednim vychodé€ a v Asii. Ve Velké Britanii je v soucasné dobé nejvétSim fetézcem
s konfek¢ni mddou a stale expanduje.

Marks and Spencer Czech Republic

Jak je uvedeno v pruvodci pro nové zaméstnance (Marks and Spencer, 2020), Marks and
Spencer Czech Republic byla zalozena v roce 1996 a v soucasné dobé provozuje 16 prodejen,
v Praze, Ostravé, Brng, Ceskych Bud¢jovicich, Liberci, Plzni a Karlovych Varech. Svym
zakaznikiim nabizi modu pro Zeny, muze, 1 déti a ve vybranych prodejnach jsou k dispozici
Cerstvé, mrazené a trvanlivé potraviny. Ve tfech prodejnach v Praze je také kavarna. Zakazniky
spoleCnosti jsou spotiebitelé a v nékterych pifipadech také firmy. Ve spoleCnosti Marks and
Spencer Czech Republic pracuje cca 500 zaméstnancu, z toho 50 zaméstnanci na centrale
spoleCnosti a 450 zaméstnancii na prodejnach.

Cilem spolecnosti je nabizet zakaznikiim kvalitni zbozi, poskytovat Siroky sortiment sluzeb,
vyjimecCny servis a obsluhu v pfijemném prostiedi. SpoleCnsot se snazi provozovat prodejny
a vytvaret zisk efektivnim trvale udrzitelnym zptisobem. Jak je uvedeno na webovych strankach
spolec¢nosti, (Marks and Spencer Czech Republic, 2016) jednim z kli¢ovych pilifti spolecnosti
jsou zaméstnanci. Marks and Spencer se fidi svymi firemnimi hodnotami, které jsou inspirace,
inovace, integrita a v kontaktu, a v souladu s témito hodnotami povazuje spolecnost své
zameéstnance za to nejcennéjsi, co ma.

3.2 Soucasny stav talent managementu

SouCasny stav talent managementu byl zjiStovan prostfednictvim prostudovani internich
materiald spoleCnosti, vystupy z prostudovanych materiali jsou popsany v této kapitole.
Z internich materiald byly vyuzity popisy pracovnich pozic, priivodce pro nové zameéstnance,
organizacni struktura prodejen, statistiky naboru, a talent management toolkit.

Zacatky talent managementu ve spolecnosti se datuji k roku 2015. Talent management, jak je
zkouman v této praci, byl ve spoleCnosti zaveden v roce 2019. Potieba talent managementu
vznikla v souvislosti s pomémé naroCnym naborem novych zaméstnancu, ktery byl také
finan¢né nakladny.

SouCasny stav talent managementu je navdzany na proces fizeni pracovniho vykonu
zamestnancl. Pracovni vykon zaméstnanct je v pribéhu roku fizen jejich manazery a kazdy
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kvartal dochazi k prezkoumani talentd. Zaméstnanci, ktefi jsou na zakladé svého vykonu
a potencialu vyhodnoceni jako talenti, maji moznost zapojit se do talentového programu. Zalezi
také na jejich nazoru a ambicich, protoze nektefi zaméstnanci maji vyborny vykon a velky
potencial, ale sami se necht&ji rozvijet, nebo kariérn€ rast. Spole¢nost tedy voli exklusivni
ptistup k talenttim.

Talentovy program, jak je popisovan v této praci, je aplikovan zejména na prodejnach, kde
dochazi k vétsi fluktuaci zaméstnanci a hodné zaméstnanci vykonava stejnou pozici, coz
umoziiuje vytvofit tréninkovy program pro skupinu zaméstnanci aspirujicich na stejnou
pracovni pozici.

Pro piiblizeni je na obrazku 5 uvedena organiza¢ni struktura prodejny.

Obrazek 5 Organizacni a Fidici struktura vybrané prodejny

Store Manager

Vedouci oddéleni Vedouci oddéleni Vedouci oddéleni Visual Merchandising Visual Merchandising
potraviny Damska moda Panska a détska moda Specialista Specialista
Prodavaci - Prodavaci - Prodavaci -
koordinatofi koordinatofi koordinatofi
Prodavaci Skladnici Prodavaci Prodavaci

Zdroj: Marks and Spencer (2020)

Organizacni struktura prodejen je plocha. Jak uvadi Marks and Spencer ve své organizacni
strukture a popisech prace jednotlivych pozic (2020), prodejnu vede store manager, neboli
vedouci prodejny. Jeho pfimymi podfizenymi jsou vedouci oddéleni, ktetfi maji zodpoveédnost
za dané odd€leni v ramci prodejny, véetné zaméstnancu. Dale jsou store managerovi podfizeni
visual merchandising specialisté, ktefi maji zodpovédnost za vzhled prodejny. Vedouci
oddéleni ma tym zaméstnanci, které vede, v prvni fad€ jsou to prodavaci koordinatofi, ktefi
prebiraji od vedouciho odd€leni ukoly a piedavaji je dale prodava¢im a maji na starost chod
smény, pokud neni vedouci oddé€leni pfitomen. Tym prodavact vykonava denni tkoly, které
jsou jim zadany, stejné€ jako skladnici, ktefi jsou vyuziti zejména v oddéleni potravin.

Marks and Spencer v Ceské republice zamé&stnavé na svych prodejnach 450 zamé&stnanct. Jak
vyplyva ze statistik naboru Marks and Spencer (2020), nej¢astéji obsazové pracovni pozice jsou
vedouci oddéleni a prodava¢. Zaméstnanci na pozici prodavac jsou nejcastéji nabirani
z externich zdroju, jedna se o zakladni pracovni pozici ve spoleCnosti, a je mozné ji povazovat
za startovni a kariérné riist. Pro tuto pracovni pozici neni potieba specialni kvalifikace, je zde
dulezity zejména aktivni pfistup k zakaznikovi, schopnost a chut ucit se nové véci a byt
komunikativni. Spole¢nost ma vytvoreni tréninkovy plan, diky kterému se muze na tuto pozici
vyskolit témét kdokoliv.

Marks and Spencer uvadi v popisu prace pozice vedouci oddéleni (2020), ze se jedna
o manazerskou pozici. Vedouci oddé€leni vede tym lidi a zodpovida za ekonomické vysledky
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svého oddéleni. Pfi naboru na tuto pozici je dilezita zkuSenost s vedenim lidi, pfipadné
potencial k uspéSnému vedeni lidi, s tim souvisi také schopnost motivovat tym. Déle jsou
potteba velmi dobré komunikacni dovednosti a schopnost analyzovat prodejni ukazatele, a na
zakladé nich ucinit opatfeni. Pro tuto pozici se snazi spolecnost udrzovat optimalni pocet
zaméstnancu v talent poolu. S ohledem na budouci pracovni pozici se jedna o vidcovsky talent
pool. Pro spolecnost je pfinosem, pokud se na tuto pozici hlasi souc¢asni zaméstnanci, ktefi maji
zajem rust, jelikoZ jiz znaji spoleCnost a jeji procesy a je pro né jednodussi pozici uchopit,
zaroven je pro spolecnost dilezité, aby zameéstnanci s potencialem méli moznost kariérné rast.
VétSina zameéstnanc, ktefi se na tuto pozici hlasi, jsou na pozici prodavaC nebo
prodava¢ — koordinator. Na téchto pozicich ovladaji zékaznicky servis, ovladaji pokladnu
a zékladni procesy ve spolecnosti, maji na starost dopliiovani zbozi a upravu vzhledu prodejny.
Zarovei jim jsou svéfovany samostatné ukoly, na kterych je mozné si ovéfit jejich schopnosti
a dat jim prostor se rozvijet.

3.3 Rizeni pracovniho vykonu v Marks and Spencer

Rizeni pracovniho vykonu probiha v pribéhu celého roku. Provoznim pozicim (prodavad
koordinator, prodavac, skladnik) nejsou nastaveny konkrétni cile na dané obdobi, znaji ale cile
celé prodejny, na jejichz splnéni se podili. Manazerskym a specializovanym pozicim (vedouci
prodejny, vedouci oddéleni, visual merchandising specialista) jsou nastaveny na zacatku roku
cile, je s nimi tedy uzaviena dohoda o oc¢ekavaném pracovnim vykonu, na jejichz splnéni
v prubéhu roku pracuji. Cile jsou nastaveny SMART a zaroven je definovano, jakym zptisobem
cile dosahnout. Pfi stanovovani cila i zptisobu dosazeni cilt spolecnost vzdy jedna v souladu
se svymi hodnotami, coz jsou inspirace, inovace, integrita a v kontaktu. Cile jsou nastavovany
seshora, tedy od country managera a jsou v souladu se strategickymi cili spoleCnosti.
Zaméstnanci jsou podporovani svym nadfizenym, ktery s nimi na pravidelné bazi fesi uroven
splnéni cilt, pfipadné prekazky pfi plnéni cilt, atd. Dale pravidelné dochazi k predavani zpétné
vazby na viech Grovnich ve spole¢nosti. Uspéchy, ale i problémy, & nedostateény vykon jsou
ihned komunikovany a feseny.

K posuzovani pracovniho vykonu dochazi pravidelné€ v prubéhu roku vzdy pii dohodnutych
setkanich tykajicich se pracovniho vykonu mezi zaméstnancem a nadiizenym. Jednou rocné je
organizovano vétsi shrnujici setkani zaméstnance a nadfizeného, které ma za cil shrnout
celkovy pracovni vykon zaméstnance a zejména zaméfit se na budoucnost zaméstnance.
Projednavaji se ambice a kariérni plany zaméstnance, moznosti rozvoje a kariérniho riistu ve
spolecnosti, ptipadné také potieba zlepSeni pracovniho vykonu.

Cilem spolecnosti je rozvijet a udrzet si klicové zaméstnance, proto povazuje rozhovory se
zamestnanci o jejich spokojenost a moznostech rozvoje za velmi dulezité. Kazdy manazer ve
spoleCnosti je sméfovan k tomu, ze vedeni a rozvoj tymu zaméstnancu je jednou z jeho
klicovych ¢innosti.

Provozni zaméstnanci nejsou hodnoceni na hodnotici §kale, jejich hodnoceni je zjednodusené
a vystup z né¢j ma podobu: splnil své povinnosti, nesplnil své povinnosti. Se zaméstnanci, kteri
splnili své povinnosti a maji potencial se rozvijet, jsou feSeny dal§i moznosti rozvoje v ramci
spoleCnosti. Se zameéstnanci, ktefi své povinnosti nesplnili, jsou dale feSeny akcni plany, ve
kterych je presné definovano, v ¢em se musi zlepsit, jaké metody k tomu budou pouzity a termin
splnéni.

