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MERENI FIREMNi VYKONNOSTI

Znacky a symboly v uéebnim textu

Struktura distan¢nich ucebnich textt je rozdilna jiz na prvni pohled, a to napf. v zatazovani grafic-
kych symbolu - znacek.

Specifické grafické znacky umisténé na okraji stranky upozorfiuji na definice, cviceni, ptiklady s postu-
pem teseni, klicovd slova a shrnuti kapitol. Znacky by mély studenta intuitivné vést tak, aby se jiz po
kratkém sezndmeni s distancni ucebnici dokdzal v textu rychle a snadno orientovat.

Definice Q

Upozorriuje na definici nebo poucku pro dané téma.

Pfiklad A

Oznacuje pfiklad praktické aplikace uciva véetné fesent.

Otdzky k procviéeni a Gkoly

o~

Oznacuje otdzky a tikoly s postupem teseni na konci kapitoly.

Kli¢ova slova t

Upozorriuje na diilezité vyrazy ¢i odborné terminy nezbytné pro orientaci
v daném tématu.

Shrnuti kapitoly @

Shrnuti kapitoly se zatazuje na konec dané kapitoly. Prehledné, ve strukturovanych bodech
shrnuje to nejpodstatnéjsi z predchoziho textu.




Pfedmluva

Predmluva

Diky neustalému uceni a rozvoji zaméstnancti se zvysuje pracovni potencidl, a to organizacim pro-
spiva, jelikoZ se rozvoj zaméstnancu pozitivné projevuje ve véech organizacnich procesech. Je to vsak
pouze jeden z diivodd, pro¢ by mélo byt fizeni lidskych zdroji s ohledem na vzdélavani jednim z hlav-
nich cilti kazdé organizace. Moznost vzdélavani je v praxi velmi ¢asto spojena s kariérnim riistem
a méla by byt zaméfena nejen na zameéstnance s vysokym potencidlem, ale i na vsechny ostatni za-
méstnance, jejichZ potencial by mél byt plné vyuzit.

Talent management jako disciplina pfedstavuje vzajemné aplikovani nejlepsich zasad a pristupt, kte-
ré se v praxi osvédcily v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancii, vzdélavani a rozvoje, a v neposledni
fadé odménovani a péce o zaméstnance. Diilezitost problematiky lze spatfovat i v trendu starnuti
populace, kdy je nutné v organizacich stle vice identifikovat talentované zaméstnance, ktefi by se
stali nastupci klicovych zaméstnanci a mezi nimiz by byla zajisténa kontinuita znalosti. Je nutné zda-
raznit, ze manazeti, ktefi jsou schopni identifikovat potteby zaméstnanct a reagovat na né, mohou
snadnéji podporovat rist produktivity organizace, a to pravé pomoci fizeni kariéry zaméstnanc.
Tim buduji dobrou znacku zaméstnavatele, ktera mtize pfitdhnout dalsi talentované zaméstnance
¢i napomoci udrzeni stéavajicich talentovanych jedinci.

Tato vysokoskolskd u¢ebnice predklada souborné informace o talent managementu studentim, ale
i odborné vefejnosti tak, aby bylo mozné se seznamit s principy, modely, metodami, procesy postupy,
vyhodnocenim, se zpracovanim, s implementaci a vyuzivinim talent managementu. Stejné tak vede
vSechny ¢tenafe k tomu, aby se nad principy talent managementu zamysleli a sami si uméli vydedu-
kovat zakladni souvislosti pro vlastni praci s lidskymi zdroji.

Ucebnice je nazorné slozena z logicky navazujicich ¢ésti talent managementu a pristupti k nému.
Ozfejmuje teoretické ptistupy a ukazuje praktické postupy feseni. Text je jasné strukturovan i pro
samostudium a studujiciho vede od zac¢atku s ujasnénim cilii pro kazdou kapitolu, je doplnén o de-
finice, cviceni, schémata a obrazce, shrnujici tabulky i shrnuti celé kapitoly, klicova slova, FeSeni ke
cvi¢enim a ukdzky testovych otdzek vcetné feSeni pro ovéfeni znalosti. Otazky a aktivity na konci ka-
zdé kapitoly z ni ¢ini nepostradatelny text pro vSechny HR profesionaly, ktefi uplatiiuji metody talent

managementu. Véfime, Ze tato uc¢ebnice bude nazornou priruckou pro véechny studenty a prejeme
prijemné chvile pfi objevovani potencialu Talent managementu.

Autorky
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Vymezeni pojmu talent a talent management

KAPITOLA 1

Vymezeni pojmu talent
a talent management

Uvod

Talent management predstavuje vysoce aktudlni, zajimavou a zatim ne dostate¢né probadanou oblast
managementu. Ma tzkou navaznost na management lidskych zdrojt, a proto se stava stale vice stre-
dem zajmu vedoucich pracovnikii vSech podnikatelskych subjektii i nevyrobnich organizaci. Vzhle-
dem k tomu, Ze ¢lovék, jako lidsky prvek a souc¢asné jako potencidl, je v procesech fizeni organizaci
velmi dilezitym ¢lankem, hledani novych Gc¢innych cest a metod pro nalezeni konkuren¢nich vyhod
v trznim i netrznim prosttedi v této oblasti se stavd cilem leadert a profesiondlniho managementu.

