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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva talent managementem ve firm¢é CS CABOT, spol. s r.o. Cilem
je analyzovat systém fizeni talentli ve firm¢ na zéklad¢ teoretickych poznatki dle literar-
nich zdrojt, analyzy internich dokumentt firmy ana zakladé rozhovort s personalistkou a
talentovanymi pracovniky. Dal$im cilem je vyhodnotit pfednosti a nedostatky tohoto pro-
cesu. Hlavnim cilem poté bude na zakladé analyzy navrhnout opatieni vedouci ke stabili-

zaci talentovanych zaméstnanct této firmy.

Kli¢ova slova: tizeni lidskych zdroju, fizeni talentd, talent, motivace, pracovni spokojenost

ABSTRACT

This thesis is attended to analysis of Talent Management in CS CABOT, Ltd. The aim of
this thesis is an analysis of the current system of Talent management in the Company on
the basis of theoretical knowledge according to literky sources, analysis of the company’s
internal documents, interviews with HR manager and talented staff and then evaluate the
strengths and weaknesses of the system. The main aim will be based on the analysis sug-

gest measures to stabilit the talented employees of the Company.

Keywords: Human Resources, Talent Management, talent, motivation, job satisfaction
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UvVOD

Téma piispévku spada do oblasti lidskych zdroji. Ukolem fizeni lidskych zdrojt je opti-
malni vyuzivani potencialu a schopnosti pracovnika a vytvaieni vhodnych predpokladt pro
vykon prace. Obecnym cilem kazdé spolecnosti je zvySovat jeji vykonnost pomoci pracov-
nikt, ktefi maji nejen velky potencial a mimoiadné schopnosti, ale také jsou vysoce moti-
vovani k osobnimu rozvoji. Tito pracovnici jsou hlavnim zdrojem organizace poskytujici

vyborné vysledky a byvaji nazyvani jako talenti.

Rizeni talentovanych pracovnikil je celosvétové aktualnim tématem fungovani organizaci a
prioritni zalezitosti manazerd, vénujicich se fizeni lidskych zdroji. Pro kazdou spole¢nost
je Zadouci, aby méla spokojené a motivované zaméstnance, kteti budou pfispivat jak k
vétsi konkurenceschopnosti firmy, tak i k lepS§imu firemnimu klimatu — zejména ve stied-
nich firmach. Stfedni firmy, jako je pravé CS CABOT spol. s r.0., mivaji Casto obtize s
obsazovanim nejdulezitéjsich kli¢ovych pozic na zakladé nedostatku kvalifikovanych pra-

covnikll v daném regionu.
Diplomova prace se sklada z teoretické, analytické a projektové ¢asti.

Teoreticka ¢ast je zpracovana na zéklad¢ literarnich, popft. jinych poznatkii a na zaklad¢
téchto podkladl je dale zpracovana prakticka ¢ast. Prakticka ¢ast obsahuje analyzu systé-
mu fizeni talentd ve firm& CS CABOT spol. s r.0. a ndsledné zjisténi piednosti a nedostat-
ki tohoto systému. Nésledujici poznatky jsou podkladem pro zpracovani projektu. Ugelem
tohoto projektu je snaha stabilizovat talentované pracovniky ve firmé, coz obnasi nejen
zavedeni talent managementu ve firmé, ale také zvyseni spokojenosti téchto pracovniki.
Projekt obsahuje logicky ramec, matici odpovédnosti a také ¢asovou, ndkladovou a riziko-

vou analyzu.
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

Téma diplomové prace spadd do oblasti fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdrojt
podle Koubka (2007) tvofi tu ¢ast spoleCnosti, kterd se zabyva zaméstnanci. Tedy jejich

ziskavanim, formovanim, fungovanim, vyuzivanim, organizovanim.

Horvathova (2011, s. 17-18) uvadi, ze fizeni lidskych zdroju se sklada z téchto personal-

nich ¢innosti:

- Vytvéafeni a analyza pracovnich pozic,

- Persondlni planovani,

- Ziskavani, vybér a piijimani pracovniki,
- Hodnoceni pracovnikii,

- Rozmist'ovani personalu,

- Odménovani,

- Vzdélavani a rozvoj,

- Pracovni vztahy, pé€e o zaméstnance,

- Personalni informacni systém,

- Priizkum trhu prace,

- Dodrzovani zakont v oblasti prace.

Ukolem fizeni lidskych zdrojii je optimalni vyuzivani potencialu a schopnosti pracovniki a
vytvateni vhodnych piedpokladii pro vykon prace. Ukolem je také vytvateni piedpokladii
pro motivaci K jejich rozvoji a k napomahani identifikace s cili firmy. (Kocianova, 2004, s.
10).

Co se tyce problematiky talent managementu, je vhodné nejprve objasnit zakladni pojmy,
S nimiZ téma souvisi.

Talent je podle Tapomoy (2005, s. 21) ¢lovek, ktery je schopny dé€lat véci snadno a krea-

tivné. Znamena to tedy, ze talentovani jednotlivei maji schopnost ucinit vyznamny rozdil

mezi aktualni a budouci vykonnosti firmy.

Talent se projevuje tehdy, kdyz se u nékoho objevi v podstatné mife tyto prvky: potencial,

osobni pfedpoklady a silna vnitini motivace. (Horvathova, 2011, s. 23)

Horvathova (2011, s. 26), cituje Financial Times z roku 2006 a uvadi, ze ,.talent je nej-

vzdcnéjsim zdrojem vyskytujicim se v dnesnim modernim svéte*.
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Casto se o talentech mluvi jako o mladych lidech, ktefi jsou na kariérnim zacatku. Mohou
to byt ale také zaméstnanci s velkym potencidlem, ktefi maji vyznamny vliv na vykon fir-

my. Odlisnost talentll je zalozena na kombinaci osobnosti a vykonu. Talentovani jedinci

vzdéelani. Pro firmu jsou velmi vzécnym a cennym kapitalem.
Podle Thorne (2007, s. 77), nadani lidé:

- snadno se nudi,

- potiebuji uznani, rozmanitost, podnéty,

- potiebuji mit pocit, Ze jejich prace ma smysl,

- sami si stanovi naro¢ny pracovni rezim,

- maji vice napadil, nez je mozno realizovat,

- jsou zvidavi a stanovuji si vysoké cile.

V Ceské republice jsou talenti pfedevsim ti, se kterymi se po¢itda do manazerskych roli.
Manazefti ale nejsou jedina skupina, ktera miize byt oznacena za talenty. Mohou to byt i
specialisté nebo délnici, ktefi dokazou fidit a motivovat jak sebe, tak i ostatni. Mohou se

stat napiiklad vedoucimi tymu nebo mistry. (Horvathova, 2011, s. 23)

Talent poolzahrnuje vSechny talenty, které firma ma. Je zdrojem budoucich vedoucich
pracovnikli — manaZerd. Od €lent talent pool se oc¢ekava, ze budou schopni Zit se zména-
mi. Organizace by méla zajistit, aby tito ¢lenové travili vice ¢asu hranim roli a ziskali praxi

v tom, jak provadét riizné tkoly a predavat znalosti. (Davis, 2007, s. 39)
Podle Horvathové (2011, s. 76) existuji tfi zakladni typy talent-poolii:
1. Vseobecny talent-pool

- Cleny jsou lidé, kteti maji jakékoli rtizné dovednosti. Mohou se v organizaci po-

hybovat bez vycviku a vstupuji do talent poolu na zaklad¢é obecnych dovednosti.
2. Viidcovsky talent-pool

- 1id¢é jsou vybirani pouze v piipad¢, Ze projevuji urcitou kompetenci nebo maji po-
tencial pro vykonani této kompetence v budoucnu. Jsou umist'ovani do fidicich roli. Jsou

vymezeny specifické viidcovské kompetence, mezi které podle Bergera (2003) patii
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schopnost motivovat, zplnomoctovat, vytvaret kulturu ztotoznéni se s cili firmy, zaméro-

vat pozornost ¢lenti tymu na kolektivni ukoly, atd.
3. Technicky talent-pool

- je potieba technickych dovednosti, napt. védci.Podle Bergera (2003) patii mezi
technické kompetence schopnost ovladat planovani, uvédomovat si jeho vliv na fungovani
celé organizace, dokonale zndt organizaci a jeji strategii a predev§im schopnost byt jak

odborng, tak funk¢né zdatny.
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2 TALENT MANAGEMENT

Talent management je celosvétoveé aktualnim tématem fungovani organizaci a prioritni

zalezitosti manazert vénujicich se fizeni lidskych zdroju.
2.1 Definice talent managementu a jeho vyznam

Vétsina odbornikii se shoduje, Ze pojem talent management znamena systém ziskavani,
udrZovani a rozvoje talentl ve firm¢. Napt. podle Armstronga (2007, s. 327) nebo Davise
talent management znamena soubor ¢innosti, které maji zabezpecit, aby byli pfitahovani,
udrzovani, rozvijeni a motivovani talentovani zaméstnanci, ktefi soustavné poskytuji vyni-
kajici vysledky a které firma potiebuje jak pro soucasnost, tak i pro budoucnost. Ugelem je
uvédomit si, ze talentovani pracovnici jsou hlavnim zdrojem organizace.Hronik (2007, s.
109) a Gaya Sims(2007) se shoduji, Ze talent management je nastrojem fizeni kariéry a
nastrojem k zvy$ovani vykonnosti a potencialu vybranych zaméstnancti. Rizeni talentd je

zdrojem konkurenéni vyhody vybrané organizace.

Podle Tapomoy (2005, s. 19) slovo talent management mize byt rozdéleno takto:
T — Triumph (vitézstvi)

A — Ability (schopnosti)

L — Leadership (vedeni)

E — Easiness (snadnost)

N — Novel, Creativity and Inovation (novost, kreativita a inovace)

T — Time (Cas)

Manage + Men + T = Tactfully (taktn¢€) — vedeni zaméstnancti taktnim zplisobem, které

povede ke zvyseni vykonnosti organizace.

Mezi problémy, které prace s talenty mlze fesit, patii napiiklad to, Ze organizace ma pro-
blém obsazovat nejdulezitéjsi pozice, a to predevsim diky nedostatku kvalifikovanych lidi.
Dale mliZze mit problém udrZet talentované zaméstnance, ktefi mohou odchazet z diivodu
nabidky lepsiho zaméstnani a kariérniho rastu, protoze ve stavajici organizaci nemusi mit
ptilezitost pro jejich dalsi rozvoj nebo také to, ze firma nema zadné talenty ani zaméstnan-

ce s vysokym potencialem. (Horvathova, 2011, s. 27)
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2.2 Prinosy talent managementu

Talent management byl identifikovan jako klicova strategie pro feSeni fady problému spo-

jenych s HR odd¢€lenim, jako napf. starnuti pracovni sily nebo nizka konkurenceschopnost.

Efektivni strategie fizeni talentd zahrnuje sdileni informaci o talentovanych pracovnicich a

jejich potencionalni profesni drahy v rdmci celé organizace.

Ocekava se, ze zavedeni talent managementu povede k vytvofeni takového prostiedi pro
zamestnance, kde budou moci rozvijet své schopnosti a pfipravovat se na zmény v pracoVv-

nich mistech.(DRILL, © 2012)

Mezi hlavni vyhody fizeni talentd patii zajisténi fungovani modelu ,,spravni lidé na sprav-

nych mistech a ve spravny cas*“.(DRILL, © 2012)

Tento model, a tim i dobra prace s talenty zajist'uje:

- dobré jméno firmy, ktera se takmutize stat atraktivnim a vyhleddvanym zaméstnava-
telem pro talenty,

- vysokou konkurenceschopnost firmy,

- pokles fluktuace, a tim i naklady na nabor novych pracovnik,

- uspora nakladii na obsazovani klicovych pozic,

- umisténi talentovanych pracovnikli na takovych pozicich, kde jejich talent bude
vyuZit a bude se rozvijet,

- talentovani pracovnici pfinesou efektivnéjsi vykon,

- efektivnéj$i planovani néstupnictvi na kliCové pozice a minimalni ztraty spojené
S neobsazenymi klicovymi pozicemi,

vewr

2012)

Podle Petzold(2012) mize prace s talenty pomoci firmam v boji s krizi. Talentovani pra-
covnici mohou své organizaci pomoct k dosazeni naro¢nych cili. Petzold (2012) také uva-
di, ze naptiklad Tomas Bat'a velmi Gispé$né aplikoval principy fizeni talentl ve své spolec-

nosti v dobé nejvétsi hospodarské krize. Byl to pro n&j motor pro obchodni uspéch.

2.3 Postup implementace talent managementu

Podle Heathfield je fizeni talentli obchodni strategii a musi byt plné integrovana do vSech
zaméstnaneckych procesi. Prildkat a udrZet talentované zaméstnance je ukolem kazdého

¢lena organizace, a to pfedev§im manazerd, ktefi maji zaméstnance na starost.
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Pro dobré fungovani systému talent managementu je potieba nejen podpora, ale i dobré a
uzké spoluprace vrcholového vedeni spolu s HR oddélenim. HR by mélo v ramei spolec-
nosti rozvijet schopnosti pro dosazeni vybornych vysledkl a zajistit, aby jednotlivé Casti
systému fizeni talenti (ndbory, fizeni vykonnosti, strategie hodnoceni a odménovani, atd.)
byly integrovany do obchodniho modelu spole¢nosti. Vysledkem je, ze talent management
zajisti, aby talentovani pracovnici ziistali vici své firmé loajalni a ptispivali k tispéchiim v
podnikani. PfedevSim talentovani zaméstnanci musi mit pocit piidané hodnoty. (Tapomoy,

2005, s. 29)

Pokud je integrovana strategie fizeni talentt, je potieba ptat se na tyto otazky:
e Jaké kompetence budou potieba?

e Které pracovni pozice budou kritické?

e Jak by méla byt kritickd pozice vyplnéna?

e Budou potieba mezinarodni ukoly?

Organizace musi také pro praci s talenty zajistit potiecbné mnozstvi zdroji, a to nejen fi-

nancnich.

Strategicky plan fizeni talentl by mél byt predlozen a schvalen vykonnou radou. Jakmile je
plan akceptovan, je dulezité sdélit strategicky zamér (a tim 1 cile) a ujistit se, Ze se strategie
Stane soucasti celé organizace. Vykonna rada by méla byt neustale informovéna o vyvoji a
implementaci této strategie. Strategie fizeni talent by méla mit podporu vSech ¢lent spo-
leCnosti, a to predevsim ¢lent vedeni. Pokud vedeni firmy nema dostate¢né zkuSenosti
s fizenim talentl, tak pfi realizaci strategie talent managementu miize byt piijat odbornik

na talent management.(Davis, 2007, s. 20).

K celému procesu, tedy k ziskavani, identifikaci, rozvoji a stabilizaci talenti vede firemni

plan.

Firemni plan jasné definuje rizika zavedeni talent managementu do firmy. Riziko muze
byt finan¢ni ¢i politické. Finanénim rizikem je to, Ze investice nebudou mit pozitivni ¢i
méfitelnou navratnost, ale vyhody plynouci z fizeni talentd budou nevycislitelné. Politic-
kym rizikem miiZze byt to, Ze navrhovana strategie nebude pfinaset ocekdvané vyhody, a Ze
osoby odpovédné za prosazovani této strategie budou uréitym zplisobem sankciovany. Pii
posuzovani podstaty strategie fizeni talenti je tieba vzit v avahu dasledky necinnosti. (Da-

vis, 2007, s. 3-4)
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2.4 Proces talent managementu

Proces zavedeni talent managementu zac¢ina identifikaci a ziskdnim talentovaného clovéka
a je zakonen vyuzivanim jeho znalosti. Podle Tapomoy (2005, s. 30), vypada pro-

ces fizeni talentu takto:

1. Ziskavani talent( a jejich identifikace

e Odsouhlaseni vysokého vykonu jedince a vysokych kritérii pro identifikaci
potencialu

e Pouzivani ,talent fora“ a riznych vyhledavacich technik, které identifikuji
jedince na zdkladé€ pozadovanych kritérii

¢ Budovani osobnich profilii soucasnych i potencialnich talentd

2. Piiprava talentd (rozvoj)

e Moznost pro vS§echny zaméstnance tézit z vysokého vykonu

e Informovéani o planovani kariéry

e Pfifazovani jednotlivct k pfiméfenym moznostem jejich rozvoje
e Rozbihani assesment center

3. Umisténi talent (udrzeni)

e Zvefejiiovani informaci o kariérnich moZznostech
e Vytvoreni zdrojového tymu pro rozvijeni vysokého vykonu
e Poskytovani zpétné vazby zaméstnanciim

4. Zapojeni talentu

e Zaclenéni zamé&stnanct
e Vytvoreni strategie odménovani

e Vyuzivani organizacni strategie rozvoje

2.4.1 Ziskavani talentu

Obecnou strategii ziskdvani talentlije stat se atraktivnim zaméstnavatelem. Atraktivnim
zamestnavatelem se organizace stava, jakmile ziskava dobrou povést jako firma, ktera do-
sahuje dobrych vysledkl, dodava kvalitni vyrobky a kvalitni sluzby, poskytuje svym za-
meéstnancim dobré pracovni podminky a chova se eticky vici svému okoli. (Armstrong,

2007, s. 331).

Horvathova (2011, s. 116-117) doplnuje, Ze pro to, aby se firma stala atraktivnim zamést-

navatelem, musi nejen nabizet zajimavou praci, ale také respektovat vyrovnanost mezi
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pracovnim a soukromym zivotem zaméstnanctl. Ptitahovat kvalitni zaméstnance mtze také
nabidka konkurenceschopné mzdy, zaméstnaneckych benefitl, apod. Talentovani jedinci
podle ni chtéji spiSe pracovat v organizaci, ktera néjakym zptisobem obohacuje spolecnost

—tzn., ze v organizaci funguje tzv. spoleCenska odpovédnost.

Dalsim ukolem ziskavani talentl je analyzovat pozadavky zaméstnanct firmy a zaméfit se

na odli$nosti téch uspésnych od neuspésnych. (Armstrong, 2007, s. 331)

Talentovani pracovnici, kteii chtéji néco dokéazat, musi byt pfedevsim motivovani. Hospo-
darova (2008, s. 98) uvadi, ze pokud chce firma takové pracovniky ziskat, mize vyuzit
pravidlo 50:50, které zni: ,,Chcete-li mit ve své organizaci motivované lidi, tak si je uz mo-
tivované vybirejte“. Znamena to, ze zvenku je mozné ovlivnit pouze ¢ast vykonu zamést-
nance, ale ta druhé (dilezitéjsi) ¢ast jeho vykonu zévisi vZdy na n¢j. Tato druhd ¢ast zavisi
jak na potfebach a zajmech pracovnika, tak i na socidlnim prostfedi a klimatu. DalSim zla-
tym pravidlem je tzv. pravidlo 3x3x3, kdy s kandidaty na urcitou pracovni pozici mluvi
nejméné tiikrat tfi rizni lidé na tfech riznych mistech. Pohovor mize probihat i na nefor-
malnim misté, kde se miiZe projevit spoustu osobnostnich charakteristik a postoji uchaze-

%

ce.
Existuji tyto strategie ziskani talenti: (Horvathova, 2011, s. 49-50)

e Oportunistické ziskavani - cilem je ziskat talent v moment¢, kdy ho objevime a

ne v moment¢ kdy jej potfebujeme. Tato strategie se pouziva v ptipadé, kdy je potieba, aby
zaméstnanci vykonali danou préaci ihned nebo v piipadé€, kdy je doba realizace ukolu krat-

ka.

e Udrzeni kontaktu s byvalymi pracovniky se pouziva v piipadé klasického ziskavani.

