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Abstrakt

Tato bakalarska prace se zabyva talent managementem, pfevazné se vsak
zameéruje na podobor ziskdvani talentl. V teoretické ¢asti prace je predstaveno
vice témat, kterd jsou relevantni pro ziskdvani talentl. Jednd se zejména o
definici talentu, rGzné discipliny talent managementu, employer brand,
talentové pooly a konelné také zminuje vice metod ziskadvani talentd. Pro
praktickou ¢ast byla zvolena kvalitativni metoda vyzkumu, realizovana formou
rozhovor(l. Tyto rozhovory probéhly ve tfech organizacich pdsobicich v Ceské
republice vrlznych odvétvich. Poznatky z rozhovor( byly vyuZzity pro analyzu
zpUsobl ziskavani talent(, coz odpovida cili této bakalarské prace.

Klicova slova

Talent, Talent management, Ziskadvani talentl, Nabor, Talent pool, Talent pipeline,
Kandidat

Abstract

This bachelor thesis is devoted to talent management and mainly focuses on
talent acquisition. In the theoretical part, many topics relevant to talent
acquisition are presented such as the definition of talent, various talent
management disciplines, employer brand, talent pools and finally multiple
methods of talent acquisition are discussed. In the practical part of this thesis,
qualitative methods of research were used in the form of interviews. The
interviews took place in three organizations situated in the Czech Republic,
operating in different industries. The outcomes of these interviews were used to
analyse methods of talent acquisition, which represents the aim of this bachelor
thesis.

Keywords

Talent, Talent Management, Talent Acquisition, Recruitment, Talent pool, Talent
pipeline, Candidate
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Uvod

Tato bakaldrskd se zabyva tématem ziskavani talentd, které spadd pod vyssi celek
talent managementu. Mym zdmérem pro tuto praci je blize analyzovat zp(soby
ziskavani zameéstnancd, které se obzvlasté v praxi vyuzivaji pro ndbor skupiny, ktera se
oznacuje jako talenti. V kontextu ¢eského pracovniho trhu ma toto téma zvlastni smysl,
protoze z vyzkumu provedeného v roce 2011 vyplyva, ze az tfi Ctvrtiny ¢eskych firem
nemaji program nebo jednotku vénovanou této tématice,acje v dnesnidobé jiz patrné,
Ze talent management buduje konkurenceschopnost a pfildakava zaméstnance, pro
které jsou hodnoty jako vzdélavani a rozvoj mimoradné dilezité.(Bldha, 2013, s. 173)

Pojem talent také neni aplikovatelny jen v ramci talent managementu, dotyka se
mnoha disciplin fizeni lidskych zdrojd jako je persondlni planovani, odménovani,
hodnoceni pracovniho vykonu, vzdélavani, HR marketing, ziskavani zaméstnancd, a
dokonce dalsi podle konkrétnich potieb danych organizaci. (Koubek, 2012, s. 164)
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Prvni kapitola

Talent a jeho organizacni chapani

V prvni ¢asti textu bude predstavena definice talentu a odlisné zpUsoby, jakymi je
v organizacich aplikovdna. Dale bude pfiblizeno konkrétni uréovani a zakladni pfistupy
implementace talentovych pfistupd v organizacich. Budou zminény i trendy definice
talenta v soucasné dobé a vyvracena nékterd jiZ nepouzivana chapani metrik talentu.

Pro Ucely této prace bude vyuzita definice talentu v jejim organizacnim chdpani. Tedy
jako pojem, ktery spadd pod vyssi celek talent managementu. Nutno také podotknout,
Zze se jednd o obecnou definici a organizace samotné si vykladdaji tento pojem
pfizplsobeny fungovani jejich organizace. (Egerova, 2015, s. 45) Znamena to, ze se
obecnd definice talentu v praxi neaplikuje pfimo. Jeji sdéleni se vyuziva jako zakladni
voditko a jednotlivé parametry se upravuji podle konkrétnich potfeb dané organizace.

Talent jako slovo definoval Armstrong podle Michaelse a kol. (2001, s. 317) jako ,soubor
schopnosti daného jedince, jeho pfirozené nadani, znalosti, dovednosti, zkusenosti,
inteligenci, uvaZovani, postoje, charakter a hnaci sily, stejné jako jeho schopnost ucit se
a rdst".

V pfeneseném smyslu se pouZziva slovo talenti jako oznaleni pro nékoho, kdo nabyvéa
rdznymi zplsoby vyse zminénych parametrl na vysoké Urovni. Vtomto smyslu se o
takovém clovéku hovofi praveé v praxi fizeni lidskych zdroj0 jako o talentovi.



Existuji dvé definice toho, kdo mdlze nést oznaceni ,talent” pro pouZiti v praxi fizenf
lidskych zdrojG a tyto se koncepcéné rozchazeji ve smyslu odlisSného pfistupu k talentdm
(Armstrong, Taylor, 2001, s. 315):

Talent je zamé&stnanec, ktery pfindsi organizaci pfidanou hodnotu a tyto osoby je tfeba
identifikovat, udrzovat a dale rozvijet.

Definice se zaméruje na individudini rozvoj konkrétni osoby a jeho rlstu jako jedince,
ktery svymi pfednostmi vyzdvihuje celou organizaci. Talentovany zaméstnanec mUze
slouzit jako mentor ' ¢i Skolitel pro dalsi talenty. Talenti vtomto chdpani poskytuji
organizacim vyznamnou konkurenéni vyhodu a bez funk&nich feSeni vramci talent
managementu se stavaji jako zaméstnanci tézce nahraditelnymi.

Talentem mUZeme nazvat kazdého jedince, protoZe se nedd vystihnout, co presné je
talentem déla — kazdy ma své individudlni silné stranky. Je na organizaci, aby
v zameéstnancich talent péstovala a poskytovala pfilezitosti pro rozsiteni rozmanité
Skaly talentd.

V této definici je dbano o rozvoj celé organizace a zvySovani jeji celkové kvalifikace.
Rozvijeny jsou tedy celé lidské zdroje a jejich intelektudIni kapital. (Koubek, 2012, s. 257)
Takovy pfristup mQzZe vyvolat zvySenou motivaci a soundlezitost s firemni kulturou.
(Egerovd, 2015, s. 47)

Implementace definice talenta v rdmci organizace je prvnim krokem pro nastavovani
politik talent managementu.

V ¢eském prostfedi se momentdalné pracuje spise s definici prvni. (Bldha, 2013, s. 175)
Talenti jsou vyjimecna skupina lidi, kterych je mensina. Jsou identifikovani na zakladé
jejich vyjimecného vykonu, potencidlu ¢i pfidané hodnoty, a takto jsou rozpoznavani
jako jednotlivci ¢i jako celé skupiny. Skupiny, kam jsou talenti vramci organizaci
pfifazovani, nazyvame jako tzv. talent pooly. (Egerova, 2015, s. 47) Talent pooly jsou
blize vysvétleny dale v textu.

Po definovani a ukotveni pojmu talent by se spolec¢nosti mély zaméfit na stanoveni
standard( pro své zaméstnance. Tyto standardy by vsobé& mély obsahovat popis
dovednosti a budoucich oclekavani, které spolecnost vidi jako klicové pro své
zameéstnance nebo dané pozice. Nastavovanim standardl je mozné 1épe mérit ispéch
jednotlivel a tymd. Staci porovnéavat jejich vysledky oproti standarddm spole¢nosti za
pomoci zpétné vazby. Pokud jsou vysledky nékterych zaméstnancl nadprimérné,
muizZeme je oznacdit za talenty. Je tedy jednodussi sledovat, zda zaméstnanci dodrzuji
a splnuji stanovené standardy neZ vklddat prostfedky do identifikace talentd
jednotlivé. (Ulrich, Younger, Brockbank, 2014, s. 178)

1 Mentor je osoba, kterd poskytuje rady druhé osobé pres urlity ¢as. Mentor radi mladsi ¢i méné
zkusené osobé.
https://dictionary.cambri .org/dictionary/english/mentor


https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/mentor

Talenti vyznamnym zpUsobem pfispivaji k vykonu organizace a pokud talent ze své
pozice odejde (Casto ke konkurencéni spole¢nosti) a organizace na tuto pozici nenf
schopna dosadit obdobné kvalifikovaného a nadaného zameéstnance, je zpomalen rlst
firmy a sniZzena jeji konkurenceschopnost na trhu. (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 203)

Za pojmem talent jsou v organizacich ¢asto chybné vykladani pouze zaméstnanci
v manazerskych pozicich, toto potvrzuje i vyzkum zroku 2005, kdy vrédmci talent
programi ve zkoumanych firméch bylo 86 % z nich na vyssich manazerskych pozicich.
(Bldha, 2013, s. 175) Toto v8ak neni vhodny pfistup, protoze nékdo na pozici manazera
nemusi nutné spliovat podminky pro to, aby splnoval definici talenta. Dalsi Uskali
tohoto pfistupu se nabizi u odbornych pozic. Pokud za talenty je oznacena pouze osoba
v manazerské pozici, jsou vylouceni specialisti, ktefi maji specifické nadani, a tedy i
specifickou pfidanou hodnotu pro firmu. Zaméstnanci, jez zastavaji odborné pozice
nemaji ¢asto prilezitost primého povyseni do pozice manazera i z dlvodu, Ze jich ve
firméach byva mélo a neni na misté, aby byli presouvani do vidcovskych pozic. Jejich
alokace pro konkrétni roli je klicova pro fungovani spolecnosti. V neposledni rfadé
takovy pfristup ktalentdm vylucuje zaméstnance, ktefi se zjakychkoliv dlvod(
manazery stat nechtéji a pro nyni jsou spokojeni ve své soucasné roli.

Pro progresivni a dynamické vedeni spolecnosti uz vsak neni podstatné jen rozsifovani
okruhu znalosti a dovednosti talentd. Do popredi se dostavaji i tzv. soft skills.? Firmy se
snazi talenty vramci rlznych program0 nasmeérovat krozvoji téchto neméné
ddlezitych kvalit. Mezi nimi by se daly jmenovat silné komunika¢ni dovednosti,
schopnost motivovat druhé, rozvoj tymového smysleni ¢i prezentaéni dovednosti.
(Kaderabkova, 2020) Takovy typ talenta by pak videdInim pripadé mohl své znalosti a
dovednosti pfedavat nové generaci talentd v budoucnu. Mél by mit vizi a ctit firemni
kulturu. Organizaci by se pak jesté dalsim zpUsobem vratila investice do rozvoje tohoto
talentovaného zaméstnance. (Hospodatské noviny, 2004)

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze jestli organizace stoji o to talent management zavadét a
praktikovat, je potfeba, aby si prvné urcili, koho za talenta budou oznacovat. Jaky
pristup pro oznacovani talentu budou aplikovat? Jakym zplsobem ho pfizplsobi
specifickym potfebam dané organizace? Az poté mohou pracovat s ndstroji talent
managementu a timto talenty identifikovat, ziskavat, ve firmé si je Uspésné udrzovat a
vytvaret prostfedi, do kterého se novi talenti budou chtit hlasit sami.

2 Soft skills, v ¢eském prekladu mékké dovednosti, zahrnuji dovednosti zamérené na komunikaci,
praci s lidmi a zpUsoby lidské kooperace.

https://dictionary.cambri .org/dictionary/english/soft-skills
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Druha kapitola

Talent Management

Vrdmci této kapitoly bude predstaven talent management, tedy disciplina v radmci
fizeni lidskych zdrojd, zabyvajici se naklddanim se zaméstnanci, které oznacujeme jako
talenty. V literatufe je moZné nalézt toto téma i pod ¢eskou obdobou Rizeni talentd.
Problematika talent managementu se rozvijela zejména diky prozfeni organizaci —
zacaly si uvédomovat, ze klicem kuspéchu a konkurenéni vyhodu na trhu tvori
z nejvétsi ¢asti pravé zaméstnanci. (Bldha, 2013, s. 172) Cilem Uspésného talent
managementu je tedy nejen zamezeni odchodu zaméstnancd na klicovych pozicich,
snizeni ndkladd na ndbor novych zameéstnancd nebo lepsi vyuZiti firemniho potencidlu.
Je to prfedevsim vize organizace, ve které vzkvétaji talenti, a diky tomu pfirozené
pfitahuje dalsi. (Bldha, 2013, s. 174)

Stejné jako je to s definici samotného talentu, maji spole&nosti problém zakotvititalent
management, ktery je mu nadrazeny. Jak bylo popsédno vyse, existuje mnoho pfistupd
a ukazuje se, Ze nelze najit moc podobnosti vramci talent managementu vice firem.
Pravidla jsou nejasnd a definice spise orientacni. Talent management je tedy casto
zavadén navzdory tomu, Ze neni opfen o vyzkum a data, to uvadi Lewis a Heckman
(2006, s. 16).