Zameéstnanci na manazerskych a specializovanych pozicich jsou na zakladé svého pracovniho
vykonu zarazovani dle klasifika¢ni stupnice do tfech skupin:
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e splnéno nad oCekavani — zaméstnanec vSechny své cile splnil nad oCekéavani a jeho
pracovni vykony vyrazné prevysuji vykony jeho kolegii. Disledné napliiuje hodnoty
spoleCnosti a jeho chovani je prikladem pro ostatni. Zaroven se zaméfuje na vlastni
rozvoj a snazi se zlep$it své pracovni vykony;

e splnéno — zaméstnanec plni vSechny nebo vétsinu svych cilt a nékolik jich maze plnit
nad oCekavani. Disledn€ napliuje hodnoty spolenosti a zaméfuje se na vlastni rozvoj
a snazi se zlepSit své pracovni vykony;

e nesplnéno — zaméstnanec neplni nékteré nebo zadné ze svych cila a/nebo nenapliiuje
hodnoty spolecnosti.

Ve spolecnosti neni pfedem urcena distribu¢ni kiivka, ktera by urCovala poCty zaméstnancd,
ktefi maji byt zafazeni do jednotlivych skupin. Jednotlivd hodnoceni jsou pred finalnim
hodnocenim zkalibrovana ve skupiné vedoucich prodejen a jejich nadfizenych. Vysledné
hodnoceni ma dopad na odmérniovani zaméstnancu, odviji se od n€j navySovani mezd a zaroven
ma vliv také na dalsi rozvoj a kariérni posun. Zaméstnanci, ktefi jsou hodnoceni splnéno nad
o¢ekavani a splnéno, mohou byt zatazeni do talent poolu. Se zameéstnanci, ktefi jsou hodnoceni
nesplnéno, je feSena nutnost zvySeni pracovniho vykonu. VSichni zaméstnanci maji moznost
vypracovat si s podporou nadfizeného plan osobniho rozvoje, pro manazerské a specializované
pozice je to soucast fizeni jejich vykonu. V planu osobniho rozvoje jsou navrzeny oblasti, které
potfebuje zaméstnanec rozvijet, at’ uz pro soucasnou nebo budouci pozici. Dale jsou definovany
metody, kterymi dosahne zaméstnanec zlepSeni, zejména se jedna o metody on the job. V planu
osobniho rozvoje je také urCen ten, kdo bude zaméstnanci mentorem ¢i koucem, miZe to byt
nadfizeny, ale také spolupracovnik. Nakonec je stanoven datum splnéni rozvoje.

3.4 Procesy talent managementu v Marks and Spencer

Talent management v Marks and Spencer je slozen z identifikace talent, rozvoje a fizeni
kariéry talentl a udrzeni talentd ve spoleCnosti. Identifikace talenti je zaméfena na talenty
z vnitinich zdrojt, novacci ve spolenosti mohou byt identifikovani jako talenti po 6 mésicich
ve spolecnosti. Proces identifikace talenti z vnitfnich zdroji je popsan podrobnéji v nasledujici
podkapitole.

3.4.1 Identifikace talenti v Marks and Spencer

Identifikace talentu je pro spolecnost Marks and Spencer kliCova, proto ve spolecnosti funguje
jednotny systém identifikace talentd. Ctvrtletng jsou organizovany tzv. talent review, v ramci
kterych liniovi manazefi nominuji talenty za sva odde€leni/prodejny. Liniovi manazefi na
zakladeé svych pravidelnych setkani a pohovori se zaméstnanci maji dostatecné informace
k tomu, aby odhadli potencial svych zaméstnancti. Spole¢nost vnima talent jako kombinaci
vysokého vykonu a potencialu. Vykon je urCovan na zakladé vysledku ro¢niho hodnoceni
zaméstnancu. Jednotlivé kategorie hodnoceni jsou: splnéno, splnéno nad ocekavani
a nesplnéno. Pro ucely identifikace talenti jsou hodnoceni splnéno a splnéno nad ocekavani
povazovany za vysoky vykon. Ve spolecnosti je definovan model potencialu, ktery se sklada
ze tfi Casti: dovednosti, uvédomeéni, motivace a drive. Dovednosti znamenaji efektivitu
a vykonnost jako manazera, schopnost ucit se, obecnou inteligenci a odbornost. Uvédoméni
znamena, ze talent je schopen reflexe sebe sama a vnimani ostatnich. Motivace a drive znamena
miru ambici, cilev€édomosti a rozhodnosti, svédomitosti a motivace.

Na zakladé vykonu a potencialu jsou zaméstnanci rozdéleni do ¢tyfech kvadrantu, tzv. 4-box
gridu. 4-box grid je znazornén na obrazku 6.
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Obrazek 6 Model 4-box grid

BUDOUCI HVEZDA

Future Star
VYSOKY potencial,
STREDNI a2
VYSOKY vykon

Zdroj: Marks and Spencer (2020)
Vyznam jednotlivych kvadrantl je popsan zde:

potiebuje zlepSeni - zaméstnanec ma nizky vykon i1 nizky potencial,

cenény expert - zamestnanec ma konzistentné vysoky vykon, a nizky potencial;
budouci hvézda - zamé&stnanec ma vysoky potencial, a stfedni az vysoky potencial,
top talent - zamé&stnanec ma konzistentn€ vysoky vykon a vysoky potencial.

Zaméstnanci, ktefi jsou zafazeni do kvadranti budouci hvézda a top talent jsou zafazeni do
talent poolu a jsou povazovani za talenty.

Na talent review navazuje proces planovani nastupnictvi. Ve spolecnosti jsou definovany
kritické role, pribézné je mapovano jejich obsazeni, a je udrzovan talent pool. Pocet talentd
v talent poolu se méni v zavislosti na rychlosti obsazovani kritickych roli a poctu talenti
v talentovych programech.

3.4.2 Rozvoj talenti v Marks and Spencer

Rozvoj talentd je zajistovan ucasti v talentovych programech, ve kterych je pro talenty
definovan rozvojovy program. Soucasti rozvojového programu jsou také rozvojové plany
a kariémi plany. Rozvojovy program je vytvaren na miru dané skupiné talenti manaZzerem
vzdélavani a rozvoje ve spolupraci s nadfizenymi danych talentu.

Tato prace je zaméfena na talentovy program pro skupinu prodavaca
a prodavacu - koordinatort, ktefi do budoucna aspiruji na pozici vedouci oddéleni, proto bude
podrobné popsan rozvojovy program pro tyto pozice. Rozvojovy program pro tuto skupinu
talentd trva zpravidla tfi mésice. Metody vzdélavani a rozvoje v rozvojovém programu jsou
rozdeleny na metody on the job (na pracovisti) a of the job (mimo pracovisté).

Metodam on the job je vénovan vétsi prostor, zaméstnanec se uci pfimo na pracovisti a zkousi
si nauCenou latku v praxi, mize hned klast dotazy a zaroven dostavat zpétnou vazbu. V ramci
on the job metod je talent Skolen na pozici vedouci oddéleni dle stanoveného tréninkového
planu pfimo na prodejn€. Tréninkovy plan ma vzdy stejny zaklad klicovych dovednosti, které
musi ovladat kazdy vedouci oddé€leni. Zaklad obsahuje znalost oddé€leni prodejny a produkta,
znalost prace na pokladné, praci s penézi, procedury spojené s provozem prodejny, praci
s reporty, vedeni a motivace lidi, personalni a mzdové minimum a marketingova komunikace
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k zakaznikim. Dale je trénink specializovany bud’ na oblast potravin, pokud talent sméfuje na
pozici vedouci odd€leni potravin, nebo na oblast mody, pokud talent sméfuje na pozici vedouct
oddéleni textilu. V oblasti potravin je trénink zaméfen na procesy prace s potravinami
a dodrzovani hygienickych standardd, v mod€ je zaméfeni na visual merchandising, tedy
aranzovani a starost o vzhled prodejny. Je vyuzivano metod instruktdze, mentoringu, povéteni
ukolem, stinovani, sdileni poznatkt a pracovnich porad.

Kazdy talent ma nastaveny pravidelné schlizky se svym nadfizenym, jejichz obsahem je probrat
posun v rozvoji talenta, fesit pfipadné problémy ¢i nastavit dalsi zaméteni rozvoje. Tyto setkani
jsou pro talenty dulezité, protoze nadfizeny je pro né€ oporou a v piipad€ nefungujiciho tréninku
je schopen pomoci zajistit napravu. Zarovei je v ramci téchto setkani prostor pro predani zpétné
vazby talentovi. Talent si ve spolupraci s nadfizenym definuje plan osobniho rozvoje, kde jsou
vhledy nadfizeného velmi pfinosné, jelikoz talent sam mnohdy potfebu zlepsSeni v né&jaké
oblasti nevnima. Talent se také uCastni pravidelnych porad managementu prodejny, kde ziskava
potiebné informace a mize sdilet své poznatky. Také se aktivné ucastni porad se zaméstnanci
prodejny, kde na zakladé dohody s nadfizenym dostava prostor samostatné prezentovat
dohodnuté téma a zlepSovat se tak v prezentac¢nich a komunikaénich dovednostech.

Soucasti rozvojového programu je také samostatna prace na projektu, ktery je definovan spolu
s nadfizenym a mél by piinést zlepSeni v jakékoliv potfebné oblasti na dané prodejné. Projekt
je definovan cca po mésici rozvojového programu, aby mél talent dostatek Casu na jeho
realizaci. Na konci talentového programu talent prezentuje vysledky svého projektu pred
ostatnimi talenty, prezentace se ucastni také nadtizeni talenti a zastupci HR oddéleni.

Metody of the job predstavuji workshopy a online kurzy, které jsou ve spolec¢nosti k dispozici.
Workshopy jsou realizovany interné, zpravidla zameéstnanci, ktefi se na danou oblast
specializuji a zarove se orientuji ve firemnich procesech a umi je dat do kontextu. Zakladnimi
workshopy, kterych se ucastni talenti v této skupiné, jsou workshopy na téma prezentacni
dovednosti, vedeni a motivace lidi, minimum z projektového prace, prace s reporty a vybeér
zaméstnancu. Workshopy se konaji na centrale spole¢nosti a jejich rozsah je cca 5 hodin, je zde
ptitomem prednasejici, zastupce HR, pripadné také néktery z nadfizenych talentd, takze maji
talenti prilezitost feSit dotazy Ci nejasnosti ohledné jejich rozvojového programu. Talenti se
zaroven mohou piihlasit na vSechna Skoleni, ktera jsou v ramci spole¢nosti vypsana pro skupinu
vedoucich oddélenti.

Talenti mohou také vyuzit online kurzy, kde si v rdmci jedné licence mohou vybirat zaméfeni
kurzti dle své potieby. Online kurzy jsou zaméfené na jazykové vzdélavani, pocitacové
dovednosti, komunika¢ni a prezenta¢ni dovednosti, projektovou praci, marketing, ale také na
osobni rozvoj, atd.

