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ABSTRAKT

Diplomova praca sa zaobera talent manazmentom v spoloc¢nosti XY. Cielom teoretickej
Casti diplomovej prace je spracovat’ literarnu reSer§ z oblasti talent manazmentu a na jej
zaklade formulovat' teoretické vychodiska pre spracovanie praktickej casti. Cielom
praktickej Casti je analyzovat’ sucasny stav talent manazmentu v spolo¢nosti XY a nasledne
zhodnotit’ prednosti a nedostatky tohto systému. V ramci analyzy je vyuzity kvalitativny
vyskum formou interview. Ziskané vysledky st implementované do spracovania projektu
zameran¢ho na zlepSenie talent manazmentu v spolo¢nosti XY. Sucastou projektu je

taktiez ekonomicka naro¢nost’, analyza rizik a prinosy spojené s realizaciou projektu.

Klucové slova: talent, talent manazment, riadenie 'udskych zdrojov, rozvoj talentov

ABSTRACT

This thesis deals with the improvement of talent management in the company XY. The aim
of the theoretical part of the thesis is to prepare literature research in the area of talent man-
agement and on the basis to formulate a theoretical basis for the practical part. The aim of
the practical part of thesis is to analyze the current state of talent management in the com-
pany XY and assess the advantages and disadvanatges of the system. The analysis used the
qualitative research based on interview. The results are implemented in the processing of
a project focused on improving talent management in the company XY. The project also
including its economic performance, risk analysis and benefits associated with the imple-

mentation of the project

Keywords: Talent, Talent Management, Human Resource Management, Talent

Development
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UvVOD

V sucasnosti si vac¢sina spolo¢nosti uvedomuje vyznam l'udskych zdrojov pre uspesny chod
organizacie aulohu, ktort zohravaju pri dosahovani stanovenych podnikovych cielov.
Ludia, ¢ize zamestnanci su zékladnou hodnotou a patria k najdrahsim zdrojom organizacii.
Pre spolo¢nost’ predstavuju zdroj napadov a znalosti, ktoré umoznuja podniku rozvoj.
Kvalita T'udskych zdrojov bezprostredne vplyva na konkurencné moznosti organizacie
a taktiez patria k najdolezitej$im zdrojom vytvorenia konkuren¢nej vyhody. K tomu aby
spolo¢nost’ dosahovala lepsie vysledky ako konkurencia potrebuje organizacia vysoko
motivovanych (stimulovanych) zamestnancov, ktorych ziskava vdaka rozvinutym
oblastiam riadenia 'udskych zdrojov medzi, ktoré napriklad patri vyska platu/mzdy, systém
odmenovania a bonusov, rozvoj a vzdelavanie, moznosti kariérneho rastu a podobne. Preto
sa Vv organizaciach kladie velkd pozornost’ na zlozky riadenia I'udskych zdrojov ako su

planovanie a vyber, adaptacia, vzdelavanie a rozvoj, hodnotenie a odmenovanie.

V dnesnej dobe, v ¢ase ked’ ¢asto dochadza k neocakavanym zmenam na trhoch si mnohé
spolo¢nosti zacali uvedomovat’ vyznam talentovanych zamestnancov, ktorych schopnosti,
znalosti a zru¢nosti patria ku klI'a¢ovym pre chod organizacie. Takychto zamestnancov si
mnohé organizacie vazia asnazia si ich udrzat za kazdu cenu, pretoze vdaka tymto
zamestnancom spolo¢nosti lepSie dosahuju strategické podnikové ciele. Oblast,, ktora sa
venuje praci s talentami k ich identifikacii, ziskaniu, rozvoju a udrZzovaniu sa nazyva talent

manazment.

Ako tému svojej diplomovej prace som si vybrala talent manazment a to z dévodu, Ze tato
téma patri k pomerne novym oblastiam riadenia 'udskych zdrojov. Okrem iného tato téma
mi dovoli ziskat' nové poznatky. Taktiez talent manaZment patri k aktudlnym témam

a mnohé organizacie jej venuju vel'kli pozornost’.

Diplomovu pracu budem spracovavat’ v spolocnosti XY, ktora posobi na slovenskom trhu.
Manazment spolo¢nosti XY chce zanalyzovat' stasny stav talent manazmentu V ich

organizacii @ navrhnut zlepsenia v tejto oblasti, ktora budu sucastou projektu.
Diplomova préaca bude rozdelena na teoreticku, prakticka a projektovu cast’.

Cielom teoretickej casti bude vypracovat’ literarnu reSerS z oblasti talent manazmentu
anasledne formulovat’ teoretické vychodiska pre spracovanie praktickej Casti. Prakticka

cast’ bude mat’ za ciel analyzovat sucasny stav talent manazmentu v spolo¢nosti XY
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a zhodnotit’ jeho prednosti a nedostatky. V ramci analyzy bude vyuzity kvalitativny
vyskum a to interview. Ziskané vysledky budti implementované do spracovania projektu

zlepsenia talent manazmentu v spolo¢nosti XY.

Projekt bude zamerany najmé na zlepSenie a vytvorenie procesov, ktoré su potrebné pre
spravne a efektivne fungovanie talent manazmentu v organizaciach. Sucastou projektu

bude aj ekonomicka naro¢nost’, analyza rizik a prinosy spojené s realizaciou projektu.
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1 PROCES RIADENIE CUDSKYCH ZDROJOV

O riadeni l'udskych zdrojov sa zaCalo hovorit' od pociatku 80. rokoch 20. storocia, v
stvislosti so zmenou celkového manazérskeho chovania a myslenia. V stc¢asnosti F'udské
zdroje (zamestnanci) tvoria dolezita ulohu pri napiiiani podnikovych cielov a v mnohych
pripadoch uspech projektov zavisi viac na I'udskych zdrojoch ako na kapitali alebo na

materialnych zdrojoch. (Dvoiakova, 2012, s. 6)

Dvotakova (2012, s. 4) uvadza, ze vriadeni ludskych zdrojov neexistuju Zziadne
jednoznacné poucky alebo vzorce. Jedna sa skor o subor uréitych zasad, politik a postupov
oznacovanych ako best practises. Pri riadeni l'udskych zdrojov je délezité si uvedomit
zlozitost’ a rozporuplnost’ sucasnych socialnych a ekonomickych procesov, pretoze to ma

Vv personalistike zdsadny vyznam.

Podl'a Koubka (2007, s. 14) riadenie I'udskych zdrojov sa vo zvySenej miera zaujima
0 vonkajSie podmienky formovania a fungovania pracovnej sily firmy. Takisto existuje
vyrazna vidzba medzi spokojnostou zamestnanca a jeho vykonom a oddanosti firme.
V stcasnosti sa organizacie orientuju na kvalitu pracovného prostredia, rovnovahu medzi
pracovnym a osobnym Zivotom, avenuji  sa persondlnemu a socidlnemu rozvoju

zamestnancov.

Riadenie l'udskych zdrojov je sucastou riadenia organizacie, ide o Specifickii oblast’
¢innosti orientovanych na cloveka v organizacii zaistovanych odbornikmi (personalnymi
zamestnanci). Taktiez je sucastou prace kazdého veduceho zamestnanca. Hlavnou tlohou

riadenie ludskych zdrojov je (Kocianova, 2012, s.9; Sikyt, 2012. s. 16):
e navrhovanie, formulovanie a prijimanie personalnej stratégie,
¢ Vedenie manazmentu organizacie k implementacii personalne;j stratégie,
e zabezpecenie dostatku schopnych a motivovanych zamestnancov,

e zaistovanie personalnych sluZieb pre organizaciu.
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2 TALENT MANAZMENT

Odbornici maju réozny pohlad na riadenie 'udskych zdrojov a taktiez maji aj iné ndzory
Vv oblasti talent manazmentu. Otazky, ktoré rieSia vramci tejto problematiky st
nasledujice: Kto je talent? Co je talent manazment? Aky vyznam a Glohu mé talent

manazment v organizacii?

2.1 Pojem talent

Na pojem talent sa da charakterizovat z dvoch uhlov pohladov ato zo vSeobecného
a podnikového. Vzhl'adom k tomu je vel'mi tazké pojem talent jasne zadefinovat’ a existuje

mnoho réznych definicii a skoro kazda zahriiuje iné charakteristiky.

Vo vseobecnej rovine Hartl (2000, s. 597) charakterizuje talent ako subor schopnosti,
spravidla povazovany za vrodeny, umoznujuci dosiahnut' v urcitej oblasti nadpriemernych

vwkonov, talent je taktiez oznacovany ako prejavené nadanie.

V podnikovej praxi podla Horvathovej (2011, s. 24) kazda organizacia by mala mat

zadefinované, ¢o si predstavuje pod pojmom talent a to umozni spolo¢nosti:
e Uurcit’ ciele talent manazmentu,
e Kklasifikovat zamestnancov, a zamerat’ sa na ich rozvoj,
e zamerat’ Sa na rozmiestnenie zdrojov,
e porovnavat’ organizaciu s konkurenciou.

Armstrong (2009, s. 511 ) definuje talent ako jedincov, ktori maja zvlastny dar, schopnosti

a zrucnosti, ktoré majui vyznamny vplyv na zlepSenie vykonnosti organizacie.

Ini odbornici charakterizuju, Ze za talent moze byt povazovany ktokol'vek, ale musi
prispiet’ k dosahovaniu cielov organizacie pricom by nemalo dochadzat’ k zvyhodinovaniu
favorizovanych jednotlivcov. Talent nie je limitovany vekom ale jeho kritériom je vysoka

vykonnost’ a vyznacuje sa perspektivou. (Blaha, 2013, s. 175; Hronik, 2007, s. 108)
Thorne a Pellant (2007, s. 104) tvrdia, Ze talent, je jedinec, ktory spina tieto kritéria a to:
e ma obmedzenu schopnost’ udrzat’ si pozornost,

e je zvedavy a l'ahko sa nudi,
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e Stanovuje si vysoké ciele,

e produkuje viac napadov ako je mozné realizovat’,
e pracuje dlho a tazko, ak ho to bavi,

e potrebuje uznanie a podnety,

e pocit, ze bez neho to nejde.

Mnohi experti sa zhodni na tom, ze v pripade talentovanych jedincov cCasto vznika
situacia, ked’ talentovana osoba je neprisposobiva, ma adaptacné problémy a nerovnomerny
vyvoj, preto je dolezité tieto fakty pri praci s talentami zohl'adnit. (Horvathova, 2011,
s. 24)

2.2 Vymedzenie pojmu talent manaZzment

Pojem talent manazment sa zacal pouzivat’ v polovici 90. rokov 20. storo¢ia ako dosledok
potreby zaistenia kvalitnych zamestnancov a lidrov. Talent manazment patri v sucasnosti
Kk najaktualnej$im témam fungovania organizacie a patri k prioritim manazérov, ktory sa

venuju riadeniu 'udskych zdrojov. (Marants, 2012)

Talent manazment je proces identifikdcie, rozvoju, naboru, udrzania a nasadenia
talentovanych Tudi, ktorych organizacia potrebuje v pritomnosti a bude potrebovat
v buducnosti. (Armstrong, 2009, s. 580)

Talent manaZment ma za ulohu obsadit kI'iCové pozicie v organizacii talentovanymi
jedincami anejedna sa len o miesta manazérov alebo veducich zamestnancov. Ide
0 pozicie, ktoré su kl'icové pre uspeSny chod organizacie ako napriklad Specialisti na
roznych urovniach, ktory zabezpecia vysoku vykonnost’ organizacie. (Phillips a Edwards,
2009, s. 27)

Hronik (2007, s. 109) upozornuje na fakt, ze pojem talent manazment je délezité odlisit’ od
odbornej pripravy. Odbornd priprava je zamerand nato, aby Clovek bol v danej pozicii
schopny ¢o najrychlejSie zastavat’ poziciu, na ktorej sa momentalne nachadza alebo bude
Vv blizkej budicnosti na nu zaradeny. Taktiez je velmi dolezité odliSit pojem talent
manazment adaptacny proces, ktory je zamerany na vSetkych zamestnancov, ktori do

organizacie vstupuju.
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2.3 Vyznam talent manaZzmentu

V stcasnosti Si predstavitelia domacich ¢i zahrani¢nych organizacii uvedomujt, Ze I'udské
zdroje st kl'acovejsie nez kedykol'vek predtym pre chod organizacie a z toho dovodu si
uvedomuji vyznam a vyhody prace s talentami. Vd’aka systematickej praci s talentami
moze organizacia rieSit nasledujice situdcie a strategické otazky ako napriklad

(Horvathova, 2011, s. 26-27):

e Organizacia ma problémy s obsadzovanim najdélezitejSich pozicii, na trhu a v ramci

organizacie existuje nedostatok kvalifikovanych I'udi,
e Organizdcia mé problém udrzat’ si talentovanych zamestnancov,

e Vorganizacii sa tazko hladaju talenty a identifikuji zamestnanci s vysokym

potencialom,

e zédkaznici prechadzaji ku konkurencii kvoli osobnym vzt'ahom s byvalymi

zamestnancami,

e oOcakava sa, Ze v budtcnosti dojde k vyraznému organizacnému rastu alebo bude

realizovand akvizicia vyZadujuca si pritomnost’ skisenych zamestnancov.

Blaha (2013, s. 174) tvrdi, Ze organizacia, ktora ma spravne zavedeny talent manazment,

prinasa spolo¢nosti tieto vyhody:

e talentovani jedinci prispievaji  vacSou mierou k napliiovaniu stratégie a

ekonomickych ciel'ov organizacie,
e Klesajtice naklady na fluktuaciu a na nabor novych zamestnancov,
e oOrganizécia sa stava vyhl'addvanym a atraktivnym zamestnavatel'om,
e planovanie nastupnictva kI'aicovych pozicii je efektivnejsie,

e talentovani zamestnanci st umiestneny na vhodnych pozicidch a ich potencial je
lepsie vyuziteI'ny.

Cielom talent manazmentu je taktieZz vytvorenie fondu, pozostivajici z talentovanych,

kvalifikovanych, angaZzovanych a organizacii oddanych jednotlivcov schopnych prispiet’

k dosiahnutiu suc¢asnych a buducich poziadavkou organizacie tzv. talent — pool.
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2.4 Zlozky talent manazmentu

Armstrong (2009, s. 582-584) uvadza, ze proces riadenie talentov zafina v organizacnej
stratégii. Ciel'om je tak vytvarat’ a udrziavat’ si kvalifikovanych, angazovanych a oddanych

pracovnych sil zamestnancov. Zlozky talent manazmentu zobrazuje obrazok (Obr. 1).

Programy na ziskanie

| a udrZanie .
| zamestnancov ,
o |
r
=== =========" A
, Pokraéujici :
= | 1
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Obr. 1. Ziozky talent manazmentu (Armstrong, 2009, s. 582)

Ziskavanie 'udskych zdrojov

Podnikatel'sky plan poskytuje zaklad pre planovanie l'udskych zdrojov, ¢o napoméha
k identifikacii potrieb T'udskych zdrojov a vedie politiku k vytvaraniu programov pre
stabilizaciu a interné ziskavanie zamestnancov, ¢ize K identifikacii talentov v ramci

organizacie a starat’ sa o ich rozvoj. (Armstrong, 2009, s. 582)
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Vytvorenie programov na ziskavanie a udrziavanie zamestnancov

Navrhnutie takého systému, ktory umozni organizacii ziskavat’ a udrziavat’ talenty, ktoré
potrebuje. Tento systém zabezpec¢i organizacii moznost’ ziskavat’ 'udi z externych zdrojov.
Programy zamerané na udrziavanie talentovanych jedincov, zabezpecia oddanost’ 0sob voci

spoloc¢nosti.
Audit talentov

Audit talentov identifikuje a poskytuje informacie pre kariérne planovanie a rozvoj
nadanych jedincov. Zabezpecuje hlavne staly systém vzdelavacich programov, ktoré im
umoznia prejst uréitym sledom sktsenosti, ¢o im poskytne moznost vykonavat
naro¢nejSie ulohy v buducnosti. Tento typ auditu organizacii umoznuje identifikaciu

hrozieb odchodov talentovanych T'udi. (Armstrong, 2009, s. 582)
Vytvaranie roli

Talent manazment sa zaoberd aj tym aku rolu ma dany jedinec V organizacii. Jedna sa
0 vytvorenie role, ktora poskytuje zodpovednost, vyzvu, nezavislost’ a motivaciu. Zasady

riadenia talentov davaji 'ud’om prileZitost’ rozvijat’ svoje role s vyuzitim ich talentu.
Riadenie vzt'ahu s talentami

Riadenie vztahu s talentami je proces budovania efektivnych vzt'ahov s 'ud’'mi vo svojich
roliach. ldea vytvorenie dobrého pracovného miesta ale predovsetkym 0 spravodlivé
zaobchadzanie s jednotlivymi zamestnancami, uznat’ ich hodnotu a poskytntt’ im moznost’
rastu. Ciel'om je dosiahnut’ oddanost’ 0sob pre pracu a organizaciu. (Armstrong, 2009, s.
582)

Riadenie pracovného vykonu

Riadenie pracovného vykonu poskytuje prostriedky na budovanie vztahov s ludmi,
identifikaciu talentov, planovanie vzdelavania aich rozvoju pomocou liniovych
manazérov, ktory vytvaraju analyzu rizik pravdepodobnosti odchodu talentovanych
jedincov. Riadenie pracovného vykonu zvySuje stimulaciu zamestnancov a poskytuje

spatnu vizbu pre organizaciu.

Vzdelavanie a rozvoj
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Vzdelavanie a rozvoj patria ku klI'i¢ovym programov v talent manazmente. Zabezpecuje,
ze Tudia ziskaji a zlepSia svoje schopnosti v potrebnych oblastiach. Systém by mal byt
nastaveny tak, aby zodpovedali profilu uspesného zamestnanca, ktory obsahuje
kompetencie jednotlivych  zamestnancov — aschopnosti, ktoré by mali byt

rozvijané.(Armstrong, 2009, s. 582)
Riadenie nastupnictva

Riadenie nastupnictva zaist'uje to, aby organizacia mala ¢o V najskorSom moznom termine

manazérov, ktorych potrebuje pre naplnenie budicich obchodnych a inych planov.
Riadenie kariéry

Riadenie kariéry poskytuje prilezitosti pre zamestnancov rozvijat svoje schopnosti
a planovat’ svoju kariéru, tak aby organizacia mala dostatok talentov na pokrytie svojich
potrieb. (Armstrong, 2009, s. 583)

2.5 Stratégia talent manaZmentu

Vyznamnu ulohu pre spravne fungovanie talent manaZzmentu v organizacii je kvalitne
Spracovana stratégia. Tvorba stratégie talent manazmentu sa odvija od podnikatel'ského
planu organizacie a z identifikacie faktorov klaCovych pre tuspech organizacie a

Specifickych potrieb talentov a ich vystupom je navrh moznosti uspokojenia tychto potrieb.
Podrl'a Holta (2010) vytvorenie stratégie sa sklada zo Styroch bodov a to:

1. nastavit’ stratégiu riadenia talentov s podnikovymi ciel'mi,

2. urcit, kto je zodpovedny za rozvojovy program talent manazmentu,

3. vytvorit' a navrhnut’ Struktiru talent manazmentu zamerandi na rozvoj kl'icovych

schopnosti,

4. zaviest také pravidla, ktoré nebudu zvyhodiiovat’ talentovaného jedinca pred menej

vykonnymi zamestnancami.