Cile kapitoly

= Definovat zakladni pojmy v dané problematice.
= Vysvétlit pristupy organizaci k talenttm.

= Identifikovat pfinosy z prace s talenty.

= Predstavit talent management.

13



KAPITOLA 1

TALENT MANAGEMENT

o

Definice pojmu

Talent

Talent moze byt definovén jako pracovnik, ktery mé vysoky potencidl, jejz miZe vyuzit
pro splnéni cild a zvy3eni vykonnosti organizace (Gelens et al., 2014; Armstrong, 2007).
Urban, Styblo a Vysokajovd (2011) uvadéji, Ze talentovany pracovnik md schopnost
trvale dosahovat nadstandardniho vykonu.

S ohledem na vyse uvedenou definici je nutné zdtraznit, Ze talent neni limitovan vékem (Urbanco-
va, Vrabcovd, 2023), ale jeho primarnimi kritérii jsou respekt, vykonnost a perspektiva zvyseni této
vykonnosti (Hronik, 2007). Vesela (2009) dodava, Ze talent je zaméstnanec, ktery ma velmi dobré
predpoklady pro dalsi profesni rist v novych oblastech, jeho podil na vykonnosti organizace je vyssi
nez pozadovany a hodnota, kterou vytvari pro zdjmové skupiny, pfesahuje o¢ekavani. Jindfich (2010)
definuje, Ze talentem je ¢lovék, ktery ma mimoradné schopnosti, poskytuje své uméni a znalosti neje-
nom zakaznikim, ale i kolegtim a dlouhodobé vykonava svou praci na sto procent.

Garraldo-Garraldo, Dries a Gonzalez-Cruzc (2013) na zakladé porovnani obsaht definic talentu a je-
jich analyz ur¢ili existenci dvou zékladnich pfistupti k definovani samotného pojmu talent - jako
objekt, nebo jako subjekt. Prvni pristup pojimd talent jako urcitou prirozenou schopnost jedince a je
tak vztazen k charakteristikim ¢lovéka. V ramci pohledu druhého je talent vztahovan k lidem a snazi
se odpovédét na otazku, kdo je vlastné talent. Je pouzivan bud pfistup inkluzivni, kdy jsou za talent
povazovani vSichni zaméstnanci bez rozdilu, nebo exkluzivni, ktery se zamétuje pouze na specific-
kou skupinu zaméstnancti (viz dale).

Spole¢nost Mita Thor International (2015) za talenta povazuje takového ¢lovéka, ktery oplyva mimo-
fadnymi schopnostmi a ur¢itym nadanim a je schopen trvale dosahovat nadstandardniho vykonu.
Rovnéz je u néj znatelné vysoké zaujeti pro danou véc, tvorivost a schopnost ridit sam sebe. Dale Ur-
ban, Styblo a Vysokajova (2011) dopliuji, Ze neni mozné talent spojovat pouze s uréitymi schopnost-
mi. Dle Urbancovd, Vrabcova (2023) jsou k tomuto pojmu pfidruzeny i osobni pfedpoklady, vlastnos-
ti, tvofivost a pracovni postoj. Ulrich a Smallwood (2012) vytvorili jednoduchy vzorec:

talent = kompetence (competence) x vérnost (commitment) x pfinos (contribution)

Kompetence zahrnuje znalosti, dovednosti a hodnoty pracovniki, vérnost signalizuje miru loajality
k organizaci a angazovanost pracovniki a jejich pfinos zaviseji na smysluplnosti a cili jejich prace
(Ulrich a Smallwood, 2012). Oproti uvedenym atributim naptiklad Yarnall (2008) zdtraznuje u ta-
lenta vlastnosti jako usili, ctizadost, angazovanost nebo jeho schopnosti. Pro identifikaci talentti 1ze
pouzit naptiklad i mirné odlisny tfislozkovy model, ktery organizacim umoznuje efektivnéji odhalit
potencial zaméstnance, pri¢emz jeho slozkami jsou (1) schopnosti a dovednosti, (2) loajalita a (3) am-
bice (Balarin, 2011).

1.1.1 Pristupy k definici talenti

V soucasné dobé je pojem talent v Ceské republice spojovan zejména s manazerskymi pozicemi, ale
podle Smrckové (2012) existuje fada dalsich skupin, které je mozné oznacit za talenty - at uz se jedna
o specialisty ¢i délniky. Podle stejné autorky je v této souvislosti tedy dtilezité rozsirit chapani pojmu
talent i na jiné skupiny mimo vrcholovy management. S tim souhlasi napiiklad Urbancova, Vrab-
cova (2023) ¢i Horvathova (2011). Rovnéz i fada velkych poradenskych organizaci, napfiklad Ernst
& Young (2010), zastava nazor, ze vhodnéjsi je nesdruzovat pojem talent a neuplatnovat talent man-
agement jako celek pouze na vyssi (manazerské) stupné fizeni (tedy exkluzivni pristup), ale pojmout
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talent management inkluzivnim zptisobem a zamérit jej na $irs$i okruh pracovnikd, respektive na
vSechny pracovniky firmy. Tento nazor je v souladu jiz s nazory Tomdse Bati (Urbancova et al., 2023).

Na zakladé vyse uvedeného lze shrnout, Ze pro talent existuje mnoho definic. Horvathova (2011) do-
porucuje, aby si kazdd organizace vytvorila vlastni definici talentu, jenz napomiize k jednozna¢nym
vymezenim cild, kterych se bude pomoci koncepce talent managementu dosahovat.