Mohou nastat problémy v nespokojenosti sou¢asnych zaméstnancu.

e QOutsourcing — interni zaméstnanci jsou pielozeni do jiné jednotky ¢i jiné zemé. To vy-

pada jako levna metoda, ale mohou nastat skryté naklady z vycviku a kontrolnich systémi.

e Vnitini docasné tymy — jsou vytvoreny z doCasné pievedenych pracovnikli za ucelem

vyfeSeni problému podniku v krizovych situacich.

e Price na ¢astecny pracovni uvazek — pokud organizace potiebuje kratkodobe vypomoc.

Pokud probiha proces ziskavani z vnéjsich zdroji, The Recruiters Lounge (2012) uvadi, ze

je tteba podniknout tyto kroky, aby firma ptilakala ty nejvétsi talenty:
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1. Zménit popis nabizenych pracovni mist — zamé&fit se na to, co budouci pracovnik bude

délat, co se miize naucit, apod.;

2. Shodnout se na pozadavcich pro nabizenou pracovni pozici,
3. Nabizet postup v kariéte, ne jen penize,

4. Zajistit, aby byl inzerat snadno vyhledatelny na internetu,

5. Zajistit moznost komunikace (rozhovoru uchazece s naborati) jest¢ pred prihlaSenim na

konkrétni misto,

6. Pii pohovoru nezjistovat jen schopnosti uchazece, ale také zjistit, zda mu mizeme na-

bidnout praci, ktera jej bude naplnovat,
7. Zavést vice-faktorové hodnoceni uchazece na zakladé faktu,

8. Vybirat uchazece na zékladé realnych pracovnich pozadavka, které také funguji ve firmeé

jako meétitka pro hodnoceni vykonnosti,

9. Nabidnout uchazectim jiz pfedem pfipraveny formular s faktory pro hodnoceni, kdy mo-
hou srovnat svou soucasnou praci s praci dané firmy ¢i konkurenci. Nadani uchazeci se

totiz nejdiive rozhliZi po tom, co jim trh nabizi a vybiraji z vice nabidek.

Organizace musi ale ze vSeho nejdiive identifikovat talentované pracovniky.

2.4.1.1 Identifikace talentit
Cilem této faze je urcit klicové pozice.

Organizace dale identifikuje klicové kompetence, které jsou voditkem uspéchu kazdého
zaméstnance. Kazda z téchto kompetenci je ohodnocena na zakladé jejiho pfinosu pro fir-
mu a je pro ni vytvofena hodnotici stupnice. Kazdé pozici ve firm¢ je ptifazena urcita tro-
ven kompetence nutna pro vykonavani dané prace. Poté je vytvorena kompetencni miizka,
kdy talenti jsou rozdé€leni na top talenty, talenty a mozné talenty. Jejich vykon je hodnocen

jako nadprimérny (5) az podpramérny (1). Stejné je hodnocen i potencial. (Berger, 2004)
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Tab.1 Klasifikacni mrizka talentii (vlastni zpracovani)

mozny talent

mozny talent mozny talent Talent
mozny talent mozny talent talent top talent
talent top talent top talent

Mohou ale existovat i ur€ité bariéry pii identifikaci talenti. Talentovani lidé maji svtj vy-
voj, a ne vSichni si svijj talent uvédomuji. MiiZe se stat, Ze pracovnik na sebe nebude upo-
zoriovat, bude rozvijet sviij potencial neokdzalym zptisobem, nebude mit vhodnou pfilezi-
tost a jeho schopnosti si nikdo z nadfizenych nevSimne. V tomto pifipad¢ nastava moznost,
ze pracovnik bude hledat uplatnéni jinde. Pokud organizace rozpozna jeho talent az ve
chvili jeho odchodu, je to pro ni nestésti, protoze vznikne problém, jak nahradit préci tako-

vého pracovnika. (Néhlovsky, 2011).

Hronik (2007, s. 111) a Horvathova (2001, s. 48) se shoduji, ze talenty je mozné identifi-
kovat jak z vnitinich, tak i z vnéjSich zdroji. Hledat je mozné jak mezi soucasnymi, tak i
byvalymi zaméstnanci, mezi zameéstnanci konkurencnich firem, mezi absolventy, studenty

nebo dodavateli dané organizace.

Talentovany ¢lovék se mize projevovat napiiklad tak, Ze stale néco pripominkuje nebo
kritizuje. To mize byt pro nadfizeného neptijemné, a proto se takového ¢loveka snazi uml-
cet nebo se jej zbavit. Miizeme v néj také vidét konkurenta a zacit se bat o své misto. Né-
kdy muize byt talent objeven, ale nadtizeny si jej schovava pro sebe (pro svijj utvar). Nebo
objevovani talentii neni tikolem ani cilem manazera. Objevovat talenty mezi zaméstnanci a

dale je rozvijet, je pro manazera velmi tézky tikol. (Nahlovsky, 2011)

Hronik (2007, s. 112) uvadi, ze identifikace talentl a jejich zatazeni do programu je pro
firmu dilezité a musi byt spravedlivé. Je tedy pfinosné, aby rozhodnuti o nominaci do pro-
gramu talentl, bylo rozhodnutim co nejvyssiho poctu spolupracovnikii. Pro nalezeni talen-

tovanych pracovnikll z vlastnich zdroji jsou podle Hronika (2007, s. 112) i podle Hor-
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vathové (2011, s. 68-69) pouzivany piedevsim tyto metody, které slouzi také pro hodnoce-

ni vykonu pracovnika:

Fungujici systém hodnoceni - hodnoti se jak pracovnik plni tkoly a pozadavky
svého pracovniho mista. Také se zjistuje pracovnikovo chovani, jeho vztahy ke
spolupracovnikiim, zakaznikim, apod.

Utast na projektech — zjist'uje se schopnost pracovnika fidit sam sebe a vypotadat
se s novym problémem pfi feSeni konkrétniho tkolu.

Development i assesment centrum

Méieni potencidlu nebo hodnoceni podle stanovenych cili — stanoveni cili
SMART, kterych ma byt dosaZzeno. Nejdiive se vytvoii postup pro dosaZeni cild a
pak se vytvoii vhodné podminky pro realizaci. Pfitom se sleduji emoce, synergie,
apod. Poté se dosazené cile méfi a kontroluji. Cile se stanovuji ve spolupraci nadii-
zeného s pracovnikem.

360° zpétna vazba — hodnoceni pracovniho vykonu na zakladé velkého mnozstvi
kritérii. Poskytuje informace, které mohou byt piedpokladem pro kvalitni plan
osobniho rozvoje. Hodnotitelll byva vice a mezi né patii nejcastéji nadtizeny, kole-
ga, podiizeny nebo zakaznik. Pouziva se pied realizaci planii osobniho rozvoje a
vzdélavani. Vysledkem miize byt urceni silnych a slabych stranek pracovnika a ta-

ké poskytnuti navrhii k odstranéni slabych stranek.

Podle Hronika (2007, s. 109) je hlavnim kritériem talentu vykonnost, respekt a perspektiva.

Talent u ¢lovéka neni tedy omezen vékem.

Typologie talenti

Pfi objevovani talent mohou podle Nahlovského (2011) pomoct nésledujici typologie:

a)

b)

d)

Talent zacatecnik — vétSinou absolvent, ktery si klade vysoké cile a hleda své uplat-
néni ve firmé. ProtoZe nema dost zkuSenosti, snadno se dopousti chyb.

Nevédomy talent — tento pracovnik dé€la néco vyborné, ale nesnazi se hodnotit ani
porovnavat.

Soustredeny talent — ma velké zkuSenosti v soustied’ovani se na uzkou oblast své
pusobnosti a svych zajmi.

Demotivovany talent — prosazoval rizné zmény nebo zlepSeni, ale setkal se

S negativni odezvou a pieSel do pasivity.
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€)

Fiktivni talent — tento ¢lovek se snazi zviditelnit sdm sebe. Ma rizné diplomy, cer-

tifikaty. Néco podstatného k tomu, aby byl opravdovy talent, mu ale chybi.

Také Cerveny (2009) doplituje dalsi déleni talenti:

a)

b)

d)

f)

9)

h)

1. uroven talentu (génius) - vyjimecné mozky, kterych je velmi malo. Tito lidé vét-
Sinou nejsou zaméstnani v zddné firmé, ale pracuji napiiklad ve vyzkumnych usta-
vech.

2. uroven (mimoradné kreativni talent) — téchto lidi je asi 1-2 % Vv populaci, pficha-
zi s novymi vynalezy a objevy.

3. uroven (velmi kreativni talent) — jsou produktivni, pokud jsou to vyvojati ¢i kon-
struktéfi.Firma ma diky nim zakazky s vysokou ptidanou hodnotou. Podnik je diky
nim vysoce konkurenceschopny. Pokud jsou to manazefi, jsou to vidcové, ktefi
umi tvofit vize a ziskat lidi pro jejich napliiovani. Maji tak velkou pottebu tvofit, ze
Casto opoustéji prostredi, kde tuto potiebu nemohou uplatnit.

4. uroven (mimoradné vyrazny talent) — v populaci jich je 3-4%. Jsou to kreativni
lidé majici potiebu stale néco zlepSovat. Maji vekou tvofivost. VéEtSinou jsou to fe-
ditelé, nejlépe se citi na pozici generalniho feditele, kdy mohou tvofit vize a udavat
ton.

5. uroven (vsestranny nebo vyrazny talent) — pracovnici, ktefi se snadno nauci
témet vSe. Maji talent ve vice oblastech najednou, dobie jim to mysli a maji schop-
nost propojovat rizné souvislosti. Byvaji zdatnymi konstruktéry nebo vyvojafi.
Chybi-li ve firm¢ proinovativni firemni kultura, jejich talent se nemtliZe projevit a
odchazeji jinam. Casto se stavaji podnikateli.

6. uroven (velmi vyrazny nadprumer) — pokud jde o zlepSovatele, je nositelem ino-
vaci, neustale néco zlepSuje. Neumi vSak pfijit s pfevratnym feSenim, které nebylo
jesté nikdy pouzito. Pokud jde o manaZera, neumi vymyslet vize, ale byva velmi
dobry ve vedeni svého useku.

7. uroven (vyrazny nadprumeér) — tito 1lidé maji nékterou schopnost na excelentni
urovni nebo velmi vyrovnany a nadprimérny soubor schopnosti. Jedna se bud’ o
skvélého zlepsovatele, vyborného specialistu nebo velmi schopného organizatora.
8. uroven (nadprumeér) — podavaji zlepSovaci navrhy, divaji se kolem sebe a vSimaji
si nedostatktl. Jejich schopnosti mohou vyniknout na pozici pracovniki statni a ve-

fejné spravy, manazera, mistra, vedouciho projektu, atd.
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1) 9. uroven (lehky nadprimeér) - primérny ¢lovek, ktery vymysli o néco lep$i napady
nez ti upln¢ pramérni. Napitiklad si vi Iépe rady s méné piesnym zadanim ukolu.
Hodi se na samostatné plnéni béznych ukoli, které mohou vylepSovat. Pokud jsou
manazefti, povzbuzuji podiizené ke zlepSovacim navrhiim.

J) 10. uroven (primér) — vymysli bézné a jednoduché zalezitosti vyplyvajici ze vSeo-
becné zkusenosti. Byva zastoupen ve vSech profesich. Je obvykle samostatny. Je

pramérnym manazerem jakékoli urovne.
Na zaklad¢ identifikace a ziskéni talentt, je firma schopna vytvofit talent pool.

Aby firma ziskala co nejvétsi pocet vysoce vykonnych pracovnikil, musi se predevsim za-

méfit na rozvijent jejich dovednosti.

2.4.2 Rozvoj talenti

Pro talentované pracovniky by mély byt ve firmé vyvinuty rozvojové programy. Tyto pro-
gramy by mély uspokojovat nejen potieby jednotlivych ucastniki, ale i potieby celé orga-

nizace.

Pro zaloZeni rozvojového programu je potieba nejdiive zajistit, aby vrcholového vedeni
firmy mélo zajem investovat do programu talent managementu. Dale je potieba zapojeni
pfimych nadfizenych, ktefi budou mit diky kou€ovani a mentoringu méné Casu vykonavat
svou obvyklou praci. Firma musi naplanovat ¢innosti programu tak, aby vytvarely piida-
nou hodnotu, ktera bude odliSovat firmu od konkurence. Dale by m¢la byt stanovena délka
programu a mela by se zajistit logicka posloupnost rozvoje kompetenci tak, aby kazdy dal-
81 rozvoj budoval na predchdzejici zkuSenosti. Je dilezité urcit zptisob hodnoceni vykonu
ucastnikll a pak také zhodnotit cely rozvojovy program: tzn., jakych znalosti nabyli tcast-
nici béhem programu a zjistit, zda program ptispél k udrzeni ucastniki ve firm¢, apod.

(Horvathova, 2011, s. 180)

Podle Hronika (2007, s. 114) existuji dva typy programi, jejichz cilem je, aby ucastnici
pochopili v8echny souvislosti mezi jednotlivymi oddé€lenimi a celou organizaci. Mezi tyto

programy patii talent development a trainee programy.

» Talent development

- je urcen pro lidi, kteti jiz né¢jakou dobu ve firm¢ pracuji, ale soucasné stoji na za-

¢atku své kariéry a maji pottebu najit svlij smér.
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Podle Hronika (2007, s. 114) mohou vzniknout tyto podoby talent developmentu u velké

mezinarodni firmy.

- mezinarodni nebo lokalni program zaméieny na rozvoj manazerskych dovednosti,

- mezindrodni nebo lokalni program orientovany na rozvoj odborného sméru (finance, atd.)

» Trainee programy

ucastniky trainee programu byvaji vétSinou absolventi, ktefi se pak stavaji zamést-
nanci firmy, ve které tento program absolvuji,

obvykla délka programu je pil roku az rok,

trainee programy mohou probihat bud’ ,,in house®, tedy v ramci firmy nebo je mo-
hou vést externi skolitelé. Vyhodou ,,in house® je, zZe program je vyvinut specialné
pro dané firmy a splituje potteby jejich zaméstnanct. Externi programy jsou ¢asto
plny riznych cviceni, které mohou poskytovat praktické ukazky jednotlivych tech-
nik. Je také pravdépodobné, ze se tcastnici nau¢i vécem v SirSim slova smyslu
(nejen co se tyde jedné firmy). Utastnici se také seznami se staZisty z jinych firem a
ziskaji vétsi nadhled.

nevyhodou ,,in house* muize byt, Ze firma nebude mit dostate¢n¢ specializované
prostfedky k tréninku svych stazisti. Pfi externim Skoleni miiZe nastat problém
v nakladech a dale mtze byt problém v koordinaci pracovniho volna pro zamést-

nance - pokud se nejedna o absolventa. (Jaks, 2012)

2.4.2.1 Metody rozvoje

Rozvoj a vzdélavani pracovnikii miiZze probihat pfimo na pracoviSti nebo mimo pracoviste.

VétSina autort,napt. Tureckiova(2007, s. 104); Horvathova (2011, s. 81-82) nebo Ber-

ger,(2004) se shoduji, Ze mezi nejcastéjsi metody probihajici pfimo na pracovisti patii:

» Koucovani — dlouhodoba interakce, pfi niz dochazi k rozhovorim, kdy kou¢ smé-

fuje zamé&stnance k samostatnému vykonu a vlastni iniciativé. Dochazi ke zjisténi
cili koucovaného pro jeho pracovni kariéru.
Asistovani—pracovnik je ptfidélen néjakému zkusSenéjSimu pracovnikovi, kterému
pomaha v plnéni jeho ukoli a uci se od né¢;.
Rotace prace — zaméstnanec se seznamuje se vSemi oddélenimi podniku, rotuje na
riznych pracovnich mistech a seznamuje se s jejich naplni. Rozsifuje si tak své

znalosti ale 1 povédomi o chodu celé organizace.
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>

Staze — studijni pobyty na jinych mistech v ramci podobného oboru. Ugastnik si
prohloubi své praktické dovednosti a ziska fadu zkuSenosti.
Mentorovani — mentor je vylozené v roli radce, je zkuSenéjsi nez ten, kdo je men-
torovan a piedava mu své praktické poznatky a dovednosti.
Konzultace — dva odborni pracovnici spole¢né fesi problém, kdy cilem je dosah-
nout urcité zmény. Na rozdil od vyse uvedenych technik se jedna o jednorazovou

¢innost.

Také se shoduji, Ze mezi metody probihajici mimo pracoviste patfi:

>

>
>

Seminaf — na seminéaii se predpoklada aktivita ucastnikd, jejich diskuze, ptipadné
feSeni problémi.

Piednaska — vykladovéd metoda, rychly pienos informaci, posluchaci jsou prevazné
pasivni.

E-learning — poskytovani informaci pomoci pocitace, simulace pracovnich situaci
pomoci grafii a schémat. Ovéteni znalosti pomoci e-testii. Velmi snadna komunika-

ce, flexibilita, moznost komunikovat online. (Hronik, 2007, s. 198)

Mezi vyhody e-learningu patii, Ze je pfesné zacileny, vSem S§ifi stejné informace,
vzdélava mnoho lidi v kratkém Case nebo poskytuje moznost ovéfit si efektivnost

tohoto kurzu. (Hronik, 2007, s. 198)

Piipadové studie — skutecny ¢i smysleny popis urcitého problému, kdy ucastnici
tento problém analyzuji a na zaklad¢ této analyzy jej postupné fesi.

Assesment centrum — realizovani velkého mnozstvi ¢innosti v tymu, cilem je hod-
noceni potencidlu jednotlivci.

Development centrum — je podobné assesment centrum s rozdilem cilu vytvoreni
rozvojového planu zaloZené na zakladé vylepSeni schopnosti talentd.

ManazZerské hry— jsou zaméfeny na rozvoj praktickych schopnosti, mysleni, ovla-
dani emoci.

Samostudium- ¢etba odborné literatury ve volném case.

Workshop — moznost ptipadové studie, v tymu se fesi realné situace.

Tureckiova (2009, s. 91) uvadi, Ze mezi dalsi specifickou formu vzdélavani patii také

blended learning. Tato metoda kombinuje rizné metody uceni se a je Casto spojovana s e-

learningem. Jde o samostatnou formu vzdélavani, kde jsou spravné vyuzivany tradicni 1

moderni nastroje a aplikovany didaktické principy na zéklad¢ aktivni podpory Gcastnikd.
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Blended learning piispiva k u¢innému ziskavani informaci a k rozvoji védomosti potieb-

nych pro rizné seminaie, workshopy a dalsi techniky.

Velmi podstatné je také zhodnoceni rozvojového programu. Hodnoti se, zda byly pouzity
odpovidajici metody, vhodni lektofi, zda Gcastnici ziskali nové znalosti a jak je vyuzivaji,
jaka je jejich zpétnd vazba, jak se programy rozvoje odrazily ve vysledcich firmy, apod.

(Horvathova, 2011, s. 181)

Podle Armstronga (2007, s. 335) ,prileZitost, kterd je poskytovana lidem k postupu ve
funkcich a k rozvoji jejich kariéry a zabezpecuje se tak, aby organizace méla dostatek ta-

lentit, miize byt nazyvana jako rizeni kariéry*.
2.4.3 Rizeni kariéry

Podle Career Vision (2004) je fizeni kariéry celozivotnim procesem investovani prostiedkt

k dosazeni profesnich cili jedince.

Jak poukazuje Tureckiova (2009, s. 77), pomoci Fizeni kariéry si pracovnik muze vyvijet
své dovednosti a svilj potencial na zédkladé podminek a prostfedkil, které mu jeho firma

nabizi.
Tureckiova (2009, s. 77) definuje cile fizeni kariéry takto:

e Na trovni jednotlivce — rlist pracovni motivace a potencialu pracovnikti
e Na urovni firmy — rast ,,lidského kapitalu“ a zajisténi propojenosti vedoucich pro-

cestl.