Haid (2013) tvrdi, ze stratégia by mala mat’ jasne stanovené ciele, vysledky by mali byt
meratelnd a Vv ramci zavadzanie stratégie v organizacii musi fungovat komunikacia na
vsetkych urovniach. Stratégia by mala brat’ do uvahy jedinecné obchodné vyzvy, ako aj

ekonomické podmienky a rovnako aj regula¢né a geopolitické prostredie.
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2.6 Pristupy a modely talent manaZmentu

Existuji mnohé pristupy k talent manazmentu. K najznamej$im patria modely vytvorené
spolo¢nostou Deloitte, ktora vytvorila tradi¢ny linearny model a model Develop-Deploy-

Connect (rozvoj — rozmiestnenie — prepojenie). (Horvathova, 2011, s. 34)

2.6.1 Tradi¢ny linearny model

Tento model sa vyuziva v organizaciach, ktoré nemaju k dispozicii dostatocné mnozstvo
talentovanych zamestnancov. Jeho hlavnou ulohou je ziskat formalne metriky pricom sa
nesleduje vykon zamestnancov. Model sa ststred’uje len na dve zakladné cinnosti ato

ziskanie a udrzanie talentovanych zamestnancov.

Tento tradicny pristup k talent manazmentu nema dostatocni pridani hodnotu pre
strategické ciele organizacie. K jeho hlavnym nevyhoddm patri jeho finan¢nad narocnost,
neumoznuje zamestnancom flexibilny rast a nezlad’uje vykon a prinos zamestnanca pre
organizéciu. Jednym z velkych problémov je takisto zameranie sa len na ziskavanie
a udrzanie talentovanych jedincov, pricom organizdcia zanedbava Cinnosti ako si mala

rozmiestiiovanie a rozvijanie. (Horvathova, 2011, s. 34-35)

Tradi¢ny linearny model je prezentovany na obrazku (Obr. 2).

__________________________________

=

Obr. 2. Tradicny linedrny model (Horvathovd, 2011, s. 35)

2.6.2 Model Develop — Deploy — Connect

Rozdiel medzi tradiénym modelom a modelom Develop — Deploy — Connect je najmi na
maximalnom vyuZiti vykonnosti a potencidlu talentovanych zamestnancov pre organizaciu.
Model Develop — Deploy — Connect berie do uvahy hlavne spravne rozmiestnenie
talentov, tak aby mohli rozvijat’ svoje schopnosti a potencial, ich prepojenie s 'ud'mi, ktory

im umoznia dosiahnut’ stanovené ciele. (Deloitte, ©2008)

_____________
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Stadia Deloitte taktiez tvrdi, Ze model predstavuje komplexny pristup k talent
manazmentu. Zdoraznuje stav, ze maximalnu hodnotu organizicii prinasa situicia, ked’
dochadza k systematickému rozvoji a motivacii zamestnancov — talentov v tych oblastiach,

ktoré prispievaji k naplneniu strategickych ciel'ov.

Na obrazku (Obr. 3) je uvedeny model Develop — Deploy — Connect.

Obr. 3. Model Develop — Deploy — Connect (Deloitte, ©2008)

Rozvoj znamena moznost’ ucenia sa prostrednictvom ziskavania skisenosti na pracovisku
alebo na projektoch (on the job), s podporou manazéra, mentora alebo kouca. Talentovany
jedinec ziskava spdtni vdzbu od ostatnych, ¢o mu umoziuje sa lepSie stotoznit
s organizaciou. Rozmiestnenie znamena umiestnit’ jedinca v organizac¢nej Strukture tak,
aby mal mozZnost’ pracovat’ s najlepsimi Specialistami, tak aby doSlo k identifikécii jeho
zdujmov a znalosti, taktieZ aby doSlo k najdeniu najvhodnejSej pozicie v spolo¢nosti
a nastavit podmienky tak aby doSlo k plneniu uloh. Prepojenie ide oto, aby si
zamestnanec vytvoril siet’ vztahov, ktoré mu umoznia zvysit' organiza¢ny a individudlny
vykon a zlep$it komunikaciu a interakciu s ostatnymi zamestnancami v spolo¢nosti.

(Deloitte, ©2008)
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2.7 Role v talent manaZmente

Jednym z problémov integracie talent manazmentu do organizicie je nedostato¢né

zapojenie a aktivita tych roli, ktoré v ramci talent manaZzmentu existuju.

V organizacii existuje niekol’ko roli, ktora sa mézu navzajom prekryvat, ¢o znamena, zZe

jedna osoba — zamestnanec — moze vykonavat’ viac neZ jednu rolu. Pozname najmaé tieto

role:

talent manazér — osoba zodpovedna za talent manazment v organizacii, vicSinou
sa jedna 0 manazéra oddelenia I'udskych zdrojov, jeho hlavnou tlohou je zaistenie
talentov, ktoré vyhovuju kratkodobym a dlhodobym potrebdm, v rdmci organizacie
identifikuje mozné talenty a zaistuje implementaciu stratégie talent manazmentu.
(Horvathova, 2011, s. 41) Silzer a Dowell (2010, s. 61) dodavaju, Zze by mal
pomahat vykonnému riaditel'ovi, vedeniu spolo¢nosti a manazérom robit’ spravne
rozhodnutia v ramci talent manazmentu atakisto vyuzivat platné metriky

k monitorovaniu efektivnosti programu talent manazmentu.

priamy nadriadeny — jeho hlavnou ulohou je prevzatie zodpovednosti za
rozhodnutia tykajuceho sa talent manazmentu a zaviest’ jasny a vysoky Standard na
talenty (Shizler a Dowell, 2010, s. 61). K dalsim uloham patri hodnotenie
zamestnanca V oblasti suc¢asného vykonu a taktiez Vv moznosti budticeho potencialu.

(Horvathova, 2011, s. 42)

zamestnanec (talent) — osoba, ktora pozna achape poziadavky na talenty a
stratégiu organizacie. Pozna svoje vlastné schopnosti a znalosti, potreby rozvoja
azaujmy v oblasti kariérneho postupu. Prebera zodpovednost za svoj rozvoj
a aktivne vyhl'adava kariérne prilezitosti, ktoré odrazaju jeho hodnoty a schopnosti.
(Shizler a Dowell, 2010, s. 62)

generalny riaditel’ — jeho hlavnou ulohou je riadit, revidovat’ a planovat’ stratégiu
Vv ramci talent manazmentu. Prevziat’ osobni zodpovednost’ za zaistenie kvalitnych
talentov v ramci top urovni pre top manazment. Stanovit vyvoj politiky talent
manazmentu a aktivne sa zucCastiiovat’ na procesoch a programoch talent

manazmentu pre rozvoj a stabilitu zamestnancov. (Shizler a Dowell, 2010, s. 61)
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e Specialista zodpovedny za rozvoj a vzdelavanie — zabezpecuje potrebu rozvoja
a vzdelavania pre organizaciu. Priamy nadriadenym poskytuje vycvik v koucovani

a zaistuje fond koucov pre organizaciu. (Horvathova, 2011, s. 43)
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3 PROCESY TALENT MANAZMENTU

Stratégia talent manazmentu vyustuje do troch zakladnych skupin procesov talent
manazmentu, veducich k dosiahnutiu cielov talent manazmentu, k zabezpeCovaniu
odpovedajuceho talent — poolu. Do procesov sa zaraduje ziskavanie talentov, rozvoj
talentov a udrzanie talentov. Kazdy tento proces sa sklada eSte z d’alSich ciastkovych

¢innosti. (Blaha, 2013, s. 181)

3.1 Ziskavanie talentov

Prvy krok, ktory musi organizacia ucinit vramci procesu ziskavania talentov je
identifikovat’ k'i¢ové role, ktoré ak nie st v organizacii obsadené, tak to vedie K naruseniu
fungovania firmy. Pokial' organizdcia nema dostatok existujucich zdrojov, musi tieto
talenty najst’ a to identifikdciou z internych zdrojov alebo z externych zdrojov. (Bldha,

2013, s. 182)

Identifikaria kFafovych
kompetencii

Vytvorenis hodnetiacs]

Hodnotenie vvkonu !
2 predpoved potencidlu !

Vytvorsnie metacich stupnic

N

= e

Obr. 4. Proces ziskavania talentov (Blaha, 2013, s. 182)
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Horvathova (2011, s. 48) uvadza, ze nové talenty mdze spolocnost ziskat rdéznymi

sposobmi ako napriklad:

identifikdcia medzi safasnymi zamestnancami alebo vyhladavanie medzi

zamestnancami konkurenénych firiem,
vyhl'adévanie talentovanych Studentov ¢i absolventov,

vyhladavanie v databdzach agentir a Specialistov zaoberajicich sa ndborom,

ziskavanim a outplacementom,

vyuzitie headhunterov.

Horvathova (2011, s. 65) a Hronik (2007, s. 113) medzi metody, ktoré slizia na internti

identifikaciu talentov uvadzaju:

metoda hodnotenia podl'a stanovenych ciel'ov,
assesment centrum,

analyza kritickych udalosti,

360° spitna vizba,

development centrum,

ucast’ zamestnancov na projektoch.

K ziskavaniu externych zdrojov podl'a Horvathovej (2011, s. 65) patria tieto metody:

3.11

testy pracovnych spdsobilosti,
metody assesment centier,

behavioralne rozhovory.

Identifikacia, hodnotenie vykonu a predpoved’ potencialu

Dalsim krokom k ziskavaniu talentov je identifikacia kI'a¢ovych kompetencii, ktoré su

kritické pre uspech kazdého zamestnanca, ale aj celej organizacie. KI'icové kompetencie su

kombinaciou réznych faktorov, ktoré vedu k zaisteniu trvalého uspechu organizacie na

trhu, poskytuju vyznamnu hodnotu pre zékaznikov a odliSuju podnik od konkurencie.
(Horvathova, 2011, s. 51-52)
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Proces ziskavania talentov sa sklada z troch zakladnych krokov (Horvathova, 2011, s 59):

e identifikacia kl'tiCovych kompetencii a vytvorenie hodnotenia pre urcenie ich

prinOsu pre organizaciu,
¢ hodnotenie vykonu a jeho meranie,
e vytvorenie talent — poolu.

Hodnotenie vykonu je meranie dosiahnutych vysledkov v rdmci tych oblasti, za ktoré je
dany zamestnanec zodpovedny alebo kompetencii, ktoré st povazované za kritické pre
uspech vykondvanej prace ale aj celej organizacie. Predpoved potencidlu je predpoved,
0 kol’ko trovni mdze zamestnanec v ramci organizacie postipit’ na zdklade jeho minulého
alebo stcasného hodnotenia vykonu, rozvoja, preferencii v kariére a planovanych trovni
kompetencii. Metody hodnotenia vykonu a predpovedi potencialu, ktoré sluzia
k identifikacii talentov existuje niekol’ko, preto je pre dany typ zamestnanca vhodné zvolit
si také druhy akombinacie metdd, ktoré budu sluzit aj khodnoteniu vykonu

a a k predpovedi potencialu. (Horvathova, 2011, s. 59)

3.1.2 Vytvorenie talent — poolu

Po zhodnoteni vykonu a predpovedi potencidlu dochadza k vlastnému vymedzeniu
talentovanych zamestnancov — vytvorenie talent — poolu. Talent — pool vytvara organizacia,
vtedy ak si ur¢i skupinu I'udi, ktorych bude rozvijat’ pre urcita $pecificka tlohu. Vytvorenie
talent — poolu je zasadné manazérske rozhodnutie a vznika aj z dovodu nastupnictva.
Talent — pool umoziuje organizacii obsadenie volnej pozicie odbornikmi v najkratSom
moznom c¢ase. Vyhodou pouZzivania talent — poolu je flexibilita vyberu vhodnych
zamestnancov na uvolnenu poziciu ato ztoho dovodu, Ze pri vyberani vhodného

kandidata ¢erpame z vacsieho poc¢tu uchadzacov. (Hatum, 2010, s. 69-70)

Pri vytvarani talent — poolu st jednotlivei rozdeleny do troch skupin a to na top talenty,
talenty a mozné talenty. Za top talenty sti povazovany jednotlivci, ktori podavaji vysoky
vykon a sucasne sa vyznacuju vel’kym potencidlom. Zamestnanci, ktorych vykon je tplne
vyhovujuci, ale ich potenciél je obmedzeny sa zarad’uju do talentov. Medzi mozné talenty
patria zamestnanci s vysokym potencidlom, ale podavaju len obmedzeny vykon. Toto
rozdelenie ide zobrazit' pomocou matice talentov, ktora zobrazuje klasifikaciu talentov na

zaklade vykonu a potencialu. (Horvathova, 2011, s. 74-75)
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Maticu talentov prezentuje nasledujuca obrazok (Obr. 5).

vysoky

Vf'kﬂn - -

nizky Potencial vysoky

Obr. 5. Talent — pool (Horvathova, 2011, s. 75)

Podrla Blahu (2013, s. 188) exituju tri zakladné typy talent poolu:

e VSeobecny talent pool — sucastou sa moZe stat jednotlivec aakymikol'vek
rozmanitymi schopnostami. Cas vycviku je kratky aPudia mozu v organizacii

rotovat’ bez $pecifickych schopnosti.

e vodcovsky talent pool — su vymedzené Specifické vodcovské kompetencie,
jednotlivci su do talent — poolu vyberany na zaklade urcitej kompetencie alebo maju

potencial tuto kompetenciu zvladnut’.

e technicky talent pool — st identifikované Specifické schopnosti. Vstup do talent —

poolu je mozny na zaklade vykonu alebo potencidlu v technickych schopnostiach.

Ako tvrdi Horvathova (2011, s. 75) pri vytvarani talent — poolu by mala organizacia dat’
najavo, ze talentom sa moze stat’ ktokol'vek, ak bude stanovat’ vopred stanovené pravidla.
Program by mal byt nastaveny motivacne (stimulacne), v momente ak Ucastnik prestane

splnat’ pozadované kritéria, méze byt na jeho miesto nominovany niekto iny.
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3.2 Rozvoj talentov

Koubek (2000, s. 135) uvadza, ze hlavnou ulohou rozvoja zamestnancov je to, aby
jednotlivec bol pripraveny plnit’ tradi¢né ulohy svojho povolania, ale takisto, aby bol
schopny plnit nové anarocnejSie ulohy, ktoré si vyzaduju hlbSie a SirSie znalosti
a schopnosti pri sucasnej aneustalej zmene podnikatel'ského prostredia. Rozvoj
zamestnancov by sa mal uskuto¢iovat pre vsetkych obycajnych ale aj talentovanych

Zzamestnancov.

Horvathova (2011, s. 77-78) radi rozvoj talentov K najdolezitejSej sucasti talent
manazmentu .Hlavnou ulohou rozvoja talentov je moZznost' rozvoja silnych stranok,
zlepSenie individualneho vykonu aj jednotlivych kompetencii, posilnenie ich motivacie
arozvoj kariéry. Ako d’alej autorka tvrdi, pre talentovanych zamestnancov by mal byt
V organizacii aV uzkej spolupraci sich priamymi nadriadenymi realizovany Specidlny
rozvojovy program, ktory musi mat’ podobu ucelené¢ho programu, pre presne Specifikovanu

skupinu talentov, doplneny o individualne potreby jednotlivych Géastnikov.
Podl'a Hronika (2007, s. 112) existujt v talent manazmente, dva zakladné typy programov:

e trainee programy — urcené pre absolventov $kol, absolventi sa stavaji sucastou
organizacie po dobu konania programu. Kazdy ucastnik ma vytvoreny rozvojovy
program. Po uUspeSnom skonceni programu je ucastnikom pontknutda moznost

zostat’ pracovat’ v organiz4cii.

e talent development — wurCeny pre osoby, ktoré uz nejaki dobu pracuju
V organizacii, ale zaroven stoja na zaciatku svojej kariéry v organizacii a potrebuju

si ngjst’ jej smer.
Rozvojové programy mdzu zahriiovat’ kombindciu najroéznejsich, aktivit, metdd a nastrojov
rozvoja talentov, podla potrieb organizacie. Rozvoj talentovanych zamestnancov moéze
prebiehat’ pri vykone prace (on — the — job), ale mdze sa jednat’ aj o metoédy uskutocnované

mimo pracovisko (off — the — job). (Blaha, 2013, s. 192)
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3.2.1 Rozvoj zamestnancov pri vykone prace

Rozvoj zamestnancov pri vykone prace sa aplikuje prevazne individualne na beznom
pracovisko zamestnanca. (Siky¥, 2012, s. 150) Medzi najéastejsie metody patri: rotécia.,

tienovanie, praca na projektoch, kou¢ink, mentoring a iné

Rotacia prace — zamestnanec sa uci pocas postupného a docasného premiestiiovania na iné
pracovné miesta s inymi pracovnymi tlohami. (Siky¥, 2012, s. 151) Do planu rotacii sa
zahfnaju aj stdze. Rotdcia umoznuje ziskat' rdézne skusenosti a schopnosti, poznavaniu

pracovnych procesov a uloh celej organizacie. (Horvathova, 2011, s. 82)

Tienovanie — jednotlivcovi je umoznené sledovat’ iného ¢loveka pri vykonne jeho prace.
Takto je umoznené zamestnancov byt v dostato¢nej blizkosti skusenejSiecho kolegu a tym

ziskava potrebné informacie o praci. (Horvathova, 2011, s. 81)

Praca na projektoch — pri praci na projektoch v organizécii dochadza k akénému uceniu
talentovaného zamestnanca, k rozvoji timovej prace, k moznosti zic€astnit’ sa skupinovych
aktivit, k rozvoji schopnosti viest'. Talentovany jedinec pracuje aj s realnymi datami, ktoré

mu prindSaju redlne obchodné uzitky. (Horvathova, 2011, s. 82)

Koucdink — jedna sa o periodicku instruktaz a poskytovanie spétnej vizby zamestnancovi
od kouca. Ide o proces, ked sa zamestnanec uci pri vykone prace. Pri koucinku je dolezita

otvorena komunikacia medzi zamestnanom a koucom. (Jackson a Mathis, 2010, s. 106)

Mentoring — zamestnanec si sam vybera mentora, ktorym je skuseny kolega z organizacie,
ktory talentovanému zamestnancovi radi, usmeriiuje ho, poskytuje mu informacie
a pomaha ma v kariére. Tato metdda patri v organizacii za kl'icovu aktivitu pri rozvoji.

(Horvathova, 2011, s. 81 a 87)

Medzi hlavné vyhody vzdelavania na pracovisku patri to, ze je lacné a jeho priebeh sa
moéze Tahko prisposobit’ Specifickym  vlastnostiam a schopnostiam zamestnanca.
Zamestnanec sa uci v konkrétnych podmienkach organizacie a uci sa pouzivat’ organizac¢né
postupy. (Koubek, 2011, s. 152)

Medzi hlavné nevyhody patri, Ze v organizécii nie je vhodny Skolitel, podmienky
V organizacii nie su zabezpecené tak, aby mohlo vzdeldvanie prebiehat’ nerusene a Skolitel’
neplni svoje ulohy a postva ich na spolupracovnikov, ¢o moéze viest' k zhorSeniu pracovne;j

moralky na pracovisku. (Koubek, 2011, s. 152)
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Ako wuvadza Horvathova (2011, s. 86) rozvoj talentovanych zamestnancov je
najefektivnej$i priamo na pracovisku ato najmid zdovodu prepojenia ucCenia sa na
projektoch v organizacii a Vv ramci timu. Talent ziskava tymto sposobom spatni vizbu

a tym sa l'ahSie stotozni s organizéciou.