Rozvojovy program je zakonCen testem pro ovéfeni ziskanych znalosti, dale je provedena
prakticka zkouska na prodejné spolu s nadifizenym, kterd spociva ve splnéni zadaného ukolu
a zodpovézeni dopliiujicich dotazi. Vsichni talenti i jejich nadfizeni jsou po skoncCeni
rozvojového programu pozadani o zpétnou vazbu. Talent dostava po dokonceni rozvojového
programu moznost pracovat samostatné na menS$ich projektech a jeho vykon je dale sledovan,
ptipadné je povysen.

3.4.3 Rizeni kariéry v Marks and Spencer

Spole¢nost ma definovany kritické role a vramci planovani nastupnictvi jsou talenti
pfifazovani ke kritickym pozicim, na které aspiruji. Plany néstupnictvi jsou revidovany
ctvrtletn€ v ramci tzv. talent review, které jiz bylo zminéno v kapitole 3.4.1.

26



Talenti maji nastaveny kariérni plany, které jsou v souladu s planem nastupnictvi. Jejich sladéni
je vyusténim uzké spoluprace s nadfizenym, ktery na zakladé vykonu, potencialu, schopnosti
a dovednosti zaméstnance navrhuje zaméstnanci dal§i sméfovani tak, aby bylo v souladu s cili
spoleCnosti a zaroven se zajmy zaméstnance. Talenti jsou informovani o tom, ¢eho by méli
v ramci rozvojového planu dosahnout a za jakych podminek mohou byt povySeni.

Planovani nastupnictvi a rozvoj zaméstnancu je soucast prace vSech manazera ve spolecnosti.
Manazefi uzaviraji dohodu se svymi nadfizenymi ohledné cilt, kterych by méli za dané obdobi
dosahnout a nastupnicky plan je jednim z téchto cila. Nastupnictvi je tak prubézné feSeno na
vSech urovnich ve spolecnosti.

3.4.4 Udrzeni talentu v Marks and Spencer

Udrzeni talenti ve spoleCnosti je pro Marks and Spencer klicové. Spolecnost do talentu
investuje Cas a finance, ve formé vzdelavani a rozvoje, a ocekava, ze talent bude mit zjem
v organizaci setrvat a podilet se na jejim uspé$ném fungovani.

Pro udrzeni talentt je kliCova jejich angazovanost. Spole¢nost méfi angaZzovanost zaméstnancu
dvakrat rocné anonymnim prizkumem, ktery je rozdé€len na oblasti spoleCnost, moje prace
a muj nadfizeny. Zaméstnanci maji také moznost vyjadiit se v ramci otevienych otazek.
Spolecnost pravidelné vyhodnocuje tento prizkum a nasledné organizuje setkani se
zameéstnanci, kde jsou sdileny vysledky a feSeny moznosti zlepSeni u otazek, jejichz hodnoceni
bylo negativni. Zaméstnanci maji moznost se vyjadfit k hodnoceni jednotlivych otazek a také
navrhnout upravy pro zlepSeni. Po dohodé¢ se zaméstnanci jsou klicové oblasti zpracovany do
ak¢niho planu, kde je definovano, co a jak bude zlepSeno, do kdy a kdo je za realizaci
zodpovédny. Plnéni akéniho planu je pak ctvtletné revidovano.

Angazovanost zaméstnanct ovliviiuje mnoho faktort. Spolecnost Marks and Spencer se snazi
pfistupovat k zaméstnancim tak, aby si vybudovala jejich angazovanost.

Spolecnost se snazi k zaméstnancim pfistupovat individualng, v ptipadé zajmu mohou
pracovat na individualnich projektech, a pfi prokazani vykonu a potencialu mohou byt zatazeni
do talent poolu a maji moznost se dale rozvijet a kariérné rust. Zaméstnancum jsou prubézné
v zavislosti na jejich pozici k dispozici rizné metody vzdélavani a rozvoje, mohou mit podobu
produktového vzdelavani pro prodavace, vedeni a motivace lidi pro vedouci prodejen, nebo
také kurzy anglictiny, atd.

Spolecnost oceriuje vykon svych zaméstnancii dvémi zpisoby. Financ¢ni odmény pfislusi
zaméstnancim za mimoradny vykon, vyborny zakanicky servis a za splnéni nastavenych cilg,
jsou také oceriovani za pocet let prace ve spoleCnosti. Slovni ocenéni a uznani vykonu je
vyuzivano na denni bazi, nadfizeni dékuji zaméstnancim za vykonanou praci a ocenuji
mimoradnou aktivitu.

Spolecnost podporuje zaméstnance v udrzovani rovnovahy mezi pracovnim a soukromym
zivotem. Spole¢nost umoziuje pracovat na zkraceny uvazek, pfipadné pokud to provoz
dovoluje, je mozné vyjit vstfic se zmeénou smen.

Pro zaméstnance je také dulezita kultura spoleCnosti a pfistup managementu. V Marks and
Spencer panuje piijemna pracovni atmosféra a je podporovana riznymi skupinovymi aktivitami
nebo obcerstvenim pii poradé zaméstnanct. Spole¢nost dava kazdy rok svym zaméstnancim
vanocni darek ze svého sortimentu a i tyto maliCkosti maji vliv na spokojenost zaméstnancu.
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3.5 Vystupy z primého pozorovani
Pozorovani probihalo v ramci 18 setkani/workshopt s talenty v prubé€hu talentového programu.
Vystupy pozorovani jednotlivych skutecnosti jsou interpretovany nasledovné:

e srozumitelnost obsahu workshopu — na zakladé zpracovanych dat je vyhodnoceno, ze
workshopy byly srozumitelné. Zavér je vyvozen z komunikace prednasejiciho, ktery pii
workshopu pouzival prezentaci, kde byla problematika vysvétlena, a ucastnici méli
prezentaci pro dal§i vyuziti k dispozici. Prednasejici vysvétloval pojmy jasné
a srozumitelné, k vykladu se vracel a popisoval problematiku jinymi slovy. Dale pokud
to téma workshopu umozinovalo, bylo mozné prakticky si nékteré prvky vyzkousSet,
napf. prezentovat pied posluchadi, samostatnd provést rozbor reportu. Ugastnici
projevovovali pozitivni zpétnou vazbu nad touto moznosti. Pfednésejici opakované
vyzyval ucastniky ke zpétné vazbé. Dale se pribézné ptal, zda je problematika
srozumitelna, odpoveédi byly v 90 % piipadi pozitivni;

e moznost kladeni dotazli GCastniky — vysledek zpracovani dat ukazal, ze Gcastnici méli
moznost klast dotazy. V ramci kazdého workshopu byli ucCastnici prednasejicim
vyzvani, aby pokladali dotazy, kdykoliv bude potieba. Ugastnici tuto moznost aktivné
pfi kazdém workshopu vyuzivali v pfipadech, kdy si nebyli jisti problematikou.
Prednasejici daval také ucastnikim moznost zaslat mu po skonceni workshopu dotazy
e-mailem, néktefi ucastnici toho vyuzili;

e moznost predat zpétnou vazbu prednasejicimu — na zakladé zpracovanych dat je
vyhodnoceno, ze ucastnici méli moznost predat zpétnou vazbu prednasejicimu.
Prednasejici opakované vyzyval uCastniky k pfedani zpétné vazby na obsah workshopu,
srozumitelnost, nebo moznost vyzkouset si nékteré prvky prakticky. 80 % ucastnikt
vyuzivalo moznost piedat zpétnou vazbu. Zpétna vazba byla v 90 % pozitivni.

3.6 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo provést kvantitativni vyzkum a ziskat zpétnou vazbu od
zaméstnancu, ktefi absolvovali talentovy program a zaroven od jejich nadfizenych, ktefi je
podporuji v jejich rozvoji a navrhuji zaméstnance na povySeni. Tato zpétna vazba je podkladem
pro navrh zlepSeni talentového programu.

V této ¢asti jsou uvedeny vysledky jednotlivych otazek v dotazniku. Vysledky dotazniku jsou
uvedeny nejdfive pro skupinu talentd, poté nadfizenych. Vysledky jsou vyjadieny v grafech,

kde jsou otazky v zavislosti na pouzité hodnotici Skale seskupeny do jednoho grafu. Vysledky
jednotlivych otazek jsou poté popsany slovné.
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Vysledky otazek 1) — 7) z dotazniku talentu

Nize jsou uvedeny vysledky otazek 1) — 7) z dotazniku talentd. Vysledky otazek 1) — 7) jsou
znazornény v grafu 1.

Graf 1 Vysledky otdzek 1 — 7 (talenti)

Vysledky otazek 1-7
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Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

1) Uved’te Vasi celkovou spokojenost s talentovym programem.

Celkova spokojenost s talentovym programem byla hodnocena nasledovné, 48 % talentd
hodnotilo hodnotou 1, 36 % talentd hodnotilo hodnotou 2 a 16 % talentt hodnotilo hodnotou 3.
Zadny z talentd nehodnotil hodnotami 4 a 5. Téméf polovina talentd hodnotila talentovy
program znamkou 1, coz je pozitivni vysledek. V ramci vystupt z dalSich otazek bude jasnéjsi,
jaké jsou oblasti pro zlepSeni.

2) Jak hodnotite obsah talentového programu?

Obsah talentového programu hodnotilo 44 % talenti hodnotou 1, 40 % talentt hodnotou 2,
12 % talentd hodnotou 3 a 4 % talentti hodnotou 4. Piestoze vice nez 80 % talentd hodnotilo
znamkou 1 a 2, 16 % talenti ma k obsahu talentového programu vyhrady. Z toho divodu bude
zaméfena pozornost na jednotlivé casti talentového programu, kde budou konkrétné
doporuceny Upravy.

3) Jak hodnotite obsah pravidelnych setkani/workshopu?

Obsah workshopt hodnotilo 56 % talentd hodnotou 1, 40 % talentti 2 a 4 % hodnotou 3. Pres
90 % talentt hodnotilo obsah workshopt kladné. Na zaklad€ této zpétné vazby 1ze usuzovat, ze
obsah workshopti je nastaven vhodné a nebude predmétem doporuceni na Gpravu.

4) Jak hodnotite trénink on the job — na pracovisti?

Trénink on the job hodnotilo 28 % talent hodnotou 1, 28 % talenti hodnotou 2, 32 % talentd
hodnotou 3 a 12 % hodnotou 4. Hodnoceni této otazky je riznorodé, nejvice talentt hodnotilo
znamkou 3 a ¢ast hodnotou 4, coz je negativni vysledek. Vzhledem k tomu, ze trénink on the
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job je klicovou casti talentového programu, jelikoz zajistuje zaskoleni zaméstnance na danou
pozici, bude tato oblast doporucena pro upravy.