Z vyse predlozenych informaci vyplyva, Ze se talent management zabyva identifikaci talenti, pfi-
vedenim vysoce kvalifikovanych pracovniki a integraci téchto pracovniki do organizace, ale také
rozvojem a udrzenim soucasnych zaméstnanct. Dal$imi oblastmi, kterymi se fizeni talentt zao-
bira, je fizeni vykonnosti, planovani kariéry, vzdélavani nebo odménovani. Vzhledem k tomu, Ze
vSechny tyto ¢innosti se vzajemné prolinaji, musi byt talent management zapracovan do strategie
organizace a dale realizovan v celé organizaci jako celku. Této ¢innosti se nemiize vénovat pouze
oddéleni fizeni lidskych zdrojii, ale musi byt aplikovana na vSechny tirovné organizace (Urbanco-
va, Vrabcova, 2023; Konigova, Urbancovd, 2012). Organizace, které se zameétuji na rozvijeni schop-
nosti a dovednosti svych zaméstnanci, si v dané oblasti musi urcit plany a postupy, které by mély
dodrzovat (Dychtwald, Erickson, Morison, 2006). Uspéch organizace spoéiva v ptipravé a reakci
na zmény ve vyvoji ekonomiky. Tim, Ze se organizace zaméfi na préci s talenty a vypracuje systém
talent managementu, ktery bude postaven na méritelnych ukazatelich, mize dosahnout zlep$eni
nejen v oblasti managementu lidskych zdroj, ale i upevnit svoji pozici na trhu (Urbancovi et al,,
2023; Manager Web, 2010).

1.1.2 Osobnostni charakteristiky talenti

Osobnosti je kazdy jedinec. Tuto osobnost tvori vzhled, charakter, rysy, chovani, vztahy, zkusenosti,
schopnosti a dovednosti. Osobnost neni neménna, vliv na jeji Zivot maji zkusenosti, vychova a dalsi
socializa¢ni procesy, dale biologické a socialni faktory. Osobnost se utvari ve spole¢nosti i v organiza-
ci (Bedrnova et al., 2012; Wiedmer, 2015).

Mezi osobnostni charakteristiky talentt patfi vlastnosti:
a) aktiva¢né-motivacni (pudy, z4jmy, potreby, zaliby, zvyky, navyky, motivace, idedly a zivotni
plany);
b) vztahové-postojové (postoje, citové vztahy, charakter, svétovy nazor);
¢) vykonové - instinkty, védomosti, dovednosti, navyky, vlohy a schopnosti;
d) seberegula¢ni (sebeuvédoméni, sebehodnoceni, sebekritika a svédomi);
e) dynamické (temperament)

To, jak se ¢lovék chova pti vykonu své prace a v kolektivu, formuje jeho talent (Urbancova et al., 2023).
Rys osobnosti, ktery se projevuje uréitym zptisobem jednani, chovani a prozivani, je v priibéhu zivota
pomérné staly. Mezi diilezité rysy osobnosti, které maji vliv na to, zda se z osoby rozvine talent ¢i
nikoliv, patfi:
1. extroverze x introverze;
dominance x submise;
vytrvalost x jeji nedostatek;
stabilita x labilita;
taktnost x netaktnost;
svédomitost x nesvédomitost;
sebediivéra x sebepodcenovani.

N e w

Jak bylo uvedeno vyse, talent je zaloZen na kvalitnim vykonu, a k tomu rovnéz napomahaji vhodné
osobnostni charakteristiky, jako je vytrvalost, svédomitost atd.
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Pristupy k praci s talenty

V historii je mozné podle Cheese, Craiga a Thomase (2008) identifikovat tfi zakladni vyvojové faze
prace se zaméstnanci:

1. Osobni kontrola - organizace usiluje o splnéni svych primarnich stanovenych aktivit. Pres-
toze je kladen duraz na komplexni rozvojovy proces zaméstnancti, je hlavni pozornost sméto-
vana na takové atributy, jako jsou mzdy, benefity, evidence dosazeného vzdélani nebo kontrola
naborového procesu. Zaméstnanci nejsou vnimani jako jednotlivci, ale spiSe jako skupina.

2. Rozvoj pracovnika - rozvoji lidi se priklada velka vaha. Je podporovano fizeni vykonnosti
(prostfednictvim odmén, trestl, kompenzaci, vzdélani apod.). Ovsem uvedené aktivity nejsou
integrovany do organizace, ¢asto nemaji podporu liniovych manaZerd ani pracovniki, jsou
provadény neduisledné a neexistuji tak podminky pro strategické sledovani talentii v organizaci.

3. Talent management — jsou zavedeny strategické procesy tykajici se oblasti personalni prace.
Vznikaji kompetenéni modely, které jsou tzce propojeny s naborem, rozmistovanim i rozvo-
jem talentt. Kazdy (i potencidlni) zaméstnanec je posuzovan individudlné a je hodnocena jeho
schopnost pfinést jemu samému i organizaci urc¢ité vyhody.