3.2.2 Rozvoj zamestnancov mimo pracoviska

Metddy pouzivané k rozvoji mimo pracoviska sa vyuzivaji najmé pri zapracovani novych

zamestnancov ale aj pri doskol'ovani a rozvoji suCasnych zamestnancov.

Tradicné metddy sa zameriavaji hlavne na rozvoj znalosti a socidlnych vlastnosti,
a modernejsie metddy sa vyznacuju rovnakou vyraznou orientdciou na rozvoj znalosti ako

na rozvoj schopnosti. (Koubek, 2011, s. 152)

Medzi najcastejSie vyuzivané metody patri: prednaSky a semindre, workshopy, pripadové

studie, e — learning, manazerské hry, development centrum, outdoor training/learning.

Prednasky a seminare — ide o sprostredkovanie teoretickych znalosti. Jednou z nevyhod
prednasok je pasivita posluchaca, pretoze dochadza Kk jednosmernému toku informacii.
Efektivita vzdeldvania, z&visi najmd na velkosti skupiny, na schopnostiach

prednasajuceho. (Jackson a Mathis, 2010, s. 307)

Workshop a pripadové $tiudie — jedna sa o realnu alebo vymyslent, ktora uz prebehla
alebo jej rieSenie je aktualne, a G¢astnici ju musia vyrieSit' v stanovenom case. V priebehu
rieSenia dochadza k posilneniu timovej prace a vyhodou je moznost poznat reédlne

problémy a posudit’ dant situaciu z roznych hladisk. (Dvotakova, 2010, s. 300)

E - learning — predstavuje Standardizovanti formu vzdelavania, pomocou pocitacov,
pretoze sa kazdému dostdva v Giplnom identickom zneni. Vyhodou tohto typu vzdeldvania
je pristup z akéhokol'vek miesta v aktikol'vek dobu a umoziuje $tidium vo vlastnom a

vyhovujacom tempe. (Berger a Berger, 2004, s. 305)

Manazérske hry — ide 0 rozvoj praktickych schopnosti talentovanych zamestnancov, od
ktorych sa vyzaduje aktivitu a samostatnost’, u¢i ucastnikov samostatne mysliet’ a reagovat’

a ovladat’ svoje emocie. (Koubek, 2007, s. 271)

Development centrum — umoziuje realizovat mnozstvo aktivit ako napriklad testy,

rozhovory, hranie roli, diskusie, prezentacie a podobne, s cielom vytvorenia a realizacie



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 32

rozvojového planu zalozeného na vylepSeni urovne schopnosti jednotlivcov. (Horvathova,

2011, s. 84)

Outdoor training/learning — ide 0 ucenic sa pohybovymi aktivitami, pri ktorych sa
vybrany jedinci zapojuju do rdznych hier a akcii spojené so Sportovymi vykonmi. Hlavnou
ulohou je hladanie optimalneho rieSenia, umenie koordinovat nejaku cinnost,
komunikovat’ s ostatnymi apod. Rozvija sa najmd vodcovstvo, timova prica a

interpersonalna komunikacia. (Koubek, 2007, s. 272)

Simulacia — je metdda zamerana na prax a aktivnu ucast’ vzdelavanych. Ucastnici ziskaji
ulohu s prostredim identickym s redlne sa vyskytujucou situaciou. Obvykle sa jedna o

rieSenie beznej zivotnej situacie vyskytujuca sa v praci. (Koubek, 2007, s. 271)

Hlavnymi vyhodami tohto typu vzdelavania su, ze kurzy st vedené sktisenymi odbornikmi,
ucastnici ziskavaju najaktualnejSie informacie, moznost vymeny skusenosti SO
zamestnancami z inych firiem a do firmy zamestnanci prinesu nové myslienky a pristupy.

(Koubek, 2011, s. 153)

Medzi hlavné nevyhody patria najmé vysoké néklady, u€astnici ziskavaji hlavne teoretické
poznatky, pontkané kurzy nemusia vzdy v plnej miere vyhovovat potrebam firmy

a organizacia moéze mat’ problém s uvolnovanim zamestnanca. (Koubek, 2011, s. 154)

3.3 Riadenie kariéry

K rozvoju talentovanych zamestnancov patri taktiez programy ur¢ené na riadenie kariéry,
najmi sa jednd o planovanie kariéry a planovanie nastupnictva. Tieto programy poskytuji
talentom rast v ich sucasnych pracovnych rolach a postupovat do roli vysSej urovne.
Ciel'om riadenia kariéry je poskytnat zamestnancom vedenie, podporu, ktoré potrebuju
nato aby mohli realizovat’ svoj potencial a dosiahnut’ uspe$ni kariéru v organizicii
a takisto ponuknut’ mozZnosti na ziskavanie skusenosti tak aby ziskali schopnosti pre

akukol'vek rolu v organizacii. (Armstrong, s. 399-400)

Horvathova (2011, s. 96) uvadza, Ze planovanie kariéry je proces, V ktorom su
zamestnancovi definované jednotlivé kroky k realizacii cielov jeho kariéry. Vysledkom je
plan kariéry, ktory je individualizovany a spracovany pre kazdého zamestnanca samostatne.
Podla Hlavatého (2013, s. 22), planovanie kariéry slizi ako motivaény prvok pre

zamestnancov. Kazdému zamestnancovi umoziuje planovanie kariéry ziskat skusenosti,
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moznost’ osobne rast’ anaplnat’ vlastné ambicie. Délezitou sucastou je hodnotenie

pomocou, ktorého ziskava organizécia prehl’ad o pracovnych vykonoch.

Chvostal'ova (2009, s. 9) charakterizuje planovanie nastupnictva ako proces, pri ktorom si
organizacia zabezpecuje spravnych l'udi na spravne miesta v spravny cas. Jeho hlavnou
ulohou je identifikdcia a rozvoj vhodnych uchadzacov, ktori budt pripraveni prevziat
vagsiu zodpovednost’ a naplnat’ strategické ciele v budiicnosti. V ¢lanku v HR News
(©2013) sa uvadza, ze na to, aby bolo planovanie nastupnictva Gspe$né musi byt
Vv organizacii splnenych niekol’ko podmienok medzi, ktoré patri napriklad zaujem celého
vedenia, identifikacia kI'aiCovych pozicii v organizacii, zapajanie potencialnych nastupcov

do roznych aktivit a spolupraca s odbornikmi pri vyhl'adavani talentov.

3.4 Udrzanie talentov

Na zéklade vysledkov vyskumu, ktory uskutocnila spolo¢nost’” Accenture v roku 2011,
medzi hlavné dévody preCo talentovani jedinci opustaju organizaciu patri (Skapinker,

2011):
e 0bmedzené kariérne moznosti,
e nedostatok podpory zo strany nadriadeného,
e nudnd praca, nedostatok vyziev,
e nedostatoné ohodnotenie.

Branham (2004, s. 15) k uvedenym faktorom este uvadza, ze medzi najcastejSie dovody,

pre odchod talentovanych zamestnancov patri:
e nerealistické ocCakavania alebo nemaju presnil predstavu, ¢o ide ocakavat
V organizacii,
e ataktieZ neziskaju moznost’ vyuZit’ svoj prirodzeny talent pri praci.
Délezita tlohu pri zotrvani na pozicii ma velky vplyv zladenie hodnot zamestnancov
S hodnotami organizécie, takze pri zotrvani v spolo¢nosti budi hl'adiet’ nato, co im dana

organizacia mdze ponuknut a rovnako tak ¢o moézu oni ponuknut’ spolocnosti. Z toho

dovodu sa mnohé organizacie sustred’'ujii na vytvaranie svojej zamestnavatel'skej znacky



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 34

tak zvan¢ho zamestnavatel'ského brandingu, ktory umoziluje organizacii vytvorenie

trvalého vztahu so svojimi zamestnancami. (Thorne a Pellant, 2007, s. 25)

Nahlovsky (2014, s. 33) uvadza, ze najosvedCenejSou cestou ako si udrzat talenty je
ponuknut im lepSie prilezitosti k uplatneniu a osobnému rastu ako dokazu ostatné
organizacie. Jednou z moznosti ako to dosiahnut’ je vytvorit’ transparentny interny trh
talentov. Co zaruéi, ze ak dojde k uvolneniu miesta vypise sa ponuka tohto miesta vo

vnutri spolo¢nosti a ten kto ma o toto miesto zaujem, moze on poziadat’.

Cielom udrzania talentov je =zaiStenie toho, aby talentovani jednotlivci zostali
V organizacii, aby nemali tendenciu organiziciu opustat, pretoze odchody talentovanych

jedincov maji na chod organizacie neprimerany dopad. (Blaha. 2013, s. 197)

Pre organizaciu je mudrejSie a UspornejSie pracovat na udrzani talentovanych
zamestnancov, ako ich nechat’ ist, a tym padom musi spolo¢nost’ investovat’ peniaze na
nabor a vzdelavanie novych zamestnancov. Strata dolezitého ¢lanku v time, m6ze mat’ tiez

vplyv na zvySok timu, oddelenia ale aj organizaciu. (Chitakasem, 2011)

Jednou z moznosti podl'a Galagana a Oakesa (2011, s. 121) ako si udrzat’ talentovanych
zamestnancov je vytvorenie prostredia, ktoré sa stane atraktivnym pre sucasnych alebo aj
budtcich zamestnancov. Faktory, ktoré prispievaji k tomu, aby organizicia bola

atraktivnym zamestnavatel'om:
e moznost rastu, rozvoja a vzdelavania,
e podporujici manaZzment,
e ponuknutie zaujimavej prace a zamestnanecky vyhod,
e Vhodné pracovné prostredie a rozvinuta firemna kultura,
e poskytnutie pocitu uznania, reSpektu a ucty.

Hlavnym prinosom udrZiavania talentov v organizacii, je podla periodika Moderni fizeni

(2013) to, ze talent manazment je rozhodujuci Cinitel’ konkurencieschopnosti organizacie.
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4 HODNOTENIE TALENT MANAZMENTU

Talent manazment by mal byt’ v organizacii nejakym spdsobom hodnoteny. Medzi nastroje
hodnotenia moézu byt vyuzité auditu talent manazmentu, hodnotenie klI'acovych
ukazovatelov a hodnotenie uspesnosti — tak zvany systém LAMP. Ciel'om je zhodnotenie
celkového postupu a urcenia, za ucelom spravneho fungovania talent manazmentu pri
dosahovani pozadovanej vykonnosti organizacie, vykonat' urcité napravné opatrenia do

buducnosti. (Horvathova, 2011, s. 142)

4.1 Audit talent manaZzmentu

Audit talent manazmentu umoziiuje identifikovat’ oblasti, ktoré spravne funguji alebo
naopak poukaze na miesta vyzadujuce si pozornost, a takisto poskytuje informacie ako

mozu byt zistené nedostatky odstranené.

Carlson a Ungemah (2013) tvrdia, Ze audit talent manazmentu taktiez pomaha manazérom
predchddzat’ moznému nestiladu medzi obchodnou stratégiou a smerovaniu vyvoja
talentovanych jednotlivcov. Manazér ziska prehlad o stcasnych abuducich ulohach
a takisto dostane odpoved’ na otazku ako investovat do rozvoja zamestnancov, Ci
talentovany zamestnanec nema byt’ prideleny na novu poziciu alebo nebude potreba ziskat’

zamestnanca z externych zdrojov.

Horvathova (2011, s. 142) hovori, Ze audit talent manaZzmentu by mal byt uskuto¢fiovany
po implementacii celkovej stratégie talent manaZzmentu alebo po zavedeni ¢iastkovej etapy.

Audit by mal byt’ prevadzany pravidelne, autorka uvadza najlepsie jedenkrat rocne.

4.1.1 Hodnotenie ispesnosti

Syst¢tm LAMP moéze byt pouzity v uvodnej faze procesu ako sucast’ priebezného
hodnotenia spoloc¢ne s auditom talent manazmentu. Sluzi k hodnoteniu tspesnosti talent
manazmentu a vplyvov na celt organizaciu.. Systém LAMP sa sklada zo Styroch Casti a to
logiky, analytiky, merania aprocesu. Tento pristup vedie organizaciu k ziskaniu
konkurenénej vyhody V podnikani a zhodnoteniu jednotlivych aktivit, ktoré chce

organizacia dosiahnut. (Horvathova, 2011, s. 142)
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4.2 Hodnotenie kI'i¢ovych ukazovatelov

Podla Blahu (2013, s. 204 — 205) pri hodnoteni kIi¢ovych ukazovatelov sa musia
stanovit’ jednotlivé indikatory, ktoré zhodnotia fungovanie talent manazmentu
v organizacii. Ak su ukazovatele dobre nastavené umoznia organizacii porovnanie

s konkurenciou. Organizacia by mala sledovat”:
e rozpocet talent manazmentu,
e naklady na ziskanie talentov,
e naklady na rozvoj talentov a udrzanie talentov,
o profil skupiny talentov,
e percento kl'icovych pozicii pokrytych talentami,

e fluktuaciu talentovanych zamestnancov a podobne.
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5 ZHRNUTIE TEORETICKYCH POZNATKOV - TEORETICKE
VYCHODISKA PRE SPRACOVANIE PRAKTICKEJ CASTI

Talent manazment je sucastou (moderného) riadenia I'udskych zdrojov, a jeho hlavnou
tlohou je zaistenie vysoko kvalifikovanych zamestnancov, ktory budi napliat® strategické

ciele organizacie.

Talent manazment sa skladd z troch zakladnych procesov ato: ziskavanie, rozvoja
audrzania talentov pre organizaciu. Kazdy tento proces sa sklada este z d’alSich
¢iastkovych procesov, ktoré st nevyhnutné pre spravne fungovanie talent manazmentu

V organizacii.

Prvym krokom k uspesnej implementacie systému talent manazmentu je identifikacia
a ziskavanie talentov, ktoré umoznia organizacii ziskat' prehlad otom ¢i disponuje
dostatkom zamestnancov s kI'a¢ovymi schopnostami. Ak organizacia odhali, ze tieto osoby
chybaji musi ich ziskat' zinternych alebo externych zdrojov. DdlezZitou stcéastou

identifikacie talentov je vytvorenie talent — poolu, tzv. databaza talentov.

Druhym délezitym krokom je rozvoj talentov, ktory zohrdva kI'icovu ulohu pri zvySovani
produktivity prace, prostrednictvom rozvoja schopnosti, znalosti a zrucnosti, ktoré su
kl'icové pri vykonavani prace a riadeni kariéry. Riadenie kariéry v organizacii pdsobi ako
stimulaény nastroj pre zamestnancov. Rozvoj zamestnancov sa deli na zaklade toho ¢i
vzdelavanie prebieha na pracovisku alebo mimo pracoviska. Ak prebieha rozvoj
zamestnanca na pracovisku tak vyuZitie jeho talentu uz prebieha pocas jeho vzdelavania.
Délezitou sucastou je aj riadenie kariéry, ktoré umoziuje organizacii vytvarat’ plany pre

sti¢asnu a budticu potrebu.

Jednou z najddlezitejSich uloh talent manazmentu je to, aby talentovani zamestnanci
neopustali organizaciu, ¢im sa zabrani vyuzivaniu schopnosti a znalosti, ktoré¢ ziskal pocas
posobenia v organizacii. Aj z tohto dévodu sa manazment organizacie snazi vytvorit’ také
prostredie, ktoré by zabezpecilo, Co najlepSie podmienky pre zamestnancov. Ak sa
organizacii podari udrzat’ talentovanych jedincov, tak tym sa jej podari znizit’ naklady na

rozvoj a nabor novych zamestnancov.

Cely proces je zakonCeny hodnotenim talent manazmentu ato pomocou auditu alebo

hodnotenim kIiCovych ukazovatelov. Na zaklade tychto hodnoteni moéze organizacia
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zhodnotit’ uspes$nost’ talent manazmentu a popripade odstranit’ jeho problémy alebo

nedostatky.

Na zaklade ziskanych teoretickych poznatkov boli stanovené vyskumné predpoklady, ktoré

budt overené v praktickej ¢asti diplomovej prace:

e Talent manazment v spolo¢nosti XY je samostatnym ¢lankom Vv ramci riadenia

Pudskych zdrojov.

e Spolocnost’ XY uprednostiiuje ziskavanie talentovanych zamestnancov z vlastnych
(internych) zdrojov.

e Spolo¢nost XY napomaha k rozvoju (talentovanych) jedincov prostrednictvom

roéznych foriem vzdelavania.

e Spolo¢nost XY hodnoti talent manazment prostrednictvom auditu talent

manazmentu.

Cielom teoretickej Casti diplomovej prace bolo spracovanie teoretickych poznatkov z
oblasti talent manazmentu a na zaklade tychto poznatkov formulovat’ teoretické vychodiska

pre spracovanie praktickej ¢asti diplomovej prace.

Na zédklade vySSie uvedenych skutocnosti sa domnievam, Ze som splnila hlavny ciel

teoretickej Casti svojej diplomovej prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PROFIL SPOLOCNOSTI XY

Pre spracovanie diplomovej prace som si zvolila spolo¢nost XY, ktord pdsobi na
Slovensku. Cielom mojej diplomovej prace je analyzovat’ su¢asny stav talent manazmentu
Vv spolo¢nosti XY a vytvorit' projekt na zlepSenie talent manazmentu, v ktorom budu
odstranené nedostatky, ktoré vyplynu z analyzy sucasného stavu. Projekt bude podrobeny

casovej, nakladovej a rizikovej analyze.

6.1 Charakteristika spolo¢nosti XY

Spolo¢nost XY patri k celosvetovym vyrobcom a dodavatelom v oblasti mobilnej
hydrauliky. Spolo¢nost’ posobi v Eurdpe, Severnej a Amerike a v tichomorskom regione,
celkom ma spolo¢nost’ XY vo svete 20 vyrobnych zavodov, Vv ktorych zamestnava 6400
ludi. Celkovy obrat spolo¢nosti vroku 2012 bol USD 1,9 mld. Medzi najvicsich

odberatel'ov vyrobkov patria firmy, ktoré posobia na trhoch v Eurdpe, USA a Cine.