Armstrong (2007, s. 335) dopliuje, ze z hlediska pracovniki je cilem ftizeni kariéry také
jejich jistota vzdélavani a ziskavani zkusenosti, diky kterym mohou ziskat potifebné doved-
nosti pro jakoukoli trovenl odpovédnosti a pravomoci, které by mohli dosahnout. Z hledis-
ka firmy je cilem také zajisténi, aby dochdzelo k pfilivu talentovanych pracovniki, ktery
by udrzoval jejich potiebné mnozstvi.

Uspé&snost fizeni kariéry podle (Career Vision, 2004) zavisi predevsim na vizi kariéry, ce-
loZivotnim vzdélavani a fizeni vztaht.

Vize kariéry — je postavena na profilu jedince a fidi nase moznosti k rozvijeni toho, co po-
ttebuje, aby byl spokojeny a uspésny. Muze trvat i nékolik let. Velmi produktivni mize byt

také stanoveni ro¢nich ucebnich cilu.
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Celozivotni vzdélavani — je zadouci pfizplisobit se dneSnim vyvinutym technologiim a

inovacim. To ale zalezi na znalostech a dovednostech ¢lovéka.

Rizeni vztahti — dobré vztahy s kolegy vedou k efektivnéjsimu plnéni tymovych ukoli.
Dobré vztahy s konkurenty, zdkazniky nebo dodavateli vedou k vysoké informovanosti o
trhu. To, jak jsou lidé schopni komunikovat, reagovat nebo piizpisobovat se i v osobnim
zivoté, ma velky vliv na jejich vykonnost a budouci pfilezitosti v praci.

Rizeni kariéry se sklada z jejiho planovani, realizace.

Planovani kariery

Hlavnim ukolem planovani kariéry je nalezeni identity. Jak uvadi Hronik (2007, s. 101),
planovani kariéry se sklada z ptipravy, rozvoje a vrcholu. Ptiprava probihd jesté béhem
studii ¢i praxe, kdy €lovék zjist'uje, co ho bavi a v jakém oboru by rad pracoval. Rozvoj
zadina nejdiive postupem V hierarchii a ziskavanim dal$ich a dalSich odbornosti. Vrchol je
uroven, kdy uz se pracovnik vypracoval do takové pozice, kdy je respektovan, dosahuje
nejvyssi vykonnosti a jde ostatnim pracovnikim piikladem (je schopenvykonavat i roli

kouce).

Mezi_metody planovani kariéry podle Hronika (2007, s. 101-104) patfi:

o Kariérové typy, drahy

- jedna se naptiklad o pravidlo, Ze na pozici, kterd je pfimo nad urcitou pozici
Vv daném useku, je mozné postoupit jen pres jinou pozici v jiném oddéleni. Téchto
pozic byva vétSinou 3-5. Tohle pravidlo 1ze uskutecnovat spiSe ve vétSich firmach.
V menSich firmach tato kariéra po ur¢ité draze muze probihat od projektu k projek-
tu.

e Rozvojovy plan

- nadfizeny si se svym podiizenym na zakladé€ jeho hodnoceni stanovi rozvojové cile.
Rozvojovy plan obsahuje vzdélavaci ¢innosti, rizné metody a také finan¢ni limit.

e Plany rotaci

- pracovnik se seznamuje s vice pracovnimi pozicemi, kdy si prohlubuje znalosti a
dovednosti z vice oblasti.

e Plany zastupitelnosti a naslednictvi

- identifikuji se jednotlivci, kteti budou pokryvat potfebu zaméstnanct na kli¢ovych

pracovnich pozicich. Nastupnictvi se planuje na zaklad¢ auditu talentd, zdznami o
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zpusobilosti a rozvoji zaméstnancu a také na predikcei jejich potencialu. (Horvatho-

va, 2011, s. 99).

Jak uvadi Dvorakova (2007, s. 308), obraz o vyvoji a perspektivach pracovnikti podava
tzv. ,,Hodnoceni manazerskych rezerv®, kdy by méla byt pfedem dana kritéria hodnoceni,
oblasti a cile hodnoceni.Plan néslednictvi je Gispésny, pokud ma podporu od vrcholového
vedeni, je propojen se strategii podniku, jsou identifikovany kli¢ové pracovni dovednosti, a
pokud vzdélavani a rozvoj je efektivni a jsou uplatnény metody hodnoceni potencialu za-
méstnanct (napf. assesment centrum). Plan naslednictvi musi byt také spojovan se vSemi

systémy fizeni lidskych zdroju.
Realizace
Hronik (2007, s. 104) a Horvathova (2011, s. 109) se shoduji, Ze mezi néstroje fizeni karié-

rypatiikouc¢ovani a mentorink. Také uvadi i dalsi aktivity: tréninkové programy, stinovani

a projekty.
Mezi koucinkem a mentorinkem spociva podle Hronika (2007, s. 105) tentorozdil:

Kouc je velmi vykonny a aktivni, poklada otazky, na které si ten kdo je kouc¢ovany zodpo-

vinakonec sam. Nedava rady, spiSe vede. MiiZe byt i externi.

Mentor je respektovany, zkuseny a moudry. Svému svétfenci radi a poskytuje mu informa-

ce, vétSinou je z firmy.
Mentorink

Mentorink je kli¢ovou souc¢asti rozvoje talentovanych pracovniki a jejich udrZeni ve firmé.
Proces mentorinku by mé¢l byt v souladu s kariérnim ristem, profesnim rozvojem, vztahy

na pracovisti a také s podporou vedeni firmy.(Defilippo, 2010).

Mentor sije védom, Ze toho vi vic nezZ jeho svéfenec, ale nehraje si na hrdinu. Piedlozi vse,
co muze svéfenci nabidnout a ddva mu prostor vzit si z toho informace, které chce a ucit se
jeho vlastnim tempem. Mentorovi opravdu zéalezi na tom, co se od n¢j svéfenec nauci.Neni
za néj ale zodpovédny. Zalezi pouze na svéfenci, zda svému mentorovi bude véfit a zda jej

bude respektovat. (Viljoen, 2005)
Koucink

Pro koucink je dobré znat dobie své okoli (nadfizené, podfizené, kolegy) a také hned na

zacatku zjistit jaké jsou slabé a silné stranky koucované osoby. Na prvnim sezeni se zjiSt'u-
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je, ¢eho chce dand osoba dosdhnout, co od koucinku ocekava, jaké ocekava vysledky,
apod. Muze se tesit jak oblast osobni, tak i pracovni. Kou¢ svym ,.klientim* neposkytuje
rady, pouze nasloucha a poklada ,.,trefné otazky. Smétuje k tomu, aby si na otazky odpo-
védeli nakonec sami,naptiklad tim, Ze jim zopakuje a pfipomene to, co uz piedtim fekli. Pfi
koucinku je dulezité respektovat to, ze ,,1idé jsou v potradku takovi, jaci jsou“. Dullezita je

také dlivéra v kouce a jeho schopnosti. (Tejnorova, 2013); (Tuka, 2013).

Nejvetsi prioritou organizace by mélo byt zajisténi stabilizace talentovanych pracovniki.
Meéla by jim tedy byt nabidnuta naro¢na prace, ktera je bude nejen motivovat, ale bude jim
pomahat v jejich rozvoji a v ziskani dalSich dovednosti a schopnosti vyzadovanych pro

praci na kli¢ovych pracovnich pozicich.

2.4.4 Udrzeni talenta

Udrzeni talentli mé za cil stabilizaci svych talentovanych zaméstnanct. Pro to, aby tito
pracovnici chtéli v organizaci pracovat a neopoustéli ji, méla by se chovat eticky, nabizet

dobré pracovni podminky a jak uz bylo zminéno, byt atraktivnim zaméstnavatelem.

Odchody talentovanych pracovnikii maji velmi negativni vliv na podnik. Pravdou je, Ze
lidé, které chce firma nejvice udrzet, jsou obvykle t€mi, ktefi odchazeji. Ke stabilizaci pii-
spiva predev§im motivace, podnécovani pracovniki k maximalnimu pftispéni k cilim fir-
my. Mezi faktory, které ovliviiuji stabilizaci, patii: image firmy, ziskdvani a vybér pracov-
nikt, styl vedeni, pfilezitosti k rozvoji, ocenéni a odmeénovani dobrého vykonu.

(Armstrong, 2007, s. 333)

Vétsina autorti napt. Armstrong(2007, s. 333); Horvathova (2011, s. 116-117) nebo Thor-
ne(2007, s. 29), se shoduji, Ze je potieba, aby si manazefi vazili svych zaméstnanct, aby se
snazili je poznat (jejich silné a slabé stranky), aby k nimprojevovali respekt a uctu, pecova-
li 0 né, predavali jim urcitou odpovédnost, sledovali jejich rozvoj a poskytovali jim piilezi-
tosti k dalSimu postupu v kariéfe. Firma by méla svym zaméstnancim ponechat volnost a
flexibilitu, a také vytvofit prostfedi, kde se budou citit dobte, kde budou mit pocit jistoty a

sebedivery.
Pro pracovniky ve véku do 30 let je diilezity postup v jejich kariéfe. Pro pracovniky ve
stiedni fazi (31-49 let) je dulezité uspokojeni v praci a schopnost fizeni kariéry. A pro pra-

cujici v pozdnich fazich (nad 50 let) je dulezita predevsim jistota.
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Mezi osvédcené zasady jak vzbudit v druhych to nejlepsi patii: (Hospodarova, 2008, s.
108-110)

e Byt sam motivovany,

e Davat dobry ptiklad druhym,

e Zjistit co druhé momentalné motivuje,

e Princip 50:50,

e Poskytovat zpétnou vazbu (jak pozitivni, tak i konstruktivni negativni),

e Byt spravedlivi a kazdou dobie vykonanou praci ocenit a pochvalit (s uréitymi hra-
nicemi),

e Ujistit se, Ze vSichni zaméstnanci souhlasi s cili a vizemi firmy,

¢ Komunikovat (informovat, ptat se),

e Delegovat, pomahat rozvijet schopnosti.

K rozpoznani mozné hrozby, ze talentovani zaméstnanci odejdou, je mozné pouzit audit

talentll. Diky nému je firma schopna posuzovat efektivnost fizeni talentt.

2.5 Hodnoceni a posuzovani efektivnosti talent managementu

Aby byl talent management ve firmé u¢inny a respektovany, musi byt personélni oddéleni

schopno méfit a hodnotit vysledky investic do oblasti fizeni talentt.

Mezi nastroje hodnoceni talent managementu patii audit fizeni talenti a posouzeni efekti-

vity fizeni talentli pomoci ukazatela.

2.5.1 Audit talenta

Audit talentli je mozné pouzit ke stanoveni krokli vedoucich k jejich udrzeni. Audit nejdii-
ve zjiStuje, zda ma dostatek talentovanych pracovniki a jaka je popt. progndza jejich po-
ptavky a nabidky. Jakmile jsou talenti identifikovani tak firma zabezpecuje, aby prosli ur-
¢itymi vzdélavacimi programy a zkuSenostmi tak, aby byli pfipraveni pro budouci naroc-

néjsi pracovni pozici. (Armstrong, 2007, s. 329)

Horvathova (2011, s. 142) uvadi, zeaudit vyznacuje, které tiseky dané oblasti jsou v porad-
ku a které vyzaduji ostrazitost. Na zéklad¢ toho také nastiniuje moznosti, jak tyto nedostat-
ky odstranit. Armstrong (2007, s. 329) dopliuje, Ze audit talentti identifikuje potencionalni
talentované pracovniky a to zejména prostfednictvim hodnoceni vykonnosti. To poskytuje

zaklad pro jejich rozvoj, ktery je zajistovan pomoci koucovani ¢i jinych vzdélavacich pro-
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gramil, které talentované pracovniky pfipravi pro jejich budouci narocné pracovni role.
Diky auditu lze také predvidat mozné nebezpeci odchodu talentovanych lidi z firmy a sta-

novit tak kroky, které povedou k udrzeni téchto pracovnikii.

Audit talentti by mél byt provadén az po zavedeni celkové strategie fizeni talentd ve firme.
Poté by m¢l byt realizovan pravidelné jednou ro¢n€. Audit mize vypracovavat pracovnik
za n¢j zodpoveédny nebo skupina, kdy kazdy ¢len skupiny ptinese své vysledky prace, které
se nakonec shromazduji a vSichni se k nim spole¢n¢ vyjadiuji a zpracovavaji zavérecnou

zpravu. (Horvathova, 2011, s. 142)

2.5.2 Ukazatele pro posouzeni efektivnosti talent managementu

Podle Neznamy (2010), indikatory méfeni GspéSnosti fizeni talenti lze rozdélit do téch-

toskupin:

e Skladba talentu — identifikuje, zda talent pochazi z externich ¢i internich zdroju

e Dopad — je kariérni rast neboli rychlost jakou talent postupuje v organizaci

e Diverzita — poukazuje na zastoupeni Zen nebo zaméstnancu s postizenim

o Udrzovani kritickych mas - procesy piispivajici k identifikaci, obsazovani a nahra-
zovani kli¢ovych pozic

e Mobilita talentu - pohyb talenti do talent poolu a ven

e Rizeni procesu— poukazuje na to, jakou roli ma HR pii facilitaci talent managemen-

tu politiky a investic do rozvoje identifikovaného taletnu

Mezi ukazatele, diky kterym lze posoudit efektivnost fizeni talentli ve firmé patti: (Financ-

ni management, © 2010)

Talent Recruitment index (%) - pocet talentovanych zaméstnancti z celkového poctu
zaméstnanct ziskanych externim ndborem. Rika, jak firma dokaZe rozeznavat talenty nejen

uvniti organizace.

Index dobrovolnych odchodi talenti (%) - pomér dobrovolnych odchodi zaméstnancii
z talent poolu k celkovému poctu zaméstnancu v talent poolu.

Pokryti nastupnictvi (%) - celkovy pocet pokryti klicovych pozic k celkovému poctu
klicovych pozic.

Prubéh nastupnictvi - pocet identifikovanych nastupct vztazeny k poctu klicovych po-

zic.Rika, kolik pracovnikii byla firma schopna pfipravit na budouci kli¢ové pozice.
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Mira fluktuace talentovanych pracovniki — pokud je tento ukazatel vysoky, je tieba

zjistit hlavni pfi¢iny odchodi pracovnikii a zavést opatieni k jejich zamezeni.
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3 TALENT MANAGEMENTV CR

Podle studie firmy Deloitte ,, Index svétové konkurenceschopnosti ve vyrobé pro rok
2013 “se zjistilo, ze hlavnim klicem ke konkurenceschopnosti jednotlivych zemi je pfistup

k talentovanym pracovniktim.

Kvapil (2011) uvadi, e oproti zahraniéi, t¥i Gtvrtiny (78 %) firem v Ceské Republice ne-
pracuji s talenty. Jako hlavni divody uvadi, Zze firmy se orientuji spiSe na kratko-
sttednédobé cile a prace s talenty se projevuje az pii del§im ¢asovém horizontu. Podle Du-
ka (2012) firmy stale Castéji vyhledavaji skryté talenty uvniti organizace. To také z toho
diivodu, Ze vybér z internich kandidati je levngjsi. Vétsina organizaci v Ceské Republice
vyuziva k rozvoji talentu svych stavajicich pracovnikii koucink a také novou nadstavbu
koucinkového programu, Energy streaming, ktery zapojuje do kouéinku i podvédomi.
Energy streaming pomaha pracovniklim pfedevsim odbourdvat stres a pracovat s vlastnim

talentem.

Pokud ma néjaka firma zavedeny talent management, zaméfuje se spiSe na udrzeni a rozvoj
stavajicich talentovanych pracovnikl, nez na ndbor novych talentd. CoZ potvrzuje také
vyzkum na téma Fizeni talenttl v Ceské Republice (Deloitte, 2011). Ceské firmy si pro své
pracovniky pfipravuji spiSe formdlni programy rozvoje a hlavnim cilem byvéa planovani
nastupnictvi (na manaZzerské pozice). Oproti ostatnim statiim, kde priizkum soubézné pro-
bihal, by v CR mohlo byt fizeni talentl spie zamé&feno na vymezeni jednotlivych skupin,
které jsou do fizeni talentli zahrnuty. Schopnosti spole¢nosti fidit talenty od priazkumu v

roce 2008 vzrostly jen mirné.

Mnoho firem také ignoruje talenty, kteti pro né chtéji pracovat. Vzdy vyberou vitézného

kandidata a ostatnim uchaze¢lm pouze zaslou odpovéd’ o zamitnuti.

Mezi firmy, které maji v oblasti HR ispéSné zavedeny talent management, patii napt. spo-

le¢nost:

e Dalkia CR a.s. ma vytvofeny kvalitni program rozvoje kariéry, do néhoZ patii péce
o talenty a plany nastupnictvi. ,, Nase firma si vytipovala uzkou skupinu talentu, je-
Jjichz potencial a rozvoj podporujeme. Vychazime vstric jejich pozadavkiim napr. v
oblasti vzdelavani, a to nejen v ramci aktudlni pracovni pozice, ale i s vvhledem do
budoucna. Na zakladé naseho planu nastupnictvi si ,,vychovavame“ zaméstnance

na klicové pozice tim, ze kazdému pripravime plan osobniho rozvoje ,,na miru“. Ci-
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lem je pomoci jim ziskat potiebné kompetence a pripravit je na funkce s vyssi odpo-
vednosti. “(Dalkia, © 2011)

e GE Money — ma ptedevsim program pro rozvoj mladych talentovanych absolventt

e Tieto Czech, s.r.o. pracuje s programem ,,Greenhouse* zaméfenym na rozvoj talen-
tl. Tento program nejen rozviji, ale také identifikuje a vybira talentované pracovni-
Ky. ,, Do tohoto programu mohou byt zarazeni zaméstnanci, kteri pracuji ve spolec-
nosti déle nez jeden rok a maji viili a chut’ na sobé dale pracovat. O zarazeni do
programu rozhoduje v posledni fazi uspésny vysledek hodnoceni ktery je zameren
na zjisténi potencialu jednotlivych prihlasenych a vybér skutecnych talenti. “(PHE,
2012)

e Mark2 Corporation Czech —firma uskutecnila projekt ,,Zvyseni konkurenceschop-
nosti a adaptability zaméstnanci Mark2 Corporation Czech a.s.“V projektu byly
vyuzity vzdélavaci nastroje vyuzitelné pro samostudium z domova. Také se reali-
zovaly 3 vzdé€lavaci programy vytvofené na miru pro zaméstnance a kurz na PC a
jazykovy kurz. Tento projekt pomohl k identifikaci talentovanych pracovnikl a

k jejich rozvoji. (Mark2 Corporation, 2014)
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4 TEORETICKA VYCHODISKA PRO PRAKTICKOU CAST

Talent management je velmi dilezitou soucasti fizeni lidskych zdroja, ktera zvySuje prede-

v$im konkurenceschopnost firmy.

Prvnim krokem systému talent managementu je ziskavani a identifikace talenti. Aby firma
ziskala talentované pracovniky, musi se stat atraktivnim zaméstnavatelem, tzn. vytvofit
talentovanym zameéstnanciim prosttedi pro jejich rozvoj a podpofit je ve zvySovani jejich
pracovniho vykonu. Cilem tohoto kroku je vymezit talenty s klicovymi kompetencemi na
zaklad¢é hodnoceni jejich pracovniho vykonu.Potom je firma schopna vytvotit soubor ta-

lentovanych lidi (tzv. talent pool) a vénovat se dal§imu kroku, coZ je jejich rozvoj.

