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ABSTRAKT

Bakalarska praca je zamerana na analyzu talent manazmentu vo vybranej spolo¢nosti. Pra-
ca sa Cleni na teoreticku a prakticku Cast. Teoretickéd Cast’ prace definuje zakladné pojmy
spojené s talent manazmentom, vymedzuje jeho vyznam a opisuje jednotlivé procesy s nim
stvisiace. Prakticka Cast’ predstavuje vybrani spolo¢nost’ a na zaklade kvalitativneho vy-
skumu analyzuje jej stcasny stav talent manazmentu. Stcastou praktickej Casti je realiza-
cia poloStrukturovanych rozhovorov, prostrednictvom ktorych su ziskavané informacie
0 talent manazment vybranej spolo¢nosti. Na zaklade poznatkov ziskanych z analyzy su
vypracovan¢ ndvrhy a odporic¢ania na zlepSenie sucasné¢ho stavu vyuzitia talent manaz-

mentu vo vybranej spolo¢nosti.

KTuacové slova: talent, talent manazment, riadenie 'udskych zdrojov, riadenie kariéry

ABSTRACT

Bachelor thesis is focused on the analysis of talent management in the selected company.
The work is divided into theoretical and practical part. The theoretical part defines basic
terms associated with talent management, defines its meaning and describes the individual
processes related to it. The practical part introduses the selected company and on the basis
of qualitative research analyzes the current state of talent management. Part of the practical
part is the implementation of semistructured interviews, through which is obtained access
to information about talent management of selected company. On the basis of knowledge
gained from the analysis are elaborated proposals and recommendations to improve the

current state of the use of talent management in the selected company.

Keywords: talent, talent Mmanagement, human resources Mmanagement, career management
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UvVOD

V dnesnej dobe sa ukazuje, Ze je stale viac potrebné zameriavat’ sa na vyvoj ¢loveka a jeho
chapania v spolo¢nostiach, pre ktoré pracuje. Spolo¢nostiam zalezi na vlastnom uspechu
a su si vedomé, ze bez l'udi, ktori pre ne pracuju by svoj uspech nedosiahli. Prave l'udia, im
zabezpecuju konkurencnu vyhodou a schopnost’ pruzne reagovat na zmeny trhu. Preto
zacali vyhl'adavat’ sposoby ako svoje najvacSie bohatstvo, ktoré predstavuje 'udsky kapi-
tal, dokazu rozvijat, atym maximalizovat vykon a vyuZitie jeho potencialu. Jednym
z rieSeni, ktoré sa im naskyta je talent manaZment. Prostrednictvom talent manaZmentu
spolo¢nosti dokézu riadit’ svojich zamestnancov, ktori preukdzu potencial a dolezité klt-
Cové schopnosti. Je to nastroj, ktory hl'ada spdsoby ako rozmiestnit’ spravnych l'udi na

spravne pozicie, a ako talenty priamo zapojit’ do podnikatel'ske;j stratégie spolo¢nosti.

Tato bakalarska praca je rozdelena na dve Casti. V prvej, teoretickej Casti, ma za ciel’ pred-
stavit’ zdkladné pojmy, ktoré s talent manaZmentom priamo suvisia, a tak priniest’ kratky
pohl'ad do skiimanej problematiky. Okrem samotnej definicie talent manaZzmentu opisuje
aky vyznam prindsa jeho zavadzanie v spolocnosti. Talent manazment predstavuje spdsob
ako sa vysporiadat’ s talentovanymi jedincami, na druhej strane je dolezité pozastavit' sa
nad prekdzkami a bariérami, ktoré jeho zavadzanie prinasa. Nasledne na to je predstave-
nych niekol’ko moznosti ako talent manazment implementovat’ do podnikatel'skej stratégie
spolo¢nosti. V praci je opisanych niekol’ko modelov, ktoré sa talent manazmentom a jeho
aplikaciou zaoberaju z roznych pohl'adov. Dalej sa praca venuje rozboru jednotlivych pro-
cesov, ktoré talent manazment zahffa. Primarne sa zameriava na procesy planovania na-
slednictva, identifikacie, ziskavania, rozvoja, udrziavania a hodnotenia talentov. Zaver

teoretickej Casti prinesie kratke zhrnutie zistenych poznatkov.