5) Jak hodnotite Skolici materialy?

Skolici materialy hodnotilo 32 % talentd hodnotou 1, 32 % talentd hodnotou 2, 24 % talentd
hodnotou 3 a 12 % talentli hodnotou 4. Hodnoceni této oblasti je rozprostfeno do znamek
1 — 4, stim, Ze 36 % talentd je se $kolicimi materialy nespokojeno. Skolici materialy jsou
dlezitym podkladem pro $koleni zaméstnancd, je proto nutné, aby byly aktualni. Skolici
materialy jsou v tuto chvili Caste¢né zastaralé a je nutné je aktualizovat. Z této otazky vyplyne
dalsi bod doporuceny k uprave.

6) Jak hodnotite pristup Skolitele?

Ptistup Skolitele hodnotilo 36 % talentd hodnotou 1, 28 % talenti hodnotou 2, 32 % talentt
hodnotou 3 a 4 % hodnotou 4. Z vysledka vychazi, ze vice nez jedna tfetina talenti je
s pristupem skolitele nespokojend, coz je pomérne hodné. Pristup Skolitele je pro uspéch §koleni
klicovy, forma jakou Skolitel vysvétluje jednotlivé ukony, moznost vyzkouSet si je v praxi,
moznost se zeptat na nejasnosti, atd. Negativni piistup Skolitele miZze talenta odradit, proto
bude tato oblast doporucena pro upravy.

7 Jak hodnotite miru podpory ze strany nadrizeného?

Podporu ze strany nadfizeného hodnotilo 40 % talenti hodnotou 1, 44 % talent(i hodnotou 2
a 16 % talenti hodnotou 3. Na zakladé vysledkt je 84 % talentd s podporou ze strany
nadfizeného spokojenych. Mensi ¢ast odpovedi byla negativni, pfistup nadiizenych bude fesen
individualng a tato oblast nebude feSena v ramci doporuceni pro upravu.

Vysledky otazek 8) — 9) z dotazniku talentu

Nize jsou uvedeny vysledky otazek 8) a 9) u talent. Vysledky otazek 8) — 9) jsou znazornény
v grafu 2.
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Graf 2 Vysledky otdzek 8 — 9 (talenti)

Vysledky otazek 8 - 9
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Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

8) Zlepsil jste se diky talentovému programu (workshopum, tréninku on the job)
v konkrétnich dovednostech: prezentacni dovednosti?

36 % talent hodnotilo zlepSeni v prezentacnich dovednostech rozhodné ano, 32 % talentd spise
ano, 28 % talentu spise ne, a 4 % talenti rozhodné ne. Prezentacni dovednosti jsou dilezitou
soucasti rozvoje, je pozitivni, ze vice nez 60 % talentd vnima, Ze se zlepsili. 32 % talentt
hodnoti tuto otazku negativnég, bude zalezet i na dalSich otazkach a hodnoceni nadfizenych, zda
navrhnout tuto oblast ke zlepSeni.

8) Zlepsil jste se diky talentovému programu (workshopum, tréninku on the job)
v konkrétnich dovednostech: znalost procesu ve spole¢nosti?

ZlepSeni znalosti procest ve spolecnosti bylo hodnoceno 28 % talentti rozhodn€ ano, 36 % spise
ano, 36 % spise ne. Pfes 60 % talentli vnima zlepSeni pozitivn€, stejné tak vnima zlepSeni
pozitivneé pies 80 % nadfizenych, jak bude uvedeno v dalsi casti, proto tato oblast nebude
doporucena k Gpravé.

8) Zlepsil jste se diky talentovému programu (workshopum, tréninku on the job)
v konkrétnich dovednostech: motivace a vedeni lidi?

48 % talentt hodnotilo zlepSeni v motivaci a vedeni lidi rozhodn€ ano, 40 % talentt spiSe ano,
a 12 % talenti spiSe ne. Motivace a vedeni lidi je jednou z kliovych oblasti talentového
programu a posun v této dovednosti je také kladné hodnocen za strany vétsiny talentd. Cast
talentd posun nevnima, vzhledem ale k pozitivni vétSin€ nebude tato oblast navrzena k tprave.

8) Zlepsil jste se diky talentovému programu (workshopum, tréninku on the job)
v konkrétnich dovednostech: prace s reporty?

56 % talentd hodnotilo zlepSeni v praci s reporty rozhodné ano, 40 % talentl spiSe ano,
a4 % talentt spiSe ne. Prace s reporty je jednou ze zakladnich ¢innosti manazera a 96 % talenta
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se v ni zlep$ily, coz je pozitivni zpétna vazba. Tato oblast funguje podle zpétné vazby dobie,
neni tedy potfeba tprav.

8) Zlepsil jste se diky talentovému programu (workshopum, tréninku on the job)
\4 konkrétnich dovednostech: visual merchandising?

Zlepseni v oblasti visual merchandisingu hodnotilo 20 % talent rozhodné ano, 28 % talentt
spise ano, 32 % talentl spiSe ne a 20 % talent rozhodné ne. Hodnoceni je rozdéleno do vSech
Ctyfech kategorii, negativni odpoveéd’ plyne od 52 % talentd. Oblasti visual merchandisingu se
vénuji vice zaméstnanci pracujici v Casti textilu, a je pro jejich praci dulezita, bude proto
navrzena k uprave.

9) Naplnil talentovy program Vase oCekavani?

Naplnéni ocekavani z talentového programu hodnotilo 44 % talentti rozhodn€ ano, 48 % talentt
hodnotilo spiSe ano, 8 % talentd hodnotilo spiSe ne. VétSina talentd hodnotila naplnéni
oCekavani kladn€, coZz je pozitivni zpétna vazba. MenSina talenti hodnotila negativné,
vzhledem k malému poctu nebude tato oblast navrzena k tpravé.

Vysledky otazky 10) z dotazniku talentu

10)  Jak hodnotite délku trvani talentového programu?
Graf 3 Vysledky otazky 10 (talenti)

10) Jak hodnotite délku trvani talentoveho programu?
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Zdroj: vlastni zpracovani (2020)
Délka trvani talentového programu byla hodnocena 64 % talentd jako kratky, 32 % talentd
uvedlo vyhovujici a 4 % uvedla, Ze je dlouhy. Vice nez polovina talentd povazuje talentovy

program za kratky, coz je vysoké Cislo a délka talentového programu bude revidovéna.
Vysledky otazky 10 jsou znazornény v grafu 3.

Vysledky otazky 11) z dotazniku talentu

11)  Zménil/a byste néco v talentovém programu?
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Graf 4 Vysledky otdzky 11 (talenti)
11) Zmenil/a byste néco v talentovém programu?
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Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

Otazka 11 byla oteviena otazka a ptala se na zmény, které by talenti uvitali v talentovém
programu. Kazdy mél moznost vyplnit vice nez jednu odpoved. Odpovédi byly rozvrzeny do
nékolika skupin dle svého zaméteni.

Nejcastéji bylo zmin€no, Ze by talenti potfebovali vice Casu na trénink on the job, na pracovisti.
Ze vSech odpovedi méla tato zastoupeni 18 %. Trénink on the job je zakladem pro zaskoleni na
danou pozici, a hodnoceni samotného tréninku on the job bylo z vice nez 40 % negativni, proto
je tato oblast kli¢ova pro navrzeni uprav. Shodné, a to ve 13 % odpovédi, byly zmitlovany
aktualizace tréninkovych materiala a potieba stravit vice Casu se Skolitelem. Obé tyto oblasti
jiz byly zminovany v otazkach 5) a 6) a jejich uvedeni v této otdzce jen potvrzuje nutnost jejich
upravy. 8 % odpovédi by nic nemeénilo na talentovém programu. 8 % odpovédi se tykalo vét§iho
zaméfeni na znalost procest ve spolecnosti. Jelikoz tato oblast byla hodnocena i v otazce 8)
a tfetina tazanych uvedla, Ze se nezlepsila, je tato oblast navrzena k upraveé. 5 % odpovédi bylo
zatazeno do skupiny ostatni, jelikoz jich nebylo dost, aby tvorily vlastni skupinu, vétSinou se
jednalo o osobni sympatie mezi Skolitelem a talentem, nebo vhodnost talentového programu
pro danou osobu. V této oblasti nebudou doporuceny upravy. Vysledky otazky 11 jsou
znazornény v grafu 4.

Vysledky otazky 12) z dotazniku talentu

12)  Chybélo Vam néco v talentovém programu?



Graf 5 Vysledky otazky 12 (talenti)

12) Chybelo Vam néco v talentovém programu?
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Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

Otazka 12 byla také oteviena otazka a talenti méli moznost vyplnit vice nez jednu odpoved.
Odpovédi byly opét seskupeny do skupin dle svého zaméteni.

Talentim v talentovém programu chybél z 59 % dostatek Casu na splnéni vSech tréninkovych
aktivit. Tato odpoveéd’ se shoduje s odpovéd'mi na otazku 10), kde vnima taletnovy program
jako kratky 64 % talentd a zaroven s otazkou 11), kde je dvakrat uvedeno vice ¢asu na skolici
aktivity. Délka programu je jedna ze zakladnich oblasti, které budou doporuceny k uprave.
29 % odpovédi se tykalo miry spoluprace a sdileni mezi talenty, talenti by uvitali vétsi miru
spoluprace a sdileni, na coz zatim nebyl kladen v talentovém programu daraz. Vzajemné¢ sdileni
a uCeni se mezi talenty je ale mize podporovat v rozvoji, proto bude tato oblast navrzena
k upravé. 12 % talentd chybélo vétsi zaméfeni na vedeni lidi, které patii mezi klicové
dovednosti manazerd. ZlepSeni v této oblasti bylo hodnoceno vétSinou talentd kladné, a jak
bude uvedeno dale, i hodnoceni nadfizenych je v této oblasti kladné, proto nebude tato oblast
navrzena k upraveé. Vysledky otazky 12 jsou znazornény v grafu 5.

Vysledky otazek 1) — 7) z dotazniku nadrizenych

Nize jsou uvedeny vysledky otazek 1) — 7) z dotazniku nadfizenych. Vysledky otazek 1 —7 jsou
znazornény v grafu 6.
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Graf 6 Vysledky otdzek 1 - 7 (nadrizeni)

Vysledky otazek 1-7
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Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

1) Uved’te Vasi celkovou spokojenost s talentovym programem.

Celkova spokojenost byla 55 % nadfizenych hodnocena znamkou 1, 40 % nadfizenych
znamkou 2 a 5 % nadfizenych znamkou 3. 95 % nadfizenych tedy celkovou spokojenost
hodnotilo kladné, coz je pozitivni vysledek.

2) Jak hodnotite obsah talentového programu?