Na Slovensku ma spolo¢nost’ sidlo v Povazskej Bystrici patri medzi najvaésich investorov
v slovenskom strojarenskom priemysle. Vo vyrobnych prevadzkach v Povazskej Bystrici
a Dubnici nad Vahom sa vyrabajl axialne piestové hydrogeneratory a hydromotory, zubové
jednotky hydraulické rozvadzace a soleonidy. Slovensko patri medzi technologicky
najvyspelejsie lokality v koncerne, s priamym kontaktom k zakaznikom na celom svete. V
Povazskej Bystrici sa nachadza Europske centrum sluzieb, ktoré zabezpecuje podporu
europskych zavodov a predajnych organizacii. Slovenska divizia zamestnava okolo 700
zamestnancov. Produkty spoloc¢nosti st uréené pre pol'nohospodarsky trh, stavebnictvo a pre

starostlivost’ o travniky. (Internetova stranka spolo¢nosti XY)

6.1.1 Historia spolo¢nosti XY na Slovensku

Povodnu slovenskt organizaciu zalozil nemecky investor v polovici 90 — tych rokov na
zéklade stratégie dvojcata so zodpovedajicimi technologiami, procesmi a kvalitou. V
stcasnosti patri spolo¢nost’” do rak danskych investorov, ktory ziskali 100 % podiel v roku

2013. Slovenska organizacia je nositelom know-how pre produkty vyrabané na Slovensku.

Spolo¢nost’ XY vybudovala na Slovensku v uplynulych rokoch tim odbornikov, vd’aka ktorym
sa povodna vyrobna organizacia stala kompetenénym centrom pre produkty vyrdbané na

Slovensku a pre niektoré procesy v inzinieringu. (Internetova stranka spolo¢nosti XY)
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6.2 Organizacna Struktura spolo¢nosti XY

Z hladiska organizac¢nej Struktury predstavuje typ funkéného pristupu k riadeniu s vylucne

liniovymi vézbami. Hierarchické usporiadanie je koncipované do Styroch trovni.

Centrum riadenia firmy je situované v Povazskej Bystrici, kde sidli generalny riaditel’. Obe

vyrobné prevadzky su rozdelené na Styri divizie (Interné zdroje spolo¢nosti XY):
e Divizia Hydrostatics — navrhuje a vyraba celt Skalu piestovych motorov.
e Divizia Work Function — navrhuje a vyraba orbitalne motory.
¢ Divizia Controls — navrhuje a vyraba PVG proporcionalne ventily.

e Stand-Alone Businesses — su divizie, ktoré podnikaju pod vlastnou znackou, ale st

v plnom vlastnictve spolo¢nosti XY.

Styri divizie su tvorené 7 produktovymi timami, z ktorych 6 ma vlastny vyrobny program.
Produktové timy s vyrobnym programom su rozdelené do 5-tich urovni (Interné zdroje

spolo¢nosti XY):
e Konstrukcia.
e Vyroba.
e Montaz.
e Nékupny marketing.
e Zabezpecenie kvality (QM).

Ako samostatny celok posobi Eurdpske zictovacie centrum spolo¢nosti (EUSC).

6.2.1 Slovensky manaZment

Najvyssim Statutarnym zastupcom spolo¢nosti XY na Slovensku je generdlny riaditel
apredseda predstavenstva, ktory riadi horizontdlny tim manazérov. Ide o zastupcov z
vyroby a ostatnych administrativnych funkcii, ako je Predaj a Marketing, Eurdpske centrum
sluzieb, IT, Integrovany systém riadenia (Kvalita, Environment, BOZP), Lean, HR,

Financie a Inziniering.

Dozornd rada pozostava zo Styroch zastupcov z radov manazérov a dvoch zastupcov

volenych zamestnancami. (Internetova stranka spolo¢nosti XY)
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6.3 Vyvoj obratu a EBITu spolo¢nosti XY

Vyvoj obratu spolo¢nosti XY V poslednych 5 rokoch zobrazuje obrazok (Obr. 6), v ktorom
je mozné vidiet’, Ze najvyssi obrat dosiahla spolo¢nost’ v roku 2008 a to az EUR 124,9 mil.
V roku 2009 zasiahla cely svet hospodarska kriza, ktora ovplyvnila aj spolo¢nost’ XY.
V tomto roku obrat spolo¢nosti XY poklesol 0 48 %, a to najmé kvoli poklesu objednavok
od zakaznikov, ¢o viedlo ku znizovaniu nakladov, ktoré sa viedlo k hromadnému

prepustaniu v spoloc¢nosti XY.

Po stabilizacii situacie na svetovych trhoch obrat spolo¢nosti v rokoch 2010 a 2011 zacal
opét’ rast, pricom Vv roku 2011 obrat dosiahol takmer rovnaku hodnotu ako pred krizovym
rokom. V roku 2012 obrat spolo¢nosti XY poklesol 0 12,5 %. V roku 2013 bol obrat
spolo¢nosti XY 0 0,1 % nizsi ako v roku 2013 a dosiahol hodnotu EUR 102,5 mil.

Hospodarky vysledok pred urokmi a danami (EBIT) sa pohyboval v roku 2013 na urovni
7,8 % z obratu priCom v roku 2012 bol len na arovni 4,7 %. Vroku 2011 sa EBIT
spolocnosti XY pohyboval na urovni 9,8 % z obratu, ¢o bol najlepsi vysledok za sledované

obdobie. (Interné zdroje spolo¢nosti XY)
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Obr. 6. Vyvoj obratu spolocnosti v rokoch 2008 — 2013 (Interné zdroje spolocnosti XY)
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6.4 SWOT analyza spolo¢nosti XY

Tato analyza slizi na hodnotenie silnych a slabych stranok a taktiez poskytuje informéacie
0 prilezitostiach pre spolo¢nost’ XY, ale aj o0 hrozbach. Podl'a Lesakovej (2007, s. 43)
SWOT analyza predstavuje koncepcné vychodisko pre systematicku analyzu. Zameriava sa
na charakteristiku klicovych faktorov, ktoré ovplyviiuju strategické postavenie
organizacie. Predstavuje neustadlu konfrontaciu vnitornych zdrojov a schopnosti
organizacie SO zmenami Vv jej prostredi. Zakladny prinos SWOT analyzy spoéiva v
starostlivej identifikacii vonkajSich i vnutornych faktorov a naslednom oceneni ich

vzajomnych vplyvov a vézieb.

SWOT analyza spoloc¢nosti XY zobrazuje tabulka (Tab. 1), ktora bola zostavena na

zaklade vlastného pozorovania a analyzy internych zdrojov spolo¢nosti XY.

Tab. 1. SWOT analyza spolocnosti XY (Viastné spracovanie)

SILNE STRANKY SLABE STRANKY

Dlhodobé pdsobenie na trhu. Neprehl'adna webova stranka.

Vysoka kvalita vyrobkov. Z1a komunikdcia medzi niektorymi
Certifikaty systému riadenia kvality, diviziami.
environmentalistiky a bezpeénosti. Casta zmena firemnej filozofie a

Silna image a obchodna znacka. strategie.

Vnutorné prostredie

Zazemie medzinarodnej spolo¢nosti.
Starostlivost’ o zamestnancov.

PRILEZITOSTI

Technologicky pokrok. Rast konkurencie.

Vznik novych odbytovych trhov. Zvysenie cien vstupnych surovin.
Rast dopytu po hydraulickych | Negativny vyvoj na svetovych trhoch.

virobkoch. Nedostatok kvalifikovanej pracovnej

Vonkajsie prostredie

Vznik novych zakaznickych | sily.

segmentov.
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Medzi silné stranky spoloc¢nosti XY patri hlavne dlhodobé posobenie na trhu, ¢im
dokazuje, Ze st vyrobky spoloc¢nosti XY kvalitné. Spolo¢nost XY ma Slovensku
vybudovanu silni image a obchodnu znacku, ¢o je sposobené, ze ma spolo¢nost’ XY
medzinarodné zazemie, tym ziskala pristup na zahrani¢né trhy a stala sa tak globalnym

subjektom.

Jednym z podstatnych nedostatkov spolo¢nosti XY je neustale menenie firemnej filozofie
a stratégie, Co je sposobené meniacimi sa vlastnickymi vztahmi. Tato skutocnost’ moze
sposobit’ aj stratu zdkaznikov, ked’ze Casto dochadza aj k zmene obchodného mena.

K slabsim strankam spolo¢nosti XY patri aj neprehl'adnd a mética webova stranka.

Medzi prilezitosti spolo¢nosti XY patri rozvoj novych technoldgii, ktoré umoznia urychlit’,
ale aj inovovat vyrobu hydraulickych produktov, taktiez vznik novych odbytovych trhov ¢o
vyvola rast dopytu po produktoch a vznik novych zakaznickych segmentov trhu atym

dojde aj ku zvyseniu objednavok.

Najvacsou hrozbou pre spolo¢nost’ XY st vykyvy na svetovych trhoch. S nestabilitou na
svetovych trhoch taktiez stvisia aj €asté zmeny cien vstupnych surovin do vyroby. Toto
vSetko zapriCinuje, ze Si spolo¢nost’ XY tazko vytvara dlhodobé odhady vyroby, odbyt
svojich vyrobkov a takisto planovanie 'udskych zdrojov je komplikovanejsie. Za d’alsiu
hrozbu ide povazovat nedostatok kvalifikovanej pracovnej sily do vyroby, pretoze na
Slovensku je dlhodoby pokles zaujmu o §tadium na strednych $kolach s technickym

zameranim.

6.5 Personalne oddelenie

Hlavnou ulohou personalneho oddelenia v spolo¢nosti XY je zostladit’ pocet a Struktaru
zamestnancov s podnikovymi tilohami a cielmi. Ulohou personalneho oddelenia je taktiez
vyber a nabor novych zamestnancov, ktoré prebiehaju v spolupraci s veducimi jednotlivych

divizii alebo s osobou, ktord zadala tlohu prijat’ nového zamestnanca.

Dalsou ulohou oddelenia je adapticia novych zamestnancov. Za tieto innosti zodpovedaju
zamestnanci, ktori sa staraju a personalnu administraciu. Zamestnanci personalneho oddelenia
taktiez stanovuju ciele a potreby vzdelavania pre rozvoj zamestnancov, jednd sa o analyzu
vzdelavacich potrieb, prehlbovanie a zvySovanie kvalifikacie, ktoré patria ku klaicovym

aktivitam v spolo¢nosti XY.
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Dalej sa tsek stara o planovanie mzdovych prostriedkov a vypracovanie navrhu rozpoétu
mzdovych prostriedkov. Taktiez zodpoveda za vedenie evidencie dochadzky, prace nadcas,
pracovnej pohotovosti, dovoleniek, praceneschopnosti a inych pracovno-pravnych nalezitosti.

V neposlednom rade sa stara o vnutro firemni komunikéciu a 0 vytvarani image na verejnosti.

r v

6.6 Organizacna Struktura personalneho oddelenia

Personalne oddelenie pozostava z 6smich  zamestnancov. Toto oddelenie je riadené
personalnou riaditel’kou, ktora koordinuje chod celého oddelenia. Dalsi zamestnanci useku sa
snazia o bezproblémovy chod oddelenia a 0 spoluprécu s jednotlivymi podnikovymi diviziami.

Jednotlivi zamestnanci sa staraju o nasledujtice ulohy (Interné zdroje spolo¢nosti XY):
e rozvoj a vzdelavanie,
e mzdy a odmenovanie,
e personalna administracia,
e komunikacia a PR.

Clenenie personalneho oddelenia spolognosti XY je znazornené na obrazku (Obr. 7).

Riaditel’ka
persondlneho
oddelenia
| | I | |
Specialista pre Specialista pre Specialista pre Specialista pre
rozvoj a mzdy personalnu komunikaciu
vzdelavanie administraciu
| I |
Mzdy a Personalna Personalna
dochadzka administracia administracia

Obr. 7. Organizacna struktura persondalneho oddelenia (Interné zdroje spolocnosti XY)
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7 STRUKTURA ELUDSKYCH ZDROJOV V SPOLOCNOSTI XY

Spolo¢nost” XY patri na Povazi k vyznamnym zamestndvatelom. V rdmci tejto Casti
diplomovej prace sa budem venovat’ Struktire l'udskych zdrojov. Informacie pouzité v tejto

Casti prace su ziskané z internych zdrojov spolo¢nosti XY.

7.1 Vyvoj poftu zamestnancov V spolocnosti XY

Do statistiky poctu zamestnancov spolo¢nost’ XY zarad’uje aj zamestnancov, ktori boli
zamestnani cez agenturu. Ako je vidiet' z obrazku (Obr. 8) tak najviac zamestnancov
pracovalo v spolo¢nosti XY v roku 2008, ato az 1258 zamestnancov. V dosledku
hospodarskej krizy v spolo€nosti v roku 2009 prebehlo hromadné preptstanie, ¢im sa
povodny stav oproti roku 2008 znizil o 36 %. Od roku 2009 pocet zamestnancov klesal, iba
v roku 2011 doslo k narastu zamestnancov, ato z dovodu zvySenia objednavok. V roku
2012 a 2013 pocet zamestnancov opit’ poklesol, priCom pocet zamestnancov sa v tomto
obdobi pohybuje pomerne na rovnakej urovni. V roku 2013 v spolo¢nosti XY pracovalo 51
agentirnych zamestnancov. Aktudlny pocet zamestnancov ku dnu 08. 04. 2014 je na trovni

703 zamestnancov.
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Obr. 8. Priemerny pocet zamestnancov V spolocnosti XY v rokoch 2008 — 2013 (Vlastné

spracovanie)
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7.1.1 Struktiira zamestnancov Vv spolo&nosti XY

Zamestnanci sa Vv spolo¢nosti XY delia na vyrobnych zamestnancov (modré goliere),
ktorych pocet dosiahol spolu 504 zamestnancov a pocet nevyrobnych zamestnancov (biele
goliere) sa pohyboval na Grovni 191 zamestnancov v roku 2013. Tuto skuto¢nost’ zobrazuje
obrazok (Obr. 9).
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Obr. 9. Struktiira zamestnancov podla zameranie (Vlastné spracovanie)

Ako je mozné vidiet' z konkrétneho obrdzka (Obr. 9), pomer vyrobnych zamestnancov

k nevyrobnym je v sledovanom obdobi v spolo¢nosti XY takmer identicky.

7.1.2 Struktiira Pudskych zdrojov podl’a pohlavia v spolo¢nosti XY

V spolo¢nosti XY z celkového po¢tu 695 zamestnancov pracuje 72 % muzov a 28 % Zien,
tuto skuto¢nost’ zobrazuje obrazok (Obr. 10). V&csi pocet muzov v spolocnosti XY je
zapric¢ineny povahou prace, ktora je vykondvana. Jedna sa o vyrobu, spracovanie a montaz
r6znych hydraulickych vyrobkov. Tento druh prace je fyzicky naro¢ny, ¢o lepSie znadsaju
muzi. Zeny vaésinou pracuju na nevyrobnych poziciach, najmi v Eurépskom z(étovacom

centre, kde pracuje 90 % Zien.
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= Muzi

m Zeny

Obr. 10. Podiel muzov a zien v spolocnosti XY (Vlastné spracovanie)

7.1.3 Vzdelanostna Struktura v spolo¢nosti XY

Na zéklade ziskanych udajov je zrejme, Ze V spolocnosti XY pracuje najviac vyucenych
Pudi, ¢o suvisi s charakterom odvetvia, v ktorom spolo¢nost XY posobi. Vyuceni
zamestnanci pracuji vo vyrobe a montazi. DruhGi najpocetnej$iu skupinu tvoria
zamestnanci s vysokoskolskym titulom, ktory posobia na manazérskych funkciach alebo
ako veduci jednotlivych produktovych timov. Zamestnanci so stredoskolskym vzdelanim
posobia taktiez vo vyrobnej oblasti, ale niekolko zamestnancov stymto dosiahnutym
vzdelanim nasli uplatnenie aj na ekonomickom useku. Tuto situaciu zobrazuje obrazok

(Obr. 11).

1%

Zakladné
= Vyuceni
56% Stredoskolské s maturitou
Vysokogkolské

Obr. 11. Vzdelanostna Struktura v spolocnosti XY (Vlastné spracovanie)
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7.1.4 Fluktuacia a stabilita zamestnancov v spolo¢nosti XY

Na urcenie miery fluktudcie zamestnancov boli vyuzité interné materialy spoloc¢nosti XY.
Miera fluktuacie sleduje poéty odchadzajicich zamestnancov za urcité obdobie. Idealna

miera fluktuacie sa pohybuje v rozpéti 5 % az 10 %.

Vysoka miera fluktuacie moze vplyvat na produktivitu prace, kvalitu vyrobkov,

destabilizaciu organizacie a demotivovat’ ostatnych zamestnancov.

V spolo¢nosti XY sleduju mieru fluktuacia zo strany zamestnancov, ktori odchadzaju zo
spolo¢nosti XY na vlastnti ziadost’ a fluktuaciu zo strany spolo¢nosti XY, ktora moze byt
zapri¢inend napriklad z dovodu nadbytocnosti. Spolo¢nost’ XY pocita mieru fluktudcie
nasledovne: [(Pocet zamestnancov, ktori spolo¢nost XY opustili / celkovy pocet

zamestnancov V spolo¢nosti XY) x 100]. Vypocet sa uvadza v percentach.

Obrazok (Obr. 12) prezentuje vyvoj miery fluktucie v spolo¢nosti XY Vv obdobi v rokov
2008 az 2013.

m Fluktudcia zo strany spol ofnosti Fluktudcia zo strany zamestnancov
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Obr. 12. Vyvoj miery fluktudcie v obdobi v rokoch 2008 — 2013 (Viastné spracovanie)
v roku 2008, ked jej hodnota bola niz§ia ako 1 %. Ako je mozné vidiet' najvysSia

fluktuacia bola v roku 2009 a to az 24,54 %, ato z dovodu hospodarskej krizy. V rokoch
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2010 az 2013 fluktudcia klesla na idedlne hodnoty kvoli stabilizovaniu situdcie
Vv spolocnosti XY ana svetovych trhoch. Nizka miera fluktuacie v spoloc¢nosti XY svedci
otom, Zze ma spolo¢nost XY prepracovany kvalitny systém motivacie a hodnotenia

Zamestnancov.

Index stability vyjadruje mieru zotrvania zamestnancov Vv spolo¢nosti XY. Index stability
sa pocita nasledovnym spésobom: [(Pocet zamestnancov s viac ako roénym zamestnanim
Vv spolo¢nosti XY / celkovy pocet zamestnancov v predchadzajicom roku v spolo¢nosti

XY) x 100]. Vypocet sa uvadza v percentach.

Miera stability v roku 2013 bola v spolo¢nosti XY na hodnote 90,79 %, ¢o znaéi, ze
spolo¢nost XY wvytvara vhodné pracovné prostredie pre svojich zamestnancov

a zamestnanci st spokojni s podmienkami, ktoré im spolo¢nost’ XY poskytuje.
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8 ANALYZA SUCASNEHO STAVU TALENT MANAZMENTU
V SPOLOCNOSTI XY

V ramci tejto Casti diplomovej prace bude analyzovany stcasny stav talent manazmentu
Vv spoloc¢nosti XY, ¢o umozni odhalit’ prednosti a nedostatky, ziskat’ relevantné a podstatné
informacie. Poznatky, ktoré budG pouzité v tejto kapitole boli ziskané kvalitativnym
vyskumom ato pomocou polostandardizovanych interview. Interview bola vedend s

riadite’kou personalneho oddelenia v spolo¢nosti XY.
Kyvalitativny vyskum bol zamerany na zistenie tychto informacii:
e Ako funguje talent manazment v spolo¢nosti XY?

e Aké kritéria musi spiiat’ zamestnanec, aby bol zaradeny medzi talentovanych

jedincov v spolo¢nosti XY?

e Ako prebicha vyber talentovanych jedincov aaké metddy sa vyuzivaju na

identifikaciu talentov v spolo¢nosti XY?

o Aké metody vzdeldvania sa vyuzivaju na rozvoj talentovanych zamestnancov

V spolo¢nosti XY?
e Ako sa spolo¢nost’ XY snazi udrzat’ si talentovanych zamestnancov?
e Ako prebieha hodnotenie talent manazmentu v spolo¢nosti XY?