Egerova (2013) ovSem upozornuje na to, ze i kdyz je mozné v historii vysledovat vyse uvedené vyvojové
faze, talent management jako takovy neni pfevratnou novinkou poslednich let, ale ¢innosti, kterd se roz-
viji jiz od 80. let 20. stoleti. Rizeni talent je tedy sice relativné novym piistupem, ktery je oviem vybudo-
van na zasadach a vychodiscich managementu lidskych zdrojii, které existuji jiz po velmi dlouhou dobu.
S tim souhlasi i Armstrong (2015), jenz uvadi, Ze tato koncepce je odvozena od obratu ,valka o talenty*
Ten vznikl v 90. letech a byl ur¢itym prostfedkem pro vysvétleni problémt, které mély spole¢nosti se
ziskdvanim a s udrzovanim talentovanych lidi. Koncepce fizeni talenti se dle Gelense et al. (2014) za-
byva zvysenim pracovniho potencidlu zaméstnanct vedoucim k dosahovani cilt organizace. Jedna se
o pouzivani vzajemné propojeného souboru ¢innosti, které maji zabezpecit, aby organizace ptitahovala,
udrzovala, stimulovala a rozvijela talentované lidi, které potfebuje nyni i do budoucna (Zakayo, 2018;
Armstrong, 2015). Dalsi definice uvadi, Ze talent management se zaméfuje na optimalni spojovani ta-
lentovanych lidi do tymu za ic¢elem dosazeni synergického efektu (Vivas-Lopéz, 2014; Zakayo, 2018).

Spole¢nost Bersin & Associates v roce 2010 vytvorila pfehled urovni talent managementu podle jeho
vyspélosti, ktery je znazornén na nésledujicim schématu 2.1 (Garr, 2012).

SCHEMA 1.1

Urovné talent managementu podle jeho vyspélosti

Uroven 4: Strategicky talent management
Zcela integrované procesy a systémy vyuzivajici obchodni
rozhodovani; talent management je podnikatelsky fizeni

Zdroj: Garr (2012), upraveno
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Garr (2012), Smith (2013) uvadéji, ze vyse uvedeny model popisuje ty Grovné talent managementu,
kterymi organizace véts§inou prochdzi pti své cesté za jednotnym systémem. Na prvni (nejnizsi) irov-
ni jiz existuje v této oblasti lidskych zdroji urcity systém, ktery ovSem neni propojen s dal$imi pod-
nikatelskymi procesy, a tak jsou talentové procesy pouze individualni. Oproti tomu na druhé drovni
jsou jiz identifikovany sty¢né body v ramci talentovych procesti. Tyto procesy jsou konzistentni s ur-
¢itym stupném integrace. Tteti stupen, integrovany talent management, je charakteristicky zameéte-
nim se na vzdjemné propojeni systému a procesti. Vrcholem je poté strategicky talent management,
pri¢emz se jedna o plné integrované procesy a systémy, které jsou vyuzivany k celopodnikovému roz-
hodovani a jsou v souladu s cili organizace.

Zikova (2010) v této souvislosti vymezuje dvé zakladni pojeti talent managementu — uzsi a $ir$i. V uz-
$im pojeti se organizace zaméfuje zejména na zameéstnance na klicovych pozicich ¢i na pracovniky
s vysokym potencialem. Vétsinou se jednd o pozice manazerské nebo obsazované specialisty. Naopak
v ramci Sir§iho pojeti je vyznavdana filozofie, Ze prakticky kazdy ze zaméstnanct oplyva urcitym ta-
lentem a je na jeho vedoucim pracovnikovi, aby jej objevil, rozvijel, vhodné umistil, a v neposledni
rad¢ jej dokazal vyuzit.

Iles, Chuai a Preece (2010) poté podrobnéji identifikovali ¢tyti zakladni perspektivy strategii talent
managementu:

- inkluzivni (inclusive-people) - talent = vSichni zaméstnanci;

- exkluzivni (exclusive-people) - talent = pouze specificka skupina pracovniku;

- schopnosti a dovednosti zaméstnancti obecné (social capital);

- konkrétni pracovni pozice (exclusive-position).

Obdobné byly tyto pristupy charakterizovany i ve zpravé Asset Skills (2012), pficemz se jednd o pét
nasledujicich strategii:

1. Ptistup inkluzivni, ktery - jak jiz bylo zminéno vyse - povazuje za soucast programu talent
managementu vSechny zaméstnance.

2. Exkluzivni pristup, ktery vyuziva talent pool, kdy se organizace zamétuje v ramci fizeni ta-
lentti na vedouci pracovniky. Naptiklad Armstrong (2015) pro tyto jedince zavedl oznaceni
high-flyers (klicovi pracovnici, kteti smétuji do vyssich/vrcholovych funkci).

3. Pristup budoucich leaderti, v jehoZz rdmci je pracovano se vemi zaméstnanci skrz celou orga-
nizaci, u nichz byly identifikovany predpoklady pro vykon viid¢ich pozic.

4. Pristup planovani nastupnictvi, kdy jsou identifikovany klicové role a nasledné urceni zamést-
nanci s potfebnymi schopnostmi a dovednostmi, kteti v pfipadé potfeby mohou dané (uvolné-
né) pozice obsadit.