Obsah talentového programu byl hodnocen 35 % nadfizenych hodnotou 1, 50 % nadfizenych
hodnotou 2, 10 % nadfizenych hodnotou 3 a 5 % nadfizenych hodnotou 4. 85 % nadfizenych
hodnotilo obsah talentového programu kladn€, 15 % ma néjaké vyhrady. Z tohoto divodu bude
v dalSich otazkach prozkoumano, které Casti talentového programu neodpovidaji predstave
nadfizenych a budou navrzeny k Gpravé.

3) Jak hodnotite obsah pravidelnych setkani/workshopu?

Obsah workshopt hodnotilo 45 % nadfizenych hodnotou 1, 45 % hodnotou 2 a 10% hodnotou
3. Panuje zde pomémé velka shoda, 90 % nadfizenych hodnoti obsah workshopl kladné.
Z hodnoceni nadfizenych, ale zpétn€ i talentd vyplyva, Ze obsah workshopt je nastaven
spravné, a neni potfeba jej menit.

4) Jak hodnotite trénink on the job — na pracovisti?

Trénink na pracovisti, on the job, hodnotilo 25 % nadfizenych hodnotou 1, 40 % hodnotou 2,
30 % hodnotou 3, 5 % hodnotou 4. Hodnoceni tréninku on the job je rozmanité, nejvice
nadfizenych hodnotilo znamkou 2 a 3. Vzhledem k dilezitosti tréninku on the job, a cca tfetiné
negativnich hodnoceni ze strany nadfizenych, bude doporucena tato oblast pro upravu.

5) Jak hodnotite Skolici materialy?

Skolici materialy byly hodnoceny 30 % nadiizenych hodnotou 1, 35 % nadiizenych hodnotou
2, 30 % nadfizenych hodnotou 3, 5 % nadfizenych hodnotou 4. Hodnoceni Skolicich materiala
je rozdéleno v podstaté na tfetiny v ramci prvnich tfech hodnot, 35 % hodnoceni je negativnich,
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a vzhledem k tomu, ze Skolici materidly jsou zékladem pro trénink, je potieba je mit aktualni.
Z téchto divodt bude tato oblast doporucena k tprave.

6) Jak hodnotite pristup Skolitele?

Ptistup Skolitele byl hodnocen 40 % nadfizenych hodnotou 1, 35 % hodnotou 2, 25 % hodnotou
3. Hodnoty 4 a 5 nebyly vyuzity. Pristup skolitele je hodnocen v 75 % piipadi kladné.
25 % nadftizenych hodnotilo znamkou 3, je tedy prostor pro zlepSeni piistupu Skolitele.
Vzhledem k tomu, Ze osoba Skolitele je pro trénink kli¢ova a ma vliv na uspéch ¢i neuspéch
zaskoleni, bude tato oblast doporucena pro Gpravy.

7) Jak hodnotite pristup talenta?

Ptistup talenta hodnotilo 40 % nadfizenych hodnotou 1, 45 % hodnotou 2 a 15 % hodnotou 3.
Hodnoty 4 a 5 nebyly vyuzity. 85 % nadfizenych hodnoti kladn& pfistup talenta.
V 15 % hodnoceni neni pfistup talenti na o¢ekavané urovni. Jedna se o pomérné nizké Cislo,
pfistup talentd bude tedy feSen individualné prostiednictvim jejich nadfizenych. Tato oblast
nebude doporucena pro Gpravy.

Vysledky otizek 8) — 9) z dotazniku nadrizenych

Nize jsou uvedeny vysledky otazek 8) — 9) z dotazniku nadfizenych. Vysledky otazek 8) — 9)
jsou znazornény v grafu 7.

Graf 7 Vysledky otazek 8 - 9 (nadrizent)
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8) Zlepsil se talent diky talentovému programu (workshopum, tréninku on the job)

v konkrétnich dovednostech: prezentacni dovednosti?
40 % nadrizenych hodnotilo zlepsSeni v prezentacnich dovednostech rozhodné ano, 55 % talentti
spise ano, 5 % talentl spiSe ne, moznost rozhodné ne nebyla vyuzira. 95 % nadfizenych hodnoti
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zlepsSeni prezentacnich dovednosti u talenti kladné€. Ze strany talentli byla otazka hodnocena
rozmaniteé. Vystupy z pozorovani pii workshopech byly také kladné. Vzhledem k celkovému
hodnoceni nebude tato oblast navrzena k Gprave.

8) Zlepsil se talent diky talentovému programu (workshopum, tréninku on the job)
v konkrétnich dovednostech: znalost procesu ve spole¢nosti?

ZlepSeni znalosti procesi ve spoleCnosti hodnotilo 35 % nadfizenych rozhodné ano,
50 % nadfizenych spiSe ano, 15 % nadfizenych spiSe ne. Pres 85 % nadfizenych hodnoti tuto
oblast kladné, proto nebude navrzena k upravam.

8) Zlepsil se talent diky talentovému programu (workshopum, tréninku on the job)
v konkrétnich dovednostech: motivace a vedeni lidi?

50 % nadtizenych hodnotilo zlepSeni v motivaci a vedeni lidi rozhodné ano, 45 % nadfizenych
spiSe ano, a 5 % nadfizenych spiSe ne. Motivace a vedeni lidi je hodnocena 95 % nadfizenych
kladné, hodnoceni talentl bylo také kladné. Z téchto divodi nebude tato oblast navrzena
k uprave.

8) Zlepsil se talent diky talentovému programu (workshopum, tréninku on the job)
v konkrétnich dovednostech: prace s reporty?

50 % nadtizenych hodnotilo zlepSeni v praci s reporty rozhodné ano, 50 % nadfizenych
hodnotilo spiSe ano, moznosti spiSe ne a rozhodné ne nebyly vyuzity. Nadfizeni hodnotili
vyrazné kladn€ zlepSeni talentli v praci s reporty. Sami talenti také z vétSiny hodnotili zlepSeni
v praci s reporty kladné, proto tato oblast nebude navrzena k uprave.

8) Zlepsil se talent diky talentovému programu (workshopum, tréninku on the job)
\4 konkrétnich dovednostech: visual merchandising?

ZlepSeni ve visual merchandisingu hodnotilo 25 % nadfizenych rozhodné ano, 35 % spiSe ano,
30 % spisSe ne a 10 % rozhodné ne. Hodnoceni této otazky je pomérné rozmanité, 60 % odpovedi
je spiSe kladna, 40 % spiSe zaporna. Negativni hodnoceni je zastoupeno ve vysoké mire,
zaroven byla tato otazka hodnocena vice nez polovinou talentt negativn€. Proto bude tato oblast
navrzena k uprave.

9) Naplnil talentovy program Vase oCekavani?

Miru naplnéni ocekavani z talentového programu hodnotilo 60 % nadfizenych rozhodné ano,
40 % nadfizenych spiSe ano, moznosti spiSe ne a rozhodné ne nebyly vyuzity. VSichni nadfizeni
hodnoti naplnéni oCekavani z talentového programu kladné, coz je pozitivni zpétna vazba.
V jednotlivych otazkach jsou ale oblasti, na které je nutné se zaméfit a navrhnout doporuceni

pro upravy.

Vysledky otazky 10) z dotazniku nadrizenych

10) Jak hodnotite délku trvani talentového programu?
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Graf 8 Vysledky otazky 10 (nadrizeni)

10) Jak hodnotite délku trvani talentového programu?
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Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

70 % nadfizenych hodnotilo trvani talentového programu jako kratky, 30 % nadtizenych jako
vyhovujici. Vice nez dvé tfetiny nadfizenych povazuji talentovy program za kratky, stejny
nazor méla i velka Cast talentt a tato oblast se objevila i v otevienych otazkach. Je tedy dulezité
v této Casti navrhnout upravy. Vysledky otazky 10 jsou znazornény v grafu 8.

Vysledky otazky 11) z dotazniku nadrizenych

11)  Zménil/a byste néco v talentovém programu?
Graf 9 Vysledky otazky 11 (nadrizeni)
11) Zmenil/a byste néco v talentovém programu?
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Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

Otazka 11 byla oteviena otazka a ptala se na zmény, které by nadfizeni uvitali v talentovém
programu. Kazdy mél moznost vyplnit vice nez jednu odpoveéd’. Odpovédi byly rozvrzeny do
nékolika skupin dle svého zaméteni.
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26 % odpovédi odkazovalo na nutnost aktualizace tréninkovych materialt. Tato oblast byla
i v samostatnych otazkach hodnocena castécné negativné a také hodnoceni talentt potvrdilo, ze
je tuto oblast potieba upravit. Nadfizeni ve 21 % odpovédi navrhovali vétsi miru spoluprace
a sdileni mezi talenty. Stejna kategorie odpovédi se objevila také v dotazniku talentl, proto
bude tato oblast navrzena k upravé. 18 % odpovédi navrhovalo prodlouzeni talentového
programu, coz navazuje na otazku 10) a také hodnoceni talenti. Délka talentového programu
je zékladni oblasti, kde budou navrzeny upravy. Shodné 18 % odpovéedi poukazovalo na potfebu
delsiho ¢asu na trénink on the job. 11% odpovédi nadfizenych by se vice zaméfilo na oblast
visual merchandisingu. Obé otazky, které se tykaji téchto oblasti, byly hodnoceny castécné
negativné, proto budou navrzeny k upravé. 5 % odpovédi bylo zarazeno do kategorie ostatni,
jelikoz nebylo mozné prifadit je k jinym kategoriim, ani vytvofit jednu konkrétni kategorii.
Vysledky otazky 11 jsou znazornény v grafu 9.

Vysledky otazky 12) z dotazniku nadrizenych

12)  Chybélo Vam néco v talentovém programu?
Graf 10 Vysledky otazky 12 (nadrizeni)

12) Chybelo Vam néco v talentovém programu?
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Zdroj: vlastni zpracovani (2020)

Otazka 12 je také oteviena otazka a nadfizeni méli moznost vyplnit vice nez jednu odpoved'.
Odpovédi byly opét seskupeny do skupin dle svého zaméteni.

Nadfizenym v talentovém programu chybéla z 54 % vétsi mira spoluprace a sdileni mezi
talenty, coz bylo zminéno 1 v otazce 11) a zaroven zminéno talenty, proto se jedna o oblast,
ktera by méla byt do talentového programu zafazena. 46 % nadfizenych vnimalo nedostatek
Casu na splnéni vSech tréninkovych aktivit. Délka talentového programu byla zmifovana
opakované. DostateCny Cas na splnéni vSech aktivit je dulezity a vzhledem k totoznému nazoru
talentt 1 nadfizenych bude tato oblast navrzena k uprave. Vysledky otazky 12 jsou znazornény
v grafu 10.
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3.7 Zhodnoceni piinosu talentového programu

V této kapitole bude zhodnocen piinos talentového programu. Pfinos talentového programu byl
zjistovan na zéakladé zpétné vazby, kterou poskytli Gcastnici dotaznikového Setfeni, tedy
absolventi talentového programu a jejich nadfizeni.