Prostrednictvom tejto Casti diplomovej prace budi analyzované vsetky aspekty talent
manazmentu v spolo¢nosti XY ato od identifikacie talentu, vyberu zamestnanca do talent
manazmentu, sposoby rozvoja zamestnancov, prostriedky, akymi sa snazi spolo¢nost’ XY
takéhoto zamestnanca udrzat’ az po fungovanie nastrojov hodnotenie talent manazmentu

V spolo¢nosti XY.
Ked'ze spolo¢nost’ XY ma zazemie v nadnarodnej organizacii, tak existuju urcité pravidla,
ktorymi musia riadit’ jednotlivé poboc¢ky pri riadeni I'udskych zdrojov. Slovenska pobocka

V sucasnosti V ramci prace s talentami dodrziava pravidla stanovené centralou.

Sucast'ou tejto Casti budi uvedené pravidla a skutocnosti, ktoré platia v celej spolo¢nosti

XY, ale taktiez budu uvedené poznatky, ktoré st jedinecné pre slovensku diviziu.
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8.1 Talent manaZment v spolo¢nosti XY

Ako vyplynulo z polostandardizovaného interview, talent manazment v spolo¢nosti XY
nefunguje ako samostatny celok v ramci riadenia 'udskych zdrojov, ale je sucast’ou procesu
riadenia vykonnosti. V ramci riadenia vykonnosti existuje kategoria planovanie talentov.
Planovanie talentov je v spolo¢nosti XY chépané ako proces zamerany najmé na neustale
zdoraznovanie faktu, Ze rozvoj a vzdelavanie st kl'iCové priority kazdého manazéra.
Hlavnt tlohu v planovani talentov zohravajti priami nadriadeni, ktorych najdélezitejSia
¢innost’ je starat’ sa 0 r0zvoj zamestnancov, a to prostrednictvom poskytovania prilezitosti
zamestnancom, aby rozsirili svoje znalosti, sktisenosti a zru¢nosti, ktoré potrebuju na

vykonavanie svojej prace v spolo¢nosti XY.

Cielom planovania talentov v spolo¢nosti XY je poskytnit’ talentovanym a ambiciéznym
jedincom rozvojové prilezitosti, ktoré im pontknu konstruktivnu spitni vézbu, ktora je

zamerana na ich vykon a adaptabilitu.

8.1.1 Planovanie talentov

Tento proces v spolo¢nosti XY prebicha na zaklade identifikacii kI'a¢ovych faz a aktivit.
Tieto fazy zobrazuje diagram na obrazku (Obr. 13). Planovanie talentov sa sklada zo

Styroch hlavnych bodov a to:

e posudzovanie talentov — identifikacia lidrov a dosledné vyuzivanie procesov

planovania talentov a vyuzivanie vhodnych nastrojov na riadenie talentov.

e oOrganizacna analyza — hlavnou ulohou je pozorovanie a zistovanie nedostatkov

talentov a vytvaranie akénych planov.

e plan rozvoja — vytvorenie individudlneho planu vzdeldvania, ktory je sucastou

riadenia vykonnosti.

¢ implementacia a sledovanie — zahfiia implementaciu rozvojovych planov a sleduje

pokrok zamestnancov.
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Implementacia Posudzovanie
sledovanie talentov

Plan rozvoja Organiza¢na
analyza

Obr. 13. Proces planovania talentov (Interné zdroje spolocnosti XY)

8.2 Kritéria vyberu talentovanych jedincov v spolo¢nosti XY

V spolocnosti XY neexistuje ziadne vekové obmedzenie pre vstup do programu. Ale
spolo¢nost’ XY ma urcené podmienky, ktoré su kI"icové a umoziuji zamestnancovi ziadat’

0 zaradenie do programu planovania talentov. Medzi tieto kI'icové kritéria patri:

e zamestnanec, ktory chce byt sufastou planovania talentov musi posobit’ na

manazérskej pozicii minimalne Styri roky,
e pdsobenie v spolo¢nosti XY minimalne dva roky,
¢ vysledky, ktoré¢ dosiahol s vlastnym timom,

e i zamestnanec spolupracoval na medzinarodnych projektoch v spolo¢nosti XY,

ktoré boli realizované v rdmci globalneho koncernu,

e hodnotenie spolupracovnikov a priameho nadriadeného — najcastejSie sa vyuziva

360° spitna vizba,
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e angli¢tina na vel'mi dobrej Grovni.

K identifikacii talentov spolo¢nosti XY existuje matica talentov, ktora vyuzivaji priami
nadriadeni k tomu, aby mohli rozpoznat' potrebu zaradenia do programu planovania

talentov. Danti maticu zobrazuje obrazok (Obr. 14).
Osa Y znazoriiuje schopnost’ adaptacie jednotlivych zamestnancov, pricom sa posudzuje:
e zamestnancova schopnost’ prispdsobit’ sa novému prostrediu,
e aplikacia ziskanych vedomosti pri rieSeni problémov a vyziev,
e Vytvaranie novych postupov pri vykone prace,
e iniciovanie zmien,

e Komunikacia a spravanie vo¢i nadriadenym, kolegom a podriadenym,

potencial uspiet’.
Vv matici talentu hodnoti:

e dosiahnuté¢ individudlne atimové vysledky, ktoré posobili na naplhanie

strategickych ciel'ov spolo¢nosti XY.

Manazér zostavi bodové hodnotenie jednotlivych kompetencii, a na zdklade bodového

vysledku priradi jednotlivych manazérov do matice.

cvwr

pocétami bodov do zelenych poli a zamestnanci, ktori ziskali body v rozpéti minimalneho

a maximalneho poctu sa zaradia do zltych respektive modrych polic¢ok.
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Obr. 14. Matica talentov (Interné zdroje spolocnosti XY)

Jednotlivé polia v matici — obrazok (Obr. 14) — ukaze manazérovi, ¢i zamestnanec ma

predpoklady stat’ sa si¢astou planovania talentov. Vysvetlenie vyznamu jednotlivych poli

je nasledovné:

cervené pole — signalizuje, Ze zamestnanec nenaplia stanovené ciele, nedokaze sa
prisposobit’ novym vyzvam. Pravdepodobne sa nachadza na zlej pozicii, nutné
premiestnenie na iné miesto. Tato osoba nie je vhodna pre zaradenie do programu

planovania talentov.

ZIté polia — ide 0 zamestnancov, ktori v minulosti dosahovali vel'mi dobré
vysledky, ale v sti¢asnosti zaostavaju. Taktiez mdze ist’ o novych alebo povysenych
zamestnancov, ale vich pripade sa musi dbat na zaSkolenie a adaptaciu na
sucasnom pracovisku. Tito zamestnanci po ziskani urcitych znalosti a dosiahnuti

vytyCenych ciel'ov sa mozu stat’ kandidatmi na zaradenie do programu.

modré polia — jednotlivci, ktori dosahuju stanovené ciele, dokazu sa lahko
prispdsobit’ novym vyzvam, maju potencial rastu, si uznavanymi $pecialistami na

svojej pozicii, ale ich znalosti nespadaju do inych oblasti. Po vybere spravnych
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rozvojovych aktivit a po splneni danych kritérii sa stani sucastou planovania

talentov.

e Zelené polia — tito zamestnanci dosahuji najlepSie vysledky, dokdzu splnit
akukol'vek ulohu, vel'mi dobre sa prispdsobuji novym podmienkam. Zamestnanci,
ktori ziskali potrebny pocet bodov, su automaticky zaradeny do pladnovania

talentov, v ramci, ktorého absolvuju tri Skolenia na rozvoj vodcovskych schopnosti.

8.3 Vyber a identifikacia talentov v spolo¢nosti XY

Spolo¢nost’ XY vyhladava talenty len z internych zdrojov. Vyber zamestnancov, ktory sa
stanil stiCastou programu planovania talentov zévisi najmi na tom, na akej pozicii sa

Vv spolo¢nosti XY zamestnanec nachadza.

Program nie je urCeny pre niz§i a ani pre stredny manazment. O G¢ast’ v programe sa sma
uchédzat' len vrcholovy manazéri, medzi ktorych spolo¢nost XY zaraduje veducich

jednotlivych prevadzok a generalneho riaditel’a.

Dolezitd ulohu pri vybere hra aj odporacanie priameho nadriadeného (priamy nadriadeni
veducich prevadzok su riaditelia jednotlivych divizii), ktoré ma podstatny vyznam, na tom
aby sa nominovany zamestnanec mohol uchadzat’ o miesto Vv programe planovania

talentov.

V ramci interview bolo poznamenané, ze v si¢asnosti V spolo¢nosti XY neprebieha ziadne
vyberové konanie do programu. Uéast' v programe zavisi len na tom, & priamy nadriadeny
schvali poziadavku manazéra o zaradenie do programu, alebo sam nadriadeny vyda

poziadavku nato, aby sa konkrétny manazZér stal sicastou programu.

8.4 Rozvoj talentovanych jedincov v spolo¢nosti XY

Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov hrd v spolocnosti XY velky vyznam a preto sa
uskuto¢nuje pravidelnych intervaloch. V spolo¢nosti XY je vytvoreny plan individualneho
rozvoja pre kazdého zamestnanca, za ktory zodpovedd nadriadeny na kaZzdej urovni
riadenia a tento zamestnanec taktiez zodpoveda za rozvoj daného zamestnanca na zaklade

porovnania kvalifikaénych predpokladov svojich zamestnancov so skuto¢nym stavom.
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Spolo¢nost’” XY si urcila kritéria, ktoré zohravaju doéleziti ulohu pri zostavovani
vzdelavacieho programu pre konkrétnych zamestnancov. Medzi klucové prvky, ktoré

ovplyviiuji rozvoj zamestnancov patri:

e Vvzdeliavanie, vzdeldvacie programy — spolocnost XY skuma, aké najvysSie
vzdelanie zamestnanci dosiahli, akych vzdelavacich kurzov sa zGc¢astnili a akymi

technickymi zru¢nostami disponuja.

e spidtna vizba — hodnotenie zamestnanca na zaklade roznych nastrojov ako

napriklad 360° spétna vidzba, mentorovania, koucovania, networking.

e pracovné skisenosti — zaleZzi na projektoch, na ktorych sa zamestnanec podielal
ato najmi ¢i sa jednalo o globalne alebo tuzemské projekty v ramci spolo¢nosti
XY. Taktiez sa sem zarad’uje rozvojové moznosti na sucasnej pozicii ako napriklad

ziskané skusenosti a zodpovednosti.

V spoloc¢nosti XY sa vyuzivaju rozne formy vzdeldvania od r6znych Skoleni, seminarov,
jazykovych kurzov, ucasti na roznych projektoch aZz po Specialne Skolenia pre vybranych

Zzamestnancov.

Dolezitth tlohu pre rozvoj zamestnancov zohrava aj mentorovanie a koucovanie, ktoré
vykonavaju manazéri pri vykone svojej prace. V spolocnosti XY existuje aj moznost’ e-

learningu, ktord je pristupna pre zamestnancov, ktori maju pristup k pocitaci.

Pre vyrobnych zamestnancov spolo¢nost’ XY poskytuje moznost zvySenia kvalifikacie,
ktoré sa premieta do zvySenia kvalifikacného stupna alebo o prehlbovanie kvalifikacie,

ktoré je zamerané najmé a prehlbovanie a udrziavanie si ziskanych schopnosti.

Pre nevyrobnych zamestnancov je tu moZnost' sa zcastnit’ r6znych projektov, ktoré su
v zhode snapliou prace zamestnanca. Taktiez spolocnost XY poskytuje vyucbu
anglického jazyka, ktory je oficialnym jazykom v spolo¢nosti XY. Vyucba jazyka prebicha

pocas pracovnej doby s internym lektorom.

Rozvoj zamestnancov, ktory st zaradeny do planovania talentov prebieha na zdklade
rozvojového programu s nazvom Leadership Development Program Planning. Rozvojové
prilezitosti st identifikované ako sucast procesov v planovani talentov. Vzdelavanie
arozvoj prebicha na zéklade individudlneho planu, ktory je odsthlaseny a dodrziavany

zamestnancom pocas zvolené¢ho obdobia.
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Individualny plan rozvoja (IPR) je stbor aktivit a cielov, ktoré pomahaji kazdému
zamestnancovi zleps$it' jeho vykonnost. Individualny plan rozvoja je tvoreny priesekom
roznych zloziek planovania talentov. Jednotlivé zlozky, ktoré musi obsahovat’ tento plan

rozvoja v spolocnosti XY zobrazuje obrazok (Obr. 15).

Vykonostny

manazment

Rozvoj

Vzdelavanie /

leadershipu

Riadenie Riadenie

kariéry nastupnictva

Obr. 15. Zlozky individudlneho planu rozvoja v spolocnosti XY (Vlastné spracovanie)

Pri rozvoji zamestnancov sa kladie doraz na vyber vzdelavacich programov, ktoré
umoznuju rozvoj leadershipu, kedZe sucastou programu si manazéri, u ktorych sa tieto

vlastnosti vyzaduju.
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8.5 Udrziavanie talentov v spolo¢nosti XY

V spolocnosti XY existuje mnoho nastrojov, ktoré slizia na motivaciu a udrzanie
zamestnancov. Spoloc¢nost XY poskytuje svojim zamestnancom rdzne moznosti
vzdeldvania arozvoja, zaujimavé financné ohodnotenie, kvalitné pracovné

podmienky, r6zne zamestnanecké benefity.
Benefity, ktoré spolo¢nost’ XY poskytuje svojim zamestnancom, st nasledovné:

e preventivne prehliadky v $pecializovanom centre,

prispevok vo vyske EUR 150 na relaxa¢ny — rehabilitacny pobyt v kupeloch,
e prispevky na kultirne a Sportové podujatia,

e prenajom Sportovisk rozneho druhu,

e dotované podnikové stravovanie,

e moznost prace z domu,

e firemny automobil vyuzivany na sukromné tcely,

e mobilny telefon na sukromné ucely,

e doplnkové zZivotné poistenie,

e nahrada za prace neschopnost’ nad ramec zakona,

o daréekové poukazky na revitalizaciu a zdravie,

e uhrada nakladov pri zvySovani kvalifikécie,

e preprava prostrednictvom priamych autobusovych liniek do préce a z prace,
e jazykové kurzy na pracovisku pocas pracovnej doby.

Existuje aj moznost’ ziskat rézne finan¢né bonusy na zaklade dosiahnutych vysledkov.
Hodnota odmeny sa odvija od EBITu a od hodnoty ¢istého pracovného kapitalu (NWC),

ktoré dosiahli jednotlivé divizie.
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8.6 Hodnotenie talentov v spolo¢nosti XY

Hodnotenie talent manazmentu by malo byt tvorené najmé auditom talent manazmentu,
ktory umozni spolo¢nosti XY odhalit’ nedostatky a problémy, ktoré sa mdze vyskytnut

V ramci systému talent manazmentu.

Podl'a personalistu v spolo¢nosti XY neexistuju Vv slovenskej pobocke nastroje, ktoré by
viedli kidentifikacii nedostatkov vramci planovania talentov. Jednotlivé pobocky

koncernu si tvoria vlastné kritéria hodnotenia a posudzovania planovania talentov.
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9 ZHRNUTIE ANALYTICKEJ CASTI — PREDNOSTI
ANEDOSTATKY SUCASNEHO STAVU TALENT
MANAZMENTU V SPOLOCNOSTI XY

V ramci analytickej c¢asti diplomovej prace bol prevedeny kvalitativny vyskum

prostrednictvom intrerview v spolo¢nosti XY.

Spolo¢nost’” XY patri k vyznamnym zamestndvatelom v Trenc¢ianskom kraji. Tato
spolo¢nost’ ma povest’ vyborného zamestnavatela, ktory poskytuje svojim zamestnancom

zaujimavé finan¢né ohodnotenie a nadstandartné benefity.

Analyza sucasného stavu talent manazmentu ukézala, Ze v spolo¢nosti XY neexistuje talent
manazment ako samostatna Cast’ riadenia 'udskych zdrojov, ale procesy patriace k talent
manazmentu ako identifikacia, vzdelavanie a udrziavanie talentov ma spoloc¢nost’ XY
v ur¢itej miere zavedené. Sucasny nastaveny systém ma urcité prednosti a aj nedostatky.
Prednost'ou je to, Ze spolocnost’ XY ziskava zamestnancov z internych zdrojov. Taktiez
medzi prednosti tohto systému patri dobre prepracovany systém, ktory slazi na udrziavanie
zamestnancov V spolo¢nosti XY, ¢o dokazuje aj nizka miera fluktudcie zo strany
zamestnancov. Nastroje, ktoré spolo¢nost XY vyuziva na udrziavanie zamestnancov
uplatituje aj pri udrziavani talentovanych zamestnancov. Takisto systém vzdeldvania
zamestnancov atalentov v spoloc¢nosti XY je na vysokej urovni, pretoze prebieha
pravidelne a zamestnanci maju moznost’ si vybrat' z roznych foriem vzdelavania, ale
vzdelavacie aktivity pre talenty maji jednu nevyhodu atou je, Ze sa obmedzila len na

rozvoj leadershipu.

V ramci stéasného stavu a fungovania systému existuju aj urcité nedostatky fungovania.
Medzi najvacsi nedostatok Vv spolocnosti XY patri najmé to, ze talenty spolocnost’ XY
hl'add len medzi top manazérmi a Z programu je vylic¢eny stredny manazment a radovi
zamestnanci. To svedci aj tom, ze v spolocnosti XY nefunguje systém nastupnictva. Ako
problém vidim aj to, ze doraz sa kladie len na dosiahnuté vysledky zamestnancov
a neprihliada sa na osobnostné predpoklady jedincov a ich potencial, ktoré by mohli byt
kl'aCové pre budlci rozvoj spolo¢nosti XY. Spolocnost XY taktiez nema vytvoreny
zoznam pozicii, ktoré st kI'i€¢ové pre spravny chod organizacie a nema urcené klucoveé

kompetencie pre jednotlivé pozicie.
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Na zaklade teoretickej Casti boli stanovené urcité vyskumné predpoklady, ktoré byli na

zaklade prevedenej analyzy overované.

Prvy predpoklad znel, ze talent manazZment v spolocnosti XY je samostatnou castou
V ramci riadenia ludskych zdrojov. Tento predpoklad nebol potvrdeny a to z dovodu, ze
V sucasnosti  V spoloCnosti XY prebicha urcitd praca so zamestnancami, ktori st
povazovany za talentovanych, ale v spolo¢nosti XY nie je vytvoreny komplexny systém
talent manazmentu, ktory by sledoval a koordinoval identifikaciu, vyber a vzdelavanie

takychto zamestnancov.

Druhy predpoklad bol, Ze spolocnost’ XY ziskava talentovanych zamestnancov z viastnych
zdrojov. Tento predpoklad je pravdivy, pretoze spolocnost’ XY vybera zamestnancov, ktori
uz urcity €as pracuju v spolocnosti XY, taktiez sa podiel'ali na réznych projektoch v ramci
koncernu, dosiahli vyborné vysledky so svojim timom, ziskali dobré hodnotenie od svojho

nadriadeného, spolupracovnikov a podriadenych.