Pro rozvoj pracovnikl existuji rizné metody, které mohou probihat bud’ pfimo na praco-
visti ¢i mimo pracovisté. Cilem rozvoje je rozvijet nejen dovednosti a znalosti pracovnikd,
ale predevsim jejich potencial. Do procesu rozvoje patii i fizeni kariéry, coz je rozvoj kari-

éry pracovnika v ¢ase, kdy je zarazen do pracovniho procesu.

V neposledni fadé¢ je dilezité udrzeni talentovanych pracovnikl. Organizace by méla vy-
tvofit dobré pracovni podminky, motivovat a podporovat své pracovniky, dat jim moznost
dalsiho vzdélavani, delegovat a davat jim pocit zodpoveédnosti, poskytovat zpétnou vazbu,

hodnotit a chvalit.

Nezbytné je posouzeni efektivnosti zavedeni systému fizeni talentli ve firmé. Tento systém

1ze zhodnotit na zakladé¢ auditu talentil a také pomoci riznych personalnich ukazatelt.

r o~ rowr

Na zakladé znalosti z teoretické Casti je v praktické Casti analyzovan systém talent ma-
nagementu ve firmé CS Cabot, spol. s r.0. Také je vedeno vlastni Setfeni na zakladé rozho-
vori a dotaznikt.. Nasleduje sestaveni projektu zaméteného na stabilizaci talentovanych

pracovnikill v této spolecnosti.
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI CS CABOT, SPOL. SR.O.

Firma CS CABOT, spol. s r.0. vyrdbi a prodava saze pro vyrobu pneumatik a technické

pryze. Ma sidlo ve Valasském Mezifici v Ceské republice.

V roce 1992 zacala vystavba nového zavodu s kompletni technologii firmy CABOT a vy-
roba na dvou vyrobnich linkach byla zahdjena v kvétnu 1994. Vyrobky se prodavaji na
trhu pod ochrannymi znackami firmy CABOT. Tento zavod je jednou ze tii evropskych
sazoven firmy CABOT. Spolupracuje s dal§imi prodejnimi misty po celé Evrops. Ustiedi

firmy je v Bostonu v USA a v Billerice.

CS CABOT chce byt vynikajici spole¢nosti — nejlepsi ve vsech oblastech své plisobnosti,
zejména v bezpec€nosti prace, kvalité a inovacich, nejlepsi v uspokojovani potieb zdkazni-

ki, zaméstnanct spolecnosti a akciondit. (interni materialy)

Hodnoty CS CABOT, spol. s r.o.

Firma charakterizuje svou kulturu hodnotami, kterymi jsou cestnost, respekt, usili o pr-
vottidnost a zodpoveédny ptistup. Klade se velky diraz na bezpecnost, kteréd je véci vSech.
V nékterych oblastech funguje rovnost, v n¢kterych jsou zaméstnanci diferencovani. Na-
ptiklad ne vSichni mohou mit pruznou pracovni dobu. Firma se snazi odménovat zamést-
nance v zavislosti na vykonu. Atmosféra ve firmé je dobra, nikdo se nepovySuje nad ni-

kym. (interni materialy)

Organizaéni struktura

Spole¢nost ma nyni 104 zaméstnancti a je fizena generdlnim feditelem. Déle je sloZzena z
vrcholového a stfedniho managementu. Organizaéni struktura se ménila v roce 2012, kdy
firma chtéla zménit styl fizeni a tak byly vytvofeny nova pracovni mista, cemuz predchaze-
lo zruseni n€kterych mist s mensi pfidanou hodnotou. Organizaéni strukturu tvofi také per-

sondlni oddéleni. (interni materialy)
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Obr. 1 Organizacni struktura CS CABOT

(interni materidly)

5.1 Personalni oddéleni

Personalni utvar, pod ktery spada také oddéleni sluzeb, se sklada z jedné persondlni mana-
zerky, zastupované jednou personalistkou. Tento utvar se nachazi pod generalnim fedite-

lem.

Personalni manazerka vyviji, doporucuje a zavadi mistni personalni politiku a nastroje fi-
zeni a poskytuje podporu ostatnim ¢lentim vedeni firmy vedouci k optimalizaci vyuziti
lidskych zdrojii ve spolec¢nosti. Mezi jeji hlavni zodpovédnost patii dohlizeni na zajisténi
personalnich sluzeb ostatnim manaZertim pfi vybéru a ndboru novych pracovniki, jejich
vyvoje, planovani mezd, Skoleni, atd. M4 za cil udrZovat pozitivni vztahy s odbory a vytva-

1 dobré klima ve firmé. Personalni manazerka své podiizené ptijima, rozviji, fidi a ptede-
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v§im motivuje. Déle zajist'uje podporu sluzbami, véetné kantyny, pradelny, sprch, telefoni,

posty, atd., jez jsou ucinné a nakladove efektivni vzhledem k odsouhlasenym planim.

Ve vSech téchto ¢innostech ji doprovazi personalistka. Poskytuje podporu hlavnim perso-
nalnim procestim (nabor, trénink, hodnoceni). Zodpovida za administraci systému penéz-
niho i nepenézniho odménovani zamestnancti. Samostatné zabezpecuje funkci mzdového
ucetnictvi a poskytuje podporu napiiklad v oblasti zaméstnanecké legislativy. (interni ma-

terialy, 2014)

5.2 Analyza pomoci personalnich ukazatelu

Mezi hlavni ukazatele patii poCet zaméstnancu. Jak je vidét z grafu 1, vyvoj poétu zamést-

nancu za poslednich 6 let mirné stoupal.

110 +
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Pocet zaméstnancl

95 -

90 T T T T 1
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Graf 1 Vyvoj poctu zaméstnancii v letech 2010 — 2014

(vlastni zpracovani)

Dle zavéru studii (napf. Red, 2012), lepsich vysledku dosahuji firmy, kde je mezi zamést-
nanci podil muzi a Zen vyrovnany. Avsak v oblasti zpracovatelského primyslu je tradi¢né
zaméstnano vice muzil. To doklada i struktura dle pohlavi. Nicméné¢, ve srovnani s ostat-

vvvvv

douci, tak technické pozice.
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Graf 2 Podil muzii a Zen v roce 2010 — 2014

(vlastni zpracovani)

Pocet Fidicich pracovniki ve vztahu k celkovému poctu zaméstnancipoukazuje na to,
zda pocet tidicich pracovnikil je ve vztahu k celkovému poctu zaméstnanct optimalni tak,
aby se pfimi nadfizeni méli ¢as vénovat v§em svym podfizenym pracovnikiim, pfedev§im
jejich rozvoji. Tento ukazatel souvisi také s plany naslednictvi, tedy kolik je potieba mit

pripravenych talenti pro kli¢ové pozice (vedouci pozice).

Tab.2 Pocet Fidicich pracovnikii ve vztahu k celkovému poctu zaméstnancii(viastni

zpracovani)

Pro talentované pracovniky je také dulezitda moznost povyseni. Spole¢nost tuto moznost
dava vSem témto pracovnikiim. Nasledujici graf 3 uvadi pocet pracovniki ziskanych in-

terné (povySenych) a externé.
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Graf 3 Pocet pracovnich pozic obsazenych interné a externé v letech 2010 — 2011

(vlastni zpracovani)

Co se tyce struktury zaméstnanciti dle véku, firma CS CABOT se chce zaméfit na talento-
vané pracovniky predevsim do 35 let, pro které je dulezity postup v kariéte. Pracovniki v

tomto veku je 29, coz je z celkového poctu pracovniki 28 %.

2%

W 21-30 let
M 31-40 let
W 41-50 let
W 51-60 let
M 61-65 let

Graf 4 Struktura zaméstnancu dle véku k 1. 1. 2014(vlastni zpracovani)

Ve firmé se pramérny vék zaméstnanci pohybuje v roce 2014 kolem 40 let.

Tab.3 Primérny vek zaméstnancu 2010 — 2014 (viastni zpracovani)

45,4 44,7 41,6 35,8 40,3
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Pro firmu je také velmi dualezita kvalitazaméstnanct. Na tu poukazuji nejen jejich zkuse-

nosti a dovednosti, ale také vzdélani.

M vysoka skola

B stfedni Skola - vyucen z
maturitou

B vyucen bez maturity

Graf 5 Struktura dle vzdélani za rok 2014

(vlastni zpracovani)

Mira fluktuace se pohybuje na optimalni urovni (5-9 %). Vyjimkou je rok 2012, kdy pii-
¢inou fluktuace bylo st¢hovani pracovnikii do jinych kraji nebo odchod ve zkusebni dobé.
Oproti primérim v CR si CABOT vede dobie, aviak se chce vyhnout dalsi vysoké fluktu-
aci, jako tomu bylo v roce 2012. Firma si dobfe uvédomuje, ze spokojeni a kvalitni pra-

covnici jsou jejim nejvzacnéjSim faktorem.

Tab.4 Mira fluktuace v letech 2009 — 2013

(vlastni zpracovani)

Mezi dalsi ukazatele patii ukazatele nemocnosti. Zde patii naptiklad mira pracovnich ab-

senci. Ne vzdy jsou zaméstnanci schopni pfijit do zaméstnani. Mize je potkat nahlé one-
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mocnéni ¢i nehoda. Pokud se ale mira absenci vymkne kontrole, miize to firmé pfinést ra-
pidni zvySeni nakladli a ohrozeni plnéni stanovenych cilli. Proto by se absence mély sledo-
vat u kazdého pracovnika zvlast’ a v ptipadé piekro€eni urc¢itého limitu na to upozornit jak

zaméstnance, tak 1 jeho pfimého natizeného.

Mira absence CS CABOTU v roce 2013 (viz tab. 5) byla oproti praméru v CR, ktery byl
podle Ceského statistického tfadu (© 2014) v roce 2013 3,615%, velmi nizka.

Tab. 5 Mira absenci v letech 2009 — 2013

(vlastni zpracovani)

1,95 % 2,53 % 2,58 % 1% 0,84 %

S mirou pracovnich absenci uzce souvisi také mira stability. Miru neboli index stability je
dalezité sledovat pro zjisténi tendence dlouhodobé&jsich pracovnikii zlstavat v podniku a na

zaklad¢ toho si jich vazit a patfiénym zptisobem je dale motivovat. Vypocita se jako:

i . pocet pracovniki zaméstnanych u fmy alespon 1 rok
Mira stability = — — x 100
pocet pracovniki zjistény pred rokem

Nasledujici tabulka (tab. 6) znazorfiuje miru stability v poslednich péti letech pohybujici se
na vice nez devadesati procentech. To potvrzuje informaci, ze spousta pracovniku (piede-
v§im ve vyrob¢) ziistava ve firm¢ az do diichodu. Vyjimkou je opét rok 2012, kdy divody

odchodu pracovniki jsou jiz popsany u ukazatele fluktuace.
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Tab. 6 Mira stability v letech 2009 — 2013

(vlastni zpracovani)

Co se ty¢e ukazateli produktivity, bude zndzornén zisk na zaméstnance, ktery odpovida
tomu, jak se firm¢ daii (jak velka je produktivita prace) a osobni naklady na zaméstnan-
ce, kam jsou zahrnuty hrubé mzdy, néklady na socidlni a zdravotni pojiSténi placené za-
méstnavatelem, rtizné socialni vyhody jako pfispévek zaméstnavatele na penzijni piipojis-
téni, prispévky na stravovani, cestovani, atd. VySe osobnich nakladt by se méla sledovat,

aby firma méla ptehled o tom, jak moc Setfi ¢i neSetii na svych zaméstnancich.

Tab. 7 Zisk na zaméstnance v letech 2009 — 2013

(vlastni zpracovani)

406 140 | 450071 | 561 263

251 477

232 294

2445 2593 4187 4546 5503

Na zakladé zvySujiciho se zisku na zaméstnance (graf 6) se také zvySovala primérna hodi-

nova mzda, ktera ¢ini160 K¢ za rok 2013.
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Graf 6 Zisk na zaméstnance v letech 2009 — 2013

(vlastni zpracovani)

V tabulce 8 jsou dale znazornény osobni naklady na zaméstnance.

Tab. 8 Osobni naklady na zaméstnance

(vlastni zpracovani)

106 909

95

97

97

99

98

871

937

1004

1080

952




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

6 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU TALENT MANAGEMENTU
VE SPOLECNOSTI CS CABOT, SPOL. SR.O.

Ve firmé CS CABOT se objevuji prvky talent managementu, které nejsou zcela zaceleny a
zatlenény do personalni strategie. Rizeni talentti zde funguje pouze na nizké Grovni proto,
ze firma si dosud diky své nizké fluktuaci neuvédomovala, jak je prace s talenty v dnesni
dobé¢ dulezita. V této ¢asti bude analyzovan proces ziskavani, rozvoje a stabilizace zamést-

nanct ve firmé¢ CS CABOT, spol. s r.o.

6.1 Ziskavani zaméstnancu

Pokud se uvolni pracovni misto, spole¢nost se nejdiive zajima o to, zda by ho nemohl ob-
sadit n¢ktery z internich zaméstnancti (moc obvykle se to nestdva). Inzerat firma zvetejni
nejen na svych webovych strankach, ale také dle typu pozice v pravidelné vychézejicim
deniku Anna, Mlada Fronta Dnes ¢i zce spolupracuje s ufadem prace. Pocet uchazecl na
jednotlivé pozice se velmi lisi. Na dé€lnické pozice se hlasi 100 — 150 uchazect a na inze-

nyrské pozice tieba jen 20 uchazeci.

Vybérové fizeni ma nasledné vétSinou 3-4 kola (zalezi na typu pozice). Prvnim kolem je
selekce Zivotopisu, kdy jsou vybrani uchazeci na zaklad¢ telefonniho kontaktu pozvani na
tzv. 2. kolo - pohovor (rozhovor s personalistkou a pfimym nadfizenym). Ttetim kolem
byva assesment centrum pro inZenyrské, administrativni pozice ¢i specialisty nebo probiha
tzv. psychodiagnostika. Ta se provadi v rizné formé na vSechny pozice a byva vétSinou v
podobé¢ dotazniku, ktery uchaze¢i mohou vyplnit i doma na pocitaci. Pro administrativni ¢i
inzenyrské pozice se pouziva tzv. ,,Talent Q* od Graftonu. Tento test zahrnuje profil cha-
rakteristickych ryst, profil tymovych roli, profil typti chovani pfi praci, prodejni profil,

apod. Pro dé€lnické pozice se pouziva tzv. Test ,,Thomas*.

Assesment centrum si firma provadi sama. Personalni oddé€leni ve spolupraci s vedoucim
ptipravi ukoly odpovidajici budouci pracovni néplni a ¢asy nutné ke splnéni. Dale zajistuji
uchazec¢lim kapacitni 1 prostorové moznosti. Probiha tak, Ze jsou pozvani vétSinou 3-4
uchazeci, kteti sedi samostatné v jednotlivych mistnostech a plni zadané ukoly. Poté co je
jejich prace splnéna, nasleduje diskuze s personalistou, popf. pfimym nadiizenym, ktefi
pak celou praci vyhodnoti. Poslednim kolem, v némZ uZ jsou max. 2 kandidati, byva jesté
rozhovor, kterého se ucastni i manazer daného useku, poptipadé generalni feditel. Firma se

snazi komunikovat s uchazeci velmi oteviené na partnerské bazi. Proto i v rdmci uZSich kol
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provadi kandidaty na pozice v provozu pracovnim prostfedim, aby jednak méli piedstavu o
podminkach, v nichz budou pracovat, a jednak se da pozorovat jejich reakce a chovani na
provozni podminky. Nepfijatym uchazeciim je zaslan zamitavy email a vybranému ucha-
zeCl1 je zaslana nabidka prace a v pfipad¢ jejiho pfijeti se s nim personalni odd¢€leni telefo-
nicky domluvi na sepsani pracovni smlouvy. Pracovni smlouva se vzdy sepisuje nejdiive
na dobu urcitou (1 rok) a poté se vétsinou (pokud se pracovnik osvédci), prodluzuje na
dobu neurcitou. Adaptacni program musi byt predpfipraven pied nastupem zaméstnance do
funkce. V prvnich dnech zaméstnani se jest¢ 1 se zaméstnancem dolad’uje. Pfi tvorbé pro-
gramu vychazi vedouci z minimalnich kvalifikacnich pozadavkl stanovenych pro pozici,
na kterou zaméstnance nastupuje. Ptihlizi se také ke stanovenym optimalnim kvalifikacnim
pozadavkiim dle aktudlni situace. Minimalni kvalifikacni poZzadavky musi zaméstnanec
splitiovat nejpozdéji do konce zkuSebni doby. Firma si je védoma, ze efektivni zapracovani
nového Cloveéka je dulezité pro jeho dalsi vykon. Proto zavedla formalizovany pfistup,
véetné jednotného formulate “Uvodni program pro nové zaméstnance”, ktery se stavé pri-
vodcem zaméstnance v prvnich mésicich v CS CABOT. Jeho cilem je zajistit, aby novi
zaméstnanci obdrzeli vSechny piislusné informace. Po dokonceni kazdého $koleni je pode-
psan Skolicim koordinatorem. Béhem rozhovoru ke konci zkusebni doby vyhodnoti vedou-
ci se zaméstnancem efektivitu absolvovaného zaskolovaciho procesu. Po absolvovani pro-
gramu zapracovani, personalistka zkontroluje jeho prubéh, setka se se zaméstnancem, po-
tvrdi formula¥ svym podpisem a zajisti zalozeni do Osobni karty zaméstnance. Uvodni

program se pouZziva také pii zmeéné pracovni pozice.

V piipadé¢ potieby obsadit pozici externé, se CS CABOT snazi vZdy najmout talentované-
ho ¢lovéka, ktery je motivovany k dalsimu rtstu. Tomu pfizptisobuje i pozadavky na kan-
didaty v inzerci volného pracovniho mista. Ve standardnich ptipadech jsou o obsazovaném
misté nejdiive informovani zamé&stnanci pomoci intranetu. Inzerat je umistén rovnéZz na
webovych strankach firmy www.cabot.cz Vyvésni deska Utadu prace se osvédéuje jako
zdroj, z n¢hoZ si pozice piebiraji dals$i neplacené pracovni servery. Jako inzertni medium
se osvedcil ctrnactidennik Anna, kde jsou inzerovany vSechny pozice. Pokud je nabidka na
trhu prace na danou pozici nizkd, je nabor podpofen i inzerci v jinych novindch, napft. v
deniku Mlada Fronta Dnes. K pozicim v administrativé nebo IT se vyuzivaji také inzeraty
pfes internet. Pfi obsazovani téchto pozic firma spolupracuje také s agenturou Grafton,

pfipadné dal§imi, které nemaji podminku exkluzivity.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 49

Néklady na nabory pracovnikl v roce 2013 byly cca 100 000 K¢. Nabori probéhlo v roce
2013 celkem 11, proto ndklady na obsazeni jedné pracovni pozice Cinily kolem 9000 K¢.

Tyto naklady na obsazeni jedné pracovni pozice obsahuji inzerci a osobnostni testovani.
Identifikace talenti uvnitr firmy

Identifikace talentd se zamétfuje predev$im na délnické a inZzenyrské pozice a probihd na

zakladé¢ pracovniho vykonu, pracovniho chovani a ptedev§im hodnoceni.

Formalni hodnoceni talentovanych pracovnikl probiha stejné jako hodnoceni ostatnich, a
to pololetné. Hodnoceni probihd formou rozhovoru piimého nadiizen¢ho s podfizenym.
Zaméstnanec se na tuto schiizku ptipravi tak, ze si projde sviij popis prace, stanovené cile,
poznadmky z minulého hodnoceni a vyplni sebehodnoceni. Vedouci si také projde popis
prace zaméstnance a stanovené cile, ziskd zpétnou vazbu od kolegtl a jinych pfimych nad-
fizenych a sezndmi se sebehodnocenim zaméstnance. Hodnoceny by mél mluvit 60 — 80 %
¢asu. Vystupem je formulaf, uvedeny v pftiloze (viz priloha PI), v jehoz zavéru je ¢lovek

ohodnocen jednou ze ¢tyt kategorii podle svého vykonu:

Mimoradny, vynikajici — zamé¢stnanec svymi vykony a chovdnim trvale ptekracuje poza-

davky své pozice. Tento zaméstnanec muze slouzit jako vzor pro ostatni.
Presvedcivy — zaméstnanec zcela splituje pozadavky na jeho vykon. Je stoprocentni.