Kromé vystupt z dotazniku je pro spolecnost dalsim klicovym ukazatelem piinosu talentového
programu i pocet talentd, ktefi byli po absolvovani talentového programu povyseni.
725 absolvent bylo povyseno 17 zaméstnanct, tedy 68 % talenti, coz je pro spolecnost
pozitivni.

Ve vysledcich dotazniku bylo zjisténo, ze pies 80 % talenti a pies 90 % nadfizenych bylo
s talentovym programem obecné spokojeno. Obsah talentového programu byl hodnocen obéma
skupinami kladné ve vice nez 80 % piipadi. Velmi pozitivné byl hodnocen obsah pravidelnych
workshopu, ktery byl v min. 90 % u obou skupin hodnocen znamkou 1 a 2. Pfi workshopech
bylo pouzito pfimého pozorovani a z vystupu je patrné, ze obsah workshopt byl predavan
srozumitelné, a zpétna vazba predavana prednasejicimu byla z 90 % pozitivni.

Vice nez 80 % talentd pozitivné hodnotilo pfistup nadfizeného v pribéhu talentového
programu, coz je pro spolecnost dulezité, jelikoz podpora ze strany nadiizeného je pro rozvoj
talenta kliCova.

Pro spole¢nost byla kliCovou otazkou otazka 8) zda se talenti zlepSili v konkrétnich
dovednostech. Vystupy z dotazniku pfinesly pozitivni odpoveéd’, kdy pies 60 % talentd kladné
hodnotilo zlepSeni v prezentacnich dovednostech, pies 60 % talentd se zlepSilo ve znalosti
procest ve spolecnosti, pies 80 % talentt se zlepSilo v motivaci a vedeni lidi a pies 90 % talentd
se zdokonalilo v praci s reporty. Kladny vysledek potvrzuji také odpovédi nadiizenych talentq,
kdy 90 % z nich vnima zlepSeni u talentd v prezentacnich dovedenostech, pres 80 % z nich
vnima zlepSeni ve znalosti procest ve spoleCnosti, pies 90 % vnima zlepSeni v motivaci
avedeni lidi a 100 % vnima zlepSeni v praci s reporty. Tento vysledek je pro spoleCnost zasadni,
jelikoz ukazuje, ze v ramci talentového programu se talenti rozviji v kliCovych dovednostech
a ze rozvoj probihd uspésné. Jedinou oblasti, ktera nebyla v této otazce hodnocena vyrazné
pozitivng, bylo zlepSeni v oblasti visual merchandisingu, coz je oblast, ktera je klicova zejména
pii praci s modou, proto se na ni zaméstnanci pohybujici se vice v oddéleni potravin, tolik
nezaméfuji a tudiz ani nezlepSuyji.

Pres 90 % talentd uvedlo, ze talentovy program splnil jejich oCekavani, na tu stejnou otazku
pozitivné odpoveédélo 100 % nadrfizenych. Kladné hodnoceni této otazky je pro spolecCnost
signalem, ze talentovy program vhodnym zptusobem rozviji talenty a ti jsou pak povySovani do
manazerskych pozic na prodejnach.

Hodnoceni tréninku on the job, Skolicich materialt a ptistupu Skolitele jiz nebylo jen pozitivni,
objevovalo se 1 hodnoceni znamkou 4. Konkrétn€ trénink on the job hodnotilo
32 % talent znamkou 3 a 12 % talentd znamkou 4, coz povrdilo i hodnoceni nadtizenych, kdy
30 % hodnotilo znamkou 3 a 5 % znamkou 4. Podobné byly hodnoceny 1 Skolici materialy.
Ptistup skolitele hodnotilo 32 % talentd znamkou 3 a 4 % znamkou 4. Nadfizeni hodnotili
stejnou otazku ve 25 % piipadi znamkou 3. V téchto oblastech je moznost pro zlepsSeni.

Délka talentového programu je také oblast, kde se talenti i nadfizeni shodli, Ze je nevyhovuyjici,
talentovy program je podle 64 % talenti a 70 % nadfizenych kratky.

Posledni dvé otazky byly oteviené a zji§tovaly, co by ucastnici pruzkumu zménili na
talentovém programu a co jim v ném chyb¢lo.

V otazce na zmény talenti nejCastéji zmirniovali vice ¢asu na trénink on the job, na pracovisti,
celkem 18% odpovédi se vztahovala k tomuto tématu. Nadfizeni také vnimali nedostatek ¢asu
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na trénink on the job a to také v 18 % odpovédi. Nadfizeni navic zminovali delsi trvani celého
tréninkového programu. Dal§im nejcastéji zminovanym navrhem na zménu ze strany talentl
byla potieba aktualizace tréninkovych materiali. V tomto se shodovali s nadfizenymi, ktefi
uvadéli aktualizaci tréninkovych materialti nejCastéji. Talenti dale uvedli potiebu stravit vice
Casu se Skolitelem, coz nadfizeni neuvedli vibec. 8 % odpovédi talentd se tykalo vétsiho
zaméfeni na znalost procesu ve spolecnosti, tato odpoveéd nebyla nadiizenymi viibec uvedena.
Nadfizeni navrhovali jako druhou nejCastéj§i zménu vét§i miru spoluprace a sdileni mezi
talenty. Tento navrh byl u talentl az v otazce 12) co jim v talentovém programu chybélo.
Nadrizeni by také navrhovali vice se zaméfit na oblast visual merchandisingu, coz talenti
neuvedli vibec.

V posledni otazce talenti nejCastéji zminovali, Ze jim chybi dostatek ¢asu na absolvovani
tréninkového programu, dale nizkou miru spoluprace s ostatnimi talenty a potiebu vétsiho
zaméfeni na vedeni a motivaci lidi. Prvni dvé zminiované chybéjici oblasti uvedli také nadfizeni,
coz potvrzuje, ze jsou pro ob€ skupiny dalezité.

Silnymi strankami talentového programu jsou workshopy, které byly hodnoceny ze strany
talentd i nadfizenych kladné, pfimé pozorovani potvrdilo, ze jsou provadény srozumiteln€,
a talenti maji moznost se ptat, pokud je jim cokoliv nejasné a maji moznost predavat zpétnou
vazbu. Na workshopy a dalsi tréninky je navazano zlepSeni v dovednostech, jako jsou motivace
a vedeni lidi, prace s reporty, prezenta¢ni dovednosti a znalost procest ve spolecnosti. Silnou
strankou je dale podpora ze strany nadfizenych, fungujici spoluprice mezi talentem
a nadfizenym je pro rozvoj talenta klicova. Silnou strankou talentového programu je také to, ze
byl schopen naplnit oCekavani talentd i nadfizenych, které od n¢j méli. Pfinosem programu je
zlepSeni talentd v kliCovych dovednostech a jejich spravny vybér lze vnimat také
prostiednictvim povyseni 68 % talentd.

Mezi slabé stranky talentového programu patfi trénink on the job. Jeho hodnoceni bylo z tfetiny
negativni, shodli se na ném talenti i nadfizeni a bylo zmifiovano také v otevienych otazkach.
Tato oblast je kli¢ova pro rozvoj talentt, bude proto doporucena k tprave. Dalsi slabou strankou
jsou Skolici materialy, které jsou CasteCné zastaralé a je nutné je zaktualizovat. Tato cast bude
také navrzena k upraveé. Dalsi slabou strankou je pristup Skolitele, coz se objevovalo u talentd
1 nadfizenych. Pristup Skolitele je pro uspéch tréninku klicovy, proto bude tato oblast navrzena
k tpravé. Casto zmifiovanou oblasti, ktera je také slabou strankou programu, je jeho délka.
Talenti i nadfizeni se shodli, ze je kratky, bude proto navrzeno jeho prodlouzeni. Posledni
slabou strankou je zlepSeni v oblasti visual merchandisingu, které bude také navrzeno k uprave.

V talentovém programu jsou oblasti, které v tuto chvili nefunguji dobfe. Jedna se o klicové
oblasti, které ovliviiuji uroven zaskoleni a rozvoje talentl, proto se na né musi spoleCnost
zaméfit a zlep§it je. Tyto oblasti talentového programu budou navrzeny k uprave.

3.8 Navrhy a doporuceni

Podkladem pro navrh uprav talentového programu jsou vystupy z dotazniku, dale vystupy
z ptimého pozorovani pii workshopech a také soucasny stav talentového programu.

Na zakladé vysledka dotazniku byly vybrany kliCové oblasti, u kterych je navrzena Gprava pro
lepsi fungovani talentového programu. Oblasti byly vybrany na zakladé odpovédi talentd
a nadfizenych a byly pfedmétem otazek, jejichz hodnoceni bylo nejnizsi, nebo se objevovaly
v odpovédich na otazky, co by ucastnici zménili, ¢i co jim chybgélo.

Prvni oblasti, ktera je doporucena k uprave, je délka talentového programu, ktera byla
opakované zmifiovana v komentafich a v samostatné otazce jej hodnotili talenti 1 nadfizeni jako
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kratky. Doporuceni k upravé je prodlouzit talentovy program, aby méli talenti dostatek casu na
vSechny rozvojové aktivity. Manazerka vzd€lavani a rozvoje bude zodpovédna za revizi
jednotlivych vzdélavacich aktivit a navrzeni vhodného casového harmonogramu. Zména bude
komunikovana s HR business partnery a ¢tyfmi vybranymi nadfizenymi talentd a bude s nimi
odsouhlasena. Revize a zména ¢asového harmonogramu zabere cca 10 hodin préace, nasledné
seznameni a odsouhlaseni s HR business partnery a nadfizenymi talenti zabere cca 4 hodiny.
Prepracovani odsouhlasenych oblasti zabere cca 8 hodin. Naklady na tuto pravu budou mzdy
zaméstnancu v rozsahu 42 hodin, ktefi budou zapojeni do upravy talentového programu a dale
naklady na tisk upravenych harmonogramt. Vycisleni téchto nakladovych polozek spole¢nost
nesdilela.