Talent management je soucasti agendy personalniho oddéleni, jelikoZz se pro néj
vyuzivaji ndstroje a metody pouzivané v praxi fizenf lidskych zdrojd a jejich ¢innosti se
navzajem podporuji. Zejména oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancl se vyznamné
prekryva s potfebamitalent managementu, dale také napfiklad aktivity spojené
s odménovanim zameéstnancy.

| pfesto, Ze organizace vyuzivaji jiné definice pro to, kdo talentem je, zdkladni discipliny
tohoto oboru zlstavaji stejné. Talent management se zabyva pfevazné rozpoznavanim
talentl, jejich rozvojem, strategickym pldnovanim ndasledovnictvi, alokaci téchto
talentd a otdzkami, jak talenty pro spole¢nosti ziskavat.

11



Armstrong (2001, s.319-320) vymezil talent management do nésledujicich oblasti:

e Pladnovani talentd

e Ziskavanitalentl

e Rozpoznavani talentl
e Rizenfvztah s talenty
e Rozvijeni talent(

e Stabilizovani talentd

e Planovani naslednictvi
e Priliv talentd

e Zasobdarna talentd

Nékterymi z nich se bude tato prace zabyvat podrobnéji dale v textu. Je to zejména
kategorie ziskavani talent(, jez je Ustfednim tématem této bakalarské prace.
Rozpoznavani talentl tedy identifikaci talentl je vénovan prostor vramci kapitoly
,Talent a jeho organizacni chdpani”. Zasobarné talentd se vénuje podkapitola o talent
poolech.

Talent management se v praxi zabyva tfemi segmenty talentld — manaZery, specialisty
a absolventy vysokych Skol. Pro kazdy z téchto segmentl jsou vhodné jiné nastroje a
liSi se nejen metody jejich ziskdvani, ale i metody, jak s témito zaméstnanci nakladat.
Mezi nejvyznamnéjsi nastroj vyuZivany v talent managementu patfi zejména talent
pool nebo takzvand zdsobarna talentd, té se tato prace vénuje nize. (Bldha, 2013,s.182)
Jako dalsi nastroje by se daly jmenovat plany pro nastupnictvi, vyuzitelné nejéastéji u
manazerskych nebo odbornych pozic. Déle také vytvareni pland rozvojovych aktivit,
firemni nebo individuaini vzdélavani a zplsoby odménovani zaméstnancid za jejich
nadprdmérné vysledky. (Urbancovd, Vnouckovd, 2015, s. 77)
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Talent pool

Pro vyse zminéné kategorie talentl plati, Ze po vyhodnoceni jejich potencidlu a vykonu,
které splnuji predem stanovena kritéria, je firmy velice ¢asto zafazuji do takzvanych
talent pooll nebo talent pipeline (vysvétleno dale v textu).

Talent pooly jsou jednim z nejpodstatnéjsich nastrojd talent managementu. Seskupujf
talenty do jednoho celku a poskytuji zplsob, jak talenty a jejich vysledky efektivné
vzajemné porovnavat a vyuzivat rlznych metod pro dalsi rozvoj zaméstnanc(
zafazenych do talent poolu. (Joos, Burbach, Ruél, 2019, s. 3-5) Toto zafazeni je
poslednim krokem k Uspésnému ziskani nebo identifikovani talenta.

Talent pooly se pak déli na tfi zakladni typy, a to pravé podle rozvijené skupiny talent0.
(Bldha, 2013, s. 182) Typy talent pooll v podstaté odpovidaji vySe predstavenym
segmentdm talent0.

Absolventi vysokych skol se dostavaji do vseobecnych talent pooll, kde mohou
poznavat vice kompetenci a odhalovat své silné stranky.

Manazefi Ci lidé oznaleni za potencialni kandidaty na manazerskou pozici obdrzi misto
ve vldcovském typu talent poolu.

Specialisté, tedy lidé s vysokou kvalifikaci v urcitém oboru, jsou priddvani do talent
pooll technickych nebo odbornych. (Bldha, 2013, s. 188)

Takové rozdéleni vsak neni pravidlem, talent pool mUze zahrnovat i vSechny
zaméstnance oznacené za talenty, nehledé na jejich roli nebo postaveni v ramci
organizace — podstatné je, Ze tito zaméstnanci vykazuji lepsi vysledky nebo maji
potencial.

V odlisSném pohledu se mohou talent pooly tvofit i vrdmci potfeb recruitmentu 3
z externich kandidatd. To mohou byt napriklad uchazedi, ktefi ve vybérovém fizeni
neuspéli oprotijinému kandidatovi nebo napfiklad v danou chvili nebyla mozZnost jejich
vhodného umisténi. Pro tyto Ucely si ndborafi mohou tvofit viastni databaze, které
oznacuji za talent pooly. Timto krokem maji pfipravené kontakty pro budouci potfebu
zameéstnavatele a snizuji Cas, ktery je nasledné nutny vénovat vybérovému fizeni. Pro
funkénost tohoto postupu je nutné poskytovat kvalitni candidate experience.* (Baratt,
2021)

3 Recruitment je disciplina v rdmci fizeni lidskych zdrojd, kterd se zabyva ndborem kandidatd na
volné pozice vramci organizace.
https://dictionary.cambri .org/dictionary/english/recruitment

4 Candidate experience vyjadfuje, jakou zkusenost mél kandidat, kdyz prochéazel vybérovym
fizenim v dané organizaci. Tedy zahrnuje vice faktord, které mohli kandidatovu zkusenost
ovlivnit.
https://www.linkedin.com/business/talent/blog/talent-acquisition/what-is-candidate-
experience
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Obménou talent pooll jsou tzv. talent pipelines. Oproti talent pooldm nejen sdruzuji
nejvykonné&jsi pracovniky, ale pIni i funkci ndstroje pro planovani nastupnictvi. Oproti
talent pooldm maji tedy vyhodu. Pokud se objevi volnd pozice, kterd byla dosud
obsazena talentem, personalisté maji ihned k dispozici talenty na jiz pfedem urcené
pozice. Talent pipelines poskytuji zpUsob, jak efektivné a okamzité nahradit talenta
talentem. (Cepin, 2013, s. 2) Vybudovat pipeline je t edy sloZitéjsi nez realizovat talent
pool, pfitom uZ talent pooly predstavuji pro spolecnosti mnoho Usili, prostfedkd a
podpory ze strany vedeni. (Bldha, 2013, s. 182-188)

Ziskavani talentu

Ziskavani talentd je jednou z disciplin talent managementu, kterd se zabyva pfisunem
idedlnich kandidatl na oteviené pozice. V praxi se ¢asto pouzivd anglicky preklad
,Talent Acquisition” a toto oznaceni pouzivaji i recruitefi ®, ktefi se pfisunem talentl
zabyvaji. Jak cituje Bldha, Cannona a McGee (2007, s. 177) miZeme fict, Ze talent
management je tu pro budouci potfeby. Za pomoci nastrojd talent managementu je
pak mozné predvidat a mitidealni kandidaty jiz ,na stole”, tedy identifikovat a pfipravit
je na tuto roli dfive, nez je opravdu k dispozici. (Bldha, 2013, s. 177) V této souvislosti se
na HR oddélenich vytvareji plany o rozvoji kariéry jedincd, je feSen plan vzdélavani
zameéstnancd a také se pouzivaji plany pro naslednictvi v pracovnich funkcich. (Koubek,
2012,5.119)

Armstrong také popsal ziskadvani talentl jako vychodisko pldnovani budoucich narokd
na pozice ¢i znalosti. RozliSuje zplsob jejich ziskavani skrze interni zaméstnance, kde
je potfeba tyto zaméstnance efektivné rozpoznavat, rozvijet jejich znalosti a pouzivat
metody fizeni kariéry. Pro talenty z externich zdrojl je nutné nastavovat politiky
ziskavani kvalitnich zaméstnanc(, péstovat firemni kulturu zamérenou na vzdélavani a
mit silny Employer Brand. (2015, s. 320)

Employer Brand, v Ceském prekladu znacka zaméstnavatele, pfedstavuje hodnotu,
kterou nese firma jakozto zaméstnavatel. Podobné jako znacka firmy, i to jakym je firma
zameéstnavatelem vsobé skryvd dllezitost. Cilem Employer Brandingu tedy je
prildkdvat co nejvice uchazec(, udrzovat stavajici zaméstnance a vytvofit pfidanou
hodnotu pro vSechny stakeholdery. °

5 Recruiter je osoba kterd se zabyva recruitmentem — tedy ndborem zaméstnanca.
https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/recruiter

6 Stakeholder je jakykoliv (z pohledu organizace) externf &i interni subjekt, ktery je n&jakym
zpUsobem ovlivnén plsobenim dané organizace ¢i naopak je organizace ovlivnéna plsobenim
tohoto subjektu.

https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/stakeholder
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Spolecnost, kterd ma silny Employer Brand se stdvéa idedInim zaméstnavatelem v rdmci
pracovniho trhu. (Lievens, Slaughter, 2013, s. 434) Takovéa spole¢nost pfitahuje vice
kandidat(, ktefi jsou kvalifikovania silné u nich rezonuje firemnfi kultura organizace. Tim
vSim se snizuje Cost per Hire.” (Lybrand, 2018)

Employer Brand je ovlivnén fadou externich i internich faktord, ale nejsilngjsivliv na né;
maji stavajici zaméstnanci spolenosti.

Pokud se vyskytne prdzdnd pozice, kterou je tfeba obsadit talentem a Zzddny z aktudlné
dostupnych talentd nenf pro roli vhodny, je nutné identifikovat talent novy. Vychozim
bodem pro tuto aktivitu budou pfedem stanovené parametry pouzivané pro ureni
talenta.

Vprvni fadé by se méli zvazovat interni zaméstnanci. Pomoci mohou data z
pribéZznych hodnoceni pracovnihno vykonu zaméstnancl. Bude se analyzovat jejich
hodnoceni a zjistovat, zda nékteri zaméstnanci odpovidaji uréené roli. Pokud vsak i po
prezkumu nikdo z dosavadnich zameéstnancd neni pro pozici vhodny, je tfeba vyuzit
jiny zdroj. Talent tedy mGZe vzniknout jeho identifikaci uvnitf organizace nebo ziskanim
zjiného, tedy externiho zdroje. V dalsi kapitole budou predstaveny rlizné metody,
kterymi lze ziskat nové talenty na pracovnim trhu.

7 Cost per Hire je jednotkou pouZzivanou v rémci ndboru zaméstnancd. Udava, jaky je naklad za
novy nastup zameéstnance. Cost per Hire, v prfekladu cena za nabor.
https://www.aihr.com/blog/cost-per-hire/
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Treti kapitola

Metody ziskavani talentu

Tato kapitola predstavi rizné zpdlsoby, jakymi Ize ziskdvat kvalifikované kandidaty. Pro
ziskdvani talentl je vyuzivdno obdobnych metod jako pfi standardnim ndboru
zameéstnancl. Nékteré z metod pro ndbor zaméstnanc( vsak jsou efektivnéjsi v rdmci
segmentu talentd a ty, co jsou méné Ci stejné efektivni pro tento segment maji v tomto
ohledu také sva specifika.