Vyhovujici — zaméstnanec podava uspokojivy vykon, ktery ob¢as nemusi vyhovovat poza-

davkim na praci, mize byt nestabilni. Nemuselo byt dosazeno nékterého z klicovych cilt.

VyZaduje zlepSeni — zamé&stnanec jen z¢asti plni poZzadavky na vykon, jeho vykon a nedo-

statky v kompetencich vyzaduji pozornost a napravna opatieni.

Firma pted rokem chtéla podpofit zaméfeni hodnoceni také na jedndni zaméstnancii v sou-
ladu s firemnimi hodnotami. Proto zavedla tzv. matici (viz pifiloha PII), kdy na jedné ose je
méfen pracovni vykon zaméstnance a na druhé ose je méten jeho piistup (aktivita, hodno-
tové postoje). Na zdkladé této matice vedouci rozhodne, kde se pracovnik nachazi a na-
sledné je zatfazen do urcité skupiny pracovniki, kterymi jsou: kandidati na zménu, zameést-
nanci ve stabilnim rozvoji, tahouni, anebo pracovnici v zacviku. Dle tohoto zafazeni se

také s lidmi néasledné pracuje.

Na talentované pracovniky je ovSem zaméfena vétsi fizend pozornost také personalniho

oddéleni.
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Cerstvé se zavadi tzv. roundtable, diskuze manaZert, vedoucich a personalistl o potencia-
lu v8ech zaméstnancti a vybrani zaméstnanci maji potom na zakladé roundtablu sviij osob-
ni rozvojovy plan. Roundtable trva dle po¢tu hodnocenych zaméstnanct cca 2-3 hodiny a
vedouci by méli mit pfipraveno o kazdém ze svych podiizenych, kde se nachazi v matici,
jeho silné a slabé stranky v oblasti vykonu a v oblasti jednani a jak s nim chce dale praco-
vat (v ¢em ma prostor pro zlepSeni, co potiebuje posilit). V piipad¢ talenti (tahount) by
méli vedouci vyjadrit svlij nazor, kde by je potencialn¢ vidéli v rdmci firmy, zda by se
mohli Gcastnit né¢jakého projektu a jakym zpiisobem by mohli byt déle rozvijeni. V ptipadé
kandidati na zménu, by mé¢l vedouci informovat o tom, jak se projevuje jednani téchto

zameéstnanct, jaky vliv to ma na kolektiv a jaké manazerské nastroje uz vedouci vyzkousel.

Ocekavanym vystupem roundtablu je procesni ptiprava, sdileni zpétné vazby, ptehled ta-
hounil a high potential + moznosti jejich dal§iho rozvoje a uplatnéni a také ptehled zamést-
nanc, ktefi ve vykonu pokulhévaji + moznosti dalsi prace s nimi. Pfinosem roundtablu pro
vedouci je ziskani zpétné vazby o praci jejich lidi od ostatnich vedoucich a spravedlivé
ohodnoceni. Pfinosem pro firmu je dlouhodoby rozvoj zaméstnanct, a tedy podklad pro

dalsi praci pro planovani nastupci.

6.2 Rozvoj zaméstnanci

Kazdy zaméstnanec ma svilij osobni rozvojovy plan, ktery si na zédkladé¢ hodnoceni stanovi
nadfizeny se svym podfizenym. Tento rozvojovy plan obsahuje jak profesni Skoleni ne-

zbytna pro vykon prace, tak také aktivity potfebné pro dalsi osobni rozvoj.

K rozvoji zaméstnancti se vyuzivaji predev§im povinna i nepovinna skoleni, prace v ty-
mech ¢i na riznych projektech, diky nimz se mohou projevit schopnosti pracovnika. Pra-
covnik se také nauci techniky tymové prace, pozna §irsi problematiku firmy a mize piede-
jit 1 syndromu vyhoteni. Klasicky se pro rozvoj zaméstnancii vyuzivaji rizné typy otevie-
nych kurzl (at’ uz externich ¢i internich). Jedna se naptiklad o kurz anglictiny, ale také
obcasné seminaie, workshopy a konference. K rozvoji pracovnikli se tizce vyuziva také e-
learning slouzici k pravidelnému Skoleni Etického kodexu a dalSich korporatnich pravidel.
Dale se vyuziva kratkodoba rotace prace pouze po urcitych odd€lenich (zavisi na typu pra-
covni pozice) nebo mentorink (pouze pii dohod¢€, kdy mentorem je vétSinou starSi pracov-
nik). Koucink je vyuzivan pouze vyjimecné v pfipade€, kdy pracovnik ma problém s akli-
matizaci, ¢i se pfipravuje na novou pozici apod. Existuji zde i trainee programy, predev§im

v oddéleni udrzby a vyroby, kdy studenti ¢i Cerstvi absolventi jsou zatfazeni do pracovniho
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procesu, kde probihd jejich postupné zaclenovani a nasledné muiize byt realizovan jejich

zaméstnanecky pomeér.

6.3 Stabilizace

Pro udrZeni pracovnikl vyuziva firma zejména své stability, prosperity a rodinné atmosfé-
ry, coz jsou také diivody nizké fluktuace. Zameéstnanci jsou také motivovani nejen dobrymi
mzdovymi podminkami, ale také socidlnim fondem, z kterého se potadaji riizné spolecen-
ské akce nebo zajezdy, anebo nabizenou flexibilni pracovni dobou, kterou ne jeden pra-
covnik oceni. Pracovnici maji moznost tymové prace, coz mize byt pro vétSinu z nich také
prvek motivace. Firmou jsou poskytovany meési¢ni prémie, avSak co se ty¢e dalSich ro¢nich
bonust za dobfe odvedenou praci, vedeni firmy pfili§ nedoceniuje. Divodem je nebezpeci
zvyku pracovnikll na tenhle benefit a v ptipad¢, kdy bonus nedostanou, to mohou vnimat

jako trest.

K rozpoznani mozné hrozby odchodu talentovaného zaméstnance neni vyuzito auditu.

6.4 Vlastni Setreni

Cilem vlastniho Setfeni bylo zjistit, jak probiha fizeni talentt ve firmé¢ CS CABOT spol.
s.r.0., jakym zplisobem jsou talentovani pracovnici odliSovani od ostatnich a zda je na né
zamé&fena dostate€nd pozornost. Dal§im tikolem bylo zjistit, jak je firma vnimana z pohledu
téchto talentovanych pracovniki, jestli jsou se svou praci a pracovnim prostfedim spokoje-

ni a zda firma dél4 vSe proto, aby si je udrzela.

6.4.1 Charakteristika metod sbéru dat
Za ucelem analyzy byly pouzity nasledujici metody sbéru dat:
Analyza literarnich zdroji k danému tématu

- literarni zdroje, jejichZz seznam je uveden v seznamu pouzité literatury, se tykaly
tématu talent managementu a také oblasti fizeni lidskych zdroji, do které toto téma
spada. Zdroje byly vybrany na zdklad¢ konzultaci a nabidky knihovny UTB. Byly
objasnény zakladni pojmy jako talent, talent pool, talent management a déale byly
teoreticky rozebrany jednotlivé kroky procesu talent managementu potfebné ke

zpracovani této prace. Zahrani¢ni zdroje tvoftily %4 z celkového poctu.
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Analyza internich dokumentii organizace

interni dokumenty firmy z roku 2013 tykajici se hodnoceni a motivace zaméstnan-
cu poskytovany personalnim oddélenim. Témito dokumenty byly hodnotici matice,
formular a metodika hodnoceni zaméstnancu, formuléf pro adaptacni obdobi, orga-

nizaéni struktura.

Rozhovory s personalni manaZerkou

rozhovory probihaly v obdobi listopad 2013 — bfezen 2014 a bylo jich celkem 10.
Byly nestrukturované a trvaly vzdy piiblizné 45 minut. Rozhovory byly zazname-
navany pisemnou formou, na diktafon nahravany nebyly. Byly probirany zptisoby
ziskavani, rozvoje a hodnoceni pracovnikii, zptisob identifikace talentli, predstavy
do budoucna. Probihala také vzdjemna informovanost o pfedstavach vystupu pro-
jektu udrzeni talentovanych pracovniki ve firm¢. Jeden rozhovor byl polostruktu-
rovany. Polozeno bylo 16 otevienych otazek. Rozhovor trval 40 minut a probihal
pfimo v kancelafi persondlni manazerky. Cilem bylo zjistit, jakym zptisobem pro-
biha fizeni talentli ve firmé a jejich pfipadny rozvoj. Seznam otazek k rozhovoru je

uveden v ptiloze PIIL

Rozhovor s generalnim Feditelem

rozhovor byl polostrukturovany a bylo poloZeno celkem 10 otazek tykajicich se ti-
zeni talentll. Rozhovor probihal v kancelafi generalniho feditele 12. 2. 2014 a trval
50 minut. Respondent spolupracoval a zodpovédé€l vSechny otdzky. Seznam otazek

je také uveden v ptiloze PIII.

Rozhovory s talentovanymi pracovniky

na zékladé konzultace s personalni manazerkou byli pro rozhovor vybrani zameést-
nanci na délnickych a inZenyrskych pozicich ve v€ku do 35 let s dobou zaméstnani
ve firm¢ max. 5 let. Dotazovano bylo celkem 12 talentovanych zaméstnancii, z
nichz bylo 10 muzt a 2 zeny. Kazdy z nich na zacatku rozhovoru vyplnil a pode-
psal identifikacni list, ktery obsahoval jméno a pfijmeni zaméstnance, v€k, pracov-
ni pozici a pocet podiizenych. Dotazovani byli celkem 3 operatofi vyroby, 3 pro-
cesni inZzenyii, SHE manager pro ochranu zZivotniho prostiedi, inzenyr pro provozni
bezpecnost, provozni specialista, vedouci logistiky, inZenyr pro spolehlivost zafi-

zeni a technik Gdrzby. V priiméru jsou tito pracovnici ve firmé 2,2 roky. Rozhovory
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byly polostrukturované, kdy otdzky byly taktéz oteviené a bylo jich celkem 16.
Otazky byly zaméteny na spokojenost pracovniki s jejich pracovnim mistem a za-
méstnavatelem, na systém hodnoceni jejich pracovniho vykonu a na zjisténi stavu
firemniho klimatu. Rozhovory probihaly v obdobi unora 2014, a to bud’ vétSinou na
recepci, nebo v kancelafi vybranych zaméstnanci a v praiméru trvaly asi 30 minut.
Ne vSem pracovnikiim bylo vzdy jasné, co je mysleno uritymi otazkami. S 1/3
pracovniki trval rozhovor pfiblizn€ 15 minut, s druhou tfetinou 25 minut a s ostat-
nimi zhruba 45 minut. Rozhovory byly s pifedchozim souhlasem respondentl za-
znamenavany na diktafon.

- byl také proveden terénni vyzkum na zakladé zkuSenosti a vlastniho pozorovani

chovani a gestikulace respondentli. Seznam otdzek je uveden v ptiloze PIV.

6.4.2 Metody zpracovani dat

Data z rozhovori byly zaznamendvany pomoci notebooku a audiozaznamu (diktafonu).
Takto ziskana data byla dale upravovana tak, aby mohla byt provadéna nasledna analyza.
Tedy pomoci audiozdznamu byla provedena transkripce dat. Za ucelem redukce 1. fadu

byly vymazéany véty, které nesdélovaly informaci k tématu.

Za u¢elem zpracovani charakteristik respondenti byla pouZita jednoducha popisna statisti-

ka v programu MS Excel (napt. primérny vek, primérna doba zaméstnani ve firmé, atd.).

Pt zpracovani dat byla vyuzita identifikace témat, oznaceni vyznamovych jednotek, shlu-
kovani dat (seskupovani informaci do skupin). Nasledné byla pouZzita metoda kontrasti a
srovnavani dat, metoda porovnavani dat s teoretickymi poznatky a metoda prostého vyctu,

kdy se zjiStovalo, jak Casto se urcity jev vyskytl.

6.4.3 Vysledky a jejich interpretace

Dotazovani zamé&stnanci CS CABOT zde pracuji predev§im proto, Ze je to stabilni firma,
ktera jim poskytuje jistotu a velmi dobré mzdové podminky. Protoze je to narodni korpora-
ce, maji zde vice moznosti a uplatnéni. O firmé se tika, Ze poskytuje velmi stabilni prostie-
di, ve kterém lidé vydrzi od néastupu az do diichodu a mnoho zaméstnancti to svym puso-
benim tady dokazuje. DalSimi divody jsou také nespokojenost v minulém zaméstnani,
blizkost bydlist¢ a prace v oboru. Pro vSechny talentované pracovniky je tato spole¢nost

atraktivni zameéstnavatel.
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Dalsi otazkou na talentované pracovniky bylo, co ocefuji na své praci. Vétsina dotazova-
nych na své praci oceniuje pestrost, riznorodost — to, ze se v podstaté potad uci novym veé-
cem, praci s lidmi a také jedine¢nou technologii, kterou firma disponuje. Manazeti usekd,
vedouci odd¢€leni, mistfi, inZenyii a specialist¢ maji flexibilni pracovni dobu, coz oceni

kazdy z nich.

K tomu, aby tito talenti podéavali lepsi pracovni vykon, je motivuje osobni naplnéni cild,
sebezdokonalovani, prosazeni se ve firm¢, ale také v nemalé mife vyssi mzda a spokoje-
nost nadfizeného. To, co koho motivuje vice, zaleZi na urcité pracovni pozici (zda ma urci-

ty pracovnik moznost povyseni ¢i ne, apod.)

Co se tyCe vzdélavani a rozvoje, kazdy pracovnik ma své povinné a nepovinné Skoleni.
Kazdéa pracovni pozice vyzaduje samoziejmé jiny pocet téchto Skoleni, avSak podle re-
spondentl, neni tento pocet nijak zvlast' velky (spiSe optimalni). U urcitych pozic je dale
potieba zauceni v oboru, které trva 1-2 roky. Takové zauceni probiha provadénim bézné
pracovni napln¢, kdy novému pracovnikovi jsou po ruce jeho starsi a zkuSeni kolegové a
pfimy nadtizeny. Pro pracovniky na takovych pozicich je nejefektivnéjsi samotna praxe pfi
plnéni pracovnich ukoli. Vzdélavani také probiha formou samostudia a vnitrofiremniho e-

learningu - to se tyka spiSe riznych norem a piedpist.

Z rozhovoru s personalni manazerkou plyne, ze firma nabizi svym zaméstnancim dostatek
moznosti kurzl a jinych skoleni (napf. kurz anglictiny, kurzy osobniho rozvoje, kurzy ko-
munikace a asertivity, apod.). Par respondentli potvrzuje, Ze po dohodé se svym nadfize-
nym se stanovi jejich ro¢ni plan rozvoje, ktery obsahuje vSechny Skoleni a kurzy, které HR
nabizi nebo které si zaméstnanec sam vyhleda a bude je absolvovat. AvSak podle n¢kterych
respondentli nejsou dobrovolné skoleni vylozen¢ nabizeny firmou, ale je potieba si je vy-
hledat samostatné. Misto velkého mnozstvi aktivit, které se d&ji ve firmé, by byla ocenéna
jedna globalni aktivita, kterd by sjednotila vS§echny zaméstnance dohromady. Spousty kur-
zl se Ucastni porad ti sami 1idé a nema to pro firmu Zadny ptinos. Dal§im faktem je to, Ze 1
kdyZz ma kazdy svlij plan osobniho rozvoje obsahujici cile, ne u kazdého je plnéni téchto

cilt pfrezkoumavano.

VétSina zaméstnancli ma pocit, ze se ve firmé Setfi pochvalami. Tedy, Ze kdyZ udélaji néco
nadprimérné ¢i néco navic, nedostane se jim zadného ocenéni ¢i pochvaly. Pokud zamést-
nanec vykona svij pracovni kol Spatné€, neni to vétSinou probirano konkrétn€ s nim, ale

pfimy nadiizeny o tom mluvi obecn&. Neznamena to, ale ze je to tak na vSech oddélenich.
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Jsou i vyjimky, kdy pfimy nadfizeny své podiizené oceni alespoii jednou za tyden a pokud

je pokara, probere s nimi co je Spatné a jak to zlepsit.

Pracovni vykon zaméstnancti byvd hodnocen formaln¢ 2x za rok na zéklad¢ oteviené¢ho
rozhovoru pifimého nadfizeného s podiizenym.(viz kap. 6.1.). Pracovnik mluvi o tom, co
mu déla problém ve vykondvani pracovnich ukoll a nadfizeny mu radi, v ¢em by m¢l za-
brat. Soucasti tohoto rozhovoru by melo byt i hodnoceni plnéni pevné stanovenych cili,
ale ne u vSech to probiha. Neoficialni hodnoceni probiha jen u nékterych pozic. U operato-
i vyroby, €i procesnich inzenyrii neprobihd skoro viibec. Chybi jim vétsi zpétna vazba od
svého nadfizeného. Cerstvé piichozi pracovnici nejsou dostate¢nd informovani o tom, jak
si ve své nové praci stoji nebo jak jsou vnimani vrcholovym vedenim, zda je s nimi firma
spokojena, apod. U ostatnich pozic na zékladé domluvy probihd neformélni hodnoceni 1x
tydné, kde je probirano, co bylo za posledni tyden dobte nebo Spatné a co by se mélo zlep-
Sit, atd. Délka téchto rozhovorti zavisi na domluvé nadtizeného s podfizenym. Pracovnici
vyroby jsou se svym pfimym nadfizenym denné a fesi s nim véci, které potiebuji. Témto
pracovnikiim poskytuji nejvétsi oporu prave jejich nadfizeni, naopak pracovniky vyroby
podporuji spise jejich spolupracovnici. VSichni od svych nadfizenych ocekéavaji upiimnost,
férové jednani, uréitou motivaci (pocit zodpovédnosti, pochvaly) a jiz zminénou pravidel-

nou zpétnou vazbu.

~Mroow

Firemni klima je podle vSeho pratelské, rodinné a piivétivé, avSak neplisobi napfic celou
firmou, ale pouze v ramci jednotlivych usekii. Celkové klima ve firmé& bylo charakterizo-
vano 1 jako standardni, ale ostrazité, kazdopadné¢ lepsi jako v jinych spole¢nostech. Jako
kdyby byla firma rozdélena na ,,dva svéty* — bily diim (administrativni pracovnici, mana-
zefi) a velin (vyroba) a oba tyto svéty vnimaji rizné véci jinak. Napiiklad jsou to velmi
pfisné bezpecnostni normy a pfedpisy, které se mnoha pracovnikiim zdaji pfehnané. Kazdy
ptedpis, ktery je vydan, znamena pro n¢ zna¢né omezeni a n&kteti to vnimaji velmi nega-
tivn€. Informovanost napii¢ spole¢nosti je dostatecna. Probiha pravidelny vypis udalosti,
které se staly ve firm¢, a je pfistupny vSem zaméstnanctim. Kazdopadné chybi pracovni-

ktm na niZSich pozicich urcité informace o tom, jak si firma stoji i po finan¢ni strance.