5. Kombinovany ptistup, ktery vyuziva vice vyse uvedenych pojeti dohromady.

Ready (2009) zastava nazor, ze aby organizace dokdzaly celit vyzvam 21. stoleti, mély by zvolit ptistup
inkluzivni, ktery se zabyva osvobozenim a rozvojem talentti u vSech zaméstnanct napiic organizaci.
Cannon a McGee (2011) tvrdi, ze konkrétni strategie talent managementu by ovéem vzdy méla vycha-
zet z celkové strategie, kterou organizace uplatiuje, coz potvrzuje i Urbancova et al. (2023). V souladu
jeiRathod (2014), ktery uvadi, Ze je rovnéz dilezité definovat jednotna kritéria vedeni ve v§ech oblas-
tech a specifikovat zcela konkrétni kompetence zaméstnancii.

V predchazejicim textu byl charakterizovan talent management obecné, a v této souvislosti je tak
dilezité uvést rovnéz jeho cile. Ovsem podle Bar¢ika (2015) by pfi napliovani téchto cild nemél byt
opomenut jeden velmi podstatny fakt — ne kazdy zameéstnanec (soucasny i potencialni) ma skutecné
zajem se dale rozvijet, potazmo byt vyuzivan. Bar¢ik (2015) uvdadi, ze rozvoj talentu v organiza¢nim
prostiedi za¢ind vzajemnou dohodou, jinak dfive nebo pozdéji ztrati sviij smysl.

Existuji tedy tfi hlavni cile strategie talent managementu (Berger a Berger, 2003):
- identifikovat, vybrat a rozvijet ty zaméstnance, ktefi podavaji nadpriimérné vykony a ktefi
zaroven inspiruji v podobném duchu i ostatni pracovniky;
- najit, rozvijet a spravné rozmistovat vysoce kvalifikované nahradniky na klicové pozice;
- efektivné alokovat zdroje (kompenzace/odménovani, $koleni, pracovni zarazeni, kou¢ink apod.).

Kreckova-Kroupova (2008) specifikovala ¢tyfi zakladni nedostatky soudobych koncepci Fizeni talen-
tl. Jedna se o hleddni talentt ve stale stejnych, jiz prozkoumanych oblastech, nevyuzivani moznosti



KAPITOLA 1

TALENT MANAGEMENT

kontaktovat a podporovat talenty jiz naptiklad béhem studia vysoké skoly. Dale se sem fadi nedostatec-
nd ochota zaméstnavat vice pracovnikd starsich, nebo téch, kterym vyhovuje prace na zkraceny avazek.
V neposledni fadé je poté diilezité nenabizet témto zaméstnanctim pouze dobry plat, ale i zajimavou
a naro¢nou praci, vzajemnou, efektivni a otevienou komunikaci nebo moznost dalsiho rozvoje a riistu.

Pro fizeni talentt byla v uplynulych letech vytvorena fada ucelenych modeli. Napriklad spole¢nost
Deloitte jiz v roce 2004 vypracovala sviij vlastni model pro fizeni talentt s nazvem Deploy-Develop-
-Connect Management (Deloitte, 2007). Klasické linearni modely se zaméfuji pouze na oblast zis-
kavani a udrzovani zaméstnanct (Horvathova, 2011), kdezto uvedeny model spole¢nosti Deloitte se
vénuje rovnéz rozvoji schopnosti pracovniki, vyuzivani talentovanych jedinct na rozli¢nych pozicich
v organizaci a propojeni s dal$imi zaméstnanci, respektive s celou organizaci, z ¢ehoz plynou pevné
vztahy, lepsi komunikace, spoluprace a vyssi motivovanost (Deloitte, 2007).

Kazdova (2006) uvadi, Ze jednim ze zakladnich vychodisek kazdého modelu je nepretrzité sledovani
pracovniho vykonu zaméstnanct. Jadrem je tak ustavi¢né hledani souladu mezi odménovanim talen-
tovanych zaméstnancli motivujicimi atributy, naroky organizace a jejimi vizemi.

DEFINICE

Talent

Talent management neboli fizeni talentd je jednou z HR strategii, kterd umoZhuje firmdm
nalézat, rozpoznat, vzdélavat, rozvijet a udrzet si své klicové zaméstnance.

Stejné tak se fada soucasnych odbornych studii vénuje budoucnosti talent managementu. Wilkins
(2012) ve zpravé spole¢nosti Oracle ,The Future of Talent Management: Underlying Drivers of
Change® predpovida, Ze pristi generace talent managementu budou ovlivnény zejména tfemi skupi-
nami zmén. Bude se jednat o (Wilkins, 2012):
- ekonomicky vyvoj (rtst znalostni ekonomiky, globalizace, dovednostni mezery a strukturalni
nezaméstnanost);
- zmény demografického charakteru (del$i primérna délka Zivota, obecné genera¢ni faktory,
diverzita na pracovisti);
- neustdly technologicky pokrok (zvysené ocekavani pracovniki v oblasti technologickych vy-

mozenosti v pracovnim prostfedi, digitalizace, vyvoj telekomunikaénich prostredku).

Rovnéz Boudreau (2015) tvrdi, Ze na budoucnost talent managementu by celkové mohla mit vliv fada
ekonomickych, socidlnich a pracovnich sil. Bude se jednat zejména o velmi rychlé technologické zmé-
ny, socialni (organiza¢ni) rekonfigurace, propojeny svét, spolupraci lidi a strojii a vSezahrnujici glo-
balni management, coz potvrzuji i Urbancova et al. (2016); Lane et al. (2014); Jin et al. (2018).