Metody se rozlisuji podle zplsobu ziskani kandidata na ty z vnitfnich zdrojd a na ty
zvnéjsich zdrojd. Ob& moznosti maji své vyhody a nevyhody. Koubek (2015, s. 130)
udava nékteré z vyhod a nevyhod takto:

Vnéjsi zdroj ziskani kandidata

Vyhody — nova skala znalosti, moznost vneseni novych myslenek do organizace,
specificky pro talenty je vnéjsi zdroj ziskdni talenta levnéjsi, protoZze je nemusime
v organizaci dlouhodobé vychovavat a vzdélavat

Nevyhody — obtiZznéjsi pfilakani a draha inzerce, delsi proces adaptace, zameéstnanci,
ktefi chtéli povysit, mohou vytvaret zdroj negativniho napéti

Vnitfni zdroj ziskani kandidata

Vyhody — kandidata zname ¢i si mizeme jednodusSe zajistit potfebné reference,
kandidat nemusi prochazet onboardingovym & procesem, zvySujeme navratnost
investice do pracovnika, zvysuje se také motivovanost kolegl povyseného, ktefi vtom
mohou vidét perspektivu svého povyseni

Nevyhody — podle Peterova principu ma kazdy zaméstnanec ,konecnou" pozici, ze
které uz nevyroste — nezvladajiji totiz naplno, do této pozice by zaméstnanec jiz nemél
byt povysen, soutéZ mezi kolegy o pracovni misto mUze vyvolat konflikt, do organizace
se timto zplsobem také nedostavaji nové myslenky a inovativni pristupy

8 Onboardingem se rozumi proces, kterym prochazi novacci ve firmach. V rdmci tohoto procesu
se dozvidaji nutné a uzite¢né informace, které jim usnadni ndstup do prace.
https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/onboarding
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Trainee program

Mezijednu z populdrnich metod vyuzivanych v rémci talent managmentu jsou trainee?®
programy (Kocidnova, 2012, s. 361), jak jiz bylo zminéno, jsou jednim z typd talent
poold.(Bldha, 2013, s. 188) Trainee programy se typicky odehravaji v ¢asovém horizontu
Sesti az dvanacti mésicd. (Hruska, 2011) Jsou uréené hlavné pro jeden segment talentd
— typicky se jich Ucastni Cerstvy absolventi vysokych skol, ktefi pfichazeji do firem pro
prvni profesni zkusenosti. NeZ se stanou ,fadovymi zamé&stnanci” ziskdvaji oznacenf
trainee a ¢as, ktery v tomto programu stravi mdze simulovat zku$ebni obdobi. (Tegze,
2019, s.316)

Trainee programy funguji napri¢ kompetencemi a stejné oznaceni trainee mize nést
Gcetni i vyvojar mobilni aplikace.

Tyto programy poskytuji klicovy ndastroj pro snazsi identifikaci talentd. Pfinasi zpdsob,
jak vytvaret zdsobarnu mladych a dostupnych talentd. Timto zplsobem se mohou
personalisté vybavit ,pfed vybranymi” talenty a je zndmo, kam soustfedit svoji
pozornost. Zaroven se moderni pfistupy talent managementu orientuji spise na
vyhledani potencidlu v ¢lovéku, ktery byl doposud neobjeven. Kdyz se v trainee
programu vyskytne perspektivniho talent, je mu poskytovano vzdélavani a rozvoj, ktery
je vsouladu shodnotami dané organizace. Firma si tedy timto zplsobem mdize
zaméstnance vyskolit presné podle svych potfeb. (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 203)
Tito lidé maji pak vyssi Sanci stat se nositeli firemni kultury a jako budouci manazefi
nebudou jen fidit, ale i vést a motivovat. Stavaji se lidry pro budoucnost firmy.

Staze

StaZe nebo praxe jsou pojmy, které se dnes jiZz zamé&nuji a vyjadfuji totéz. Jsou
zpUsobem, jak studenti mohou ziskat zkuSenosti v oboru, ktery studuji nebo s jejich
studiem souvisi. Casto proto byvaji produktem spoluprdce mezi vysokogkolskou
instituci a firmou. Radi se mezi daldi nadstroje ziskadvani talent viadach student( ¢&i
absolventd. Podobné jako trainee programy mohou stdze slouzit jako zkusebni obdobi.
(Tegze, 2019, s. 316) Podle aktudini nabidky stédzi na portalu jobs.cz (ze dne 30. 10. 2022)
se jejich délka pohybuje do jednoho roku, nej¢astéjsi nabidkou je ale stdz v rozsahu od
tfi do Sesti mésica.

Na rozdil od trainee programd se stadzi mohou Ucastnit i stale studujici, neni to program
zaméreny pouze na absolventy. (Pirek, 2019)

Dalsim rozdilem je, ze stdZe nemuseji byt placené. Jde hlavné o predani praktickych
znalosti a pfi oboustranné satisfakci naslednou moznost nabidky prace v organizaci.
Stadze jsou pro firmy dobfe uplatnitelné ve scénafi, Ze student béhem svého studia

°Trainee je osoba udici se nutné dovednosti a znalosti pro urcitou pracovni pozici.
https://dictionary.cambri .org/dictionary/english/train
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absolvuje stdz a pokud se ve firmé osveéddil, mdze ho firma po vysoké Skole oslovit s
nabidkou spoluprdce nebo nabidkou vstupu do trainee programu. (Valamis, 2022)
Ztoho Ize vidét jasnou strategii talent managementu, kdy si zajistujeme relevantni
kandidaty pro potfebu obsazeni pozic v budoucnu a vytvari se prehled o tom, od kdy
jsou kandidati k dispozici pro nastup do firmy.

Refferal program — doporuceni od souc¢asného pracovnika

Refferal program je metoda ziskavani talentl, kdy zaméstnanci mohou doporucovat
kandidaty na oteviené pozice. (Blaha, 2013, s. 182) Nejcastéji se vyuziva pro seniorni
role nebo pro pozice, které se nedafi jiz delsi dobu obsadit. Prakticky je vSak mozné
refferaly vyuZzit pro kteroukoli pozici v organizaci. (Tikhonov, 2019, s. 525) ObzvIasté pro
seniorni a odborné role plati, Ze vyZaduje velké Usili @ mnoho prostfedkd vhodné
kandidaty najit, a proto nenf jisté od véci, aby se tito vysoce perspektivni uchazedi
dostali ,sami” do vybérového fizeni, bez potfeby zasahu HR oddéleni. Neni neobvyklé,
Ze firmy k doporucovani motivuji finanénim bonusem, ktery pro seniorni role mdze byt
i v Fadu desitek tisic korun. (Kotyk, 2020, s. 11-12)

Tato metoda se fadi mezi nejefektivnéjsi zplsoby ziskavani relevantnich profill talentd,
protoZze kazdy zameéstnanec ma své kontakty a je mozné, ze pravé mezi nimi budou
lidé, ktefi by mohli v organizaci pracovat také, a dokonce by mohly jejich osobni a
pracovni hodnoty byt v souladu s firemni kulturou firmy. (Valamis, 2022) Déle se tato
metoda ukazuje i financné vyhodna, protoze se snizuji naklady na vyhledavani
uchazecd. (Tikhonov, 2019, s. 524)

O existenci refferal programd se zaméstnanci mohou ¢asto dozvédét prostfednictvim
intranetu, ' kam je vhodné mimo jméno pozice doplnitivysi pfipadné odmeény a kratky
popis pozice. Dale je na misté blize pfiblizit specifika a podminky tohoto programu.

Tato metoda stavii na tom, Ze zaméstnanci nebudou védomeé doporucovat nevhodné
kandidaty, protoZze by tim uskodili hlavné sami sobé. Plytvali by také ¢asem svych
kolegl a znehodnocovali svij nazor. Doporuceni zaméstnance vramci refferal
programu je tedy potfeba brat vdzné a vénovat mu patficnou pozornost, a to nejen
v rémci udrzovani dobrych vztahd na pracovisti. (Koubek, 2012, s. 136)

Pro efektivni fungovani refferal programd je také rozhodujici, aby byla v organizaci
péstovana kvalitni firemni kultura, se kterou se zaméstnanci ztotozRuji. Zaméstnanci
nebudou mit potfebu svého znédmého do firmy doporucovat, pokud se jim tam
samotnym nebude libit. Tato nizkd angazovanost zaméstnancd je zaroven jeden
z nejcastéjsich ddvod(, proc refferal program ve firmach nefunguje a nepfindsi
pozadované vystupy. (Recruitis, 2018)

Y Intranet je vzajemné propojena sit pocditacd v rdmci organizace, poskytuje moznost vsem
témto poditac¢im zasilat sdéleni.
https://dictionary.cambri .org/dictionary/english/intranet
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Vzdélavaci akce nebo sSkoleni

Dalsim zdrojem ziskdvani zaméstnanc(l, s vyznamnou roli pro ziskavani talent, mohou
byt vzdéldvaci akce s prospektem ndboru Uspésnych ¢&i vyjimecnych absolventd.
(Rookwood, 2022) Z definice uvedené na poclatku prédce mUzeme predpoklddat, ze
talenti maji spole¢nou vlastnost, kterou je vyhleddvani vzdélavani ¢i rozvoje svych
schopnosti. Maji ochotu stéle rozsSifovat své znalosti, a proto je pravdépodobné, ze by
se na skoleni nebo vzdélavaci akci pfihlasili. Tyto akce se mohou porfadat nejen pro
vefejnost, ale je mozné jimi pokryt i potfebu zvyseni kvalifikace stdvajiciho persondlu.
Zvlasté v pripadé, ze je potfeba doskolit napfiklad jen jednotlivce.

Skoleni mQze vést né&jaky zaktudlnich zaméstnancd — nejspiSe specialista nebo
manazer. Zvoleny skolitel pak m{ze poskytovati odbornou zpétnou vazbu o tom, jak si
kdo vedl. Je ziskdvéna relevantni zpétnd vazba na schopnosti moznych talent0.

Tyto vzdéladvaci akce pfrinasi zplsob, jakym zplsobem se dostat do podvédomi
vefejnosti jako organizator odbornych Skoleni a ziskavat kandidaty v sitich mimo nase
stavajici kontakty. Toto mUZe vyrazné podporovat Employer Brand, predstaveny
v kapitole o talent managementu. (Rudhumbu, Chikari, Rukusa, 2014, s. 61-63)

PFimé osloveni

Jednd se o metodu, ve které se oslovuji talenti napfimo, bez jakéhokoliv prostfednika
nebo tfeti strany. Takto oslovovani kandidati jsou ¢asto zaméstnani u konkurence a je
na misté, snazit se je presvéddit o prechodu. Pro ziskani jejich kontaktd je vhodné se
obratit na seniornéjsi zaméstnance ve spolecnosti, ktefi se pohybuji mezi lidmiv oboru
a maji zndmé s podobnymi zajmy. Manazefi rznych odvétvi by si méli situaci na trhu
jejich zajmu hlidat a podévat informaci o zménach. (Koubek, 2012, s. 136) Manazefi by
se mohli jednoduse doslechnout informace, které se mezi personalisty nedostanou, a
pfitom je mozné tyto informace vyuZzit pro osloveni kandidatd, ktefi z riznych ddvodi
mohou hledat zménu zaméstnani.

Témito informacemi mohou byt napfiklad nékteré z nasledujicich skute¢nosti:

e 7jisténi o zdsadnim propousténi u konkurenéni firmy

e vyjadreni nespokojenosti zaméstnancl se svym nadfizenym

e rozsifeni kvalifikace néjaké osoby

e Zzjisténi, Ze se nékomu nepodafilo ziskat povyseni, avsak jina spolecnost by byla
schopna toto povyseni poskytnout
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V dnesni dobé je nejen pro Ucely sledovani relevantnich informaci z trhu mozné
pouzivat profesni socidlnf sit LinkedIn. Diky této socialni siti je mozZzné vyhledavat a
propojovat se sadekvatnimi kontakty, protoZe Linkedln funguje na zakladé
networkingu.m (Hanna, 2022) LinkedIn se diky tomu stal naprosto bé&Znou souc¢astf
prace kteréhokoli zaméstnance ndborového oddéleni. (Tegze, 2019, s. 17) Nejcastéji ho
pouZzivaji sourcefi a headhuntefi, ktefi pro svou praci vyuzivaji postupy zminéné nize.
LinkedIn velice ulehcil moZnost navdzani kontaktu s kterymkoliv profesionalem, ktery
se na tuto sit zaregistruje. Nemusi tedy hned jit o moznost navadzani kontaktu za
GUcelem nabidky prace. LinkedIn jako nastroj ziskdvani zaméstnanc(/talentld lIze
vyuzivat i pro rozsifeni povédomi o firmé, pro budovani Employer Brandu ¢i jako
pomUcka pro zachovani a aktivovani jiz ziskanych kontaktd.

Jak bylo zminéno vyse, LinkedIn je pomdickou pro networking. V pfipadé, Ze se do
vytvorené profesni sité prida novy ¢len, LinkedIn otevie dalsi vrstvu kontaktd, kterd byla
ziskana pfidanim nového ¢lena do sité spojent.