Co se tyce feseni riznych projektli, management firmy o¢ekava od mladych lidi, ze piine-
sou nové napady, které se nasledné seskupuji a hodnoti. Témto lidem se dostane maximal-
né pochvala, ale dale uzZ to s nimi nekonzultuji a rozhoduji sami. To se nékterym zamést-
nancim nelibi. Zda se, ze ve firm¢ panuje zna¢na neupiimnost, ale pomluvy tu nejsou zvy-

kem.
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Bylo zjistovano, jaké faktory nejcastéji ovliviiuji spokojenost téchto pracovnikll ve firmé.
Nejcastéjsim faktorem byla riiznorodost prace a flexibilni pracovni doba. Dale byl zjist'o-
van jejich nejcastéj$i diivod prace zde a tim byla dobra pracovni nabidka (mzda), navic v
oboru a stabilita firmy. Co se tyc¢e nejcastéjSiho motivu k podani lepSiho pracovniho vyko-
nu, odpovédi byly celkem vyrovnané. Vyskytl se osobni rozvoj, uspokojeni nadfizeného a
vy$$i mzda. Podrobnéjsi piehled poctu vyskytu téchto jevi uvadi nasledujici tabulka (tab.
9).

Tab. 9 Pocet vyskytu odpovedi

(vlastni zpracovani na zdkladeé rozhovorii s talentovanymi pracovniky)

6.4.4 Prednosti a nedostatky

Z analyzy vyplyva, ze spolecnost CS CABOT je jako zaméstnavatel na vysoké urovni.
Zamestnanci spolecnosti jsou zde relativné spokojeni. Avsak jako v kazdé spolecnosti, se 1

tady najde par nedostatki.

Analyza byla zamé&fena na talentované pracovniky. Tito talenti zde pracuji predev§im
z diivodu rtiznorodé, zajimavé a dobie mzdové ohodnocené prace. K podavani vysokého
vykonu je motivuje ale nejen to, ale také osobni rozvoj a dobré vztahy se spolupracovniky.
V oblasti osobniho rozvoje vidim nedostatek v tom, Ze t€émto talentim neni vénovano do-
statek ¢asu a pozornosti. N&ktefi tito pracovnici nejsou ani informovani o tom, Ze by byli
vedenim vnimani jako talenti nebo Ze je s nimi teoreticky pocitino na potencidlni vyssi

pozice.
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Obecné je firemni atmosféra vnimana jako pratelska, ale kdyz je rozebrana vice do hloub-
Ky, signalizuje mirny nedostatek v komunikaci mezi jednotlivymi oddélenimi. I kdyz kaz-
dy pracovnik to mize vnimat jinak a skoro viibec se o tom nemluvi, vétSina respondentt

zminila své nepiijemné pocity prave,co se tyce tohoto problému.

Zminéné nedostatky budou feSeny a odstranény v nasledujici kapitole, kterd je vénovana

jiz samotnému projektu udrzeni talentovanych pracovnikl ve spolecnostiCS CABOT.
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7 PROJEKTNA UDRZENI TALENTOVANYCH PRACOVNIKU VE
FIRME CS CABOT, SPOL. SR.O.

Projekt vychéazi z vysledkti analyzy systému talent managementu ve firmé¢ CS CABOT
spol. s 1.0., jejiz soucasti byly také rozhovory s talentovanymi zaméstnanci. Z provedené
analyzy vyplyva, ze firma si pln¢ uvédomuje, Ze jeji zaméstnanci jsou klicovym faktorem
pro jeji uspéchy a vyssi konkurenceschopnost. Z vysledkli rozhovori a pozorovani také
plyne, ze zamé&stnanci jsou se svym zaméstnavatelem spokojeni. Vlastni Seteni ale také
poukazalo na mirné neshody mezi jednotlivymi odd€lenimi firmy a na urcité nedostatky v

praci s talentovanymi pracovniky.

Logicky ramec navrzené¢ho projektu je uveden v piiloze PV. Logicky ramec umoziuje
identifikovat a analyzovat problémy a soucasné definovat cile a stanovit konkrétni aktivity

k jejich feSeni.
7.1 Cile projektu

Mezi projektové cile patii zlepSeni systému prace s talenty a zlepSeni komunikace mezi
vrcholovym managementem a ostatnimi zaméstnanci. Ocekavanymi piinosy projektu je
zvySeni vykonu talentovanych pracovnikil, zvySeni jejich loajality a dale zlepSeni firemni-
ho klimatu a sniZeni ¢i udrzeni fluktuace na dosavadni trovni. Mezi kritéria pro splnéni
ucelu projektu patfi:

e roz$ifeni vyuzivanych moznosti ziskavani talentti o minimalné€ 1 dalsi zptisob,

e minimaln€ 1x rocné realizované rozsifené assessment centrum,

e zvyseni frekvence hodnoticich pohovort pro talenty (na minimalné 1x za pul roku),

e roz$ifeni metod rozvoje talentl o 1 dal$i metodu,

e realizace globalni aktivity zaméfené na zlepSeni komunikace zaméstnancl firmy

alespon 1x rocné.

Mezi vychozi ptedpoklady projektu patfi:

e ochota nadfizenych

e dostatecné finan¢ni prostiedky

7.2 Vystupy a aktivity projektu

Mezi vystupy projektu patii:
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1. Posouzeni efektivnosti fizeni talentii

2. Zlepseni zptisobu ziskavani talentovanych pracovniki

3. Zavedeni systému hodnoceni talentti

4. Zavedeni pravidelné aktivity pro zaméstnance

Mezi aktivity projektu patii:

1.1. Zpracovani teoretické reSerSe

1.2. Analyza soucasného stavu fizeni talenti v CS CABOT

2.1. Vyhledani mozZnosti spoluprace s agenturou, sepsani dohody, zajisténi spoluprace

2.2. Identifikace klicovych pozic a pozadovanych dovednosti a znalosti

2.3. Piiprava podkladi pro organizaci AC

3.1. Vytvoteni podkladl pro talent pool

3.2. Vytvoreni podkladi pro hodnotici rozhovory

4.1. Vytvoreni planu pro organizaci aktivity

7.2.1 Vyhledani moZnosti spoluprace s agenturou, sepsani dohody, zajiSténi spolu-
prace

Protoze CS CABOT vyhledava talentované pracovniky az s vyskytem volného pracovniho
mista a predevS§im mezi témi mladymi, tak by m¢l udrzovat pribézny piehled o talentova-
nych uchazecich o praci. Takovy ptehled muze ziskat pomoci spoluprace s agenturou
AIESEC, ktera v pribchu roku porada vzdélavaci fora, prednasky a workshopy na vyso-
kych $kolach. Tam maji spole¢nosti moznost ukazat sviij zajem o mladé talentované absol-
venty, ukdzat ¢im se zabyvaji, jakéd tam funguje firemni kultura, apod. Firma miiZze vyzvat
studenty ¢i absolventy k vyplnéni dotazniku, ktery ji mtze pomoct identifikovat potencio-
nalni talenty, anebo je vyzvat k odevzdani svych zivotopist. Tato akce je AIESECEM na-
zyvana jako Youth to Business forum. Firma muze vyuzit také veletrhu tzv. Career days, na
kterém si mize vybudovat velmi dobrou zna¢ku zaméstnavatele nejen mezi absolventy, ale

1 na celém trhu prace.

AIESEC nema v CR zastoupeni pouze v Praze, ale hned v 8 univerzitnich méstech, kde
sdruzuje vice nez 400 cClenti. Probihaji zde panelové diskuse, workshopy nebo vzdélavaci

seminare, na kterych maji firmy opét moznost ukazat jejich vlastni a jedinecny zptsob pra-
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ce v riiznych oborech a ziskat si tak na svou stranu nejnadanéjii studenty z Ceska. Mimo
narodnich konferenci pak kazda z deviti pobocek pofada kazdym rokem rovnéz 2 vlastni

konference.

Spolupraci s agenturou bude zajistovat personalni oddéleni na zaklad¢ kontaktovani mana-
zera pro rozvoj obchodnich aktivit. Veskeré kontakty nalezne na webovych strankach Aie-
sec. Pro CS CABOT budou stézejni konference poradajici pobocky ve Zliné, Ostrave nebo
Olomouci. Bylo by také dobré zcastnit se veletrhii v Brne, protoze zde studuje mnoho

nadanych studenti, ktefi bydli v okoli, kde firma sidli.

7.2.2 ldentifikace kli¢ovych pozic a pozadovanych dovednosti a znalosti

Velmi dilezitym krokem je identifikovat pozadované znalosti a dovednosti, které CABOT
u téchto talentii a jednotlivych pozic vyhledava a oznacit jejich dileZitost na Skale 1-5 (1 —

vvvvvv

Casové analyze bran pouze krok schvaleni této Cinnosti, ktery zabere 4 pracovni dny.

Po vyplnéni tohoto prehledu ziskava personalni oddéleni jasny pohled na to, na které do-
vednosti a znalosti mé nejvice zacilit rozvojovy plan téchto pracovniki. Klicové pozice
jsou vybrany na zakladé konzultace s personalni manazerkou a jsou jimi jiz zminéné pozi-
ce inzenyrské a délnické (viz kap. 6.4.1). Pozadované znalosti a dovednosti jsou blize vy-
svétleny v ptiloze PVI. Klicové pozice a dlleZitost pozadovanych znalosti a dovednosti na

pracovniky uvadi nasledujici tabulka (tab. 10)
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Tab. 10 Dulezitost znalosti a dovednosti na klicové pracovni pozice

(vlastni zpracovani)

7.2.3 Priprava podkladii pro organizaci assessment centra

I kdyZ firma pfi vybéru uchazecii na urcité pracovni pozice vyuziva assessment centrum,
tak by toto AC mélo obsahovat nejen rutinni praktické ukoly (MS Excel, Word, ptipadové
studie, atd.), ale i specifické ukoly ¢i ptipadové studie, u kterych zalezi predev$im na logi-
ce a kreativité¢ uchazece, jak tyto ukoly vyfesi. Doporucuji obcas vyuZzit pii obsazovani
urcité pozice takové AC, kdy bude pozvano vice uchazeci za ucelem zjistovani jejich po-
tencialu a dovednosti a na zaklad¢é tohoto pozorovani jim v budoucnu nabidnout i jinou
pracovni pozici, kterd by pro né byla vhodna. Cilem takového AC je také uSetiit naklady
na inzerci a pii obsazovani pracovni pozice si pozvat jiz uchazece, jejichz zivotopis ma
firma k dispozici a o kterych vi, ze by na tuto pozici byli na zakladé Gcasti ptedchoziho AC

vhodni. Piiklad takového assessment centra je uveden v ptiloze PVII.
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7.2.4 Vytvoreni podkladii pro talent pool

Na zékladé¢ jiz zminénych forem hodnoceni a identifikace pozadavki na klicové pozice, by
mél byt vytvoren talent pool. Talent pool budou tedy tvofit talentovani pracovnici a pra-
covnici s vysokym potencidlem na to, aby se pfipravili na pievzeti vyssich a klicovych
pozic. Tyto talenty budou navrhovat jak pfimi nadfizeni, personalni oddéleni, tak i vyssi
management pii ucasti na roundtable. Tyto ndvrhy budou podévany na zéklad¢ podkladi z
formulaia hodnoceni pracovnikii a hodnotici matice. Dale také na zdklad¢ rozhovort s
danymi pracovniky a jejich pozorovani pii praci. Pracovniky v talent poolu bude firma

cilen¢ ptipravovat na mozné vyssi pozice, sledovat jejich rozvoj a motivaci k praci.
Postup implementace talent poolu:

1. Vytvoreni individudlnich planii rozvoje neboli fizeni kariéry. Tyto plany se budou
tykat osobniho rozvoje, rozvoje schopnosti a dovednosti k souc¢asné pracovni pozici a roz-
voje ve smyslu klicovych kompetenci. Plany rozvoje budou obsahovat prace na projektech,

koucink, rotace prace a rizné seminate a kurzy, atd.

2. Monitoring pracovnikll — sledovéni, jak se jim dafi plnit plan rozvoje + prabézné

hodnoceni a ovéfovani ziskanych dovednosti.

7.2.5 Vytvoreni podkladii pro hodnotici rozhovory

Talentovany pracovnik bude mit sviij individualni plan rozvoje, ktery bude obsahovat
aktivity na zaklad¢ jednotlivych charakteristik pracovnich pozic. Tento plan bude dale ob-
sahovat minimalné 1 metodu pro osobni rozvoj. Tedy, pokud jsou na pracovnika kladené
velké poZadavky na potencial k viidcovstvi a ma predpoklady pro nédstupnictvi na manazer-
skou pozici, bude veden k praci na projektu, kde bude mit urcitou miru odpovédnosti. Bu-
de pozorovano, jak zvlada vedeni kolektivu lidi a praci v tymu. Pokud je na pracovnika
kladen spiSe pozadavek vSeobecného piehledu a ocekava se od néj pouze stile lepsi pra-
covni vykon na stavajici pozici, nesmi chybét plan rotace prace. Rotace prace nemusi pro-
bihat po vSech oddélenich, ale pouze na mistech, kterd budou mit efektivni ptinos pro da-
ného pracovnika. Rotaci prace bude zatizovat personalni oddéleni a mélo by trvat zhruba 1
mésic (zaleZi na planu rozvoje pracovnika).

Se vsemi talenty by mél byt realizovan kouéink, ktery povede bud’ jejich nadfizeny, nebo
jej muze vést 1 personalista ¢i generalni feditel (kou¢ musi byt zaskolen). Cilem koucinku

muze byt zvySeni pracovnikovy spokojenosti v praci, zvySeni jeho pracovniho vykonu,
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zlepSeni jeho firemni komunikace. Kou¢ bude pomahat pracovnikovi pochopit, jaky ma
vliv jeho osobnost, dovednosti, schopnosti pracovni chovéani a postoje na pracovni sféru.
Pomtize mu uvédomovat si jeho silné stranky, osobnostni zdroje a vnitini potencial, a tim
napliovat pracovni cile, které si vyty¢il. Pokud jsou vybrani talenti jiz vedoucimi pracov-
niky nebo maji potencial k vedouci pozici, sami by m¢li absolvovat kurzy koucinku. Kou-
¢ink je pro firmu vzdy levnéjsi a rychlejsi, nez nasledné feSeni persondlnich krizi. Pro fir-
mu jsou vhodné dva nasledujici kurzy. Pro vedouci useki je to dvoudenni kurz ,,zékladni
principy koucinku“ poskytované firmou Koucink Centrum, s. r. o. sidlici v Praze. Cilem
tohoto kurzu je seznamit tcastniky se zékladnimi principy koucovéni. Kurz kombinuje
klasickou vyuku (znalosti) s praktickym nacvikem koucovani ve skupindch a sebekouco-
vani. VSichni Gcastnici obdrZi potvrzeni o absolvovani kurzu ve formé certifikétu vydané-

ho spole¢nosti Koucink Centrum.

Pro manazery je efektivnéjsi tiidenni kurz ,,koucink nejen pro manazery* spole¢nosti Gra-
dua - CEGOS, s. r. 0. sidlici taktéz v Praze. Cilem tohoto kurzu je, aby tcastnik pochopil
vyznam koucinku pro dlouhodoby rozvoj pracovnikil, ale i sebe sama a zaroven mu po-
mohl uplatnit ho v praxi. Metodika kurzu nabizi interaktivni vyklad s diskuzi, hrani roli,
trénink ve dvojicich s pozorovatelem, cviceni, testy, dotazniky, praktické ukazky, modelo-

v¢ situace, skupinova prace.
Monitoring pracovniki

Kazdy tyden budou probihat rozhovory pfimych nadfizenych se vSemi pracovniky zataze-
nymi do talent poolu. Rozhovory by mély byt nestrukturované a cilem bude probrat, co se
udalo za posledni tyden, zpétnd vazba od nadfizeného, prostor pro dotazy ¢i pfipominky
pracovnika, atd. Cast&j§i frekvence bude motivovat pracovniky k podavani lepsiho pracov-

niho vykonu a bude jim poskytnuta ¢astéj$i zpétna vazba nez doposud.

K hodnoceni nabytych znalosti a dovednosti talentovanych pracovnikt bude slouZit pozo-
rovani jejich prace, nasledny hodnotici pohovor s nadfizenym a poté s persondlni manaZer-

kou.

Cilem hodnoticiho rozhovoru s pfimym nadiizenym bude zhodnotit ptl ro¢ni plnéni rozvo-
jového planu pracovnika, zhodnoceni pracovniho vykonu nadfizenym a také zhodnoceni

celého obdobi pracovnikem. Tento proces je firmou jiZ realizovan.

Vysledkem rozhovoru bude také stanoveni ¢1 uprava rozvojového planu na dalsi ptl rok.

Vystupem bude formuléi slouzici ke zhodnoceni plnéni osobniho planu rozvoje zameést-
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nance, ktery je jiz uveden v ptiloze PL. Tento formulaf pak bude slouzit k nahlédnuti jak

persondlnimu oddéleni, tak i vrcholovému vedeni.

Poté probéhne hodnotici pohovor s personalni manazerkou. Na zaklad¢ hodnoticiho formu-
lafe probéhne slovni ohodnoceni pracovnika a budou piedlozeny dalsi navrhy na doplnéni

osobniho rozvojového planu.

7.2.6 Snaha o udrZeni pracovnikii - organizace pravidelné aktivity pro zaméstnance

Tato aktivita pfispiva zejména ke stabilizaci talentl, coz je hlavnim cilem spolec¢nosti. Pra-
covnici setrvavaji ve svém zaméstnani piedevsim, pokud jsou vysoce motivovani a spoko-
jeni jak se svym pracovnim vykonem, tak i se svym zaméstnavatelem. Jednim z faktort
motivace je moznost povyseni, ktera ale v této firm¢ neni az tak velka. Teoreticky je povy-
vadét podobnou praci jako doposud. Spousta zaméstnancli miize povysit, pokud jejich nad-

fizeny odejde (vétSinou odchodem do dichodu).

Pro udrzeni talentd jsou jednim z klicovych motivii mezilidské vztahy a dobré firemni kli-
ma. Vzhledem k zjisténému problému na zakladé rozhovoru s talentovanymi pracovniky,

je proto navrzeno spojit ptijemné s uziteCnym.
Povinné $koleni BOZP s naslednym zabavnym programem
Organizator: personalni oddéleni CS CABOT, spol. s r.o.

Navrzena doba projektu: 4 — 6 hodin (BOZP 70 — 90 minut)

Casovy odhad realizace projektu: kterykoli patek

Misto konani: mistni restaurace ¢i penzion (bude upiesnéno)

Cil projektu: Stmelit pracovni kolektiv vyrobni a administrativni budovy a také zpesttit pro
zamestnance jiz ,,otravné® dalsi Skolni BOZP, kterych je ve firm¢ spoustu i kdyz jsou po-
tieba. Povinného Skoleni se musi Gc¢astnit vSichni zaméstnanci a je zde velka pravdépodob-

nost, ze zustanou i déle a daji se do feci.

Program

13:00 - zah4jeni povinného Skoleni BOZP (uz ke konci projektu roznaseni mensiho obcer-

stveni na stll, ¢imz vznikne motivace zustat déle).

14:30 - vyhlaseni turnaje v bowlingu, stolnim tenisu a kule¢niku
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Bowling

- péticlenné skupiny

- skupina s nejvétsim poctem nahranych boda vyhraje poukaz na 2 hodiny bowlingu
Stolni tenis a kulecnik

- dvouhry

- konec¢ny vitéz vyhraje poukaz na veceti pro dva

18:00 — vyhlaseni vitézl, ukonceni akce.

Je vhodné dat prostor zacastnénym k vyjadieni svého nazoru na tuto zorganizovanou akci
a jakékoli ptfipominky. Tento prostor mize byt vyhrazen kdykoli v mezife¢i mezi persona-

listou a zaméstnancem nebo v pribéhu hodnoceni.