Druhou ¢astou bakalarskej prace je prakticka Cast’, v ktorej je predstavena spolo¢nost.
Sucastou praktickej Casti je spracovanie analytickej Casti, ktora sa zameriava na analyzu
stcasného stavu talent manazmentu vo vybranej spolo¢nosti. Analyticka Cast’ je realizova-
na formou kvalitativneho vyskumu. Informacie do vyskumu st ziskavané prostrednictvom
poloStrukturovanych rozhovorov a internych dokumentov vybranej spolo¢nosti. Nasledne
na to su Vv zhrnuti analytickej Casti, rozobraté jednotlivé procesy talent manazmentu vo
vybranej spolo¢nosti, podlozené tvrdeniami zamestnancov a internymi informaciami.
V zaverecnej kapitole praktickej Casti stt uvedené navrhy a odporucania k jednotlivym pro-

cesom, ktoré vedl k zlepSeniu sucasného stavu talent manazmentu v spolocnosti.
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CIELE A METODY SPRACOVANIA PRACE

Hlavnym cielom bakaldrskej prace je analyzovanie sicasného stavu talent manazmentu vo
vybranej spolo¢nosti. Pred vykonanim samotnej analyzy, je jednym z primarnych cielov
prace vypracovanie teoretickej ¢asti. Nasledne na to nadvdzuje vypracovanie praktickej
Casti, kde bude okrem predstavenia spolo¢nosti analyzovany jej stfasny stav talent ma-
nazmentu. Na zaklade poznatkov vyplyvajucich z analyzy budu navrhnuté odporucania na

zlepSenie talent manaZmentu vo vybranej spolo¢nosti.

Ciel'om prace V teoretickej Casti je vypracovat’ literarnu reSers z oblasti talent manazmentu.
V praktickej Casti bude realizovand analyza sucasného stavu talent manaZmentu vo vybra-
nej spolo¢nosti. Dal§im, krokom bude zhodnotenie vysledkov analyzy, sprevadzané navrh-
nutim odporucani pre jednotlivé procesy talent manazmentu, ide o nasledovné: planovanie
naslednictva, identifikacia, ziskavanie, rozvoj, udrziavanie a hodnotenie talentovanych

zamestnancov V tejto spoloc¢nosti.

Pre teoreticku Cast’ bude vyuzitd deskriptivna metdda, ktord bude mat’ za llohu zozname-
nie sa s danou témou, a ziskanie detailnejSiecho pohl'adu do problematiky. Tato ¢ast’ bude
vytvorend prostrednictvom resSerSe Ceskej, zahranicnej odbornej literattry, d’alSich doku-
mentov a materialov. Vd’aka tomto kroku bude ziskany aktudlny pohl'ad do tematiky talent
manazmentu a oblasti uzko s nim spojenych. Pdjde o oblasti riadenie I'udskych zdrojov,
hlavné charakteristiky a definicie talent manazmentu, talentu a jednotlivé procesy, ktoré

vedu k riadeniu talentov.

Prakticka Cast’ bude zaloZena na kvalitativnom vyskume, ktory bude vychadzat’ zo zberu
dat a ich naslednej analyze. Analyza bude vychadzat’ z internych informacii vybranej spo-
lo€nosti a poloStrukturovanych rozhovorov. Vzhladom k tomu, Ze spoloc¢nost, na ktoru
bude aplikovana prakticka Cast' povazuje svoje informacie za doverné, v priebehu celej
praktickej &asti nebude uvadzany jej nazov. Cast’ informécii vyuzitych na analyzu talent
manazmentu spolo¢nosti bude ziskanych na zaklade polostrukturovaného rozhovoru so
skupinou zamestnancov, ktori sa venuju talent manazmentu v spolo¢nosti alebo st priamo

zapojeni do jeho procesov.