V nédsledujicich odstavcich budou uvedeny pojmy sourcing a headhunting, které
souvisi s pfimym oslovovanim uchazecl. Obé tyto metody se pouzivaji pro hledani
kandidatl a talentd, ale kazdé se zamérfuje na jiny segment uchazedd.

Sourcing je aktivni vyhleddvani a oslovovani aktivnich i pasivnich uchazecd
z dostupnych zdroji a sbirdni vefejné dostupnych informaci o nich. (Valadskova, 2020)
Sourceri '? vyhledavaji kandidaty pro aktudini potfebu, ale mohou zaroven, diky sbéru
informaci, mit prehled o moznych profilech pro ndastupy do budoucna. Takové
kandidaty mohou mit k dispozici, protoze je mohli v minulosti oslovit s nabidkou,
kandidati neméli zajem, ale souhlasili stim, Ze zUstanou v kontaktu pro budouci
nabidky. Pro potfeby sourcingu se da velice efektivné pouzivat vyse zminény LinkedIn,
databéaze kandidatd na pracovnich portélech, vyhleddvani dat na internetu za pomoci
trefnych vyhleddvacich dotaz( nebo vyuZiti jiné socialni sité jako Facebook a Twitter.
(Tegze, 2019, 5.23)

" Networking vyjadruje aktivitu poznavani novych lidi, ktefi mohou byt rznymi zpGsoby uziteéni
v budoucnu — priméarné v kontextu pracovniho trhu nebo oboru plsobnosti.
https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/networking

2 Sourcer je osoba zabyvajici se sourcingem. Pro Siroké vyuZiti slova sourcing se vyuziva i
obdoba Talent Sourcer. Takovy zaméstnanec vyhledava vhodné kandidaty pro pracovni
prilezitosti v rdmci organizace. Vénuje se tedy hlavné prvotnimu vyhledani kandidata a poté se
uz ndborového procesu nelcastni. https://www.aihr.com/blog/talent-sourcer/
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Headhunting je formou sourcingu, ve které hleddme toho nejlepsiho mozného
uchazele. Pro headhunting se pouZiva také anglické spojeni Executive search.
Headhuntefi '* se zamé&Fuji na vrcholovy a stfedni management, specialisty a top
talenty. Mohou byt zamérfeni i podle specifického oboru na pracovnim trhu. (Tegze,
2019, s. 23) Pro svou praci mohou pouzivat sit kontaktd, kterou si vytvéreji nebo
kandidaty vyhledavaji. Headhuntefi jsou specializovani na pasivni uchazecle, tedy ty,
ktefi by se sami nepfihlasili a nemaji potfebu novou praci aktivhé vyhledadvat — je
potfeba je oslovit a poskytnout jim pfidanou hodnotu oproti stavajici pozici. (Ecruit,
2022) | v rdmci headhuntingu ma kli¢ové postaveni socidlni sit LinkedIn. Podle Hurana
(2007) byl pro ndbor vysoce postavenych manazerd z 87 % vyuzit pravé tento zdroj.

Vyhleddvat uchazece ze zdbéru headhuntingu je obtizné, toho vyuzivaji personalni
agentury a firmy poskytujici jiné persondlni sluzby, které nabizeji Executive search jako
sluzbu formou outsourcingu. '

Spoluprace s védeckou instituci nebo sdruzenim odborniku

Odbornici v kazdé dané oblasti se spojuji do zajmovych komunit za rGznymi Gcely.
MUzZe se jednat o vyménu nazor(, rozsifeni siti, debaty nad aktudlnimi otdzkami v ramci
jejich plGsobnosti nebo cokoliv jiného. Tyto sdruzeninebo komunity se mohou setkavat
redlné nebo virtuadlné prostrednictvim rdznych platforem ¢i socidlnich siti.

Pro vyhledavani talentd, specialistd, je mozné vyuZivat metody spoluprace s védeckou
instituci. Lidé, ktefi se v instituci nachazejijsou nejvétsimi odborniky na danou tématiku
a dava tedy smysl, je zde vyhledavat. Nevyhodu vsak je, Ze tito odbornici jsou casto
zameéstnani a také malokdy hledaji novou praci. Je nutné je k pfijeti nabidky motivovat
pfekonanim jejich dosavadni nabidky. To vyZaduje dobFfe zmapovanou situaci na trhu
prace. Obzvlast vyuzitelny je tento zplsob ziskani talenta pro velice specifickou
poptavku zaméstnance. (Koubek, 2012, s. 139)

Pri vyuzivani této metody je velice dilezitd kvalita komunikace organizace
se sdruzenim nebo instituci, ¢asto se jednd o prestizni spolky, které s nabidkou
spoluprdce oslovuje mnoho firem a maji tedy moznost si vybirat. Tyto sdruZzeni na
zakladé toho zavadéji za publikovani informaci mezi své ¢leny poplatky. (Kotyk, 2020,
s.16)

3 Headhunter je osoba zabyvajici se headhuntingem. Headhunter se snazi pfimét osoby pro
zménu zameéstnavatele za vyuziti lepsi pracovni nabidky, nez je ta stavajici.
https://dictionary.cambri .org/dictionary/english/h hunter

4 Qutsourcingem se rozumi vyuzivani externich zdrojd pro obstardvani produktl nebo sluzeb.
http://gibs-mba-entrepreneurship.pbworks.com/f/2-Outsourcing%2Ba%2BPrimer.pdf
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Predstaveni vybranych organizaci

Jakjiz bylo zminéno vyse v textu, pro zpracovani analyzy metod ziskdvani zaméstnanc(
probéhly rozhovory ve tfech organizacich. Budou tedy pfedstaveny jak spolecnosti
samotné, tak pozdéji v textu i odpovédni zaméstnanci, se kterymi rozhovory probéhly.
Dvé zfirem si praly vystupovat v této bakaldrfské praci anonymné, za Ucelem skryti
citlivych Gdajd budou zavedeny pro tyto spolecnosti nasledujici oznaceni. Prvni firma,
kterd chce zUstat v anonymité bude nazyvéna jako firma A. Dalsi spolecnost, kterd si
prala anonymizovat své Udaje, bude jmenovana jako organizace B. Tato organizace
neni firmou, nebude tak tedy pojmenovéna. Naposled bude predstavena firma Valeo,
jejiz zaméstnanci nevyslovili pfani vystupovat anonymné.

FirmaA

Ve firmé A probéhl rozhovor v lednu 2023 formou videokonference, zU&astnily se dvé
zaméstnankyné HR oddéleni. Tyto rozhovory trvaly spole¢né okolo 120 minut.

Informace o firmé A byly cerpany prfimo z Udaji poskytnutych pfi rozhovoru a
z webovych stranek pro lokalni pobocku této firmy, rovnéz jako z webové stranky pro
globalni plsobeni firmy A.

Firma A byla zaloZena v Recku, celosvétoveé je ¢innd v 29 zemich, jednou z nich je i Ceska
republika. Firma A pdsobi v oblasti rychloobratkového zboZi, na tomto trhu ma jiz
dlouholetou tradici. V Ceské republice zamé&stndvd kolem tisice zaméstnancd,
celosvétové je to kolem 36 000. Tuto firmu tedy mlzeme zaradit mezi tzv. velké firmy
(statistika OECD, 2023), jelikoz zaméstndva vice nez 250 zaméstnancl. Vramci
plsobenina trhu s rychloobratkovym zboZim se ve firmé A zvlasté dbd na zodpovédné
a udrzitelné Cerpéani pfirodnich zdrojd a inovativni pfistupy, které jsou podporovany
marketingovymi kampanémi.
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Organizace B

V organizaci B se Ucastnila jedna zaméstnankyné personalniho oddéleni. Rozhovor se
uskuteclnil telefonickym hovorem v breznu 2023. Rozhovor mél trvani okolo 45 minut.

Druhd organizace vyslovila, stejné jako firma A, prani zlstat vanonymité a bude
predstavena obecné. Tato organizace v8ak na rozdil od dalSich firem, vystupujicich
v této praci, plsobi ve vefejném sektoru a nebude tedy nazyvana firmou, v textu bude
jmenovana vzdy jako organizace. Pro obecny popis bylo ¢erpano z webovych stranek
této instituce.

Jak jiz bylo fec¢eno organizace B pUlsobi ve vefejném sektoru. Jednd se o prispévkovou
organizaci Ministerstva kultury Ceské republiky. Aktudlné zamé&stndvd 240
zaméstnancd a stéle je tedy tésné'® fazena mezi stfedné velké podniky. Pfestoze méa
tato organizace vysoce specializované pole plsobnosti, pracovni pozice v organizaci B
jsou velice rlznorodé a lze zde najit prilezitosti pro odborniky v mnoha odvétvich.

Firma Valeo

Rozhovor s dvéma zaméstnankynémi Talent Acquisition tymu se konal ve firmé Valeo
v lednu 2023. Rozhovor probéhl osobné, prfimo v sidle firmy. Tyto rozhovory zabraly
spole¢né priblizné 90 minut.

V nasledujici ¢asti bude pfedstavena dalsi firma, ve které probéhl rozhovor za Ucelem
naplnéni praktické casti této bakalarské prace. Zameéstnanci, se kterymi probéhl
rozhovor, neméli pozadavek anonymity a firma bude tedy jmenovana, jeji zaméstnanci
budou vSak také ponechani anonymni.

Chronologicky druhy zrozhovor( probéhl ve firmé Valeo, informace pro popis této
organizace byly ¢erpany z webovych stranek spolecnosti, konkrétné jak z mezinarodni
formy stranky, tak i ze stranky pro lokdIni plsobeni firmy Valeo v Ceské republice.
Nékteré informace byly také zminény béhem samotného rozhovoru.

Spolec¢nost Valeo byla zaloZena ve Francii a do dnedni doby vtéto zemi sidli.
Celosvétoveé operuje v 29 zemich a zaméstnava témér 110 tisic pracovnikd. Jeji hlavni
zabér tvofi vyroba a vyvoj soucastek pro automobily. Firma Valeo je pfimym
dodavatelem soucastek pro automobilky, které nejen produkuje, ale pracuje i na jejich
vyVvoji a inovacich ve svych vyzkumnych centrech. | v Praze je jedno ztéchto R&D
center’® situovdno. V Ceské republice spolednost Valeo zamé&stndvad asi 4500
zaméstnancy, ktefi se specializuji zejména na klimatizacni systémy, vyvoj senzorl a
softwaru pro automatizovanou jizdu a parkovani.

5 Klasifikace stfedné velkého podniku je definovdana rozmezim 50-249 zaméstnanc(.
https://data.oecd.org/entrepreneur/enterprises-by-business-size.htm

16 Zkratka pro anglicky pojem Research & Development Centre, tedy vyzkumna a rozvojova
centrdla. https://www.investopedia.com/terms/r/randd.asp
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Vlastni Setreni

Kvalitativni vyzkum

Vtéto praci jsou pouzity kvalitativni metody vyzkumu, které byly zvoleny kvali
komplexité tématu a mnozstvi dotlenych disciplin. Kvalitativni metody vyzkumu
umoziuji hlubsi vhled do tématu nez kvantitativni metody vyzkumu a jsou i
flexibilnéjsi. Umoznuji totiz prizpdsobeni se novym poznatklm. Tyto metody
nevyzaduji sbér takového mnozstvi dat, coz také odpovidalo redlné situaci. (Vojtisek,
2012, 5. 8) ZpUsob vyzkumu dovolil déle i sledovani reakci respondentd, zdrovers méli
respondenti moznost se k tématu vyjadfit, jak uznali sami za vhodné.

Rozhovor

Pro toto téma byla stanovena metoda rozhovoru jako nejlépe zpracovatelnd a
podnétnd. Vystupy rozhovorl byly podrobeny analyze a poznatky z nich byly vzajemné
komparovany.

Rozhovor byl koncipovan do tFi &asti, které zrcadli kapitoly uvedené v teoretické casti
této prace. Konkrétné se tedy jedna o:

1) Talent a jeho organizaéni chapani
2) Talent management
3) Metody ziskavani talentt

Prvni i druha c¢ast rozhovoru je tvorena sesti otdzkami, treti ¢ast méla osm otadzek. Do
treti Casti bylo vloZeno vice otdzek, protoZe pravé analyza metod ziskavani talent( tvorf
cil této bakalarské prace. Celé znéni otdzek rozhovoru je vioZeno do pfilohy této prace.