Po skonceni této akce bude béhem dal-Sich pracovnich dni rozdan hodnotici dotaznik vSem
zGCastnénym zaméstnancim (viz priloha PVIII). V tomto dotazniku budou moci vyjadfit

svlij nazor a ptipominky k organizované akeci.

7.3 Matice odpovédnosti

Nasledujici matice odpovédnosti piedstavuje jasné vymezeni kompetenci osob z tymu za
jednotlivé projektové aktivity. Projektu se dotykaji vedouci pracovnici, autor projektu,

persondlni utvar, generalni feditel, finan¢ni feditel a zaméstnanci.

Vysvetlivky ktabulce 12: Z — zodpovida, S — spolupracuje, | — je informovin, SCH —

schvaluje
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Tab.11 Matice odpovédnosti

(vlastni zpracovani)

7.4 Casova analyza

V této ¢asti bude sestaven sitovy graf, ktery poslouzi k tomu, aby jednotlivé ¢innosti sou-
visejici s projektem na sebe navazovaly a nedoslo tak k selhani projektu z ¢asového hledis-
ka. Doba trvani je uvadéna v kalendainich dnech. Casovy harmonogram projektu uvadi

nasledujici tabulka (tab. 12).
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Tab. 12 Casovy harmonogram projektu

(vlastni zpracovani)

A Zpracovani teoretické reSerSe - 60
B Analyza soucasného stavu fizeni talentu v CS A 60
C Schvaleni projektu vrcholovym vedenim A B 14

Vyhledani moznosti spoluprace s agenturou, se-

psani dohody, zajiSténi spoluprace

E Identifikovani kli€¢ovych pozic a pozadovanych C 10
dovednosti a znalosti, schvaleni vedenim

F Ptiprava podkladii pro organizaci AC a realizace C 14

G Vytvoreni talent poolu E 26

H Vytvoteni podkladl pro hodnotici rozhovory a G 14

pravidelné sezeni s talenty

Vytvofeni planti pro organizaci aktivit pro za-

I C 20
meéstnance

J Seznameni zaméstnancu s projektem G H, I 14

K Testovaci faze J 240

L Kontrola a zhodnoceni projektu K 30

Z nasledujici tabulky (tab. 13) je ziejmé, Ze nejkratsi doba trvani projektu je 321 dni. Jsou

zde zobrazeny nejkratsi a nejpozdé€ji mozné zacatky a konce jednotlivych ¢innosti.
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Tab. 13 Tabulka harmonogramu projektu(WinQSB)

04-28-2014 | Achivity | On Critical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest| Slack
21:53:11 Hame Path Time Start Finizh | Start | Fimish | [LS-ES]
1 A Yes 60 1] 60 0 60 0
2 B feg 60 1] 120 1] 120 0
3 C Yes 14 120 134 120 134 0
4 D no 30 134 164 438 468 304
L E Yes 10 134 144 134 144 0
b F no 14 134 148 454 468 320
¥ G Yes 26 144 170 144 170 0
8 H Yes 14 170 184 170 184 0
9 | no 20 134 154 164 184 30
10 J Yes 14 184 198 184 198 0
11 K Yes 240 198 438 198 438 0
12 L Yes 30 438 468 438 468 0
Project | Completion Time = 468 DAYs
Mumber of  Critical Path(z]) = 4

1. Kriticka cesta se sklada z té€chto ¢innosti

— J—> K—> L

2. Kritickéa cesta se sklada z téchto ¢innosti

— K— L

3. Kriticka cesta se sklada z téchto ¢innosti

—> K—™L

4. Kritickéa cesta se sklada z téchto ¢innosti

_>L

:A—™ B —»

:A—> B—> C—>EG—> H—>

C— E—>G—>]

A—> C—>» B> G—>H—»]

A—» C— E—» G—J] —K

A AT
[ e
G 4

Obr. 2 Kritickad cesta (WinQSB)
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7.5 Nakladova analyza

Nakladova analyza zahrnuje veskeré naklady vynalozené na projekt. Tyto nadklady budou
nejdiive rozdéleny podle ¢innosti, které budou provedeny pii realizaci projektu. Nakladova
analyza predstavuje pouze hrubé odhady. Oportunitni ndklady na mzdy jsou stanoveny
zhruba podle primérné mzdy za 4. Ctvrtleti 2013 podle Ceského statistického ufadu (©
2014) z divodu neposkytnuti téchto udaji firmou. Mzda vedoucich a manazeri se urcité
bude lisit od mzdy ostatnich zamé&stnancl. Pro ostatni zaméstnance bude bréna praveé pri-
méma mzda z CSU, ktera v tomto obdobi &inila 26 637 K&. Hruba mzda bude zaokrouhle-
na na 27 000 K¢, aby se s ni 1épe pocitalo. Bézny mési¢ni fond pracovnikti bude ¢init 160
hodin. Na zakladé néj budou vypocitany hodinové mzdy jednotlivych zaméstnanci. Mzda

zamg&stnancl bude tedy: 169 K¢/ hod.

Hrubé mzdy vedoucich usekl a manazerti (véetné nékterych talentovanych pracovniki)
budou hrubym odhadem na zéklad¢ ziskt firmy 35 000 K¢. Hruba mzda na hodinu tedy
bude 219 Ké/hod.

1. Vyhledani moZnosti spoluprace s agenturou, sepsani dohody, zajiSténi spolu-

prace

Néklad na spolupraci s agenturou je pouze hruby odhad. Do nékladd, je v ptipad¢ zajisténi
spoluprace a ucasti na konferenci, zahrnuta také mzda personalistek a cestovné. Jak mzda
personalni manaZzerky, tak mzda personalistky, bude pocitana za 5 hodin, které stravi kon-
ferenci ve Zlin¢. V uvahu bude prozatim brana pouze UcCast na konferenci ve Zlin¢. Do

Zlina pojedou manazerky vlastnim autem, ale benzin jim bude proplacen.

Tab. 14 Ndklady na spoluprdaci s agenturou AIESEC

Cinnost Niéklady na jednotku Pocet jednotek Naklady

Spoluprace s agenturou 35000 K¢ 1 rok 35000 K¢
Mzda personalistek 169 K¢ +219 K¢ 5h 1940 K¢
Cestovné 2,50 K¢ 120 km 300 K¢

Celkové naklady 37 240 K¢
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2. Identifikace kli¢ovych pozic a poZadovanych dovednosti a znalosti

Tyto ¢innosti jiz byly realizovany autorem projektu. Miry diilezitosti jednotlivych charak-
teristik na klicové pracovni pozice byly stanoveny personédlni manaZerkou, ktera této ¢in-
nosti vénovala sviij ¢as navic. Diky tomu vznikl pouze oportunitni néklad, a to jeji mzda.
Personalni manazerka tuto ¢innost vykonavala 1 hodinu. Oportunitnim nakladem je tedy

¢astka jeji hodinové mzdy — 219 K¢.
3. Priprava podkladii pro organizaci assessment centra

Do nakladt neni zahrnuto zajiSténi prostor, protoze AC bude probihat pifimo v prostorech
firmy. Mzdy personalisti a vedouciho piislusné pracovni pozice ucastnicich se AC zde
budou v urcité mife zahrnuty, protoze organizace tak rozsahlého AC zabere spoustu Casu
navic. ProtoZze AC bude trvat zhruba 4 hodiny a nékolik hodin zabere jeho pfiprava a také
kone¢né vyhodnoceni a rozhodovani o postupu uchaze¢l do dalSiho kola, mzdy budou
pocitany za 3 hodiny prace navic. Pfi analyze nakladi se bude uvazovat o poctu patnacti
ucastniki AC.

Tab. 15 Ndklady souvisejici s organizaci assessment centra

(vlastni zpracovani)

1830 K¢

220 K¢ 2x3h

2650 K¢

4. Vytvoreni podkladii pro hodnotici rozhovory

Na zaklad¢ doporuceni koucinkovych kurzti pro manazery a vedouci usekl jsou vycisleny
naklady ke kazdému kurzu zvlast. Pro manazery je doporucen drazsi a obsahlejsi kurz, pro

ostatni vedouci pouze zakladni kurzy. V uvahu je brano také cestovné, kdy zaméstnanci
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pojedou z Hranic na Moravé do Prahy vlakem a zpatky, spole¢nosti Regiojet a tiidou Re-
lax. Ubytovani budou v hotelu Max ve dvoulizkovych pokojich. Pro vedouci bude zapla-
cena pouze 1 noc (kurz trva 2 dny) a pro manazery 2 noci (kurz trva 3 dny).

Tab. 16 Naklady souvisejici s hodnocenim talentii

(vlastni zpracovani)

2Ke 12 talenti x 2s. | 48 K¢

15 245 K¢ 3 manazefi 45 735 K¢
7900 K¢ 5 vedoucich 39 500 K¢
606 K¢ 8 4 848 K¢
490 K¢ 5+ 3x2 dny 5390 K¢
219 K¢é/hod 8 hod x 3 dny 5256 K¢
219 K¢/hod 8 hod x 2 dny 3504 K¢

104 281 K¢

5. Organizace pravidelné aktivity pro zaméstnance

Zde budou zahrnuty pouze mzdy organizatoril, protoZe organizace zabavného programu je
pro né prace navic. Organizatoii budou celkem 3 — personalni oddé€leni a koordinatorka
sluzeb. Mzdy zaméstnanct ani mzda Skolitele zde zahrnuta nebude, protoze Skoleni BOZP

je soucasti jejich prace a nasledny zabavny program uz je dobrovolny.
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Tab.17 Ndklady na organizaci aktivity

(vlastni zpracovani)

170 K¢/hod 2x2h+1x2h 1120 K¢
400 K¢/hod 6 hod 2400 K¢
1300 K¢&/den - 1300 K&
150 Ké/hod 3 hod 450 K¢
60 K&/osoba 104 6 240 K¢
150 K& hod 2 hod 300 K&
400 K& 2 poukazy 800 K&
2 K& 104 208 K&
3 - 12 818 K¢&

Celkové naklady na projekt ¢ini 158 208 K¢&. VVzhledem k tomu, Ze firmé se dafi dobfe a je
si védoma, Ze je to pfedevsim diky jejim zamé&stnancim, je tato ¢astka pfijatelna. Podrobné

jsou tyto naklady vy¢isleny v nasledujici tabulce tab. 18.

Tab. 18 Celkové ndklady na projekt

(vlastni zpracovani)

38 240 K¢

219 K¢

2 650 K¢

104 281 K¢

12 818 K¢

158 208 K¢
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7.6 Rizikova analyza

Cilem rizikové analyzy je identifikovat faktory, které by mohly projekt ohrozit, stanovit
jejich vahu a pravdépodobnost. Nasledné je tfeba navrhnout zptsob jejich odstranéni. Mezi

rizika, kterd mohou ohrozit projekt, patii:

- nedostatecny ¢asovy prostor

- nedostate¢ny pocet kvalitni pracovni sily na trhu préce (talentt)
- negativni pfistup zaméstnanct

- $patny odhad naklada na projekt

- §patné naplanovani jednotlivych aktivit

Pro stanoveni dopadu rizika byla stanovena $kala od 0 do 5. Vyslednou miru rizika lze

definovat jako soucin pravdépodobnosti vyskytu uvazovaného rizika a jeho dopadu.

Tab. 19 Rizika projektu

(vlastni zpracovani)

Pro ur¢eni miry rizika byly stanoveny nasledujici hladiny (tab. 20) :

Tab. 20 Mira rizika

(vlastni zpracovani)

Vyznamnost bezvyznamna Vyznamna Kriticka
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Z vyse uvedenych tdajl vyplyva, ze vétsina rizik spada do kategorie vyznamnych. Proto je

tteba navrhnout opatteni, které povedou ke snizeni dopadu téchto rizik.

7.6.1 Navrhy opatieni na eliminaci rizik

Nedostatecny casovy prostor — vSichni zaméstnanci firmy maji dost své prace a nemusi byt
ptilis ochotni vénovat se né¢emu ,,navic*. Je tfteba zpracovat harmonogram vsech ¢innosti,
ktery bude vyhovovat ¢asovému prostoru vSech zicastnénych (tj. personalistim, vedou-

cim, popf. zaméstnanctim).

Nedostatecny pocet kvalitni pracovni sily (talentit) v daném regionu — tohle riziko piinasi
nejvetsi miru pravdépodobnosti. Kvalitni pracovni sila v naSem regionu nemusi byt dosta-
tecna zvlast’ pro nékteré technické pozice ¢i specialisty. Pro jeho eliminaci by se méla fir-
ma pii vyhledavani novych pracovnikli na tyto pozice zaméfit nejen na dany region, ale

také na vétsi studentskd mésta (napf. Brno, Ostrava) a poptipad¢ také rozsifit svou inzerci.

Negativni pristup zaméstnancii — ne vSichni zaméstnanci mohou mit zajem o Castéjsi sezeni
nebo hodnoceni s nadiizenym. Je ale dilezité, aby byli zaméstnanci s navrhem projektu
seznameni co nejdiive. Je také Zadouci, vysvétlit jim, jaké zmény a vyhody jim projekt pii-

nese a dat jim kdykoli prostor pro jakékoli dotazy.

Spatny odhad ndkladii na projekt — naklady na projekt jsou pouze hrubym odhadem, je
proto nutné zajistit dostatek finan¢nich prostfedki k realizaci projektu a pernamentné kont-

rolovat plnéni naklada.

Nevhodna struktura jednotlivych aktivit — redlné mohou jednotlivé aktivity probihat jinak,
neZ stanovuje plan. Je dulezité ptizplsobit jednotlivé aktivity casovym mozZnostem vedou-
cich 1 zaméstnancti a pfedem je informovat o ¢asovém 1 obsahovém rozmezi trvani jednot-

livych aktivit.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo analyzovat systém fizeni talentii ve firm¢ CS CABOT, spol.
s r.0. Tento cil byl splnén na zéklad¢ vypracovani teoretickych poznatkt, které se vztaho-
valy Kk talent managementu, dale na zakladé¢ analyzy internich dokumenti a rozhovort
S personalni manaZzerkou, generalnim feditelem a talentovanymi pracovniky. Bylo zjiSténo,
jak je fizeni talenti vnimano jak ze strany managementu, tak ze strany talentovanych pra-
covnikl. Tato analyza odhalila urcité nedostatky a na zaklad¢ nich byl navrzen projekt,

ktery je urcen ke zlepSeni tohoto systému.

Cilem projektu bylo zlepSovani systému prace s talenty a zlepSeni komunikace mezi vrcho-
lovym vedenim a vSemi zaméstnanci. V Gvodu projektu byly nejprve stanoveny potiebné
vystupy a na né¢ navazujici ¢innosti. Tyto ¢innosti byly nasledné podrobné popsany. Poté

byl projekt podroben casové, nakladové a rizikové analyze.

Mezi hlavni ¢innosti, diky kterym Ize zlepsit proces fizeni talentti v CS CABOT, patii pre-
devsim spoluprace s agenturou AIESEC, identifikace dovednosti a znalosti na jednotlivé
klicové pozice, organizace assesment centra, vytvoreni talent poolu, efektivnéjsi hodnoceni
talentovanych pracovnikl. Pro efektivnéj$i hodnoceni talentovanych pracovnikli byly na-
vrzeny piedevSim kurzy koucinku pro vedouci pracovniky a manaZery. Pro zlepSeni ko-
munikace mezi vedenim a vSemi zaméstnanci byla navrZena organizace jedné globalni

aktivity pro vSechny zaméstnance.

V¢étim, Ze zpracovany projekt bude pro firmu CS CABOT, spol. s r.0. pfinosem.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
HR Human Resources.

AC Assesment centrum
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PRILOHA PI: VYSTUPNI FORMULAR HODNOCENI ZAMESTNANCU

(interni zdroj)

Hodnoceni pracovniho vykonu -FY 2013

casor? | Jméno zaméstnance
Zastavana pozice:
Jméno nadfizeného
Pllroéni hodnoceniza obdobi: 1.10.-31.3. Roéni hodnoceniza obdobi: 1.10.-30.9.

[+
- Hodnoceni vykont u individualnich cilii stanovenych na zaéatku roku:

cil: |

Poznamky k pulroénimu koucovani

Poznamky k reénimu hodnoceni:

Cil byl: [] nespinén (na kolik % ...... ) [ spinén (100 %) [ pfekrogen (o kolik % ...... )

Cil:

(MBI . L LAYEL . Sy

Poznamky k pulroénimu kou€ovani

Poznamky k roénimu hodnoceni:

Cil byl: ] nespinén (nakolik % ......) [ spinén (100 %) [] pfekroéen (okolik % ...... )

V piipade dalsich cili vioite dalif Fadky — max 3-6 ¢ili ng rok

Hodnoceni vykonu vztahujiciho se k pracovnim poZadavkim a kompetencim,
které s nimi souvisi (viz popis prace a poZadované znalosti a dovednosti)

Poznamky k palroénimu koucovani

Zavazky na osobni rozvoj v této oblasti:

Poznamky k roénimu hodnoceni:
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PFistup a hodnoty

hodnot &i jinych oblasti (ne profesnich).

Ma této strané ofekavame diskuzi nad Etyfmi niZe uvedenymi projevy jednani a chovani, vyjadrujicimi
hlavni ofekavani ze strany CS CABOTu. MiZe v €asti Osobni rozvo]” vade zavazky v ramci téchto

ZODPOVEDNOSTV BEZPECNOSTI PRACE

Hodn.

ni

Pllrocni

Roéni

< Coan e -
= Do prace se poustis rozvahou

= WOZSi rizikm ma otevfené ofi a vyiadivie se upfimng
= Mehraje sina hrdinu, jde piikladem v sebekazni

]

JEDNA S DRUHYMI S RESPEKTEM

ni

Roéni

e otevient Eesy mrn. PP
= Proigyuje ochoty a zajem naslouchat druhim. diskutovat a ugit se od nigh,
= Nese zodpovédnost za syé zavazky a finy. dotahuje co glibi

INICIATIVA A ZLEPSOVANI

ni

Roéni

« Navrhuie eblasti ke zlepieni, zkvalitngni pracoynich postupd a prasevnine prostiedi
= Uyadi pozitivol zmény. a zlepSovadi ndwrhy do praxe

. fedi se na hledani feseni. ne P A

« Pl pragl projevul i Iniciativy 3 G i

USILi O PRVOTRIDNOST

Hodn

Palroéni

Roéni

» Piedaya visledky sve prace v pofadované kyalité. syou praci nepdbiva
= \¥slediy prace pfedava v podoeb®, ierd je pro jgjich piilemes uZiteéna
= Wyhledava plileZitasti ke syému.rozvoli a risty.

ZavazKky ha osobni rozvoj v této oblasti

{v pripadé hodnoceni Témér nikdy a Malokdy povinné)

HODNOTICI SKALA - hodnoceny jedna popsanym zplisobem:

Hodnoceni | Popis Podrobny popis

1 Temer nikdy | Chovanipensans v dangm burzenl nenl tem & nikdy

ppzervatsing
ligdna mmmmv zu%uxmmmmm

Iednani unl Ize pozomvat Siale veak spise

2 Walokdy seapa R mmmmml kigrejsouk tvrzeni v

ZRisoby.isd
protikiady (iedna dle uvedenehotvrzeni pouze ve 21- 50% pipadu)

pozorovatl gpatne choyani (v 51-80% pijpad

situacizadouc) Pozorovatelng v 81%-100% piipadu.

3 VEtsinou Je to pravda ve vESing situach Hndnonmammm

borzenl, ovasm misty lze

TEmET vidy, umm@mwxmm pokud e B v dAnE
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Hodnoceni kompetenci vedoucich pracovniki pro vedeni lidi

(Tato ¢ast se tyka pouze téch zaméstnancd, ktefi maji pfimou zodpovédnost za fizeni |idf) Prosim, vyuZijte pfilohu
Kompetence provedenilidia jejich indikatory na konci tohoto formulére.