Treti predpoklad predpokladal, ze Spolocnost XY napomdha k rozvoju (talentovanych)
jedincov prostrednictvom réznych foriem vzdeldvania bol potvrdeny. Ako z analyzy
vyplynulo spolo¢nost XY poskytuje (talentovanym) zamestnancom rdézne moznosti

rozvoja, ¢i uz sa jedna a rozvoj na pracovisku alebo mimo neho.

Stvrty predpoklad znel, Ze spolocnost XY hodnoti talent manazment prostrednictvom
auditu talent manazmentu tento predpoklad nebol potvrdeny, pretoze spolo¢nost XY
nevyuziva na hodnotenie talent manazment audit talent manaZmentu a ani iné nastroje

hodnotenia.

V projektovej Casti sa budem venovat moznostiam ako zlepSit' talent manaZment
Vv slovenskej casti spolocnosti XY. Vychadzat' budem z poziadaviek spoloc¢nosti XY,
zrealizovaného kvalitativneho vyskumu (interview) a takisto vyuzijem poznatky, ktoré sa

uvedené v teoretickej Casti diplomovej prace.

Projektovéa €ast’ bude obsahovat’ moje navrhy, ktoré umoznia, aby novy systém fungovania

talent manazmentu bol prehladny, efektivny a prinosny pre celé fungovanie spolo¢nosti

XY.
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11 PROJEKTOVA CAST
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10 PROJEKT ZLEPSENIA TALENT MANAZMENTU
V SPOLOCNOSTI XY

V praktickej casti diplomovej prace bolo zanalyzované sucasné fungovanie talent
manazmentu v spoloc¢nosti XY. Manazment Spolo¢nosti XY poziadal 0 vypracovanie

projektu na zlepsenie talent manazmentu pre slovensku ¢ast’ koncernu.

Z realizovanych interview vyplynulo, Ze V spolo¢nosti XY sa uplatituju urcité prvky talent
manazmentu, ktoré sa vSak zameriavaju len na jednu skupinu zamestnancov, preto novy
systém talent manazmentu sa rozsiri aj na d’alSie skupiny zamestnancov v spolo¢nosti XY.
Bude nutné navrhnut kritéria pre ucast’ v programe, vytvorit’ systém vyberu zamestnancov

do programu a systém hodnotenia talent manazmentu.

10.1 Ciele projektu

Hlavnym cielom projektu je vytvorit’ systém talent manazmentu, ktory bude prehl'adny
a s jasnymi pravidlami fungovania v ramci slovenskej pobo¢ky spoloc¢nosti XY. Medzi

sekundarne ciele projektu patri:
e zameranie talent manazmentu na vacsiu ¢ast’ zamestnancov,
e ZlepSenie identifikécie talentov,
e zjednotit’ systém vyberu talentov,
e Vytvorenie systému nastupnictva,

e zavedenie auditu talent manaZmentu V spolo¢nosti XY.

10.2 Obmedzenie projektu

Obmedzenia projektu spocivaju hlavne na vnitornych normach a standardoch spolo¢nosti

XY, ktoré musia byt dodrzané.

Dalsie obmedzenie sa tyka finanéného charakteru, zavedenie talent manaZmentu samo
0 sebe nebude finan¢ne ndrocné, ale bude potreba investicie do Skoleni pre zamestnancov,
ktori buda zodpovedat’ za talent manazment v spolo¢nosti XY. Ciastka, ktora je vyhradena

pre pociato¢né investicie je EUR 1700.
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10.3 Zodpovedné osoby za talent manaZzment

Ako je zrejmé v spolocnosti XY chyba komplexny systém talent manazmentu. Aby doslo
k zlepSeniu stéasného stavu je potrebna podpora vrcholového vedenia, ktora by zvysila

efektivitu a vyznam talent manazmentu v spolo¢nosti XY.

Za implementaciu a fungovanie talent manazment v spolocnosti XY bude zodpovedat
persondlna riaditel’ka, ktord taktiez uréi d’al§ich zamestnancov, ktori budi zodpovedny za

procesy Vv ramci procesu talent manazmentu.
Do procesu talent manazmentu buda zapojeny:

e (generalny riaditel’ — hlavnou tlohou bude podpora talent manazmentu a to najma
vysvetlenie vyznamu talent manazmentu pre celi spolo¢nost’ XY prostrednictvom

firemnych novin a informa¢ného mitingu pre vyssi manazment v spolo¢nosti XY.

e Vedici prevadzok (priamy nadriadeny) — Sirenie a informovanie 0 vyzname
acieloch talent manazmentu vo svojich timoch. Vysvetlenie principov talent
manazmentu a vyhod aké prinesie tento systém. Taktiez sa budi podielat’ na
hodnoteni zamestnancov, predpovedi potencialu abudd tvorit nominaciu

vybranych zamestnancov.

e personalna riaditePka — implementéacia talent manazmentu do spolo¢nosti XY,

poskytovanie informdcii o talent manazmente vSetkym zamestnancom.

e Specialista pre personalnu administraciu — hlavnou népliiou prace bude

zabezpecit’ vyber zamestnancov do talent manazmentu.

e S$pecialista pre rozvoj a vzdelavanie — bude sa starat’ o vytvaranie individualnych
planov rozvoja pre talentovanych zamestnancov. Takisto bude dohliadat na

hodnotenie vzdelavacich aktivit.

e talent — zamestnanec, ktory splnil vSetky potrebné kritéria, UspeSne presSiel
vyberovym konanim. Zucastiiuje sa konkrétnych rozvojovych aktivit, ktoré mu

umoznia budtci rast v spolo¢nosti XY.
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10.4 Talent manazment

Spolo¢nost’ XY by talent manazment okrem vrcholového manazmentu mala rozsirit’ aj na
stredny manazment aradovych zamestnancov. V rdmci rozSirenia pdsobnosti talent
manazmentu navrhujem rozdelenie zamestnancov do troch skupin Vramci talent

manazmentu. Rozdelenie zamestnancov zobrazuje tabul’ka (Tab. 2).

Tab. 2. Programy talent manazmentu (Viastné spracovanie)

Programy talent manaZmentu v spolo¢nosti XY

Talent — Top manazér Top manaZzment
Talent — manazér Stredny manazment
Talent Réadovy zamestnanec

10.4.1 Urcenie kI'a¢ovych pozicii v spolo¢nosti XY

Pri zlepSovani talent manazmentu je velmi dolezité¢ identifikovat’ klucové pozicie
Vv spolo¢nosti XY. Medzi kl'icové pozicie je nutné zaradit’ manaZérske pozicie a vedice

pozicie v jednotlivych vyrobach. Identifikacia klucovych pozicii je nutnd z dévodu

absencie nastupnictva v spolo¢nosti XY.

Pre spolo¢nost’” XY je velmi dolezité vytvorit' systém nastupnictva, pretoze odchody
manazérov a veducich zamestnancov moézu spolo¢nosti XY spdsobit’ problémy vo vyrobe.
KedZze sa jedna 0 vyrobnu spolo¢nost, medzi kl'icové pozicie v spolo¢nosti XY patria

pozicie: Veduci prevadzky, Vedici vyroby, Veduci montaze, Kvalitar a Nakupca.

Urcenie kIiGovych pozicii prispeje k tomu, aby sa spolo¢nost XY zamerala na

identifikaciu talentov, ktory by mali disponovat’ urcitymi klI'ai¢ovymi kompetenciami.

10.4.2 Ur¢enie kPicovych kompetencii v spolo¢nosti XY

Pre urcenie kli¢ovych kompetencii navrhujem presné a jasné definovanie kompetencii
anasledne ich ohodnotenie na zdklade hodnotiacej stupnice, ato pre kazdi skupinu

Zamestnancov.
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Navrh hodnotiacej stupnice pre spolo¢nost’ XY zobrazuje tabul’ka (Tab. 3).

Tab. 3. Hodnotiaca stupnica (Vlastné spracovanie)

Zamestnanec, od ktorého sa nevyzaduju Specialne odborné znalosti. K vykonu mu

stacia zakladné informacie o danej problematike.

Odborné znalosti dosahuju priemer. Dokaze poskytnit informacie o danej

problematike kolegom na vyssich a nizsich poziciach.

Jednotlivec, ktorého odborné znalosti dosahuji nadpriemer. Vo svojej oblasti

moze posobit’ ako konzultant.

Jedinec, ktory dosahuje excelentné vykony na akejkol'vek pozicii, vd’aka jeho

odbornym znalostiam. Zamestnanec mdze byt mentor, kou¢ alebo Skolitel’.

Kombinaciu kompetencii pre jednotlivé pozicie aich hodnotenim vznikne kompetencna
mriezka, ktora zobrazuje kIiCové kompetencie pre jednotlivé pozicie. Priklad
kompetenénej mriezky uvadzam v tabul'ke (Tab. 4) pre pozicie Veduci prevadzky, Veduci
vyroby, Konstruktér, Nakupca, Montdznik. Ako je vidiet existuji velké rozdiely

kompetencii urcené pre jednotlivé pozicie.

Tab. 4. Kompetencnda mriezka (Viastné spracovanie)

) Veduci Veduci )
Kompetencie : Konstruktér | Nakupca | Montaznik
divizie vyroby
Odborné
: 4 4 3 3 2
znalosti
Komunikacia 4 3 3 4 1
Vedenie Pudi 4 4 2 2 1
Leadership 4 2 1 2 1
Zvladanie
krizovych 4 3 3 3 2
situacii
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10.4.3 Identifikacia talentov v spolo¢nosti XY

Pri identifikacii talentov v spolo¢nosti XY je potrebné najskor konkrétnych zamestnancov

nominovat’ do vyberového konania, ktoré bude prebiehat’ v ramci talent manaZzmentu.
9

Navrhujem, aby nominéacia do ur¢itych programov talent manazmentu prebiehala na
zaklade identifikacie talentovaného zamestnanca. Potencialne talenty do programu

nominuje priamy nadriadeny zamestnanca, pricom bude brat’ do tvahy:
e hodnotenie dosiahnutého vykonu za urcité obdobie,
e hodnotenie potencialu a moznost” d’alSieho rastu,
¢ hodnotenie kompetencii,
e Kkritéria ako odpracované roky, pracovné skusenosti a podobne.

Pre spolo¢nost’ XY som vytvorila ndvrh nomina¢ného listu, ktory je zndzorneny v prilohe

(Priloha — PI) tejto diplomovej prace.

Ur€enie nominaénych kritérii umozni vyber zamestnancov s najvy$§im pracovnym
vykonom s vysokou predpoved’ou potencialu. Systém hodnotenia na zéklade hodnotenia
vykonu za ur¢ité obdobie v spolo¢nosti XY funguje na zdklade stanovenych ciel'ov. Tento

typ hodnotenia je v spolo¢nosti XY najviac prepracovany a najpouzivane;jsi.

Priamy nadriadeny je schopny identifikovat’ ¢i dany zamestnanec splnil uréené ciele a na

zaklade toho bude moct’ toto hodnotenie zaznamenat’ v nomina¢nom liste.
V nomina¢nom liste bude stupnica hodnotenia vykonu nasledovana:

e 1 Vyrazne pod stanovenym ciel'om.

2 — Pod stanovenym ciel'om.

3 — Dosiahnuty stanoveny ciel’.

4 — Nad stanovenym ciel'om.

5 — Vyrazne nad stanovenym cielom.

Nevyhodou tohto typu hodnotenia je to, ze hodnotenie sa zameriava len na vykon
zamestnanca aneberie do tvahy potencial zamestnanca, preto navrhujem zostavenie

hodnotiacu stupnicu predpovede potencialu, ktora vyzera nasledovne:
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e 1-—Bez potencidlu.

e 2 — Podpriemerny potencial.
e 3 -— Priemerny potencial.

e 4 — Nadpriemerny potencial.
e 5— Vysoky potencial.

Na zaklade hodnotiacej stupnice, bude mozné zaradit’ zamestnanca do vyberového konania
pre talent program. Odhad potencialu bude mat na starosti priamy nadriadeny konkrétneho

Zzamestnanca.

Ak dojde k odhaleniu potencialu hodnoteného zamestnanca a bude spiiat’ d’alsie kritéria

talentovaného zamestnanca, bude mozné ho zaradit’ do vyberu.

Pri hodnoteni vykonu a hodnoteni potencidlu by sa mala vyuzivat metdéda 360° spétna
védzba, ktora patri k objektivnym nastrojom hodnotenia. Jedinec, ktory je hodnoteny, tak

ziska komplexny pohl'ad na svoj vykon.

Zaradenie do vyberového konania do programu talent manazmentu bude prebichat’ vzdy po
dohode priameho nadriadeného a vytipovaného zamestnanca, ato 2z dovodu, Ze
zamestnanec, ktory by bol nominovany do programu bez diskusie s nadriadenym, nemusi
prejavovat’ o program zaujem. Doélezita Glohu pri nominovani zvoleného jednotlivca hra

celkova motivacia zamestnanca na zaradenie do programu.

10.4.4 Kritéria nominacie do jednotlivych programov talent manazmentu v

spoloénosti XY

V ramci troch programov talent manazmentu pre spolo¢nost XY som stanovila rozne
Kritéria pre ucast’ v programe.
Kritéria, ktoré musia uchadza¢i spiiat’ zobrazuje tabulka (Tab.5). Ako je vidiet, ucast

V programe zavisi na r6znych faktoroch.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 70

Tab. 5. Kritéria pre programy talent manazmentu (Viastné spracovanie)

Program talent

manazmentu

Cielova skupina

Kritéria

Talent— Top

manazér

Vrcholovi manazéri

Posobenie v spolo¢nosti min. 2 roky.
Zastavanie manazérskej pozicie min. 4 roky.
Znalost’ angli¢tiny na vysokej urovni.
Vysoké motivécia pre ucast’ v programe.

Vysledky  dosiahnuté  stimom  nad

ocakavanymi ciel'mi.

Talent — Manazér

Stredny manazment

Pdsobenie v spolo¢nosti min. 1 rok.
Anglictina na vel'mi dobre urovni.
Vysoka motivacia pre Ucast’ v programe.

Hodnotenie vykonu — vyrazne nad uréenym

cielom.

Hodnotenie potencidlu — nadpriemerny

potencial.

Kompetencna mriezka.

Talent

Nevyrobny radovy

zamestnanec

Posobenie v spolo¢nosti min. 1 rok.
Anglictina na komunikativnej urovni.
Vysoka motivacia pre Ucast’ v programe.
Hodnotenie vykonu — nad ur€enym ciel'om.

Hodnotenie potencialu — vysoky potencidl.

10.4.5 Vyber talentov Vv spolo¢nosti XY

Pisomnu nominaciu bude musiet’ priamy nadriadeny osobne odovzdat’ alebo elektronicky

odoslat’ na persondlne oddelenie, kde bude tdto nominacia zaznamend a na zaklade nej
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dojde k vyberovému konaniu. Vyber zamestnancov do programu bude prebichat’ vzdy v

rovnakom obdobi raz roc¢ne.

Aby dochadzalo k najefektivnejSiemu a najkvalitnejSiemu vyberu nominovanych
zamestnancov do programu talent manazmentu, bude musiet spolo¢nost’ XY vyuzit

komplexné metddy vyberu.

Zamestnanec, ktory bude mat’ zaujem stat’ sa sti¢ast’ou programu talent manazmentu, bude
musiet’ ako prvé absolvovat’ psychodiagnosticky test, ktory odhali osobnostné predpoklady

uchéadzaca. Testy pre spolocnost’ XY vytvori kvalifikovana externa organizacia.

Ak uchadza¢ uspesne prejde psychologicky test, bude musiet absolvovat Assesment
centre. Tato metddu vyberu Spolo¢nost’ XY momentalne nevyuziva, preto by muselo dojst’

k zaskoleniu zamestnancov, ktory by zodpovedali za vedenie Assessment centre.

Skolenie by sa tykalo zamestnancov, ktori zodpovedajii za personalnu administraciu
Vv spolocnosti XY, pretoze kich ndplni praci patri aj ndbor novych l'udi. Zaskolenie
zamestnancov by zastreSovala externd kvalifikovand organizacia. VySkoleni zamestnanci
by ziskané vedomosti mohli vyuzivat’ nie len pre programy talent manazmentu, ale aj pre
nabory novych zamestnancov a podobne. Prvé vybery s pomocou Assessment centre by
mali prebiehat’ pod dohl'adom $koliacej organizacie. Existuje aj takd moznost’, Ze zaistenie
Assessment centre by zastreSovala externa organizacia, ale pre spolo¢nost’ XY by to bolo

z hl'adiska vynaloZenych nékladov nevyhodné.

Aby doslo k spravnemu vyberu, buda s uchadzacmi vedené pohovory. Vedenie pohovorov
je v spolo¢nosti XY zabehnuty proces, preto pohovory bude viest’ osoba, ktora zodpoveda

za vedenie pohovorov v spolo¢nosti XY.

Vsetky tieto aktivity spojené s vyberom talentov budi prevadzat’ zamestnanci personalneho

oddelenia spolo¢nosti XY.

Na zaklade dosiahnutych vysledkov psychologického testu, Assessment centre a pohovoru,
budu vybraty najvhodnejsi zamestnanci. Zamestnanci budi prideleny do konkrétneho

programu talent manaZzmentu a zostavi sa individualny plan rozvoja.

Neuspesnému uchadzacovi poskytne spolocnost’ XY spitni vizbu a pokusi sa navrhnat

plan rozvoja, ktory mu v buducnosti umozni Gspesné absolvovanie testov a pohovoru.
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Kazdoro¢ne sa do programov talent manazmentu vybera piati zamestnanci. Pre program
Talent — Top manazér bude vybraty len jeden uchadzac a pre ostatné programy sa vyber

dvaja zamestnanci.

10.4.6 Rozvoj talentov v spolo¢nosti XY

Systém rozvoja a vzdeldvania zamestnancov je v spolo¢nosti XY na vysokej urovni, ale
V ramci talent manazmentu navrhujem vytvorit’ jasne definovany plan rozvoja pre kazdy
program. Kazdy plan rozvoja by mal obsahovat’ kI'i¢ové oblasti, na ktoré bude vzdelavanie

zameran¢ a to z toho dovodu, aby vzdelavanie bolo ¢o najefektivnejsie.

Individuédlny plan rozvoja pre talentovanych zamestnancov budu zostavované na zaklade
programu talent manazmentu, do ktorého bude zamestnanec zaradeny. V ramci
zostavovania planu sa bude brat’ ohl'ad na predchadzajice hodnotenie vykonu, na
predpoved’ potencialu. Na nastavenie a plnenie planu bude tak ako doteraz dozerat’ priamy

nadriadeny, ktory vyhodnoti dosiahnuté vysledky planu.

Aktivity tykajuce sa planu rozvoja budt prebiehat na zaklade spoluprace priameho

nadriadeného a Specialistom pre rozvoj a vzdelavanie na personalnom oddeleni.

10.4.7 Rozvojové programy pre jednotlivé programy Vv spolo¢nosti XY

Rozvojovy program zamestnanca bude zostavovany na rok az dva, bude zalezat' na
programe. Takto urcené cCasové rozpdtie je z dovodu neustile meniaceho sa trhové
prostredia, zmenam v zédkonoch a inovaciam v priemysle. Rozvojovy program sa bude
odvijat’ od kompeten¢nej mriezky, spétnej vdazby, hodnotenia zamestnanca a predpovedi

potencidlu.
Program Talent — Top ManaZér

Tento typ programu je uréeny pre top manazérov, za ktorych su v spolocnosti XY

povazovany veduci jednotlivych divizii. Rozvojovy program by mal trvat’ dva roky.