Prakticka Cast této bakalarské prace bude déale v textu zkoumat nejen metody ziskavani
kandidatl, ktefi jsou oznacovani za talenty. Bude se zabyvat i fungovanim talent
managementu ve vybranych organizacich p@sobicich v Ceské republice. Za timto
Ucelem byly osloveny tfi organizace, ve kterych se konaly rozhovory s péti
odpovédnymi zaméstnanci. Poznatky z rozhovor( a samotna analyza metod ziskavani
talentd budou popsany pozdéji vtextu této praktické casti. Text se dale zabyva
predstavenim jednotlivych zaméstnancd vySe zminénych organizaci. Jak organizace,
tak zaméstnanci budou po jejich predstaveni porovnavani, tato ¢ast komparace si dava
za cil vytvofit prostor pro blizsi pochopeni kontextu odpoveédi icastnikd rozhovord. Na
konci tedy jiz budou analyzovany vysledky samotnych rozhovord a v textu se bude
pracovat a porovnavat vypovédi zaméstnancl mezi sebou, ale i jednotlivé vystupy
rozhovord se stanovenymi vyzkumnymi predpoklady.
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Stanoveni vyzkumnych pfedpokladt

Cilem rozhovoru je charakteristika pomér( vdané spolecnosti a analyza metod
ziskdvani talentl uzivanych vjednotlivych spole¢nostech. Slouzit k tomu mély tfi
vyzkumné predpoklady, které tedy opét odpovidaji poctu tematickych okruh(
v bakalarské praci. Vyzkumné predpoklady (VP) byly stanoveny pro zkoumané
organizace takto:

VP1: Jako talent je ve vybranych organizacich oznaCovan nékdo vyjimecny, nékdo,
kdo ma lepsi vysledky nebo vyssi vykon.

VP2: Ve vybranych organizacich se aktivné pracuje s talentovymi pooly.

VP3: Nejpopularnéjsim nastrojem pro ziskavani talentt je ve vybranych organizacich
trainee program.
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Pfedstaveni respondentt

Z1 72 73 74 75
Talent Talent Talent Vedouci
Nazev pozice Development| Acquisition | Acquisition | Trainee personalniho
Manager Partner Leader oddélenf
. . . 3
Déelka pusobeni 9let 1 rok 1,5 roku - 5,5 roku
na pozici mesice
Délka plsobeni 3
U 12 let 6 let 7 let o 8 let
5 mesice
zamestnavatele
Plsobeni v 16 let 1 rok 20 let 3roky | 5,5 roku
oboru HR

Tabulka 1, pfehled respondentd, vliastni zpracovani

Vtabulce vySe je mozné vidét prehled jednotlivych respondentl z pfislusnych
organizaci. Zkratka Z7 znac¢i zaméstnankyni 1, tedy prvni respondentku. Zkratka zZ2
znaci zameéstnankyni 2, tedy druhou respondentku. Tento postup lze dale uplatniti pro
zkratky Z3, Z4 a Z5. Témito zkratkami budou respondenti oznacovani i v dalSich
castech textu. Informace zminéné v pfehledu byly ziskdny na zakladé identifika&nich
otdzek pred kondnim samotnych rozhovord, jejich znéni je uvedeno v pfiloze.

Z1 a Z2 jsou zaméstnankynémi z firmy A.
Z3 a Z4 jsou zaméstnankynémi firmy Valeo.
Z5 je zaméstnankyni organizace B.

Ciselné oznacenf bylo takto zvoleno kv(li chronologické posloupnosti jednotlivych
rozhovord.

Bylo vyhodnoceno, Ze zpracovat kompetence Z7-Z5 pfimo vtabulce by bylo
nepfehledné, budou tedy nyni jmenovany.

Z1 se vénuje predevsim talentovym programdm, hodnoceni potencidlu, rozvoj talent(
a tvorba trainee programu.

Z2 se zabyva celym naborovym procesem, do jeji kompetence patfi zejména UGcast na
vybérovych fizenich, inzerce, vyhledavani kandidatl a predikce ndborovych potreb.

Z3 vede ndborovy tym a podili se na ndboru technickych pozic.

Z4 se vénuje sourcingu kandidatd.

27




Poznamka: Z4 méla plvodné prispét této praci jako vhled ze strany samotného talenta,
tedy zaméstnance, ktery byl oznalen jako talent. JelikoZ se tato zaméstnankyné
pohybovala pfimo voblasti ziskavani talentd, jsou odpovédi této zaméstnankyné
pouzity stejné jako ostatni. Poznatky této zaméstnankyné byly shledany za pfinosné
pro vystupy rozhovort a nebylo by na misté, aby byly opominuty

Z5 se zaobird kompletni agendou persondlniho a mzdového oddéleni, predevsim je to
ale ndbor, péce o zaméstnance a jejich vzdéladvani a sprava rozpoctu.

Struc¢né porovnani organizaci a respondent

Nez tato prace prejde v predstaveni vystupl rozhovord, jsou porovnany organizace
samotné na zdkladé dosavadné feceného pro poskytnuti Sirsiho kontextu. Na konci
podkapitoly jsou kratce porovnani respondenti.

Firma A Organizace B Firma Valeo
Poce‘,t zavmestnancu 36 tisic - 110 tisic
globalne
Poc,et gamestnancu 1 tisic 240 4.5 tisic
lokalne
Pocet zemi plsobeni 29 1 29
Sektor soukromy vefejny soukromy
Odveétvi rychloobrva,tkove kultura automobily
zbozi

Tabulka 2, porovnani vybranych organizaci, vlastni zpracovani

Jiz z kratkého predstaveni firem a z tabulky vySe je mozné pozorovat, ze firmy maji
rozdilné poclty zaméstnancl. Firma Valeo zaméstndvd celosvétové trikrat vice
zamé&stnancl ne? firma A, v Ceské republice je to dokonce asi Ctyfikrat vice
zaméstnancd. V organizaci B je zaméstndno nejméné zaméstnancl a jako jedina je
zarazena mezi stfedné velké podniky. DalsSim dilezitym faktorem jsou rozdilné sektory,
ve kterych organizace plsobi. Firma A a firma Valeo jsou soukromé podniky, které jsou
verejné obchodovatelné, ale organizace B je ¢innd ve statnim sektoru, a tedy nefunguje
za UcCelem zisku. Firma A a firma Valeo jsou ¢inné ve stejném poctu zemi, a to sice v 29,
organizace B plsobi pouze v Ceské republice. Nejpodstatné&jsi rozdil je tvoren
odlisSnymi obory pdsobnosti organizaci, ztohoto faktu je mozné usoudit, Ze jejich
zaméstnanci budou mit odliSné pracovni ndplné a vsechny organizace budou tedy
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z vetsi &asti obsazovat jiné pozice. Tuto skutec¢nost bude reflektovat i talent
management jako takovy, protoZze jak bylo feleno vteoretické ¢asti, talent
management se pfizplsobuje potfebdm kazdé jedné organizace a potvrzuje se tim, Ze
definice talenta mdzZe nabyvat mnoha forem.

| jednotlivizameéstnanci, se kterymi probéhl rozhovor, zastavaji rlizné pozice a pokryvaji
mnoho kompetenci napfi¢ agendou HR. Porovnavat Ize uréité i dobu plsobeni v oblasti
HR, jedna z dotazovanych byla v dobé rozhovoru v oblasti HR jeden a pUl roku, jina
zameéstnankyné jiz 20 let. Rozhovory se tedy uskutecnily se spektrem rlizné seniority
v ramci HR pozic. VSechny dotazované byly Zeny, coZ nebylo zamérné, nebylo dopfedu
zndmo, s kym rozhovor v dané firmé probéhne. "’

Analyza rozhovori

Poznatky ziskané z rozhovord budou nyni predstaveny formou vykladu a komparace
jednotlivych odpovédi. PIné znéni textu nebude prepisovdno. Poznatky budou
rozdéleny do tfi ¢asti, které odpovidaji jednotlivym okruhdm otézek rozhovoru, které
také zrcadli teoretickou cast této bakalarské prace. Zkoumané otazky jsou dale v textu
nepfimo zminény a obsah tohoto tdzani je vyznacen tuéné.

Poznatky zrozhovorli — téma Talent a jeho organizacni
chapani

Jako prvni tedy budou predstaveny poznatky z okruhu otazek tykajici se talentu jako
takového a ukotveni tohoto pojmu v rémci jednotlivych organizaci.

Nejprve je potfeba zminit, Ze organizace B nema talent management pfimo uchopen.
Vyuzivaji nékterych nastrojl talent managementu a v otdzkdch ziskdvani talent(
najdeme nejvétsi podobnost vic¢i fungovani firem v soukromém sektoru. Nepracuji
s definici talent(, ale i presto, Ze pojmenovani neni zakotvené, Ize najit podobnosti,
které mohou slouZit k porovnani podminek ve statnim a soukromém sektoru. Vefejny
sektor mé vtomto ohledu nevyhodu kvUli nizsimu rozpoctu, ktery omezuje pole
plsobnosti persondiniho oddéleni a ztéZuje moznost zavadéni disciplin jako je pravé
talent management.

Jako takzvané talenty lze v organizaci B vhimat predevsim odborniky a akademiky,
ktefi jsou Spi¢kami ve svych oborech. Z5 o téchto pracovnicich, ktefi pIni teoretickou
definici talentd, mluvila zejména jako o zajimavych kandidatech a zaméstnancich, které
je vhodné déle rozvijet.

17 Viz tabulka 1.
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Ve firmé A maji talent management dobfe zakotven, tedy pracuji aktivné i s definici
talentd. Obecné se jednd o nékoho s vysokym potencidlem, ale tento potencidl mdze
mit mnoho rdznych forem. Vykon je spiSe vedlejsi sloZzkou tohoto potencidlu, hledi se
na ambice, schopnost ucit se nebo schopnost ucit se z chyb, dilezitym faktorem je také
odhodlani se posouvat dal a rozvijet odkryty talent.

| ve firmé& Valeo hledi u talentd na potencidl. Castokrdt mlZe tento potencidl
v doprovodu s nadsenim pro svlj obor a ambicemi byt hodnotnéjsi nez pracovni
zkusenosti a akademické tituly. Zminuji pravé i chut se udit jako dlleZitou soucast
existence talenta.

Lze vidét, Ze v organiza¢nim chapani v dotazovanych podnicich previada vyklad
talentli jako skupiny vyjimecnych, ktefi splniuji urcité parametry nad rdmec
Lprdmérného” zaméstnance. Opakovali predevsim slova jako pravé potencial, ambice
a chut se déle rozvijet. Tyto kritéria plati v podstaté stejné pro vsechny formy talentd,
které byly predstaveny vramci teoretické ¢asti — zjednodusené jsou to absolventi,
odbornici a manazefi. Z osobniho hlediska dotazovanych prevlada vSak spiSe nazor, ze
kazdy mé své prednosti a kazdého mUzZeme jistym zplsobem nazvat talentem.
Uvédomuji si vSak, Ze pro jejich profesni plsobeni je tento vyklad téZce proveditelny
nebo uz od néj dokonce ustoupily. Shoduji se také, Ze ne kazdy talent se da uplatnit
pravé v ramci profesniho zivota. Z3 z firmy Valeo také vystihla, Zze je to Ukol pravé pro
HR nachazet a rozvijet ty spravné talenty v lidech, které se daji zuzitkovat ku prospéchu.
Z1 z firmy A se vSak priklani spise k vykladu firemnimu: talentl je mensina a je tfeba o
né pecovat.