V zéaverecnej kapitole analytickej Casti bude vyuZzitd metéda komparacie, prostrednictvom
ktorej sa porovnana aktualny stav talent manazmentu vo vybranej spolo¢nosti s nadobud-
nutymi teoretickymi znalostami. V konec¢nom ddsledku budt prednesené zavere¢né navr-

hy a odporti¢ania na zefektivnenie talent manazmentu vo vybranej spolo¢nosti.
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1 RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV

Neustaly vyvoj Tludstva odzrkadluje celkové zmeny davno zauzivanych technik
a postupov, ktoré boli vyuzivané pri organizacii a riadeni 'udi v spolo¢nostiach. Podniky si
preto v dnesnej dobe uvedomuj, Ze Fudsky kapital zohrava doleZitd rolu pri napiiiani ich
podnikatel'skych cielov. Z tohto dovodu rozvijaji stale nové sposoby, ako dosiahnut’ ¢o
najvyssiu produktivitu zo strany svojich zamestnancov, a zaroven pre nich vytvaraju priaz-

nivé podmienky, ktoré zarucuju ich spokojnost’ a vernost’.

Autorky Foot a Hook (2005, s. 11) upozornuju na fakt, Ze pojem riadenie 'udskych zdrojov
bol skimany a rozoberany vel'kym poctom autorov v literature, avSak dodnes nie je mozné
najst’ jeho definitivny popis. Mohelska (2009, s. 9) sa pokusila o jeho popis nasledovne.
Riadenie l'udskych zdrojov predstavuje najnovsiu koncepciu personalnej prace, ktora sa
zacala formovat’ v priebehu 50. a 60. rokov v zahrani¢i. K nam sa postupne dostava az
v 80. a 90. rokoch 20. storocia, kedy sa personalne ttvary zacali transformovat’ na takzva-
né utvary l'udskych zdrojov. Tieto novovzniknuté utvary sa stavaju jadrom riadenia podni-

ku, pre ktory sa 'udska pracovna sila stava hnacim motorom celej ¢innosti podniku.

Vojtovi¢ (2011, s. 155, 156) vnima riadenie 'udskych zdrojov najmé z pohl'adu I'udskych
vedomosti a schopnosti, ktoré nasledne zabezpecuju spolo¢nosti konkurenéni vyhodu.
Preto sa zamestnanci stavaji jej najdolezitej$im kapitalom a nie jeho nakladom. Dalej zdo-
raziiuje, ze je dolezité sa spravat’ k tomto kapitalu tak, ako ku kapitalu priemyslovému. Co
znamena, predovsetkym do neho investovat’ a vytvarat’ vhodné podmienky pre jeho d’alsi
rozvoj a vzdelavanie. Vojtovi¢ (2011, s. 163) taktiez dodava, ze je potrebné mysliet’ na

I'udsky kapital z dlhodobej perspektivy ¢ize strategicky.

Armstrong (2007, s. 27) chape riadenie I'udskych ,jako strategicky a logicky promysleny
pristup k rizeni toho nejcennéjsih, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji
a kteri individudlné i Kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace.“ K tomuto tvrdeniu
je mozné nadviazat’ problémom, ktory sa s riadenim l'udskych zdrojov a talent manazmen-
tom spaja. Throne a Pellant (2007, s. 1) upozorfuji na fakt, Ze riadenie talentov a talent
manazment je podriadeny riadeniu 'udskych zdrojov, ¢o v8ak v kone¢nom désledku nepri-
nasa pozitivne vysledky. Je to spdsobené tym, Ze len v malo pripadoch je vytvoreny jed-
notny a koordinovany systém, ktory by prindsal prospech vSetkym zamestnancom, na vset-
kych urovniach spolo¢nosti. Preto je dolezité oblast’ riadenia I'udskych zdrojov neustale

skumat’ a rozvijat.
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2 TALENT MANAZMENT