Podle Framea (2013) se odbornici shodli na tom, Ze v souvislosti s talent managementem budou v dal-
$ich letech klicové dva pojmy - flexibilita a diverzita. Toto se bezezbytku naplnilo (Urbancova, Vrab-
cova, 2023; Kohlrausch, Weber, 2021; Hue et al., 2019, Triana, 2017). V implementaci procesu talent
managementu lze spatfovat velky potencial pro budoucnost. Zastupci organizaci predpokladaji, ze
talent management a jeho néstroje se budou nadale vyvijet, ovem smysl ziistane stale stejny - ziskat
a udrzet ty spravné lidi na spravnych mistech, a to v$e ve spravnou dobu (Urbancova et al., 2016; Grin-
za et al. 2017; Gotsis, Kortezi, 2013; Garcia-Granero et al., 2018).

Tuto problematiku jesté vice pfiblizuje vyzkum Accenture (2014), podle kterého lze shrnout budouc-
nost HR do deseti bodi, kdy vSechny jsou tzce propojeny s fizenim talentii:
1. Maximalni mozné vyuzivani dovednosti a tlak na ziskani téch nejlepsich talenti.
2. Personalizace fizeni talenttl, respektive talent management na miru jednotlivym pracovnikiim.
3. Rozsitena (globalni) pracovni sila.
4. HR zaujme pozici hlavniho fidiciho prvku, s jehoz pomoci firma dokaze adekvatné reagovat na
ménici se trzni podminky.
5. Talent management bude vice propojen s védou, s poznatky o lidském chovéni a lidském moz-
ku, coz bude mit vliv na fizeni vykonnosti.
6. Globalni strategie talent managementu a prace s talenty.
7. Digitalni zmény, vyuzivani socidlnich siti, cloudova feseni, big data apod., coZ ovlivni zptisob
vykonu préce.
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8. Vyuzivani socialnich médii ke kolektivnimu vytvareni feseni a nasledujici vliv tohoto faktoru
na zplosténi hierarchie a struktury organizace, jeji demokratizace.
9. Nutnost propracovanych strategii pro fizeni rizik v personalni oblasti (napfiklad ochrana
osobnich udajt, fluktuace talent).
10. Sir3{ spoluprace ttvaru HR s dalsimi atvary v rdmci organizace.

Jak potvrzuji vyzkumy napt. Kundrata, Dolec¢ka a Kundrata (2013); Egerové et al. (2015); Corstjense et
al. (2019), talent management by tedy mohl v budoucnosti velkou mérou vyfesit o¢ekavany nedostatek
kvalifikované pracovni sily.

CVICENI 1

Vytvorte myslenkovou mapu vSech osobnostnich charakteristik, které podle Vas ovliviiuji rozvoj ta-
lentovaného jedince.

Prinosy zavedeni talent managementu

Buenechea-Elberdin et al. (2018), Urbancova et al. (2016) ¢i Fernandez-Lores et al. (2016) povazuji ta-
lentované zaméstnance za dtilezité kapitdlové aktivum organizace. Proto je prvoradym tkolem kazdé
organizace své zaméstnance co nejlépe stimulovat, a ty nejlepsi si v organizaci udrzet a rozvijet. Dle
Leopolda (2009), Delery, Roumpi (1017), Amankwah-Amoah et al. (2021) tak hlavni pfinos stimulace ta-
lentt spociva v konkurenceschopnosti organizace jak v dobrych, tak ve $patnych ekonomickych ¢asech.

Dalsi prmosy talent managementu dle Horvathové (2011) nebo Balarina (2011) jsou:

talentovani zaméstnanci ptispivaji k naplnovani strategie a cili organizace;

- klesaji naklady na fluktuaci a novy nabor zaméstnancti, organizace je pro talenty atraktivnim
zaméstnavatelem;

- dochazi k identifikaci a udrZeni talentovanych zaméstnancu;

- pldnovani nastupnictvi je efektivnéjsi;

- lepé se vyuziva potencial talentovanych zaméstnanct, nedochazi ke ztratdm spojenym s neob-
sazenim kli¢ovych pozic.

Petzold (2012) v této souvislosti doplnuje rovnéz i pozitiva systematického talent managementu pro
obchodni ¢innost organizace. Podle daného autora se jednd o investici do budouciho tspéchu or-
ganizace, kterd navic prispivd ke zvyseni hodnoty spole¢nosti pro investory. Rizeni talentd rovnéz
podporuje vytvareni novych zdroji pfijmu, a tim i samotné podnikani, déle je schopno generovat
zakaznickou spokojenost, nebot talenti jsou skute¢né motivovani k tomu, aby zdkaznikovi poskytli ty
nejlepsi sluzby (Urbancova et al., 2016).

Jesté konkrétnéji vyjadiuji pfinosy fizeni talentti Nawaz a Prathibha (2013) a jejich podstatu je mozné
zaradit do tfi oblasti - samotni zaméstnanci a jejich kompetence, finan¢ni hledisko a budovani zna¢-
ky zaméstnavatele:

- minimalizovani ztrat talentovanych zaméstnanci;

- zlep$eni schopnosti udrzet si zaméstnance;

- zachovani si klicovych kompetenci;

- zvySeni angazovanosti zaméstnancu;

- prohloubeni zdvazku zaméstnanct vici ciliim organizace;

- zvyseni produktivity a ziskovosti;

- niz8i naklady na ndborovy proces;

- kratsi doba naborového procesu;

- zajisténi dlouhodobé konkurenceschopnosti;

- chépani organizace jako dobrého mista pro praci;

- zvyseni atraktivity zaméstnavatele.
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Uvedené prinosy Tansley (2011) shrnuje v jednoduchém vyjadfeni: talentovani zaméstnanci jsou
v souvislosti s vykonnosti organizace vyznamni proto, Ze pohanéji podnikani kupredu, s ¢imz sou-
hlasi i vyzkumy Battisti, Deakins (2017); Armstrong, Taylor (2015) ¢i Maheshwari et al. (2017).