Dalsi slabou strankou programu je trénink on the job. V dotazniku nebyla specifikovana otazka,
s ¢cim konkrétné nejsou ucastnici dotazniku spokojeni, proto je nutné piezkoumat trénink
on the job a zjistit, co konkrétné v tréninku on the job nefunguje dobfe. Pro zjisténi konkrétnich
slabych stranek tréninku on the job bude pouzit rozhovor s absolventy talentového programu.
Pro tento rozhovor bude pfipraven seznam otazek, které budou polozeny vsem absolventiim.
Pripravu dotazniku zajisti manazerka vzdélavani a rozvoje, dale jej bude konzultovat ve
spolupraci s HR business partnery a ¢tyfmi vybranymi nadfizenymi talentd. Navrh otazek
zabere cca 4 hodiny, dale bude nasledovat probrani s HR business partnery a nadfizenymi
talentt, které bude trvat cca 4 hodiny. Po odsouhlaseni seznamu otazek budou HR business
partnery provedeny rozhovory s talenty. Kazdy rozhovor bude trvat cca 30 minut, celkem
rozhovory s talenty zaberou 12,5 hodin. HR business partnefi nasledné vyhodnoti odpovédi,
coz bude trvat 10 hodin. Po zjisténi konkrétnich oblasti tréninku on the job, bude navrzeno jeho
pfepracovani, které bude mit na starosti manazerka vzdélavani a rozvoje. Obsah tréninku
on the job bude odsouhlasen HR business partnery a nadfizenymi talentt. Pfepracovani bude
trvat cca 16 hodin, odsouhlaseni 2 hodiny. Celkem bude uprava tréninku on the job trvat
84,5 hodiny. Naklady na tuto upravu budou mzdy zaméstnanci za hodiny prace na Gpravé
tréninku on the job, tisk seznamu otazek a tisk obsahu tréninku on the job. Bliz§i informace
o téchto nakladovych polozkach nejsou od spolecnosti poskytnuty.

Na trénink on the job navazuje pfistup Skolitel, ktery je pro rozvoj talentt klicovy. Vliv na
uspésny trénink ma zvolend komunikace s talentem, troveri vysvétleni problematiky, moznosti
trénovani v praxi, predavani zpétné vazby, atd. Navrhem pro zlepSeni je zjistit pficiny
hodnoceni, a to formou anonymniho dotazniku, kde budou zformulovany otazky tykajici se
ptistupu skolitele. Dotaznik bude vytvofen manazerkou vzdélavani a rozvoje a konzultovan
a schvalen bude HR business partnery a ¢tyfmi vybranymi nadfizenymi talentd. Pfiprava
dotazniku zabere cca 8 hodin, projednani a odsouhlaseni bude trvat cca 4 hodiny. Dotaznik poté
bude HR business partnery distribuovan mezi talenty pisemnou formou, bude vysvétlen jeho
ucel a talenti budou informovani o navraceni dotazniku do anonymniho boxu. Pfedani
a informovani talent bude trvat cca 7 hodin. Talenti budou mit na vyplnéni dotazniku dva
tydny, poté budou odpovédi shromazdény a zpracovany. Zpracovani odpovédi zabere
cca 10 hodin. Poté budou na zakladé vystupi navrzeny manazerkou vzdélavani a rozvoje
a HR business partnery zmeény v této oblasti a odsouhlaseny s nadfizenymi talentti. Navrh zmén
zabere 5 hodin, odsouhlaseni 2 hodiny. Pro zmeénu pfistupu skolitelt budou vyuzity koucink
a mentoring, ktery zajisti nadfizeny Skolitele. Ty budou probihat pribézné jedenkrat tydné
v rozsahu 1 hodina po dobu 2 mésict a budou zaméfeny na efektivni praci skolitele, jednotlivé
skolené zam&stnance, jejich posun v tréninku, piekazky a potieby Skoliteld. Skoliteld je celkem
16. Dale budou zorganizovany dva workshopy pro skolitele. Jeden se bude zamétrovat na
efektivni trénink, planovani tréninkovych aktivit, dodrzeni planu a pouzivani spravnych
tréninkovych metod. Obsahem druhého workshopu budou komunikacni dovednosti, volba
vhodného komunika¢niho kanalu, empaticky pfistup a zpétna vazba. Oba workshopy budou
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v rozsahu 8 hodin, vzdy pro skupinu max. 10 lidi. Celkem budou vytvoreny 2 skupiny, celkove
bude odskoleno v ramci workshopti 32 hodin. Celkem se jedna o 610 hodin Skoliteld,
nadfizenych, interniho Skolitele, HR business partneri a manazerky vzdélavani a rozvoje.
Naklady na tuto upravu budou obsahovat mzdy vySe uvedenych zaméstnanct, naklady na
obcerstveni na workshopech, vyuziti kancelarskych potieb pii workshopech a tisk dotazniku.
Blizsi informace o téchto nakladovych polozkach nejsou od spolecnosti poskytnuty.

Dalsi slabou strankou, kde je potfeba doporucit upravy, jsou tréninkové materialy. Tréninkové
materialy jsou zakladem pro vzdélavani zaméstnanct a je tedy kliCové pro talenty i jejich
Skolitele, aby byly aktualni. Jejich neaktualnost ztézuje trénink a mize zapficinit také to, Ze se
talent nenauci vSechny postupy a procesy, pokud nejsou v tréninkovém materialu uvedeny,
nebo se je nenauci dobfe. Navrhem je aktualizovat tréninkové materialy. Tento projekt bude
rfidit manazerka vzdélavani a rozvoje a bude zapojovat specialisty na jednotlivé oblasti tréninku.
Nejprve probéhne revize materiald, kdy bude kazda z oblasti tréninku vénovana specialistovi
v ramci spoleCnosti, ktery se na ni zaméfuje. Vysvétleni revize a predani specialistim zabere
2 hodiny. Revize samotna zabere kazdému specialistovi 16 hodin, jedna se o 7 oblasti, celkem
tedy 112 hodin. Po zrevidovani aktualnosti Skolicich materiald budou navrzeny upravy
jednotlivymi specialisty, coz zabere 12 hodin kazdému, celkem 84 hodin. Poté prob&hne
predstaveni navrzenych zmén HR business partnerim, Ctyfem vybranym nadfizenym talenti
a 6 vybranym skolitelim, coz zabere cca 2 hodiny. Poté budou mit Cas na prostudovani
materiali a komentare k nim, to bude trvat kazdému 3 hodiny. Po odsouhlaseni a zapracovani
zmeén jednotlivymi specialisty budou tréninkové materialy testovany na vybrané prodejné pfi
tréninku zaméstnance a zpétna vazba z tréninku bude zapracovana. Zapracovani zmén zabere
cca 3 hodiny kazdému specialistovi, celkem tedy 21 hodin. Zapracovani zmén po testovani
zabere cca 1 hodinu kazdému specialistovi, celkem tedy 7 hodin. Celkem bude na tuto Gpravu
vyuzito 300 hodin prace vySe zminénych zameéstnanci. Naklady na tuto Gpravu budou
obsahovat mzdy zamé&stnanct zapojenych do realizace upravy, dale naklady na tisk upravenych
tréninkovych materiald. Blizsi informace o téchto nakladovych polozkach nejsou od
spole¢nosti poskytnuty.

Oblasti, ktera je také slabou stankou tréninkového programu, je visual merchandising. Tato
oblast je soucati prace vSech zaméstnanct pracujicich v oddéleni mody a zejména pro vedouci
oddéleni damské, panské a détské mody je klicova. Navrhem je zaradit pro talenty, ktefi aspiruji
na pozici vedouciho oddé€leni v médé workshop visual merchandisingu v rozsahu 16 hodin.
Obsahem budou pravidla vystavovani, pouzivani vybaveni prodejny a cenové oznaceni zbozi.
Tento workshop bude veden oblastni visual merchandising manazerkou. V ramci jednoho
talentového programu bude usporadan jeden termin tohoto workshopu a dale projdou talenti
praxi ve visual merchandisingu pfimo na vybrané prodejné€ pod vedenim visual merchandising
specialisty. Praxe na prodejné¢ bude v rozsahu 40 hodin. Workshop na oblast visual
merchandisingu je ve spolecnosti jiz vytvoren a je Skolen cca trikrat rocné. Tento trénink nebyl
dosud zarazen do aktivit v ramci talentového programu. Praxe na prodejné je soucasti tréninku
on the job, a dosud byla v rozsahu 24 hodin. Plnéni praxe dle tréninkového planu bude
pravidelné min. jednou za trénink kontrolovano HR business partnery. Jelikoz neni mozné
vycislit pocCet talentd v dalSim talentovém programu, neni mozné urcité celkovy pocet hodin,
ktery obsahne tyto upravy. Naklady na upravu bodou mzdy oblastni visual merchandising
manazerky, ktera povede workshopy, mzda visual merchandising specialistt, ktefi povedou
praxi na prodejnach, dale mzda talenti zapojenych do talentového programu, obcerstveni
a kancelafské potifeby pouzité na workshopech. Bliz§i informace o téchto nakladovych
polozkach nejsou pro tuto praci od spolecnosti poskytnuty.

Posledni oblasti, ktera dotazovanym chyb¢la a je navrzena k Gpravé, je vétsi mira spoluprace
a sdileni mezi talenty. V aktivitach talentového programu neexistuji aktivity, kde by talenti
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pracovali na néjakém ukolu spolecn€, ani nebylo organizovano vzajemné sdileni zkuSenosti
mezi talenty. Navrhem pro zlepSeni talentového programu je zafazeni do talentovych aktivit
spolecné aktivity pro vSechny talenty, pti které budou vSichni talenti participovat na zadaném
ukolu a zaroven sdilet své zkuSenost a prohloubi vzajemné vztahy. Konkrétnim navrhem je
nahradit individualni projekt, ktery talenti zpracovavaji kazdy zvlast v ramci své prodejny,
jednim spoleCnym, jehoz téma je akualni pro vSechny prodejny. Za definici projektu bude
zodpovédna oblastni manazerka, ktera je nadfizena vS§em vedoucim prodejen. Definice projektu
bude trvat cca 8 hodin, poté bude nasledovat odsouhlaseni s manazerkou vzdelavani a rozvoje
a HR business partnery, coz zabere 2 hodiny. Dale bude zadani projektu predstaveno talentim
a budou mit prostor pro dotazy a upiesnéni. Tento workshop k zadani projektu bude trvat
2 hodiny. Déle budou talenti pracovat na splnéni projektu, kazdy bude mit na starosti néjakou
Cast a talenti budou pravidelné revidovat postup a plnéni zadani projektu. PocCet hodin
stravenych praci na projektu se nebude liSit od poctu hodin stravenych na individualnim
projektu. V poloviné doby pro splnéni projektu probehne spolecna schiizka talenti s oblastni
manazerkou, manazerkou vzdélavani a rozvoje a HR business partnery, kde bude feSen postup
ve splnéni cile projektu, feSeny piekazky pii plnéni a zodpovézeny dotazy talentt. Tato schtizka
bude v rozsahu 2 hodin. Na konci talentového programu bude vysledek projektu prezentovan
viemi ¢leny tymu. Diive talenti prezentovali kazdy sviij projekt. Casovy rozsah prezentace se
tedy neméni. Vzhledem k tomu, Ze neni mozné vycislit pocet talentd v dal§im talentovém
programu, neni mozné piesné vycislit poCet hodin, které budou nutné pro tuto tpravu. Naklady
na upravu bodou mzdy oblastni manazerky, ktera definuje zadani projektu, mzda manazerky
vzdélavani a rozvoje a HR business partnerd, kteti budou do upravy zapojeni, dale mzda talentt
zapojenych do talentového programu. Blizsi informace o téchto nakladovych polozkach nejsou
od spolecnosti poskytnuty.