Co se tyce identifikace talentl, maji organizace nastavena rliznoroda reseni, jak talenty
jmenovat. V kaZzdé organizaci vyhodnocovali talent na zakladé jinych dat, kterd se
odrazela od oboru pUsobnosti této spolecnosti. Napiiklad firma Valeo je technicka
firma a nejlépe se tedy vyhodnocuje praveé tento technicky talent, opét jde o ,spravnou
smés” rlznych faktord jako jsou logické uvaZzovani, schopnost formulovat srozumitelné
své komplexni mySlenky nebo pochopeni spojitosti napfic¢ vice obory. Tyto se zjistuji
predevsim pfi pohovorech a rozhovorech. Podobné je tomu v organizaci B, nejednd se
v ni sice o technické talenty, ale o odborniky v oblasti kultury. Za pomoci vhodné
postavenych otazek pfi vybé&rovych pohovorech ziskavaji blizsi povédomi o
vyjimecnych kandidatech. Vramci naboru se Z5 setkdva se situaci, kdy maji ve
vybérovém fizeni vice talentl najednou a je potfeba zvazovat, které schopnosti jsou
aktualné vice vyuzitelné. Ve firmé A maji prostfedky identifikace nastaveny velmi
komplexné a existuje dokonce vice kanald, skrze které je mozné identifikovat talenty.
Ve firmé A funguje kultura zpétné vazby a kazdy tedy mdze ziskat data a pohledy z vice
stran, zejména pak manaZzefi jsou motivovani, aby talenty odkryvali vramci svych
oddéleni. Pfi porovnani odpovédilze obecné fict, Ze data o talentech se ve zkoumanych
firmdach nejcastéji ziskdvaly rdznou formou rozhovorda.

Vramci prvni Casti otazek panovala nejvyssi shoda v otazce tykajici se mékkych
dovednosti talentd. VSechny dotazované vypoveédely, ze jsou to praveé soft skills, které
hraji klicovou roli a nelze je opomijet. Specifické soft skills potfebné pro pozice jsou

s

¢asto stanovovany predem. Pro kandidaty se vytvali profil, tedy jaky ¢lovék by to mél
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byt — nejen co by mél umét a znat. Kazdy nové prichozi by mél zapadat do tymu a
celkového pracovniho prostfedi. Ve firmé& A dodavaji, ze &lovék bez potfebnych
meékkych dovednosti se mdze stat skvélym specialistou, ale chybi mu vidZi dovednosti,
které tvofi skvélé manazery.

Po fazi identifikace talentli nastava faze rozvoje. Zadstupkyné z firmy Valeo zd{raznuiji,
ze zalezi hodné na seniorité zaméstnance, pro kazdou pri¢ku se hodi néco jiného. Nové
talenty a trainee kolegy rozvijeji a snazi se v nich odkryvat zatim nepoznané talenty.
Seniornéjsi kolegy mohou vést dvéma sméry — manaZerskym a specialistickym s tim,
Ze vétev pro specialisty maji ve Valeo velice komplexné zpracovanou a ma vice Urovni
podle odbornosti zaméstnancd. Ve firmé A je to také podobné, po uréeni talenta je bud
zarazen do nékterého ztalentovych program( nebo je vytvaren individudini plan
rozvoje. V organizaci B nemaji bohuzel talentové programy definovany, plany rozvoje

se pripadné fesi individudlné.

| v otdzkdch zaméreni disciplin talentu se firmy fungujici v soukromém sektoru spise
shoduji. Urcuji se klicové pozice a kompetence, o kterych je tfeba mit pfehled nebo se
urcuji pozice, které jsou klicové pro samotny chod organizaci, a tudiZz se nesmi stat, Ze
by byla takovd pozice neobsazena. Vorganizaci B se také urCuji nejdllezitéjsi
kompetence, ale pouze v ramci obsazovanych pozic. Sleduje se to podle aktudlnich
potfeb u konkrétnich lidi, ale nenastavuje se plosné priorita kompetenci, které je
potfeba mit zaplnéné.

Poznatky z rozhovorli — téma Talent Management

Dalsi okruh otazek byl zaméren na talent management a talentové programy.

Nejprve byl zkouman pocatek potfeby zavadét nastroje talent managementu. Ve
firmé A sito vyzadala hlavné rostouci velikost firmy a s tim spojend potfebova mapovat
nastupnictvi na klicové role. Diky velkému mnozstvi zaméstnancl poskytuji podle
vypovédinastroje talent managementu moznost, jak cilené zvysovat kvalifikaci a vykon
v celé organizaci. Ve firmé Valeo je talent management fizen z matefské zemé firmy,
tedy z Francie. Talent management je tam zaveden jiZ dlouhou dobu a mezi hlavni
ddvody jeho vzniku vnimaji vytvareni kompetenci a prostfedi, ve kterém mohou talenti
rlst a zOstavat a tim vyzdvihovat celou spolec¢nost. Jak jiz bylo feceno, v organizaci B
nemaji zakotveny pojem talent management, ale pracuji sjeho nastroji. Vytvari
prostredi, kde chtéji talenti z(stdvat a zvySovat svou kvalifikaci.

Padla také otdzka, co povazuji HR specialisté, se kterymi probéhly rozhovory, jako
ukazatele dobfe nastaveného a fungujiciho talent managementu. Zde byly odpovédi
rlzné, prestoze jadro sdéleni z0stédva podobné. Cilem je samoziejmé, aby zaméstnanci
zUstédvali v organizaci, neodchéazeli ke konkurenci a pfitahovali podobné kvalifikované
kandidaty. S timto se ztotoznuje vypovéd Z5 organizace B, kterd vnima tento ukazatel
pravé vnizké fluktuaci. Ve firmé A maji pro Gcely meéfeni Uspésnosti talent
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managementu nastavené KPI. '® Ztéchto KPI dokdzi urlit, zda se talenti dostavaji na
pozice, které byli pro né uréené. Sleduji také Internal Appointment Rate (= kolik talentd
se dostalo na pozice z internich zdrojd). Ve firmé A se dafi obsazovat vy$si pozice z 80
procent praveé skrz interni zdroje. Zbylych 20 procent tedy pokryvd zaméstnance, ktefi
pFisli do firmy na vy$3i pozici z externich zdrojd. Casto se véak jednd o nové zavadéné
pozice. Firma A se potkdva ve svém sdéleni sfirmou Valeo ve smyslu dUlezitosti
identifikace talentl jejich manaZery a vychovy specialistl, ktefi jsou schopni
podporovat vice oddéleni nebo kompetenci. Zastupkyné firmy Valeo také dodavaji, ze
takovym ukazatelem mize byt, Ze talenti jsou si pIné védomi svych moznosti a védi, co
mohou udélat pro sv(j osobni rozvoj i svlj rozvoj v rdmci organizace.

Vypovédi zrozhovorl se shoduji, Ze Employer Brand ma urcity vliv na talent
management, tento vliv vSak neni zdsadniho charakteru. V organizaci B se napfiklad
otdazkami brandu nezabyvaji, protoze zaméstnanci této organizace jsou vnimani jako
zameéstnanci prestizni organizace a uchazedi se jim hlasi sami. Neni tedy nutné talent
management znackou zaméstnavatele podporovat, zaroven chybi prostfedky takové
kampané realizovat. Ve firmé A a ve firmé Valeo vyuzivaji Employer Brand nejvice pro
podporu naboru externich talentd. Nejcastéji mohou takto zviditelnovat nabidky
trainee programd pro absolventy nebo pro studenty, ktefi se jesSté nepohybuji na
profesnich sitich. Ve firmé A se aktualné také rozviji projekt, ktery podporuje talenty
skrze Employer Brand, konkrétné se jedna o podporu Zen ve vedoucich pozicich.

Byla poloZzena otdzka ohledné wvyuZivani talentovych poolli nebo pipeline. Ve
zkoumanych spolecnostech ze soukromého sektoru Ize najit vice rliznych forem vyuziti
téchto nastrojl talent managementu. Hlavnim Ukolem talentovych program@ vnima
firma A pravé ve vytvofeni pipeline pro zmapovani nastupnictvi na pozice. Talentové
pooly si zase tvofi hlavné znaborového hlediska. PIni si svou interni databazi
talentovanymi kandidaty, které je mozné, v pfipadé& potfeby, oslovit v budoucnu na
vhodnou pozici.

Pfi polozeni otdzky ohledné hlavnich ukoll pro talent management v rdmci jejich
organizace poskytly dotazované rlznorodé odpovédi. Spole¢nost Valeo chce pracovat
na prohlubovani expertizy svych zaméstnancl a zvySovat samostatnost svého
lok&Iniho psobeniv Ceské republice. Timto zplsobem chté&ji budovat kredibilitu a dale
upevnovat pozici ¢eské vétve Valeo. Maji zdjem, aby stale vice projektd mohlo byt
vedeno pravé pfimo odtud. Tyto Ukoly pro talent management jsou soucasti vize firmy,
kterd se udava v péti pilifich stanovenych na dalsich 3-5 let. | ve firmé A jsou plany pro
smérfovani talent managementu rozsahlé. Z1 vyjadfuje potfebu postupné upustit od
talentovych pipeline, které vedou zdola nahoru, tedy pipeline, které vyjadruji
nastupnictvi zkusenych zaméstnancd témi, ktefi se na tuto roli teprve pripravuji. Tyto
plany nastupnictvi by se mély formulovat napfi¢ oddélenimi a kompetencemi a timto
zplsobem tvofit tymy a pozice, které nemaji presné stanoveny zabér. Takovy
zaméstnanci rozumi mnoha procestm, které se ve firmé odehrdvaji a jejich poznatky
jsou pfinosné pro mnoho projektd napfi¢ pdsobenim organizace.

8 KPI je anglicka zkratka pro klicové ukazatele vykonnosti.
https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/kpi
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Nelze zaroven opomenout dilezitost pokracovat v digitalizaci, automatizaci procest a
pfesunu do virtualniho prostfedi. Zamé&stnankyné firmy A jmenovaly néktera dalsi
témata, kterd se budou v nasledujicich letech fesit. Jedna se zejména o podporu
diverzity, vzdéldvani ve sméru komunikace napfi¢ kulturami nebo rozvoj Zen do
vaddich pozic. Vzhledem kvelice odlisSnému méfitku velikosti organizaci je
pochopitelné, Zze v organizaci B jsou plany pro pfisti obdobi skromnéjsi. Z5 vyjadfila
zejména potfebu maximalné podporovat zaméstnance v rozvoji, motivovat je a diky
tomu je udrzet u zaméstnavatele.

V posledni ¢asti tohoto segmentu byly zjistovany discipliny talent managementu, ve
kterych vidi zaméstnankyné stale prostor ke zlepseni. V organizaci B neni talent
management pfimo ukotven, ale Z5 si je védoma jeho vysokého potencialu a napfiklad
téma rozvoje a vzdélavani vnima jako nekoncici proces, kterému je potreba se dale
vénovat. Firma Valeo pracuje na efektivnéjsi komunikaci moznosti pro talenty v rdmci
organizace. Citi potfebu zvysovat transparentnost, aby zaméstnanci méli moznost [épe
pochopit kompetencni model firmy. Ve firmé A se chtéji vice vénovat zplsoblm, které
by snizili byrokracii. Vyjadruji také prani veétsi flexibility v moznostech umisténi talentd
a chtéji dale pracovat na alokovani prostfedk{ tam, kde to opravdu dava smysi.

Poznatky z rozhovorli - téma Metody ziskavani talentd

Tato nejrozsahlejsi ¢ast rozhovoru se zamérfuje na rdzné metody ziskadvani talentd.
V otdzkach byly dale zohlednény i nékteré faktory, které mohou mit vliv na jejich
acinnost.

V prvni otdzce byl zkouman pohled dotazovanych na rozdil mezi ndborem pozic pro
talenty a ndaborem na jiné (netalentové) pozice. Vsechny dotazované vypovédély, Ze
nevnimaji moc rozdild. V organizaci B se k vybérovému fizeni pfistupuje stejné. Jediny
rozdil vnima Z5 v momenté, kdy se obsazuje vysoce specializovana pozice, poté se
oslovuji univerzity nebo védecké instituce za Ulelem spoluprace. Ve firmé A vnima 22
situaci podobng, citi rozdil v otazkach potencialu, ale ndbor samotny je velice podobny.
ZdUraznuje také, Ze se ve firmé A na talent zaméruji a snazi se ho odkryt v ramci
kterékoliv pozice. Dodava, Ze aktualné pracuji s 55 talenty. Ve Valeo také nepocituji
rozdil, toto je zdlraznéno predevsim oborem pdsobnosti firmy. Vtakto technicky
orientované spolecdnosti je vétSina zaméstnancl povaZzovana za talenty a stejné je to i
pfi ndboru. Ztoho ddvodu nespatfuji rozdil — ndboru na ,netalentové" pozice se

v podstaté nevénuji.