Prinosy a limity z motivacnich
programu pro samotné
Ucastniky programu

Aplikace motiva¢nich a stimula¢nich faktort spojena se snahou byt atraktivnim zaméstnavatelem
vede podle Armstronga a Taylora (2015), Rathoda (2014) k nasledujicim pFinosétm pro samotné za-
méstnance:

- Pracovnici mohou ocekavat, Ze se bude dbat na zdravé hodnoty, na dobré fizeni a dobré pra-
covni podminky, podnétnou, zajimavou a pritazlivou praci a na adekvatné nastaveny systém
odménovani.

- Pracovnici budou mit dostatek vhodnych prilezitosti k rozvoji, ke vzdélavani a ke kariérnimu
postupu.

- Zameéstnanci budou citit, Ze jsou ocenovani a Ze maji pro organizaci prvoradou hodnotu.

Rizeni talentd ma tedy i pro pracovniky dané organizace celou fadu piinosd, které se vztahuji zejmé-
na k jejich vzdélavani, rozvoji, ke kariérnimu postupu a k pocitu sounalezZitosti.

V souvislosti s talent managementem Ize ov§em v organizacich vysledovat i ur¢ita rizika, omezeni ¢i
bariéry. Jindfich (2010) v ramci svého vyzkumu identifikoval tfi primarni oblasti, které organizace
piiimplementaci a nastavovani fizeni talentt sleduji, pficemz kazd4 z téchto oblasti dané organizace
urcitym zptisoben omezuje v tom, jaké maji moznosti k rozvoji svych zaméstnanct. Jsou to (Jindfich,
2010; Urbancova et al., 2016):

1. Omezeni produkci podniku, které se tyka oboru ekonomické ¢innosti podniku. Je nutné brat
v uvahu naptiklad naro¢nost na BOZP, standardizovany zptisob komunikace nebo riziko vy-
hoteni v souvislosti s danou pracovni pozici.

2. Omezeni vnéj$imi faktory jsou odvozena ze zkusSenosti podniku. Vzdy je samoztejmé volen
takovy pristup, ktery umoznuje u¢inné a efektivné zvladnout pisobeni v daném oboru, ale
presto existuji faktory, které jsou tézko ovlivnitelné a méni stavajici pozadavky. Mezi konkrét-
ni méfitelné ukazatele v tomto pripadé mohou patfit nové technologie, respektive védecko-
technicky rozvoj, iprava zakont, strategie investovani klientd nebo mnozstvi kvalifikovanych
pracovniki na trhu préce.

3. Omezeni vnitfnimi faktory maji ¢isté vnitrofiremni charakter. Radi se mezi né firemni kul-
tura, zptisob komunikace v organizaci, prostor pro dynamiku a kreativitu nebo otevienost ke
sdileni znalosti. Upravou téchto vnitfnich faktord poté miize organizace zlepsit svij systém
rozvoje a prace s talenty, a tim zvysit jeho a¢innost.

Pfiimplementaci talent managementu se fada firem dopousti urcitych chyb, které spole¢nost Deloitte
(2008) na zakladé své studie charakterizovala v nasledujicich ¢tyfech bodech:

- A7 76 % organizaci uplatiuje exkluzivni pristup, a zaméfuje se tedy pouze na perspektivni
zameéstnance s vysokym potencialem, ktefi aspiruji na vys$$i manazerské pozice. Podle uvede-
ného zdroje je ovéem nutné zamérit se na pristup inkluzivni, tedy vyhledavat a rozvijet talenty
napric¢ celou organizaci.

- Rizeni procest: talent managementu byla u téméf u ti{ étvrtin dotazovanych organizaci v ru-
kou persondlniho oddéleni, misto aby se jednalo o odpovédnost celého nejvyssiho vedeni,
respektive celé organizace.

- Bezprostfedni pracovni kontakt s manazery, respektive s viidci, povazZuje za nejsilnéjsi stabili-
za¢ni nastroj pouze ¢tvrtina respondentt, coz Deloitte (2008) oznacuje za nedostate¢né.
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Celych 80 % dotazovanych organizaci nemd nastaven specialni systém odménovani pro talen-
ty, diky némuz by se mohly vyrazné odlisit od konkurence, a vyuziva pouze tradi¢ni pfistup
k odménovani (ro¢ni vysledky).

Pravé ten fakt, Ze fada organizaci nema vytvoren jednotny a systematicky pfistup k talent manage-
mentu, ktery by byl akceptovan a dodrzovan vSemi zainteresovanymi stranami (zejména manazery),
chape rada autort jako jednu z nejpodstatnéjsich chyb pfi fizeni talentt (Savaneviciené, Vil¢iauskaité,
2017; Swailes, Blackburn, 2016; Petzold, 2012;). Misto tohoto pojeti je uplatniovan spise kratkodoby
pristup fesici aktualni problémy organizace, ktery vlastné vyuziva pouze nékolik ojedinélych ndstroju
talent managementu, jejichZ u¢innost je tak jen minimalni (Petzold, 2012).