Aplikovani téchto uprav bude mit za nasledek zlepSeni vnimani talentového programu talenty
i nadfizenymi. Zapojeni nadfizenych, pfipadné skoliteld do navrhu Uprav zajisti, ze Gpravy
budou provedeny vhodné pro cilovou skupinu, se kterou nadfizeni i Skolitelé pracuji. Velkou
cast workshopt ve spolecnosti vedou interni trenér nebo interni zaméstnanci specializujici se
na urcitou oblast, coz je vyhodou pro spolecnost v uspore nakladi. VSechny navrzené Gpravy
budou v ramci dal§iho talentového programu testovany a na zakladé zpétné vazby budou
ptipadné dale upraveny. Doporucenim pro spolecnost je pravidelné se dotazovat na spokojenost
s talentovym programem a reagovat na zpétnou vazbu ucastnika.
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4 Zavér

Tato bakalarska prace je zaméfena na talentovy program ve spolecnosti Marks and Spencer.
Hlavnim cilem prace je navrhnout doporuceni pro tpravu talentového programu. Dil¢im cilem
prace je spravné zhodnotit piinos talentového programu pro organizaci Pro dosazeni
nastaveného cile byly vyuzity vyzkumné metody reSerSe literarnich zdroju tykajici se oblasti
talent managementu, pfimé pozorovani pii workshopech v ramci talentového programu,
prostudovani internich materialt spolecnosti tykajicich se talent managementu a dotaznikové
Setfeni, kdy dotaznik vypliiovali absolventi talentového programu a jejich nadfizeni, ktefi jsou
do rozvoje zameéstnancu aktivné zapojeni.

Na zakladé vystupt z vyzkumu je mozné fici, ze talentovy program je pro spolecnost pfinosny,
ale existuyji vném oblasti, které je potieba zlepsit. Celkova spokojenost s talentovym
programem je u talent pies 80 % a u nadfizenych pies 90 %. Z vysledkd dotazniku vyplyva,
ze talentovy program splnil v drtivé vétsin€ ocekavani talentd i nadfizenych. 90 % talent
hodnotilo znamkou 1 a 2, a 100 % nadfizenych hodnotilo stejnymi znamkami. Kli¢ova otazka,
ktera se tykala zlepSeni v konkrétnich dovednostech, byla talenty pozitivné hodnocena ve
Ctyfech z péti oblasti, hodnoceni bylo potvrzeno také hodnocenim nadfizenych. Jednalo se
o kli€ové oblasti pro praci manazera: prezentani dovednosti, motivace a vedeni lidi, znalost
procest ve spolecnosti a prace s reporty. Piinosem talentového programu pro spolecnost je také
skuteCnost, ze 68 % absolventd talentového programu bylo nasledné povyseno.

Talentovy program obsahoval také slabé stranky, téch bylo celkem Sest a jednalo se konkrétné
o délku talentového programu, trénink on the job, pfistup Skolitele, Skolici materialy, zlepSeni
ve visual merchandisingu a absenci spoluprace a sdileni mezi talenty. Na zakladé téchto slabych
stranek talentového programu byly navrzeny Gpravy pro jeho zlepseni.

Navrh na upravu délky talentového programu spocival v revizi tréninkovych aktivit a navrhu
adekvatniho prodlouzeni tak, aby méli talenti dosteCny Cas na absolvovani vSech aktivit. DalSim
navrhem je pfezkoumat trénink on the job a zjistit, jakych konkrétnich oblasti se tyka negativni
hodnoceni. Pro zji§téni nefungujicich oblasti bude vyuzito rozhovoru s talenty. Pro rozhovor
bude prfedem pfipraven seznam otazek, odpovédi budou nasledné zpracovany a budou
doporuceny zmény tréninku on the job. S tréninkem on the job souvisi také piistup Skoliteld,
ktery je potfeba zménit. Pro zji§téni konkrétni piiiny nespokojenosti bude vyuzit anonymni
dotaznik v papirové podobé, prostfednictvim kterého mohou talenti predat zpétnou vazbu na
pfistup talentd. Pro rozvoj talentti bude vyuzit mentoring a koucink, ktery zajisti jejich nadfizeni
a dale budou pro skolitele usporadany workshopy na téma efektivni trénink a komunikacni
dovednosti a empatie. DalSim navrhem je aktualizovat Skolici materialy, které jsou Castecné
zastaralé a mohou mit za nésledek, ze talenti nejsou dostatecné proskoleni. Aktualizaci budou
mit na starosti specialisté, ktefi se soustiedi na jednu se sedmi oblasti v tréninkovych
materidlech. Navrh na zmény budou odsouhlasen také zameéstnanci v ramci HR oddéleni,
nadfizenymi a Skoliteli. Po odsouhlaseni tprav budou tréninkové materidly testovany pfi
tréninku a na zaklade zpétné vazby piipadné upraveny. Dalsi oblasti, ktera vyzaduje upravu, je
zlepSeni ve visual merchandisingu pro vybrané zaméstnance. Navrhem je zatfazeni workshopu
na visual merchandising do talentového programu a dale rozSifit praxi ve visual
merchandisingu, kterou absolvuji talenti na prodejnach, z 24 hodin na 40 hodin praxe. Posledni
oblasti, kde je navrzena Gprava, je vétsi mira spoluprace a sdileni mezi talenty. Dosud tato oblast
nebyla fesena v ramci talentového programu. V této oblasti je navrzeno vytvoreni skupinového
projektu namisto individualnich projektd. Zadani projektu bude vybrano s ohledem na potieby
vSech zapojenych prodejn a projekt bude feSen pribézné vSemi talenty, ktefi budou na projektu
participovat a sdilet své zkuSenosti. Na konci talentového programu budou talenti vysledek
projektu prezentovat.
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Vsechny navrzené upravy budou testovany a na zakladé zpétné vazby upraveny. Provedeni
téchto uprav bude mit za nasledek zlepSeni hodnoceni talentového programu, coz bude
pravidelné méfeno dotaznikem po skonceni talentového programu.
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Prilohy

Priloha 1 Dotaznik spokojenosti s talentovym programem pro talenty

Dotaznik spokojenosti - talentovy program Marks and Spencer CZ

1. Dotaznik pro absolventa talentového programu

1. Uvedte Vasi celkovou spokojenost s obsahem talentového programu (znamka jako ve skole 1 - 5)
1 (Absolumné spokojen/a) )4

)2 k3 5 (Absolutng nespokojen/a)

3

2. Jak hodnotite obsah talentového programu?
1 (absolutné spokojenfa) 4

S

2 ) 5 (absolumé nespokojen/a

3

3. Jak hodnotite obsah pravidelnych setkani/workshop(i?

y 1 (absolutn& spokojenfa) ) 4
2 ) 5 (absoluné nespokojen/a
3

4. Jak hodnatite trénink on the job - na pracovisti?

1 (absolutné spokojen/a) ) 4
2 ) 5 (absolutné nespokojen'a
3

5. Jak hodnotite Skolici materialy?

1 (absokuiné spokojenta) )4

2 5 (absoluné nespokojenia

_/3

6. Jak hodnotite pfistup vaseho skolitele?

- 1 (absolutné spokojen/a) ) 4
2 ) 5 (absoluné nespokojen/a
3

7. Jak hodnotite miru podpory ze strany vaseho nadfizeného ?

1 (absolutné& spokojen/a) ) 4
2 ) 5 (absoluné nespokojen/a
3




8. Zlepéila jste se diky talentovému programu (workshoplim, tréninku on the job) v konkrétnich
dovednostech?

rozhodné ano spise ano spise ne rozhodné ne
prezentatni dovednosti & & .2l =
znalost procesd ve
spolednast — ~ -4 J
motivace a vedeni idi 5
prtce s reporty : ) ) )

visual merchandising )

9. Naplinil talentovy program Vase otekavani?
razhodné ano

; spise ano
= spise ne

) fozhodné ne

10. Jak hodnotite délku trvani talentového programu?
vyhovujici
. douhy

11. Zménil/a byste néco v talentovém programu?

12. Chybélo Vam néco v talentovém programu?

Zdroj: Marks and Spencer (2019)
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Priloha 2 Dotaznik spokojenosti s talentovym programem pro nadrizené

Dotaznik spokojenosti - talentovy program Marks and Spencer CZ (MNG)

1. Dotaznik pro nadfizeného talenta

1. Uvedte Vasi celkovou spokojenost s obsahem talentového programu (znamka jako ve Skole 1 - 5)
1 (Absoluiné spokojen/a) 4

J

2 ) 5(Absolutng nespokojen/a)

3

2. Jak hodnatite obsah talentového programu?
Pk (absolutn& spokajen/a) 4

J
2 ;5 (absoluiné nespokojen/a

3

3. Jak hodnotite obsah pravidelnych setkani/workshop(?
s 1 (absolutné spokojenfa) 4

/

2 . 5 (absoluné nespokoen’a

3

4. Jak hodnotite trénink on the job — na pracovisti?

_ 1{absolutné spokojen/a) BL
2 , 5 (absoluné nespokojen/a
3

5. Jak hodnatite Skolicl materialy?
1 (absolutné spokojen/a) )4

2 ) 5 (absolumé nespokojen/a

3

6. Jak hodnaotite pfistup Skolitele?
3 1 (absolutné spokojen/a) =) 4
2 ) 5 (absolumé nespokojen/a
3

7. Jak hodnotite pfistup talenta?

1 (absolutné spokojen/a) 4
2 ) 5 (absoluné nespokojen/a
3
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8. Zlepsila se talent diky talentovému programu (workshopiim, tréninku on the job) v konkrétnich
dovednostech?

rozhodné ano spiSe ano spise ne rozhodné ne
prezentaéni dovednosti ® i ) )
znalost procesd ve ‘ ,
spolelnost - 4 =
motivace a vedeni kdi ) )
préce s reporty _ D, )
visual merchandising /

9. Naplnil talentovy program Vase otekavani?
razhodné ano
. spise ano
2 spise ne

: rozhodné ne

10. Jak hodnotite délku trvani talentového programu?
D krétky
vyhovuicl
_ douny

11. Zménil/a byste néco v talentovém programu?

12. Chybélo Vam néco v talentovém programu?

Zdroj: Marks and Spencer (2019)