Talenti mohou pochazet zinternich i externich zdrojl, proto byly tyto pomeéry
zkoumany i v dotazovanych spole¢nostech. Ve firmé A a organizaci B jsou poméry
zdrojU talentl presné opacné. Ve firmeé A vypovédély dotazované, Ze 80 procent talent(
pochézi z internich zdrojl a 20 procent tvori talenti z externich zdroj(, ktefi ve vétsiné
pfipadl prichdzeji na nové vytvorené pracovni pozice nebo se maji Gcastnit trainee
programu. V organizaci B byly ziskdny opacnd data, 80 procent talentd prislo
z externich zdrojl a 20 procent z téch internich, odhalené internf talenty se snazi déle
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rozvijet. Vétsina talentd se vSak do organizace, diky jeji prestiZi, pfinldsi sama. Ve Valeo
talenti pochazeji také z vétsiny ze zdrojl internich. Spole¢nost si je Castokrdat musi
vychovat v rdmci jednoho z pooll pro experty, protoze Ukoly, které budou fesit, jsou
velice specifické a vyZaduji znalost internich firemnich proces(. Z externich zdrojQ
hledaji talenty, pokud se objevi novad kompetence nebo pozice a je potfeba, aby ji ve
Valeo nékdo vybudoval.

Mezi nejvyuzivanéjsi metody ziskavani talentl v dotazovanych firmach patfi:

e Ve firmé A: Refferal program, prfimé osloveni talent(

e Ve firmé Valeo: Trainee program, pfimé osloveni talentd

e Vorganizaci B: Inzerce na pracovnich portdlech a webovych strankach, pfimé
osloveni talent(

Pro pfimé oslovovani talentl se ve vSech dotazovanych organizacich nejvice vyuziva
profesni socialnf sit LinkedIn. Pfipadné se oslovuje z jiz zminénych vytvarenych poold
kandidatl vinterni databazi firmy. Pro specialistické pozice se vyuziva také inzerce na
odpovidajicim odborném webu.

Po zjisténi nejvyuzivanéjsich metod bylo zjiStovano, které zmetod povazuji
dotazované za nejefektivnéjsi. Ve firmé Valeo a organizaci B se shodly, Ze Ize jen tézko
tuto efektivitu jednotlivych metod obecné posoudit, protoZze se velice méni se
senioritou a oborem pozice. Ve firmé A bylo na tuto otdzku ziskdno vice odpovédi,
protoZze Z2 poskytla zpétnou vazbu na témeér vSechny metody zminéné v této praci. Pro
refferal a trainee program maji ve firmé A nastavené KPI, které se sleduji. Talenti, ktef{
prosli pres tyto programy by méli byt do 2 let pfipraveni na povyseni. Tyto programy
tedy povazuji za efektivni, protoze Ize méfit jejich Uspéch. Sourcing vnima Z2 jako
metodu, kterd prindsi kvalitni kandidaty. Naopak se ve firmé neosvédcily staze, tito lidé
se ve firmé neuchycuji. Vzdélavaci akce jsou ve firmé A vyuzivany predevsim jako
nastroj pro ziskavani kontaktl pro potieby trainee programu.

Pro poskytnuti vhledu do procesu vybéru kandidatl na trainee program, padl dotaz o
predstavach idedlniho kandiddta pro podobnou pfilezitost. Organizace se obecné
shodli, ze pro tyto kandiddty nejsou dllezité tvrdé dovednosti. Klicovou
charakteristikou jsou ambice, kandidatova motivace a zapdleni poznat obor i danou
organizaci. V organizaci B byla pouzita pfilezitost staZi, protoze s trainee programem
nepracuji. Kandidati pro stdZe maji podobné charakteristiky, proto bylo rozhodnuto
vyuzit tohoto aspektu pro ziskdni odpovédi. Pro tyto kandidaty zddrazfiuje Z5 nutnost
nadseni a zapalu pro svij obor. Ve firmé A je nejdillezitéjsi potencial, ktery si
vyhodnocujiindividualné. Ve Valeo se zajimaji mimo jiné také napfiklad o zvolené téma
zaveéreclné prace nebo kandidatovu vizi budoucnosti.

Od zaméstnankyn organizaci byl zjistovan jejich ndzor na spojitost mezi ziskavanim
talentli a poradanim vzdélavacich akci. Ve firmé A vypovédély, Ze talenti se aktivné na
moznosti vzdélavani ptaji a rozhodné je pfilezitosti pro vzdélavani zajimaji a pfitahuji.
Ve firmé A na zdkladé toho otevriené tyto moznosti podporuji a poskytuji je v rliznych
formach. Jak jiz bylo zminéno vyse, nevyuzivaji je ale pfimo k naboru, osvédcily se jim
jako moznost ziskani kandidatl pro trainee programy. Ve Valeo existuje vramci
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vzdélavani mnoho moznosti a vnimaji i jejich spojitost se ziskdvanim talentd.
Vzdéldvaci a rozvojové akce se porfadaji pro vsechny typy talentd a poskytuji jim
platformu pro navazani kontaktd s ostatnimi talenty, sdileni aktualit v oboru, a i pro
pracovniky HR je to moZnost, jak ziskat vhled do tématu. Takové akce potfadaji pro
internii externi zajemce. Externi akce pomahajive zvySovani povédomi o pfileZitostech
pro talenty a podporuji zejména nabor trainee kandidatd. | Z5 souhlasi, ze vzdélavani
maji s timto tématem spojitost, zejména juniorni kandidaty tyto moznosti velice 1akaji
a zajimaji.

Déle byly zkoumdany socidlni sité, vyuzivané pro ndbor a komunikaci s talenty. Ve
vsech organizacich byl zminovan LinkedIn, ktery méa v rdmci potreb ndboru a ziskavani
talentd zdsadni postaveni. Tuto socidlni sit vyuZivaji ve vSech dotazovanych
organizacich, a nejen z naborového hlediska. Kvalitni LinkedIn jim pomahd budovat
Employer Brand a napfiklad firma A dodava, Ze se snazi podporovat i manazery
v aktivité na této siti. Z5 poukazovala na socialni sité jako dnes jiZ neopomenutelnou
soucast ziskadvani talent(, se kterou je potfeba aktivné pracovat. Mimo LinkedIn se
v praxi vyuzivad i Facebook nebo Instagram. Z2 nad tim vyjadfovala znepokojeni,
protoze kontrola soukromych profild talentl ¢asto vede k mnoha predsudkim, a proto
bere postaveni téchto socialnich siti vramci naboru s rezervou. Ve firmé Valeo jsou
pomeéry trochu odlisné, pro lokalni plsobeni Valeo byly socidlni sité zavedeny teprve
nedavno. Zatim se ukazuje, Ze jim socidlni sité pomahaji s lepsim zamérenim talentd,
vylepsuji komunikaci a zviditelnuji spolecnost na trhu.

V posledni otdzce mély dotazované moznost promluvit o tom, zda je néco, co muliZe
udélat naboraf pro Uspésné ziskavani talentd. Vrédmci této otdzky budou volné
popsany odpovedi vsech zameéstnankyn, které se vyjadfily.

Z2:NVnima, Ze se snazi kandidatdm ,prodévat produkt prace”. Poukazuje na dilezitost
kvalitniho candidate experience a fungovat jako jakysi privodce vybérovym fizenim.
Ve firmé& A mohou kandidati zanechdvat na vybérové fFizeni zpétnou vazbu a
zaméstnankyné citi, Ze ji toto velice rozviji a pomaha.

Z3: Véfi, Ze dobry recruiter potfebuje smés dovednosti, z30 procent by mél mit
zkuSenosti z HR, z 30 procent z marketingu a z dalsich 30 procent obchodnik. Zbylych
10 procent tvofi vztah ktechnickym pozicim, protoZze se pohybuje v technologické
spole¢nosti. Dodava, Ze je dobré mit ,nos na lidi" a rozumét jim.

Z4: Spatfuje jako didlezité umét Cist mezi radky a dokdzat efektivné prifazovat talenty
k dostupnym pozicim, je tfeba takto pfemyslet, protoZe nejlepsi role pro talenta
nemusi byt nutné ta, na kterou se prvné hldsil nebo pro ni byl osloven.

| ona samotna je ve Valeo talentem, a proto ji byl poloZen dotaz, jak vnimala tento
proces pfimo zpozice talenta. Nejvice ocenovala zplsob, jakym s ni bylo
komunikovano. Citila, Ze o ni maji zajem, méla velice pozitivni candidate experience a
nyni se to stejné snazi poskytovat kandidatiim.

s

Z5. Ma za to, Ze je klicové umét pokladat dobré a spravné otazky, které pfibliz
kandidatovi kompetence co nejvice.
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Shrnuti pomérl v organizacich

Ve firmé A pochézi vétsina talentl z interniho zdroje, do talentovych pozic jsou ¢asto
povysovani skrze velice komplexni plany nastupnictvi. Nej¢astéji se jedna o talenty,
ktefi jsou identifikovdni pro manaZerské role. Pro potfeby talent managementu maji
zavedend KPI a sbiraji mnoho dat pro sledovani efektivity talentovych program@ nebo
individudlnich rozvojovych cest. Vzdélavani je podporovdno na vSech Urovnich
organizace. Nové externi talenty ziskavaji nej¢astéji pro nové zavedené pozice, a to
skrze refferal program nebo pfimé osloveni. Jako efektivni hodnoti mimo tyto externi
metody i trainee program, ktery je vtuto chvili pozastaven zddvodu vytvoreni
globédlniho trainee programu. Naopak studentské stdze nevnasi do firmy A mnoho
talentd. Mimo to existuje vice metod, jak interné objevit talent. Ve firmé A se velice ctf
kultura zpétné vazby a mnoho zameéstnanc(O je timto motivovano zjistovat si o
moznostech rlstu vice. Pro talenty je dllezZitd nejen jejich motivace a dobré pracovni
vysledky, soft skills jsou jednim z nejddlezitéjsich faktord, které tvofi opravdového
talenta.

V organizaci B nemaji sice pfimo talent management ukotven, ale talenty nepochybné
zameéstnavaji. V pfipadé této organizace se jedna predevsim o talenty, ktefi jsou
specialisty nebo odborniky pro danou oblast pdsobnosti. Diky prestizi této organizace
se vétsSina talentd do organizace dostane sama, skrze inzerci na nejrlznéjsich
pracovnich portdlech nebo umisténim poptavky do nékteré z odbornych asociaci.
Podle vypovédi zaméstnankyné se obcas i stava, ze je potreba vybirat mezi vice talenty,
ktefi se uchazeji o jedno misto. Organizace se vSak pohybuje ve verejném sektoru a
nemdzZe nabrat vice lidi, nez bylo plvodné zamysleno. Pokud jsou kandaly inzerce pozic
nelspésné, prechazi se k pfimému oslovovani talentd. Mimo odborné kompetence se
u kandidatl zaméruji na ambice, spravny mix soft skills a nadseni pro sv(ij obor. Rozvoj
zaméstnancl se vorganizaci B uskutecfiuje formou rliznych Skoleni, pfipadné se
vytvariindividualini plany vzdélavani.

Ve firmé Valeo m{zeme najit talenty, ktefi jsou jak manazery, tak odborniky v dané
oblasti. Pro mnoho jejich pozic jsou potfeba obé tyto slozky talentu, protoZe se jedna
o technickou a vyvojovou firmu. Diky tomuto zaméfeni véri, Ze naprosta vétsina jejich
pozic je obsazena pravé talenty. Pro rlst do manazerskych pozic jsou preferovani
interni kandidaty, predevsim kvdli sloZitym internim procesdm, se kterymi se zde
zaméstnanci setkavaji. Vice nez stalentovymi pipelines pracuji tedy s talentovymi
pooly, kde maji talenti moznost se dale rozvijet. Jako efektivni povazuji nejen jejich
manazerské a specialistické talent pooly ale i trainee program, zaméfeny na
absolventy. Externi kandidaty oslovuji zejména, pokud se vyskytne nova pozice nebo
kompetence, kterou je teprve potfeba vybudovat. | ve Valeo jsou pro talenty soft skills
dilezité, dale také potencidl a chut se neustdle rozvijet. Valeo porada za Ucelem
zvyseni povédomi o firmé a jejich mozZnostech pro talenty rlizné akce, které jsou
dostupné verejnosti. Nékteré z téchto akci jsou zaméfeny na studenty vysokych skol,
nékteré jsou pfimo pro odborniky.
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Doporuceni

V rdmci této ¢asti jsou predstaveny navrhy a doporucenf ke zlepseni, kterd by mohla
v danych organizacich byt prospé&sna. Tato doporuleni jsou dana na zakladé znalosti
ziskanych vypracovanim teoretické ¢asti, vyhodnoceni rozhovor(, ale také mé osobnf
zkusenosti na pozici HR Specialist.