Manazment vo vSeobecnosti evokuje svojim vyznamom schopnost’ riadit’, organizovat’. Tu
vsak prichadza otdzka, Co si predstavit’ pod pojmom talent manazment? Mnohi odbornici
aautori, zaoberajici sa touto problematikou, sa vSak rozchadzaji V definiciach
a postojoch, ktoré je mozné zaujat’ v Spojitosti s talent manazmentom. Preto je vhodné si
polozit’. v tejto Casti bakalarskej prace, niekol’ko otazok. Otazky, ktoré poskytnu odpovede
na nejasnosti, ktoré prinaSaji zdkladné pojmy ako talent, talent manazment, ktoré budu
sprevadzat’ cely priebeh prace. Dal§imi dolezitymi otazkami v tejto kapitole budu otazky,
ktoré pomdzu Specifikovat’ vyznam vyuzivania talent manazmentu v spolo¢nostiach. Ba-
riéry a prekazky, ktorym spolo¢nosti musia Celit’ pri jeho zavadzani, v neposlednom rade
budi spomenuté dolezité otazky ohl'adom metod talent manazmentu, vdaka ktorym je

mozna jeho aplikécia.

2.1 Vymedzenie pojmu talent

V nazve tejto prace a v celom obsahu sa neustale stretavame s pojmom talent, ked’ze exis-
tuje mnoho charakteristik talentu, tlohou tejto ¢asti bude definovanie talentu tak, ako bude

vnimany pre potreby tejto prace.

Mnoho autorov sa priklana tvrdeniu, ze talent je jedinec, ktory zastava vysSiu funkciu v
spoloCnosti a neustdle sa postiva v organizacnej Struktire vysSie a vysSie. Toto tvrdenie
nam moze potvrdit’ i vyrok Horvathovej (2011, s. 22), ktora uvadza, Ze spolo¢nosti za ta-
lent povazuju tak mimoriadne schopného zamestnanca s dostatocne vel’kym potencialom,
ktory ma vyznamny vplyv na vykon organizacie. Tieto spolo¢nosti sa domnievaji, Ze ta-
lent manazment sa tyka iba kl'acovych jedincov, a teda schopnych l'udi smerujacich do
vyssich &i vrcholovych funkcii. Dalej dodava, Ze takyto trend chapania talentu prevlada
i v Ceskej republike. Z toho vyplyva, Ze mnohi autori a verejnost’ povazuju za talenty naj-
mi l'udi na vysSich poziciach, ktori podla tvrdenia prinasaju spolocnosti najvyssi Uzitok.
Tymto teda nepriamo odsudzuji zamestnancov, na nizSich pracovnych poziciach, za malo
talentovanych. St vSak aj autori ako Armstrong (2007, s. 327), ktory sa domnieva, Ze kaz-
dy ¢lovek v organizacii je obdareny talentom, aj ked’ ako on sim uvadza, niektori si nim
obdareni viac ako ini. Preto tiez zddraznuje, Ze riadenie talentov a celkova pozornost’ ve-
novana zamestnancom v spolo¢nosti, by sa nemala obmedzovat’ iba na niekol’ko vyvole-
nych. Toto tvrdenie potvrdzuju i autori Throne a Pellant (2007, s. 5), ktori opisuju charak-

terové Crty talentu ako tvorivost, huzevnatost, neposednost, jedine¢nost’ a taktiez schop-
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nost’ odliSit’ sa od ostatnych. Tymito vlastnostami vsak disponuju aj zamestnanci na niz-

Sich pracovnych poziciach.

Pre tato pracu bude voditkom definicie talentu vyjadrenie Bergera (c2004, s. 4), ktory za
talenty povazuje zamestnancov, ktori svojou ¢innostou preukazali vynikajici vykon, ktory
sa stal indpiraciou pre ostatnych zamestnancov. Dalej opisuje, Ze takyto zamestnanci st
vzorom a velkou Cast'ou prispievaju k uspechu organizacie. Taktiez zdoraznuje, ze spoloc-
nost’ si nemoze dovolit’ stratit’ takéhoto zamestnanca, pretoZe by to malo negativne ucinky
na jej budicnost’. Berger uvadza, ze nie viac ako 3 % az 5 % pracovnej sily urcitej organi-
zécie je mozné oznacit’ za talenty. Armstrong (2015, s. 317) dodava, Ze talenty st pre spo-
lo¢nost’ dolezité, pretoze dokazu uskutochovat’ zmeny, a tak sa stavaju prisflubom budtce-

ho pokroku spolo¢nosti.