Kromé vyse uvedenych lze mezi uskali fizeni talentt zaradit (Zikova, 2012):

»Mobdnost pojmu talent management - talent management je vyuzivan pouze jako marketin-
govy nastroj, diky némz miize byt podporovana znacka organizace a budovana jeji image, aniz
by byly procesy talent managementu skute¢né implementovany.

Neschopnost vyhledavat talenty — ne vsichni vedouci pracovnici dokazou efektivné a spravné
vyhledavat talentované pracovniky a je nutné jejich vzdélavani v oblasti fizeni lidskych zdroju,
talent managementu nebo leadershipu.

Talent management jako staticka aktivita — po dokonceni implementace talent managementu
neni tento proces déle rozvijen, sledovan a vyhodnocovan.

Nejasné formulované kompetence — kompetence ,talentd, na jejichz zakladé jsou zarazeni do
talent poolu, jsou formulovany nedostate¢né ¢i vagneé.

Talent management pouze jako souc¢dst bézné personalni prace - talent management je v orga-
nizaci uplatiiovdn pouze na operativni urovni a neni zakofenén v kultufe a mysleni organizace.

Pokud si organizace budou vyse uvedenych nastrah implementace fizeni talentd védomy, je mozné se
jich vyvarovat a vytézit tak z procest talent managementu maximum pozitiv.

Shrnuti kapitoly

Lidské zdroje jsou nositeli lidského kapitalu, ktery lze rozvijet a na jeho zdkladé dosahovat
konkuren¢ni vyhody.

Rozvoj talentovanych zaméstnancti pomaha k rtistu bohatstvi organizace a zvysuje i jeji pri-
padnou trzni hodnotu.

Talent management lze povazovat za systematicky pristup k obsazovani spravnych lidi na
spravné pozice v pravy ¢as a dal$i prace s nimi ve smyslu rozvoje. Diky neustalému uceni a roz-
voji zaméstnancu se zvySuje pracovni potencial, a to organizacim prospivd, jelikoZ se rozvoj
zaméstnancu pozitivné projevuje ve vSech organiza¢nich procesech.

Moznost vzdélavani je v praxi velmi ¢asto spojena s kariérnim riistem a je zaméfena na talen-
tované zaméstnance, ktefi maji pro organizaci vysoky potencidl. Snahou manazerti v sou¢asné
praxi je proto umét spravné talenty identifikovat, nasledné rozvijet a udrzet v organizaci.

Klicova slova

zdroje

lidské zdroje

talent

talent management
motivace

piinosy

bariéry a rizika

21

~J



KAPITOLA 1 TALENT MANAGEMENT

K Reseni ke cviéenim
Cviceni 1

Myslenkova mapa osobnostnich charakteristik, které ovliviiuji rozvoj talentovaného jedince, mtze
obsahovat fadu oblasti, jako je napf. sebehodnota, vzdélani, praxe, aspirace, ambice, zkus$enosti,
schopnosti, cile, smérovani, odolnost proti stresu, schopnost sebefizeni a fizeni ostatnich, empatie,
socialni citéni a dalsi.

Otazky s moznosti vybéru odpovédi

°~J

1. Jaké mame zdroje v organizaci:
materialni,

lidské,

finan¢ni,

informace,

zadné z vyse uvedenych.

o a0 o

2. Jaké byly identifikovany tfi zakladni vyvojové faze prace se zaméstnanci?

a. osobni kontrola,
b. rozvojzaméstnancd,
c. talent management,
d. nastaveni work-life balance,
e. sledovani zdravotniho stavu zaméstnanct.
3. Jaké mame zakladni perspektivy strategii talent managementu?
a. inkluzivni,
b. exkluzivni,
c. schopnosti a dovednosti zaméstnancii obecné,
d. konkrétni pracovni pozice,
e. anijedna z vy$e uvedenych.
K Reseni k otazkam s moznosti vybéru odpovédi

Spravné odpovédi: 1a, b, ¢, d; 2. a,b, ¢; 3. a, b, ¢, d.
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Cile a pojeti talent managementu
Uvod

Talent management jako disciplina predstavuje vzajemné aplikovani nejlepsich zasad a pristupti, kte-
ré se v praxi osvéd¢ily v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancii, vzdélavani a rozvoje, a v neposledni
fadé odménovani a péce o zaméstnance. Dtilezitost problematiky lze spatfovat i v trendu starnuti
populace, kdy je nutné v organizacich stale vice identifikovat talentované zaméstnance, ktefi by se
stali nastupci kli¢ovych zaméstnancii a mezi nimiz by byla zaji$téna kontinuita znalosti. Je nutné
zdliraznit, Ze manazefi, ktefi jsou schopni identifikovat a reagovat na potfeby zaméstnancti, mohou
snadnéji podporovat rist produktivity organizace, a to pravé pomoci fizeni kariéry zaméstnancu.
Tim buduji dobrou zna¢ku zaméstnavatele, ktera muze pritdhnout daldi talentované zaméstnance ¢i
napomoci udrzeni stavajicich talentovanych jedincu.

Cile kapitoly

= Definovat a vysvétlit pojem talent management.
= Vysvétlit, co je to talent program.
= Identifikovat faze procesu talent managementu a vysvétlit jej.
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