Vzdeléavacia aktivity by mali byt zamerané na pracu a manazovanie l'udi. Rozvojovy plan

pre tento typ programu bude zostaveny na zaklade 360° spétnej vézby.

Stcasné vzdelavacie programy sa sustreduji najmd na rozvoj leadershipu, preto

navrhujem, aby sa vzdelavacie programy zamerali okrem leadershipu aj na:
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riadenie a vedenie l'udj,

riesenie krizovych situacii,

e koucovanie a mentorovanie,

e time manaZment,

e jednanie s odberatel'mi, zdkaznikmi a zamestnancami.

Vzhladom na naro¢nost’ vzdelavania, na rozvoj danych oblasti bude spolo¢nost XY
vyuzivat’ metddy off — the — job, ktoré budu zaistované externymi dodavatelmi, ked’ze
spolo¢nost’ XY nema vytvorené podmienky na to, aby takyto druh vzdelavania poskytovala

sama. Prinos pre manazéra bude spocivat’ vo va¢sej motivacii a K vy$Siemu vykonu.
Program Talent — Manazér

Tento program je urCeny pre stredny manazment. Jeho hlavnou tlohou bude pripravit
veducich vyroby a zamestnancov na rovnakej Grovni na vys$siu manazérsku poziciu. Dizka

programu bude dva roky.

Rozvojovy program bude zostavovany na zdklade kompetencnej mriezky a zamerany

najma na rozvoj soft — skills. V ramci rozvoja sa bude klast’ déraz najméa na rozvoj:

e komunikac¢nych schopnosti,

prezentanych schopnosti,

riadenia a vedenia l'udi,

zéklady vodcovstva,

rozvoj odbornych znalosti.

Vzdelavacia aktivity budu zabezpecCované kvalifikovanymi externymi subjektmi, kvoli
narocnej povahe vzdelavacich aktivit. V ramci spolo¢nosti XY bude kazdému tcastnikovi

prideleny mentor, ktory sa bude starat’ o ich individualnu podporu.
Program — Talent

Cielovou skupinou st nevyrobny radovi zamestnanci, u ktorych bude identifikovany
vysoky potencial rastu a ich vykon sa pohyboval nad rdmec stanoveného cielu.

Vzdelavacie aktivity budi planované na rok.
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Rozvojovy plan tychto zamestnancov sa bude orientovat’ najméd na rozvoj odbornych
znalosti, ktoré budu suvisiet’ najma s vyrobou, montdzou a konstrukciou. U ekonomickych
zamestnancov pojde hlavne o rozsirovanie znalosti z oblasti ucCtovnictva a dani. Taktiez sa

bude klast’ doraz na rozvoj osobnosti a jazykovych schopnosti.

Medzi najvhodnejSie metédy vzdelavania v tomto pripade patria rézne, prednasky,
Skolenia, kurzy a participacia na projektoch. Vzdelavacie aktivity budu zastreSované

externymi vzdelavacimi inStituciami, ale aj internymi prostriedkami.

Kazdy tcastnik poskytne persondlnemu oddeleniu hodnotenie rozvojovych a vzdelavacich
aktivit bezprostredne po jeho skonceni. K hodnoteniu vzdeldvania sa vyuzije stCasna

forma formulara, ktory sliizi na hodnotenie vzdelavania v spolo¢nosti XY.

Pri dvojro¢nych vzdelavacich programoch hodnotenie prinosu vzdelavania prebehne dva
krat, prvé hodnotenie vznikne po prvom roku, a druhé po ukonceni icasti v programe. Pri
jednoro¢nom programe sa hodnotenie prinosu vzdeldvania vytvori po ukonceni

rozvojovych aktivit.

10.4.8 Kariéra v spolocnosti XY

Takto nastaveny systém rozvojovych aktivit pripravi pre spolo¢nost’ XY zamestnancov,
ktori budu schopni zastavat’ kI'i¢ové pozicie v spolocnosti XY. Idedlna situicia by nastala,
ak by zamestnanec po ucasti v programe talent manaZzmentu, mohol nastipit’ na vyssiu

poziciu, pre ktora bol vzdeldvany.

No nie vzdy takato situacia nastane a to hlavne z dévodu, ze rozvojové aktivity sa konaju
Vv inom case, ako ddjde k uvolneniu pozicii, preto bude ddlezité zamestnancom, ktori
absolvujt talent program vysvetlit, ze nie vZzdy po absolvovani rozvojového programu
dojde ku kariérnemu posunu, ale ze ucast’ v programe je urcitd odmena za ich odvedenu
doteraj$iu pracu. V takomto pripade tcast’ v programe prinesie ucastnikovi rozsirenie
a zlepSenie jeho znalosti a schopnosti, ktoré mu umoznia zlepsit’ svoj pracovny vykon na
sucasnej pozicii. Takisto ich bude treba uistit’, Ze bude dosadeny do pozicie, pre ktort bol
vzdelavany, ako nahle dojde kjej uvolneniu alebo vytvoreniu podobnej pozicie

V spolo¢nosti XY.

V konecnom dosledku bude velmi dolezité aby spolocnost’ XY klicové pozicie

obsadzovala 'udmi z programov talent manazmentu a nedochadzalo k obsadzovaniu
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pozicii z externych zdrojov, pretoze tym by spdsobila demotivaciu a mozny odchod

zamestnancov zo spolo¢nosti XY.

10.4.9 Hodnotenie talent manaZzmentu Vv spolo¢nosti XY

Zamestnanec, ktory sa stane sucastou programu bude musiet’ podpisat’ dohodu so
spolo¢nostou XY, ktora presne uréi podmienky, pre ktoré moze byt zamestnanec

Z programu vyluceny. Méze sa jednat’ o:
e neplnenie vzdelavacich a rozvojovych aktivit,
e pokles vykonu prace,
e nesplnenie zadanych uloh.

Zamestnanec, ktory bude ucastnik programu, ziska certifikat o absolvovani talent programu
Vv spoloc¢nosti XY. Taktiez bude potreba sledovania daného zamestnanca, pricom sa bude

hodnotit’ jeho vykon a sledovat’ vyuzivanie nadobudnutych schopnosti.

Toto sledovanie bude mat’ na starosti jeho priamy nadriadeny a bude sa uskutociovat

v pravidelnych intervaloch jedenkrat za pol roka.

Celkové hodnotenie uspeSnosti talent manazmentu bude mat’ na starosti zamestnanec
personalneho oddelenia v spolupraci s priamymi nadriadenymi. Vyhodnocovanie

uspesnosti programov talent manazmentu sa bude uskutoc¢novat raz rocne.

Pri hodnoteni talent manaZzmentu sa najprv urcia ukazovatele podl'a, ktorych sa sucasny
stav bude hodnotit. Pri kazdom ukazovateli bude urc¢eny idedlny stav, ktory sa snazi
spolo¢nost’ dosiahnut’. Potom nasleduje rozbor sti¢asného stavu a pripadnych nedostatkov
a nésledne navrhy na zlepSenie stavu. Audit sa bude konat’ na zaklade vSetkych materidlov,

ktoré stivisia s talent manazmentom v spolo¢nosti.

Néavrh formulara pre hodnotenie talent manaZzmentu V spolo¢nosti XY zobrazuje priloha

(Priloha — 11) tejto diplomovej prace.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 76

10.5 Harmonogram projektu zlepSenia talent manaZmentu v spolo¢nosti
XY

Pre implementaciu projektu zlepSenia talent manazmentu v spolocnosti XY je velmi
dolezita spolupraca medzi personalnym oddelenim, priamymi nadriadenymi, generalnym

riaditelom a talentami. Aktivity musia byt  realizované na zaklade stanoveného planu.

V tabul’ke (Tab. 6) st uvedené aktivity, ktoré s potrebné pre zlepsenie talent manazmentu

Vv spolo¢nosti XY, taktiez su tu uvedené osoby, ktoré za aktivity zodpovedaju.

Tab. 6. Casovy harmonogram navrhovaného projektu zlepSenia talent manazmentu v

spolocnosti XY (Vlastné spracovanie)

Doba | Predcha

Zodpovedna
Cinnost’ Aktivita trvania dzajuca
. , Osoba
c¢innost
A Rozhodnutie o zmene talent . Generalny
manazmentu v spolo¢nosti XY. riaditel’
) ) Personalna
B Spracovanie projektu. 10 A )
riaditel’ka

Delegovanie zamestnancov, ktori

. budu zodpovedny za talent L A Personalna
manazment na personalnom riaditel’ka
oddeleni.

Oboznamenie veducich jednotlivych
) Personélna
D divizii s projektom talent 1 B,C _
riaditel’ka
manazmentu.

Skolenie zamestnancov, ktori budu .
E ‘ 5 C Skolitel
viest’ Assessment centre.

Veduci jednotlivych divizii _
Priamy
F uskutoénia nominaciu 2 D,E )
nadriadeny
Zzamestnancov.
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Rozhovory s nominovanymi _
) ) ) Priamy
G zamestnancami s priamymi 3 F )
) nadriadeny
nadriadenymi.

Specialista pre
Vyberové konanie do programu
H 5 G personalnu
talent manazmentu. .
administrativu

Specialista
zodpovedny za
Priprava vzdelavacich )
_ ‘ rozvoj
| a rozvojovych aktivit pre uspeSnych 3 H _
a vzdelavanie
uchadzacov. _
a priamy
nadriadeny
J Realizacia vzdelavacich aktivit. 365 I Externé subjekty
K Hodnotenie vzdelavacich aktivit. 2 J Talent
Sledovanie ucastnikov programu _
Priamy
L a vyhodnotenie prinosu ucasti 180 K )
nadriadeny

v talent programe.

Prvou fazou je spracovanie projektu, kam patri uprava projektu po formalnej stranke, aby
zodpovedala Standardom spolocnosti XY. Nasledne dojde k prideleniu tuloh na
personalnom oddeleni. Zamestnanec povereny spracovanim projektu vypiSe vyberové
konania, ktoré sa budt tykat zabezpeCenia externych organizacii, ktoré zabezpecia
vzdelavacie a rozvojové aktivity. Paralelne s vyberovym konanim bude prebiehat’ skolenie
zamestnancov pre Assessment centre. Po vyhodnoteni jednotlivych pontk dojde

k uzavretiu zmluvy o poskytovani sluzby.

Po pripravnej faze dojde k aplikacii talent manazmentu v spolo¢nosti XY. Priamy
nadriadeni nominuju a povedu rozhovory s potencialnymi ucastnikmi talent programov. Po
nominacii vybrani zamestnanci podstupia vyberové konanie, ak bude ucastnik tspeSny
personalne oddelenie v spolupraci s nadriadenym pripravia vzdelavacie aktivity s jasne

uréenym ¢asovym harmonogramom. Po realizacii rozvojovych aktivit, i€astnik programu
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jednotlivé aktivity ohodnoti. Po pol roku od absolvovania vzdeldvania priamy nadriadeny

zostavi hodnotenie prinosu rozvojovych aktivit pre vybraného zamestnanca.

10.5.1 Casova analyza projektu pomocou programu WinQSB

Pre zostavenie ¢asového harmonogramu som vyuzila program WinQSB. Pomocou siet'ovej
analyzy, pri ktorej bola vyuzita metdda kritickej cesty — CPM. Ide 0 deterministickt

metodu, ktora povazuje doby trvania vSetkych ¢innosti za pevne stanovené a nemenitel'né.

Obrazok (Obr. 16) je vstupna tabulka ¢asového harmonogramu pre analyzu kritickej cesty

v programe WinQSB.

Activity Activity Immediate Predeceszzor [list Mormal

Mumber Mame number/name, zeparated by "] Time
1 A 1
2 B A 10
3 C A 1
4 D B.C 1
h E C h
[ F D.E 2
¥ G F 3
8 H G h
9 | H 3
10 J | 365
11 K J 2
= L T Tﬁﬁ}

Obr. 16. Vstupné udaje analyzy (Vlastné spracovanie)

Na obrazku (Obr. 17) je rieSenie navrhovaného projektu pomocou programu WinQSB pre
zlepSenie talent manazmentu v spoloénosti XY. Ako je vidiet, celkova dizka realizacie

projektu (Project Completion Time) je 572 dni.

Existuje len jedna kritick4 cesta a medzi kritické ¢innosti nepatria aktivity pod oznacenim
C aE (delegovanie zamestnancov, ktori budi zodpovedni za talent manazment na
personalnom oddeleni a Skolenie zamestnancov, ktori budi viest Assessment centre).
Vsetky ostatné Cinnosti si sucast'ou kritickej cesty ¢o znamena, Ze nemdze dojst’ k ich

oneskoreniu, pretoze by sa predlzil celkovy cas realizacie projektu.
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04-15-2014| Activity | On Cntical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest | Slack
11:32:22 Hame Path Time Start | Fimish | Start | Fimish | [LS-E5S]
1 A Yes 1 1] 1 1] 1 1]
2 B Yes 10 1 11 1 11 1]
3 C no 1 1 2 [ ¥ L]
4 D Yes 1 11 12 11 12 1]
b E no L] 2 ¥ ¥ 12 L]
[ F Yes 2 12 14 12 14 1]
¥ G Yes 3 14 17 14 17 1]
g H Yes L] 17 22 17 22 1]
9 | Yes 3 22 25 22 25 1]
10 J Yes 365 25 390 25 390 1]
11 K Yes 2 390 392 390 392 1]
12 L Yes 180 392 hi2 392 hiZ 1]
Project Completion Time = hi2 days
Humber of  Critical Path[z] = 1

Obr. 17. RieSenie navrhovaného projektu pomocou programu

WinQSB (Vlastné spracovanie)

Obrazok (Obr. 18) zobrazuje sietovy graf zostrojeny programom WinQSB. Obrazok (Obr.
18) zobrazuje priebeh kritickej cesty.

CinnostiA >B >D >F > G —> H—1—J— K — L st kritické ¢innosti, ¢o znamena,

ze ak dojde k oneskoreniu jednej z aktivit, dojde k oneskoreniu realizacie celého projektu.

1 | 1 | 3 | 4 | FProject Completion Tione = 572 davs 3 | 10

(1) (T (T (TN (N (D N N A sy

Obr. 18. Sietovy graf zostaveny pomocou programu WinQSB (Vlastné spracovanie)

10.6 Nakladova analyza projektu

Nékladova analyza sa tyka vycislenia ndkladov spojenych s realizaciou projektu na

zlepsenie talent manaZzmentu v spolo¢nosti XY.
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V tomto projekte budi spocitané ndklady spojené s realizaciou zlepSenia talent
manazmentu V spolo¢nosti XY a periodické nadklady, ktoré¢ budu suvisiet’ so vzdeldvanim

a mzdami zamestnancov spolo¢nosti XY.

10.6.1 Néklady spojené s realizaciou projektu zlepSenia talent manaZmentu

Vv spolo¢nosti XY

Medzi naklady, ktoré su spojené s realizaciou projektu budu patrit’ naklady za spracovanie
psychodiagnostickych testov a naklady $kolenia zamestnancov pre fungovanie Assessment

centre v spoloc¢nosti XY. Néklady spojené s realizaciou zobrazuje tabulka (Tab. 7).

Tab. 7. Naklady na realizaciu projektu (Vlastné spracovanie)

Naklady na
Pocet Celkové

jednotiek DPH (EUR)

Cinnost’ jednotku

(EUR)

Test hodnotenia manazérskych

83 1 83
predpokladov — Pracovny Komplet
Test hodnotenia manazérskych

35 1 35
predpokladov — Sada (20 ks)
Test vSeobecnych schopnosti — Pracovny

58 1 58
komplet
Test v§eobecnych schopnosti — Sada (20 ks) 20 1 20
Skolenie zamestnancov personilneho

_ 279 3 558

oddelenia pre Assessment centre

Celkom

Celkové naklady, ktoré stivisia s pripravnou fazou projektu su vo vySke EUR 754.

K psychodiagnostickym testom bude spolo¢nost XY vyuzivat test na Hodnotenie
manazérskych predpokladov, ktory je zamerany na hodnotenie a vyber uchadzacov na

manazérske pozicie, popripade aj na iné veduce funkcie a Test vSeobecnych schopnosti.
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Tieto testy poskytuju informaciu pre zamestnavatel'ov pri vybere uchadzacov, ktori sa
najviac hodia na vykon danej prace, respektive pri prerad’ovani zamestnancov do inych
pracovnych zaradeni. Dodavatelom sluzby bude spolo¢nost’ Psychodiagnostika a. s.
Spolo¢nost’ XY ziska pracovny komplet, ktory obsahuje 1 prirucku, zvySeny pocet trvalych
Casti testu, 20 ks spotrebnych casti testu a 2 ks Sablon respektive kI'icov na vyhodnotenie

testu a sadu 20 ks testov.

Skolenie zamestnancov pre spravne vedenie a vyhodnocovanie vysledkov Assessmnet
centre poskytne spolognost’ A — Set s. 1. 0., V rozsahu 12 hodin. Skolenia sa zii¢astnia traja
zamestnanci, ktori zodpovedaji za personalnu administrativu v spoloc¢nosti  XY.
Spolo¢nost’ A — Set s. r. 0. poskytuje 50 % zlavu pre druhého a treticho Gc¢astnika Skolenia

z rovnakej organizacie.

10.6.2 Periodické naklady suvisiace S realizaciou projektu zlepSenia talent

manazmentu v spolo¢nosti XY

Na zéklade informacii poskytnutych generalnym riaditelom spolo¢nosti XY, bude mozné
naklady na vzdeldvanie a mzdy vycislit nasledovnym spdsobom, ktoré su uvedené
v tabul’ke (Tab. 8). Generalny riaditel neuviedol konkrétnu sumu, ktord bude mozné

vynalozit’ do vzdelavania a miezd, ale zmienil rozpétie v akom sa mézu Ciastky pohybovat.

Tab. 8. Periodické ndklady (Interné zdroje spolocnosti XY)

Naklady na vzdelavanie ZvySenie miezd (EUR)

Program
(EUR) (Ro¢ne) (Mesacne)
Talent — Top ManaZér 750 — 1000 do 45
Talent — Manazér 500 — 750 do 30
Talent do 500 do 17

Tabulka (Tab. 8) zobrazuje ro¢né naklady, ktoré je spolocnost’” XY ochotna vynaloZzit’ na
vzdelavanie na zdklade jednotlivych programov. Ako je vidiet, nie je uréend konkrétna

suma ale o rozmedzie, v ktorom sa naklady mézu pohybovat'.
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Po absolvovani programu dojde ku zvySeniu hrubej mzdy jednotlivych ucastnikov v
programe. Tabulka (Tab. 8) zobrazuje maximalne mozné Ciastky, o ktoré bude mozné

zvysit’ mesacnu hrubi mzdu zamestnancov.

Ak vezmeme maximalne Ciastky jedného zamestnanca v programe Talent — Top Manazér,
dvoch v programe Talent — Manazér advoch v programe Talent, ktoré je ochotna
spolo¢nost’ XY investovat’ do vzdelavania, tak ro¢né naklady na vzdelavanie by sa mohli

vy$plhat’ do vysky EUR 3 500.