Pfi rozhovorech byly stanoveny nejc¢astéji pouzivané metody ziskavanitalentl. V kazdé
organizaci byla na prvnim misté metoda jina, ale ve vSech dotazanych organizacich je
druhou nejuzivanéjsi metodou primé osloveni talentl. Nejc¢astéji se oslovuje pres
profesni socidlni sit LinkedIn. Zaméstnankyné z firmy A vypovédély, Ze kvalitnf LinkedIn
pomaha budovat Employer Brand a snazi se motivovat manazery k aktivité na této siti.
VEérim, ze to stejné by mélo platit i pro zdstupce HR oddéleni. LinkedIn poskytuje
prostor, na kterém se déd komunikovat s Sirokou Skdlou talentd a pfispévky mohou mit
vysoky dosah. Specialisté v oboru HR mohou kvalitnimi pfispévky sifit firemni kulturu,
upozornovat talenty na pfilezitosti a budovat kompetence firmy. Pro ziskavani
nejlepsich talentd je potfeba mit vybudovanou kvalitnf sit spojeni. Casto jsou to hlavn&
naborafi, ktefi maji na LinkedIn nejvice spojeni a je nutné tohoto faktu vyuZzivat.
Zaméstnankynim mohu tedy poskytnout doporuceni, aby pfidavaly i pfispévky z obor(,
které jsou zajimavé pro talenty. Mnoho ndborarl sdili na svych profilech jen pracovni
prilezitosti, coz netvori zajimavy obsah pro vétdinu z talentd. Celkové tedy doporucuji
zvySit svou aktivitu na této socialni siti a sdilet relevantni informace z oboru a trhu.

V pfipadé talentd je proces jejich ziskani ¢asto bojem s ¢asem. O talenty je vZzdy vysoky
zajem a neni neobvyklé, Ze maji rozjednanych vice nabidek naraz. Zaméstnanci HR
oddéleni by se méli snazit zrychlovat proces od prvniho kontaktu k pfijeti nabidky
kandidata (=Time to hire).’” Zaméstnankynim tedy doporucuji snazit se zvlastni
iniciativy zrychlit proces néboru talentl a komunikovat svedenim spolec¢nosti o
mozném zjednoduseni a zrychleni internich procesl. Vyznamnost tohoto doporuceni
se zvySuje zejména s velikosti firmy, protoZze ¢im vétsi firma je, tim déle bude c¢asto
trvat zprocesovani kazdého kandidata kvili jisté mife nutné byrokracie. Za témito Ucely
je mozné zamyslet se nad moZznostmi automatizace nékterych proces(, zefektivnénim
komunikace s kolegy v rdmci organizace nebo napfiklad aktivni pfesun byrokratickych
zaleZitosti do online podoby.

Ve vSech dotazovanych organizacich navrhuji dale také komunikaci svedenim o
zvyseni flexibility ohledné mzdy nebo platu. Ve firmach jsou mzdy uréené pro
kandidaty limitovdny horni hranici a pokud poZadovana mzda kandidata je jen o néco
malo vySsi, nelze stim ze strany spolecnosti nic délat. Jedinou moznosti je poté, ze
kandidat pfijme tuto niZzsi nabidku. | v pfipadé organizace B je toto platné, protoze

° Time to hire je anglické spojeni vyjadrujici, jak dlouho trvala komunikace s kandidatem od
prvniho kontaktu po pfijeti pracovni nabidky. https://resources.workable.com/tutorial/time-to-
hire-metrics
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v pfispévkovych organizacich jsou zavedeny platové tarify, které jsou rozdéleny na tfidy
a stupné podle pInéné pozice. Jistou miru flexibility umoZfiuje osobni ochodnoceni.

Ze strany HR je mozné otevrit diskusi 0 mozné vyssi flexibilité v ohodnoceni kandidatd,
ktefi bez motivacni odmeény za vykonanou praci odchazi ke konkurenci. Pokud je
rozpocet opravdu limitovdn, je na misté pfemyslet o alternativnich metodach, jak
kandidata zaujmout. Jednou ztéchto metod mohou byt atraktivni a progresivni
pracovni benefity. | fakt, Ze organizace mé silny Employer Brand mize kandidata
presveéddcit, aby v ni pfijal hGfe ohodnocenou pracovni nabidku. Toto stvrzuji vypovédi
Z5 z organizace B, do které se talenti diky prestizi dokonce hldsi sami. DalSim faktorem
mUze byt i pozitivni candidate experince. Toto zas potvrzuje vypoveéd Z4, ktera je
talentkou ve Valeo a nejvice oceniovala pravé zpUsob komunikace a hladky postup
vybérového Fizeni.

Obecné platnym doporucenim pro vsechny zameéstnance persondlniho oddéleni je,
aby se opravdu snazili byt nositeli organizac¢ni kultury a zOstavali transparentni vici
kandidatim ohledné pomérd ve spolecnosti. Je nutné podporovat pozitivni atmosféru,
posilovat vzdjemnou dlvéru a vytvaret prostiedi pro rozvoj a vzdéladvani. Pouze takto
Ize nejen efektivné talenty ziskdvat, ale i si je v organizacich udrzovat, coz by mél byt
cil kazdého HR profesionala.
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Zaver
V zavéru této bakalarské prace bude ur¢ena mira naplnéni stanovenych vyzkumnych

predpoklad( na zakladé teoretické Casti prace, ale predevsim na zakladé samotné
analyzy rozhovord.

Rozhovory probéhly v rznorodych organizacich, které se pohybuji v jinych oblastech a
obsazuji jiné pozice. Spojuje je vsak, Ze jejich zaméstnanci jsou Spickami ve svych
oborech.

Shleddvam, ze se potvrdil odlisSny zplsob vykladu definice talenta a odlisny zpCsob
aplikaci talent managementu. Obé tyto slozky se prizplsobovaly potfebam organizacf
s ohledem na jejich specifické limitujici faktory. Mimo to se potvrdil i prvni vyzkumny
predpoklad — za talenty jsou ve vSech zkoumanych organizacich povazovani
zameéstnanci s néjakou pfidanou hodnotou, jak je zjevné zprvni Casti poznatkl
z rozhovord.

Ve vSech zkoumanych organizacich se vytvari pooly formou databéze kandidatl, ktefi
prosli vybérovym fizenim. Avsak pfimo talentové pooly se z vybranych organizaci tvofi
pouze v téch, jez plsobi v soukromém sektoru. Ve vefejném sektoru nemaji takové
pooly vyuZiti, protoZze se pozice obsazuje jen v pfipadé, Zze zni nékdo odesel. Druhy
vyzkumny predpoklad, o tvorbé talentovych poold, se tedy potvrdil pouze ¢astecné.
Talentové pooly nejsou zavedené ve vsech zkoumanych organizacich, ale ve vsech
zkoumanych organizacich se alespon tvorli pooly formou databdze kontaktd.

vvvvvv

rlizné kandly. V zadné z organizaci sice nebylo jmenovano na prvnim misté, ale bylo
jmenovano jako druhé nejpouzivanéjsi ve vsech vybranych organizacich, zatimco prvni
nejvyuzivangjsi zdroj byl vsude jiny.

Zjisténi, sumarizovana v prfedchazejicim odstavci, neodpovidaji formulaci tfetiho
vyzkumneého prfedpokladu — trainee programy nejsou nejuzivanéjsi metodou ziskavani
talentd. Po analyze vystupl zhodnocuji spiSe, Ze jsou popularni v korporatnich
organizacich, kde Ize takto efektivné rozvijet vétsi mnozstvi lidi najednou. Pfispiva
ktomu i fakt, ze ve firmé A se rozhodli trainee program zavést uz jen pro globalni
plsobeni jejich znacky a lokdIné ho neuskutednovat.

Déle usuzuji, ze pro efektivni a navratné fungovani investic do talent managementu a
vybudovani funkénich metod ziskavani talentl, je potfeba stadld podpora ze strany
managementu, jelikoZz nastaveni procesd a v nékterych pfipadech i jejich udrzovani, je
nakladnou zalezitosti. Podpora ze strany managementu je nutnd i kvdli samotné
identifikaci talentd, protoZe jsou to ¢asto manazefi, ktefi jmenuji své podfizené jako
talenty.
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Zavérem bych chtéla zminit, ze vnimam cil prace za naplnény. Podafilo se vytvorit
prehled o uzivanych metodach ziskavani talentd a byly zhodnoceny jejich Gcéinnosti
v praxi. Prace poskytuje také vhled do fungovani talentovych programd a aplikaci talent
managementu ve vybranych organizacich plsobicich v Ceské republice. Pravé v Ceské
republice ma toto téma vysoky potencidl kvili dlouhodobé nizké nezaméstnanosti a
kvali nerozsifenosti téchto pojm(, jak je zfejmé z Gvodu. Talent management poskytuje
firmdm konkurenéni vyhodu na trhu. Metody ziskdvani talentl jsou pak obzvlasté
relevantni pro kazdodenni fungovani jakékoliv HR oddéleni plsobiciho v Ceské
republice, jelikozZ pravé naborafi musi v téchto ztizenych podminkach vyhledavat nové
kolegy.
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Priloha 1

Otazky rozhovoru

Identifikacni otazky

Jakou pozici ve firmé zastdvate a jak dlouho na ni jste?
Jak dlouho pracujete pro souc¢asného zaméstnavatele?
Jak dlouho pracujete v oboru HR?

Na co se v ramci Vasi pozice pfevazné zamérujete?

Okruh 1 — Talent a jeho organizacni chapani

Jak je ve Vasi organizaci chdpdno oznaceni ,talent"?

K jakému vykladu se pfiklanite — 1) talent je nékdo, kdo vykazuje na zdkladé urcitych
parametrd lepsi vysledky nebo pridanou hodnotu, je to nékdo vyjimedny nebo 2)
talentem m0zZeme nazvat kazdého jedince, protoZe se talent neda presné urcit a
kazdy ma své prednosti.

Na zdkladé&, Ceho nebo jakych informaci je talent uréen?

Jsou pro talenty dllezité tzv. soft skills?

Zamérujete se v rdmci talentd na urcité pozice nebo kompetence?

Méni se néco pro zameéstnance, ktery byl oznacen za talenta?

Okruh 2 — Talent management

Co prispélo k zavedeni talent managementu ve Vasi firmé?

Co povazujete za ukazatel dobfe fungujiciho talent managementu?

Jakou roli v ramci talent managementu hraje Employer Brand?

Sdruzuji se talenti ve Vasi organizaci do tzv. pooll? Jaka je jejich hlavni funkce?
Jaky je podle Vas hlavni Gkol pro talent management v nasledujicich péti letech?
Vidite v nékteré oblasti talent managementu stale prostor ke zlepseni?
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Okruh 3 — Metody ziskavani talentu

Dle Vasi zkusenosti, v ¢em se lisi nabor talentl od naboru ,klasického"?

Které z téchto uvedenych metod vyuzivate pro ziskavani talentl nejvice?

Z téchto nejvyuzivanéjsich metod, které povazujete za nejefektivnéjsi, co je méritkem
této efektivity?

Poznamka: Uvedené metody byly trainee program, staze, refferal program, vzdélavaci
akce, sourcing, headhunting, spoluprace s védeckou institucr.

Poché&zi vice talentl z internich nebo externich zdrojd a méni se tento zdroj se
senioritou talenta?

Jakd je Vase predstava idedlniho kandidata pro trainee program? Je néco, co je
spojuje napfi¢ kompetencemi/obory?

Z Vasi zkuSenosti, pfitahuji talenty vzdélavaci ¢i rozvojové aktivity? Pokud ano,
vyuzivate této skutecnosti pro ziskavani talentd?

Jakou roli dle Vas v ziskavani talentl zastavaji socialni sité?

Z druhého pohledu — existuje dle Vas néjaky pfedpoklad nebo kvalita v ,recruiterovi”,
kterd napomaha Uspésnému ziskavani talentd?
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