Poznamky k palronimu kouovani

Zavazky na osobnirozvo) v této oblasti:

Poznamky k roénimu hodnoceni:

Zavazky na osobnirozvoj v této oblasti:

Celkové hodnoceni pracovniho vykonu:
(Erovadise pouze na kondl roku. Viz popis hodnoceninize)

Vyjimecny Velmidobry Spolehlivy VyZaduje zlep3eni
Superior 1 Strong I Solid 1 MNeeds improvement

Shmuti (na podporu vyse uvedeného hodnoceni):

Oblasti rozvoje v dal3im roce:

Pilroéni kouéovani - podpisy (pokud je hodnoceni posildno pfes e-mail s kopii na hodnoceného, podpisd netfeba)
Zaméstnanec: Datum:

Nadfizeny: Datum:

| Roéni hodnoceni - podpisy (pokudje hodnoceni posilano pfes e-mail s kopiina hodnoceného, podpisl netfeba)

Zaméstnanec: Datum:

Nadfizeny: Datum:
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Popis jednotlivych drovni hednoceni

Superior Performance requirements and Vyjimedny Svymivykony zameéstnanectrvale prfekracuje
expectations have been consistently oéekavani a pracovni poZadavky své pozice. Svym
exceeded. Exhibits the competencies pracovnim chovanimvysoce pfevyiuje kompetence
required forthe job at an above poZadované pro danou pozici a miZe slouZitjako
average level and may serve as a role vzor pro ostatni.
model for others.

Strong Performance requirements have been | Velmidobry esin splfiuje a éasto i pfeddi
fully met and often exceeded. pozadavky na vykon. Pfitom stabilng prokazuje
Competencies requiredforthe job kompetence poZadované pro jeho pozic
have been demonstrated on a
consistent basis.

Solid Performance requirements have been | Spolehlivy Zaméstnanec spliuje pracovni poZadavky.
satisfied. Exhibits skills and Prokazuje dostatecnée pracovniznalostia
knowledge though some competency dovednosti, atkoliv u nékterych kompetenu muze
gaps may exist. byt rozdil mezi poZadovanou a dosaZenou drovni.

Needs Performance requirements have been | Myzaduje. Zameésinanec fastecné plni pozada\.rkyna\.rykon

Improvement partially met. Performance and Zlepseni Jehovykon a nedostatky v
competency gaps reguire attention pozornost a napravna opatreni.
and corrective action.

Rizeni
vykonu:

Kompetence pro vedeni lidi

novovani a objasnovani pozadavki:
. Zajituje, aby poadavky na prad byly jasné identifikowany, definovany a zdokumentovany. Zajistuje, aby jeho
zameéstnancimélijasno o oéekavanych vistupech jejich prace a o kompetencich p otfebnych pro dobry vykon prace.
Stanovowvani cili;:
pracuje se svymizaméstnanci na stanoveni SMART cill
Ohodnocenivykonu, prace na vykonovych nedostaicich ;
Monitoruje pokrok av‘,'lsledky
Spravedlve, nezaujaté a pfim&fens hodnot; tam, kde Je vhodné bere plitomv vahu | ndzory ostatnich (napr.
internichzakazniki)
. Pomaha swym zaméstnandidentifik ovat a pochopit oblasti pro zlepZeni’
. Pudpumjezamestnanwprlzlepswanlv)’kunu
. Dfim&fenim znienhem i & natnd wikome

L3 LTI

zaméstnanci mélijasno o oéekavanych vystupech jejich prace a o kompetencich potfebnych pro dobryvykon price.

Stanovovani cili:

pracujese svymizaméstnanci na stanoveni SMART cili

Ohodnoceni vykonu, prace na vykonovych nedostatcich ;

Monitoruje pokrok a vysledky;

SpravedivE, nezaujaté a pfim&fens hodnoti; tam, kde je vhodné bere pfitom v ivahu | nazory ostatnich (napf.
internichzakazniki)

Pomahé svym zaméstnanciidentifik ovat a p ochopit oblasti proziepSeni.

Podpom]ezamestnance prizlepSovani vikonu.

Pfim&fenym zpusobem fidi & patné vykony.

Zpetna vazba a koucovani:

poskytuje svym zam&stnancim v&asnou, jasnou a piimouzp Stnou vazbu podporo\-'anou
Neustile kouduje (vede)svEzaméstnancs k pofadovanémuzlepseni, k zvydeni isp&inosti, coZ mé pozitivn dopa.d
nacelou organizaci.

Odménovani:

»  znaaaplikujefiremnifilos ofi odménovani.
s Jecitlivy kvnitfni s pravedivaostia podivému jednani pfi rozhodovani o odménach
s yjimdseprava komunikace sezaméstnanci.

Nabor a Vybéra rgzhedeyant, . . ) . . .
weee oo . | I pfi posuzovani internich a externich kandidatu a jejich zpusobilostik praci.
prijimani: . Rozhoduje o finalnim wben.l nazikladé porovnanl dovednosti kandidati a poZadavki na vikon funkee.
Zajistuje orientaci izauéeni novych zaméstnanci:
. Zajisti, aby n ovyzamEstnanec ziskal pfim&ené znalosti a pfehled o funkeia struktufe oddEleni tak, aby mohl svou
funkci zastavat pinohodnotné co nejdive.
RDZVD] Tdenftifikuje silné stranky a oblasti ke zlepSeniz
ist . Zajistuje, Zezameéstnanci vi, na éem pracovat pro swijvyvo) v jejich souasné pozici, a postupy jejich kariéfe.
Zamest- Porozuméni kariérovym ofekavani zaméstnanci:
nance: =  probird se svymizamé&stnancijejich rozv ojové oskévani a povzbuzuje je, aby byliosobnE zo dpovédni za svij viastni
vyvoj.
Uréeni dalsiho rozvoje:
*  uréivhodnytypvzdElavani (na pracgyidt a neke ssterni) a/ nebo dle potfeby rozpoznava dalsirozvojove piileZitosti
(mimofadné ukoly, projekty nebojine zkusenosti)s cilem podpofit uéeni a rozvaoj.
Vedenilidi | Komunikace:

komunikuje cile organizace a zajidtuje, aby zaméstnanci pochapilijak j& svou roli
Pravideln&sdiliinformace, kterézameéstnanec potfebuje, aby byl ve své pozici efektivni.

Schopnost motivovat:

vytvafiklima, ve kterém lidé chtéjl pragevatiak neilépe dovedou; mé schopnost zprostfedkovat zaméstnancim
pohled nato, ]aky pozitivni dopad na organizad maji svym snazenlrn
odméfiuje a ocenuje pozitivni visledky.

Vlidny a pfistupny:

vytvafi konstruktivni a G8inné vatahy se zaméstnand,
]EQQW si asvyslechnout problémy a obawzamestnancu
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PRILOHA PII: HODNOTICI MATICE CS CABOT

(interni materialy)

Jaky pracovni vykon a vysledky podava - CO

Hodnotici matice

Moinosti daléiho rozvoje:
Pfitahnout, ata

KANDIDATI NA
ZMENU

JAK jedna dle firemnich hodnot
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PRILOHA PIII: SEZNAM OTAZEK PRO ROZHOVOR S PERSONALNI
MANAZERKOU A GENERALNIM REDITELEM(vlastni zpracovani)

1.

no

15.
16.

Pracujete ve Vasi firmé s talenty?

Pokud ano, jak Siroce jej vyuzivate? Zapada koncepce TM do Vasi personalni stra-
tegie?

Pokud ne, z jakého diivodu neni zaveden?

Mezi jakymi skupinami zaméstnancti vyhledavate talenty?

Na jakou vékovou skupinu se chcete v oblasti fizeni talentl zaméfit?

Jakym zpiisobem identifikujete talenty?

Jaké kritéria jsou pro Vas dulezité pro identifikaci talentti?

Co planujete s talentovanymi pracovniky do budoucna?

Pomoci kterych néstrojii hodnotite zaméstnance?

. Které nastroje pouzivate k rozvoji zaméstnanci?
. Na zaklad¢ ¢eho motivujete zaméstnance?
. Co si myslite, ze talenty nejvice nabada k lepsim pracovnim vykoniim?

wevr

. Mate néjaké poznatky z fizeni talentil v jinych firmach? Je néco z toho, co byste

uvitali i u Vas?
Co si myslite, Ze talentovany pracovnik potiebuje ke své prace nejvice?
Jak Casto se stava, Ze odejde talentovany pracovnik? Z jakého divodu?

Otazky pro generalniho Feditele

© oo Nk owdE

10.

Pracujete ve Vasi firmé s talenty?

Mezi jakymi skupinami zaméstnancti vyhledavate talenty?

Jaké kritéria jsou pro Vas dulezité pro identifikaci talentti?

Co planujete s talentovanymi pracovniky do budoucna?

Pomoci kterych nastrojii hodnotite zaméstnance?

Které nastroje pouzivate k rozvoji zaméstnanci?

Na zakladé€ ¢eho motivujete zaméstnance?

Mate néjaké poznatky z fizeni talentl v jinych firmach? Je néco z toho, co byste
uvitali 1 u Vas?

Co si myslite, ze talentovany pracovnik pottebuje ke své prace nejvice?
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PRILOHA PIV: SEZNAM OTAZEK PRO ROZHOVORY S TALENTOVANYMI
PRACOVNIKY (vlastni zpracovani)

Otazky pro rozhovory s talentovanymi pracovniky

©CoOoN Ok wDNE

[ S T
N P O

13.
14.

15.
16.

Jakou zastavate pozici a jaka je Vase napln prace?

Co ocenujete na své praci? Co vas bavi nebo naopak nebavi?

Co Vas motivuje k tomu podavat lepsi pracovni vykon?

Jakymi zpiisoby probiha Vase vzdélavani a rozvoj?

Ktery z téchto zptisobu Vas nejvice bavil a byl pro Vas nejefektivné;si?
Byl/a jste za posledni tyden nékym pochvéalen/a nebo naopak pokaran/a?
Jak Casto byva hodnocen Vs pracovni vykon? Jak a kym?

Jakeé jsou hlavni diivody Vasi prace zrovna v této firme?

Je pro Vas firma atraktivnim zamé&stnavatelem?

. Jaké jsou Vase vztahy se spolupracovniky?
. Jaké je podle Vés klima ve firmé&? Tti charakteristicka slova, ktera vas napadnou.
. Kdyz jste se uchazel o praci v Cabotu, co Vas k tomu vedlo a co Vés inspirovalo?

Jak to vidite po letech Vaseho zaméstnani zde nyni?

Jak Casto se potkavate se svym pfimym nadfizenym a fesite véci, které potiebujete?
Kdo Vam poskytuje nejvétsi podporu v praci? Co ocekéavate od svého nadiizené¢ho
a spliiuje to?

Jak dlouho si pfedstavujete, Ze byste mohl/a ve firm¢ vydrzet?

Co by Vas zaméstnavatel mél délat vice proto, aby si Vas jako zaméstnance udrzel?
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PRILOHA PV: LOGICKY RAMEC PROJEKTU

Zdroje informaci k

Strom/hierarchie cilit Objektivné ovéritelné ukazatele ovéFeni Predpoklady a rizika
- zvySeni vykonu talentovanych . .
pracovniki - zvySeni produktivity prace o min. 2 " )
% k 31. 12, 2016 (oproti stavu k 3L. | - pozorovani Predpoklady:
- zvy$eni loajality talentti 12.2013) - dostate&né finanéni
Hlavni cil - rozhovory

- zlepSeni firemniho klimatu

- snizeni fluktuace ¢i jeji udrzeni
na dosavadni Grovni

- zvySeni spokojenosti s firemnim
klimatem o 20 % na zaklad¢ dotaz-
nikového Setfeni k 31. 12. 2015

-dotaznikové Setieni

prostiedky

- ochota nadfizenych

- zvySeni poctu moznosti ziskavani
talentti o 1 zptisob k 31. 12. 2015

- alespon 1x ro¢né provést pii naboru
na inzenyrskeé ¢i délnické pozice
rozsahové¢ vEtsi assesment centrum

- ptehled hodnoti-
cich formulait

- zapisy z hodnoti-
cich rozhovort

- persondlni eviden-

Rizika:

- nedostate¢ny asovy
prostor

- nedostateény pocet

1. zlepSeni systétmu prace s | -zefektivnéni metod rozvoje talenti ce \valitni pracovni il
talenty min. 0 20 % k 31. 12. 2016 ST ird
Projektové - pichled vystupnich (talenttl) v daném regionu
cile 2. zlepSeni komunikace mezi - zvysSeni frekvence pravidelnych zprav z piijimacich } s .
vrcholovym vedenim a vSemi sezeni nadfizenych s talenty na 1x pohovorti negartri\é;ltlnlzgzgup z
zaméstnanci tydné k 1. 1.2015 )
. . . - fotografie - $patny odhad nakladii na
- 2x ro¢né realizovani jedné pravi- roiekt
delné aktivity zaméfené na zlepSeni - rozhovory proJ
komunikace zaméstnanci firmy k 1. s persgnélni mana- - §patné struktura jednot-
1.2015 Zetkou livych aktivit
- analyza
1.1. Posouzeni efektivnosti fizeni
talentil
1.2. ZlepSeni zplsobu ziskavani Predbézné podminky
talentovanych pracovniku
i - podpora ze strany
Vystupy 1.3. Zavedeni efektivngjsich vrcholového vedeni
metod rozvoje a systému hodno-
ceni talentd - schvileni rozpoctu
2.1. Zavedeni pravidelné aktivity
pro zaméstnance
Casovy ramec
1.1.1.  Zpracovani teoretické aktivit
reserse °
., Cerven 2014
Potrebné vstupy
1.1.2. Analyza soucasného stavu o . o .| Schvéleni projektu
o . - lidské zdroje (personalisté, vedouci | o denim
fizeni talenti v CS CABOT pracovnici, volna pracovni sila na
trhu préce, talentovani pracovnici) Cervenec — Srpen
1.2.1. Vyhledani moznosti spolu- ’ o B 2014
prace s agenturou, sepsani doho- - firemni finan¢ni prostfedky
[isteéni 4 Pfiprava projektu
dy, zajisténi spoluprace - personalni dokumentace P proy
o . P Srpen 2014
Aktivity 1'2'.2' Idve ntlﬁkac,e kllcovyc}} - projektova dokumentace P
pozic a pozadovanych dovednosti . . <
Sezndmeni zamést-

a znalosti

1.2.3. Piiprava podkladd pro
organizaci AC

1.3.1. Vytvofeni talent poolu

1.3.2. Vytvofeni podkladi pro
hodnotici rozhovory

2.1.2. Vytvofeni planupro organi-
zaci aktivity

- tiSténa literatura
- elektronické zdroje
- interni materialy spole¢nosti

- vysledky rozhovoru

nanct s projektem

Leden — Prosinec

2015
Testovaci faze
Leden 2015

Kontrola a zhodno-
ceni projektu

(vlastni zpracovani)
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PRILOHA PVI: HODNOCENi JEDNOTLIVYCH CHARAKTERISTIK

K PRACOVNIM POZICIM

(vlastni zpracovani)

Vytrvalost (plni ukoly az do konce, stoji si za svym ndzorem)

Logické mysleni (Casto vytesi uréity problém, ukoly plni rychle a spravn¢)

Schopnost tymové prace (aspésné zvladnuti tymovych ukolt, dobré reference tymovych
spolupracovnikii)

Vnitini motivace (ma z4jem o osobnim rozvoj, absolvuje rizné kurzy a seminéie pro zvy-
Seni dovednosti, plni tkoly s plnym nasazenim, prace jej bavi)

Kreativita (ptfichazi s novymi napady a riznymi moznostmi feSeni problému)

Prezenta¢ni dovednosti (Uspésné zvlada prezentace riznych projektd, apod., pfi prezento-
vani je uvolnény, gestikulace, barva i sila hlasu je dobrd)

Angazovanost (Gcastni se riiznych projektl, dobrovolnych skoleni a kurzd, apod.)

Komunikac¢ni dovednosti (dobtfe vychazi se spolupracovniky, zakazniky, dodavateli, atd.,
umi se domluvit, kdyz je potieba néco vytesit)

Potencidl k vedeni (mé zkuSenosti s GspéSnym vedenim tymu, ma autoritu a dostatecné

znalosti v daném oboru)

Flexibilita (je ochotny se pfizplsobit jak prostorové tak i asove)
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PRILOHA P VII: PRIKLAD ASSESSMENT CENTRUM NA PRACOVNI POZICI
NAKUPNi REFERENT (vlastni zpracovani)

Doba trvani: 8.00 — 12.00

Pocet uchazecu: 10 — 15

Organizator: personalni oddéleni, uc€astnici: personalni manazerka, personalistka, soucasny

pracovnik na obsazované pracovni pozici

Misto kondni: CS CABOT, Valasské Mezifi¢i — zasedaci mistnost, kde bude pfipraveno

malé obcerstveni pro uchazece
Program:

8:00 - 8:20 - prezentace o spolecnosti a obsazované pozici, poté budou uchazeci rozdéleni

do dvou skupinek a kazdou skupinku povede jeden z organizatora.

8:20 — 9:00 — uchazeci predstavi sami sebe v anglicting, déle splni 2 tkoly v anglictiné

1. kol - na zaklad¢ podkladii (pfedmét, cena, rozméry) napsat email doda-vateli za Gcelem
objednavky urcitého zatizeni ¢i materidlu

2. kol - je dano zadani ohledné reklamace materialu v anglictin¢ a ikolem je napsat po-

stup v takové situaci (v ¢esting)

9:00 — 9:45 — vyhodnoceni tikolil personalnim oddélenim a souc¢asnym pracovnikem, ucha-
ze¢1 maji moZnost obCerstveni v zasedaci mistnosti, atd.

9:45 — 9:50 — organizatofi oznami, kdo na zéklad¢ tkolt v anglic¢tiné neuspél a nebude
tedy pokraCovat ve vybérovém fizeni (pfiblizn¢ 2-4 uchazeci)

9:50 — 10.20 — tymovy tkol po t&chto dvou skupinkach. Ukol bude mit logické feseni a
bude realizovan formou tymové prace, kde se kazdy uchaze¢ projevi 1 jinak. Do-
porucuji napiiklad tkoly typu Einsteinovy hadanky, aj. Pfi feSeni tohoto Ukolu
bude pozorovano chovani, projev a logika uchazecu.

12:00 — uchazeci budou jednotlivé po skupinkach plnit ukoly na pocitaci v Excelu a budou
mit na to 20 minut. Ne plnéni téchto kol bude dohlizet pracovnik na soucasné
pozici. Mezitim budou probihat rozhovory s jednotlivymi uchazec¢i v trvani 20
minut. Tyto rozhovory povedou personalni manazerka a personalistka zvlast.
Ostatni uchazec¢i mezitim budou vyckavat v zasedaci mistnosti. S kazdym uchaze-
¢em se po splnéni ukolu na pocitaci a rozhovoru organizator rozlouci a informuje

ho, kdy a jakym zptsobem budou ozndmeny vysledky.
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PRILOHA PVIIl: HODNOCENI BOZP SE ZABAVNYM PROGRAMEM
(vlastni zpracovani)
1. Jakou pracovni pozici zastavate?
2. Po skoleni BOZP jsem zlstal/a na zdbavny program
1 Ano
1 Ne

3. Ocenil/a jste zabavny program?

4. Jaké soutéze jste se Ui¢astnil/a?

5. Mg¢l/a jste moznost konverzovat béhem programu s ostatnimi spolupracovniky?

6. Co si myslite o této firemni akci? Prispéla ke stmeleni kolektivu a mohla by pfispi-

vat 1 dale?

7. NapiSte prosim dal$i pfipominky ohledné organizace atd.