10.7 Rizikova analyza projektu

Rizikova analyza slazi k identifikacii faktorov, ktoré by mohli negativne ovplyvnit

zavedenie projektu v spolo¢nosti XY,

Ciel'om tejto Casti je odhalenie rizik suvisiacich s projektom a nasledne navrhnut’ moznost’

ako tieto rizika eliminovat.

K rizikam, ktoré m6zu dany projekt (Projekt zlepSenia talent manazmentu v spolo¢nosti

XY) ovplyvnit patri:
e Negativny pristup zo strany manaz€erov.
e Nezaujem o u¢ast’ v programe zo strany zamestnancov.
e Nespravne urcenie kompetencii pre jednotlivé pozicie.
e Nedostato¢né preskolenie zamestnancov, ktori buda viest’ Assessment centre.
e Nevhodne zvolené kritéria nominécie.
e Neobjektivny vyber zamestnancov do programu.
e Predlzenie Casu na realizdciu projektu.

Z uvedenych moznych rizik je zostavena matica Pravdepodobnost’ dopad rizika, kde sa
priradi ku kazdému rizikovému faktoru pravdepodobnost’, s akou mdze nastat’ a stupeil
rizika, ¢ize zavaznost’ nasledkov pri existencii tohto rizika. Maticu rizik zobrazuje tabulka

(Tab. 9).
Pravdepodobnost’ vyskytu rizika a stupen rizika m6Zu dosahovat’ hodnoty:

e nizke,
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e stredné,

e vysoké.

Ku kazdej hodnote sa priradi Ciselnd hodnota. Vynasobenim hodnot pravdepodobnosti

a stupna rizika sa ziska vysledna hodnota, ktora uréuje zavaznost’ zvoleného faktoru. Cim

vyssia hodnota je dosiahnutd, tym vyssie riziko prinasa pre projekt.

Tab. 9. Rizikova analyza navrhovaného projektu (Viastné spracovanie)

Riziko

Negativny pristup

zo strany

manazérov

Pravdepodobnost’ vyskytu

rizika

Stupein rizika

Stredny

0,4

Vysledok

0,20

Nezaujem o ucast’
Vv programe zo
strany

Zamestnancov

0,35

Nespravne urcenie
kompetencii pre

jednotlivé pozicie

0,05

Nedostato¢né
preskolenie
zamestnancov,
ktori budu viest’

Assessment centre

0,56

Nevhodne zvolené

kritéria nominacie

0,02

Neobjektivny

vyber

0,20
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zamestnancov do

programu

PredlZenie Casu na
o . X X 0,08
realizaciu projektu

Z tabulky (Tab. 9) je vidiet, Ze najvy$Siu hodnotu zavaznosti rizika ziskal faktor
Nedostato¢né preskolenie zamestnancov, ktori budu viest’ Assessment centre a Nezaujem

0 ucast’ v programe zo strany zamestnancov spolo¢nosti XY.

10.7.1 Opatrenia na eliminaciu rizik

Negativny pristup zo strany manazérov — pravdepodobnost’ tohto rizika je stredna a stupen
rizika stredny. Toto riziko pre uspeSnost’ projektu hrozi, ale projekt zlepSenia talent
manazmentu V spolo¢nosti XY neohrozi. V tomto pripade je nutné dokladne vysvetlit
vSetkym manazérom systém fungovania talent manazmentu, obozndmit’ ich so systémom
nominacie a S hodnotenim predpovede potencialu danych zamestnancov. Na zamedzenie
negativneho pristupu manazérov bude potrebnd diskusia o novom systéme a po
preStudovani vSetkych potrebnych materidlov ziskat spdtnti vdzba od manazmentu

spolocnosti XY.

Nezaujem o ucast v programe zo strany zamestnancov — Vtomto pripade sa celkova
hodnota zavaznosti rizika javi ako jedna z najvyssich. Pravdepodobnost’ vyskytu je stredna
a stupen rizika vysoky. Takato kombindcia mdze fungovanie celého projektu ovplyvnit,
pretoZe ak zamestnanci nebudu prejavovat’ o programy dostacujlici zaujem, hrozi zrusenie
celého projektu. Preto by bolo vhodné vytvorit’ informacna brozarku a prezenticiu pre
zamestnancov spolo¢nosti XY, ktora by im vysvetlila princip fungovania talent
manazmentu a vyhody, ktoré moze zamestnanec ziskat' ak absolvuje program. Dana
brozura by bola umiestnend na nastenke v spolo¢nosti XY, bola by st€astou firemnych

novin a prezentacia by bolo Sirena intranetom spoloc¢nosti XY.

Nesprdavne urcenie kompetencii pre jednotlivé pozicie — pravdepodobnost’ vyskytu je
stredna a stupen rizika je nizky. V tomto pripade moze dojst k zlému priradeniu bodov
z kompetencnej mriezky K jednotlivym poziciam, preto bude potrebné pri zostavovani

kompetencnej mriezky pouZit’ popis pracovnych ¢innosti pre jednotlivé pozicie.
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Nedostatocné preskolenie zamestnancov, ktory budii viest' Assessment centre — toto riziko
patri medzi najvyssie s vyslednou hodnotou 0,56. Moznost, ako eliminovat’ toto riziko je
dokladny vyber skoliacej institiicie — zvolit’ taka, ktord ma mnohé skusenosti so Skolenim
danej problematiky. Ak by prvotné kurzy nepostacovali, poskytnut’ ucastnikom Skolenia
moznost’ ziskat’ rozSirujuce Skolenie v tejto oblasti. Taktiez je potrebné, aby si Skoleni
zamestnanci zostavili ciele, ktoré chcti dosiahnut’ vd’aka Skoleniu. Takisto by bolo vhodné
aby sa prvych Assessment centre uskuto¢novanych v spolo¢nosti XY zucastnili skolitelia

organizacie, ktora tuto sluzbu poskytla, aby poradili a odstranili nedostatky, ktoré vznikli.

Nevhodne zvolené kritéria nomindcie — stupen rizika a pravdepodobnost’ vyskytu je nizka.
V tomto pripade, moze dojst’ k diskriminacii uréitej skupine zamestnancov, ktori spiiiaji
kritéria hodnotenia a predpovede potenciélu, ale v d’aldich bodoch nespinaju podmienky

pre prihlasenie do programu napriklad jazykova vybavenost’.

Neobjektivny vyber zamestnancov do programu — Vtomto pripade pravdepodobnost
astupen rizika sa nachadzaji na strednej urovni. Moznost ako zabranit' riziku, je
predovsetkym spravna implementacia metdd, ktoré budu sluzit’ pre vyber zamestnancov v

spolo¢nosti XY do programu.

Predlzenie casu na realizdaciu projektu — ide 0 vysokd pravdepodobnost’ vyskytu rizika
anizky stupen rizika, pretoZze nedodrzanie Casového harmonogramu nezabrani realizacii
celého projektu, ale posunie realizaciu aktivit, ktoré st nevyhnutné pre realizaciu. Jednou
Z moznosti, ako by bolo mozné predist’ tomuto riziku, by bolo pocitat’ s casovymi sklzmi

v ¢asovom harmonograme projektu.

10.8 Prinosy projektu zlepSenia talent manaZmentu v spolo¢nosti XY

Realizacia projektu zlepSenia talent manazmentu V spolo¢nosti XY prinesie mnoho

pozitivnych efektov.

Zavedenie talent manazmentu do procesov riadenia l'udskych zdrojov je pre slovensku
pobocku spolocnosti XY velkym prinosom, pretoze v sucasnosti tento systém fungoval na
zaklade vykonnostného manazmentu, ktorého pravidld urcuje danska centrdla 'udskych
zdrojov. Vytvorenie talent manazmentu len pre slovenska cast koncernu, umoziuje
nastavit’ podmienky, ktoré vyhovuju slovenskej pobocke, pretoze kazdy podnik z koncernu

ma vlastné Specifika.
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Najvacsim prinosom pre spolo¢nost XY je to, Ze spolo¢nost XY bude schopna
identifikovat’ talentovanych jedincov v spolo¢nosti, ktorym sa moze konkrétnym spésobom
venovat’ a takisto vychovavat’ si schopnych zamestnancov, ktori buda pri vykone svojej
prace maximalne efektivny a budu tak pomahat’ spolocnosti XY dosahovat’ strategické

ciele.

Jednou z d’alsich vyhod je to, Ze do programov talent manazmentu sa budi moct’ zapojit’
vSetci nevyrobni zamestnanci na akejkol'vek pozicii, ale po splneni urcitych kritérii.
Zapojenie tychto zamestnancov do programu umoziuje spolocnosti XY vytvorit’ systém
nastupnictva. Vytvorenim systému nastupnictva dava spolo¢nost’ XY zamestnancom pocit,
ze s nimi pocita do buducnosti, ¢im sa zvysi lojalita zamestnancov voc¢i spolo¢nosti XY

a nebude dochadzat’ k odchodu délezitych zamestnancov zo spolo¢nosti XY.

Taktiez Specifikacia faktorov, ktoré su potrebné na ucast’ v programe bude mat na
zamestnancov motivaény ucinok. Moze dojst’ k zlepSeniu vykonov tych zamestnancov,
ktori nenaplnajii stanovené ciele, ale ich budiica ambicia je uchadzat sa o0 miesto

Vv programe.

Prinosom je aj formalizdcia nominacie do programu. Takto kazdd nomindcia je

zaznamenana a uchovana. To umozni jeho neskorsie vyuZitie pri audite talent manazmentu.

Dalsia vyhoda so zlepSenim talent manazmentu, bude spolupraca personalneho
oddelenia a priameho nadriadeného pri vybere talentov. Doteraz vyber talentov bol pod
taktovkou priameho nadriadeného — no navrhovany systém urcuje, Ze za vyber talentov
budi zodpovedat” zamestnanci personalneho oddelenia, ktori maju potrebnti kvalifikaciu
k tomu, aby vybrali spravneho zamestnanca. Taktiez dojde k vybratiu vzdelavacich aktivit

na zaklade dohody medzi priamy nadriadenym a Specialistom pre vzdeldvanie a rozvoj.
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11 ZHRNUTIE PROJEKTOVEJ CASTI

Vystupom projektovej Casti je projekt zamerany na zlepSenie talent manazmentu v

spolocnosti XY na zaklade teoretickych poznatkov a z analyzy v praktickej Casti.

V ramci projektu boli reSpektované poziadavky spoloc¢nosti XY — teda to, ze projekt by mal
byt vo svojej podstate jednoduchy a zrozumitelny aspiiial finanéné kritéria, ktoré

manazment spolo¢nosti XY stanovil.

Vzhladom k tomu, Ze talent manazment sa v spolo¢nosti XY obmedzil len na jednu
skupinu zamestnancov, primarnym cielom nového systému talent manazmentu je
rozsirenie posobnosti na dalSie skupiny zamestnancov teda na stredny manazment
a nevyrobnych radovych zamestnancov. S tym suvisi aj navrhnutie celého systému talent
manazmentu. Prvym dolezitym bodom bude stanovenie kritérii pre moznost’ uchadzat’ sa
v programoch talent manazmentu. Nominaciu jednotlivych zamestnancov do programu
talent manazmentu bude mat’ na starosti priamy nadriadeny na zéklade hodnotenia vykonu
a predpovede potencialu. Po suhlase zvoleného zamestnanca ddjde k vyberovému konaniu
pri¢om sa uplatnia rézne metddy vyberu. Dalej v projekte navrhujem rozvojové aktivity, na
ktoré by sa mali jednotlivé programy zamerat’. Proces, ktory v ramci talent manazmentu
Vv spolocnosti XY celkom chybal, bolo celkové hodnotenie talent manazmentu. V tomto
projekte je navrh hodnotenia talent manaZmentu na zéklade spoluprace priameho
nadriadeného a persondlneho utvaru, ¢im sa vytvori kazdoro¢ny audit talent manaZzmentu,

pricom sa budu posudzovat’ r6zne ukazovatele.

Vramci projektu bola vykonana nakladova a rizikova analyza. Celkovo bolo
analyzovanych 7 rizik. NajvaznejSim rizikom na zéklade vypoltu vynasobenim
pravdepodobnosti  vyskytu astupna rizika boli rizika Nedostatocné preskolenie
zamestnancov, ktory budi viest Assessment centre a Nezdujem o ucast v programe zo
strany zamestnancov. V ramci projektovej Casti boli samozrejme navrhnuté moznosti ako
tymto rizikdm predist’.

Prvotné naklady stvisiace s uvedenym mojho projektu do reality boli vycislené na celkovi

¢iastku EUR 754.

Najvacsim prinosom pre spolo¢nost’ XY tohto projektu je, ze spolo¢nost’ XY bude schopna
identifikovat’ talentovanych jedincov ramci celej v spolo¢nosti XY a tychto konkrétnych

zamestnancov si bude mdct’ vychovat pre svoje buduce potreby.
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ZAVER

Témou diplomovej prace bol Projekt zlepSenia talent manazmentu v Spoloc¢nosti XY.

Ciel'om prace bolo navrhnut’ rieSenia na zlep$enie talent manazmentu v spolo¢nosti XY.
Diplomova préaca bola rozdelend na teoreticku, praktickt a projektovu cast.

Cielom teoretickej Casti diplomovej prace bolo vypracovanie literarnej reSerSe z oblasti
talent manazmentu a na jej zadklade formulovat’ teoretické vychodiska pre spracovanie
praktickej Casti. V prvej casti teoretickej Casti bola popisana podstata personalneho
riadenia. Dalej sa teoretické Gast’ zaoberala pojmom talent a vyznamom talent manazmentu

pre organizacie. Potom sa praca sustredila na procesy z oblasti talent manazmentu.

Ciel'om praktickej Casti diplomovej prace bola analyza sicasného stavu talent manazmentu
Vv spolo¢nosti XY a zhodnotenie jeho prednosti a nedostatkov. V ramci analyzy bol vyuzity
kvalitativny vyskum formou polo $tandardizovaného interview s personalnou riaditel’kou
spolocnosti XY. Z interview vyplynulo, Ze spolocnost’ XY sa sustreduje len na jednu
skupinu talentov, priCom su stanovené kritéria nomindcie do programu, ale zaroven
nefunguje vyber do programu. Taktiez interview ukazalo, Ze ma spolo¢nost’” XY dobre

nastaveny systém vzdel4dvania a nastroje na udrZanie zamestnancov.

V projektovej Casti diplomovej prace som navrhla novy, ucelenejsi systém fungovania

talent manazmentu v spolocnosti XY.

Projekt vychddzal zpoziadaviek manazmentu spoloc¢nosti XY, Zzrealizovaného
kvalitativneho vyskumu, z vlastného pozorovania v spolo¢nosti XY a taktiez zo ziskanych
teoretickych znalosti, ktoré boli spracované v teoretickej Casti diplomovej prace. Doplnila
som vlastné navrhy, aby bol moj projekt zlepSenia talent manazmentu, ¢o najviac prinosny

pre zamestnancov a spolocnost’ XY.

Hlavnou zmenou vV talent manazmente v spolo¢nosti XY je zapojenie vSetkych
nevyrobnych zamestnancov do procesov talent manazmentu a taktiez riadne vyberové
konanie do programov. Do procesov riadenia talent manazmentu budu zapojeny najmé
priamy nadriadeny a zamestnanci personalneho tiseku. Okrem iného bude dochadzat ku
pravidelnému hodnoteniu talent manazmentu v spolo¢nosti XY a to z dévodu zhodnotenia

celkového fungovania talent manazmentu.
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Zaver projektu obsahuje rizikovi analyzu, ktord suvisi S realizaciou projektu a taktiez

navrhy na elimindciu tychto rizik.

Dalej bola vykonana nékladova analyza a stanoveny harmonogram realizacie celého
projektu. Naklady suvisiace s fazou zavedenia projektu boli vycislené na sumu EUR 754.

Takisto boli uvedené prinosy spojené s realizaciou projektu do reality.

Pri spracovani diplomovej prace boli pouzit¢ odborné monografické publikacie,

elektronické zdroje a interné zdroje spolo¢nosti XY.

Pri spracovani diplomovej prace sa postupovalo podla Zasad pre vypracovanie, ktoré su
formulované v Zadani diplomovej prace. Domnievam sa, ze sa mi podarilo spracovat

vsetky uvedené body a splnit’ tak formulované a navrhnuté ciele diplomovej prace.
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ZOZNAM PRILOH

Pl Navrh nomina¢ného listu

Pl Navrh formuldra na hodnotenie systému talent manazmentu



PRILOHA P I: NOMINACNY LIST

Meno zamestnanca: Datum narodenia:
Divizia: Operation Manager:
Pozicia: Priamy nadriadeny:

Napln prace:

Pocet rokov v spolocnosti:

Jazyky:

Vykon:

1 — Vyrazne pod stanovenym ciel'om

2 — Pod stanovenymi ciel'mi

3 — Dosiahnuty stanoveny ciel

4 — Nad stanovenymi ciel'mi

5 - Vyrazne nad stanovenymi ciel'mi

Potencial:

1 — Bez potencialu

2 — Podpriemerny potencial

3 — Priemerny potencial

4 — Nadpriemerny potencial

5 — Vysoky potencial

Suhlasi zamestnanec s Géast’ou v programe:
1 Ano
7 Nie

Poznamky:

Podpis priameho nadriadeného:




PRILOHA P II: HODNOTENIE TALENT MANAZMENTU

Definovanie pojmu talent

Je jasne definovany pojem talent. K identifikacii talentov su vyuZivané meratel’né

ukazovatele.

Sucasny stav Problémy Navrh zmien

Zapojenie vrcholového vedenia do procesov TM

Vrcholovy manaZment aktivne podporuje TM napriec celou spolo¢nost’ou.

Sucasny stav Problémy Navrh zmien

Vy¢leneny rozpocet pre TM

Spolocnost’ ma stanoveny rozpocet pre aktivity savisiace s TM. Rozpocet je

pravidelne kontrolovany.

Sucasny stav Problémy Navrh zmien




Jasne vymedzené role v ramci TM

Zamestnanci zapojeni do TM maju jasne definované role.

Sucasny stav Problémy Navrh zmien

Definované potreby a zdroje talentov

Je urceny pocet talentov a aj zdroje, z ktorych sa talenty ziskavaju.

Sucasny stav Problémy Navrh zmien

Urcenie kI’'acovych kompetencii pre jednotlivé pozicie

Jednotlivé pozicie v spolo¢nosti maju definované kl'uc¢ové kompetencie. Kompetencie

maju vymedzené znalosti, schopnosti a zru¢nosti pre dané pozicie.

Sucasny stav Problémy Navrh zmien

Pravidelna kontrola TM v spolo¢nosti

Dochadza k pravidelnému auditu TM, pri¢om sa vyuZiva dokumenticia spojené s TM.

Ak déjde k odhaleniu nedostatkov, budu navrhnuté opatrenia na ich odstranenie.

Sucasny stav Problémy Navrh zmien




Existencia rozvojového planu, jeho dodrziavanie a kontrola

Existencia a dodrZiavanie vzdelavacich a rozvojovych aktivit. Jednotlivé aktivity su
prispésobené programom TM. TaktieZ dochadza k pravidelnému hodnoteniu
rozvojovych aktivit ucastnika programu, personalneho oddelenia a priameho

nadriadeného

Sucasny stav Problémy Navrh zmien