Dolezité je vSak aj vyjadrenie Hronika (2007, s. 108), ktory podotyka, Ze kazda spolo¢nost’
si musi talent vymedzit’ samostatne podl'a jej Cinnosti, preferencii a stratégie, ktoru zastava
vo svojom podnikani. V si¢asnej dobe sa vacsSina spolo¢nosti domnieva, ze talent je osoba
ktora je vykonna a disponuje uréitym respektom a ma istd perspektivu. Cize ma v istej
chvili nielen vysoku vykonnost, ale aj perspektivu dosiahnutu vykonnost’ eSte viac zvyso-

b

vat.

2.2 Vymedzenie pojmu talent manazment

V predchadzajucej kapitole bol vymedzeny pojem talent, s ktorym tizko suvisi pojem talent
manazment. Preto predmetom tejto kapitoly je pribliZzenie, ¢o to talent manazment je. Jeho
vymedzenie a nasledné stanovenie definicie talent manazmentu, tak ako bude vynimana v

kontexte tejto bakalarskej prace.

Pokial’ by sme sa pokusili o laicky rozbor slovného spojenia talent manazment, tak by to
nebol velky problém. Slovo talent je rozoberané mnohymi autormi odbornych publikacii,
avsak i laik dokaze charakterizovat’ kto je talent. So slovom manazment to uz bude o nieco
zlozitejsie, dalo by sa vsak povedat, Ze v neodbornej verejnosti evokuje ¢innost’ riadit’ nie-
koho, pripadne nieco. Zvrat vSak nastane v pripade, kedy sa zacne toto slovné spojenie
rozoberat’ ako celok, vtedy prichadza na rad otazka ,,Co to teda ten talent manazment zna-

mena?

Vhodnt definiciu je mozné hl'adat’ marne, pretoze kazda ma v sebe kus pravdy. Rothwell

(c2010, s.13) by talent manazment zadefinoval, ako proces naboru l'udskych zdrojov, ich
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riadenie, planovanie nastupnictva, a zaroven aj rozvoj talentovanych zamestnancov. Talent
manazment ma za snahu venovat’ Specificki pozornost’ zamestnancom s ur¢itym potencia-
lom. Ide o investovanie penazi do zamestnancov, kde je vel'mi vysoka pravdepodobnost,
ze takto investované peniaze sa spolo¢nosti rychlo a hlavne niekol’konasobne vratia. Hro-
nik (2007, s. 109) by reagoval na talent manazment ako na schopnost’ ¢loveka ¢o najrych-
lejSie sa adaptovat’ na podnikovu kulturu, atak zastavat’ poziciu, na ktorej sa nachadza,
pripadne na ktoru bude v dohl'adnej dobe zaradeny. Hronik d’alej udava, ze pokial’ talent
manazment v spolo¢nosti zlyhava podnik straca svoju konkurenéna vyhodu. V jeho poni-
mani je talent manazment, najma nastrojom riadenia kariéry vybranych l'udi. Blizsiu Speci-
fikaciu jednotlivych €innosti, ktoré talent manazment zahfiia poskytuje definicia od Ar-
mstronga (2007, s. 327), ktory si pod talent manazmentom predstavuje ,,ziskani, udrzeni
(stabilizaci), motivaci a angazZovanost, rozvoj a planovani ndslednictvi. Kde vSechny tyto
aktivity jSou vzdjemné propojeny a sladeny tak, aby tvorili soudrinejsi celek, ktery miize
byt prostiedkem k vytvareni a realizaci koordinovanych a vzdajemé se podporujicich pris-

tupu, pomdajicich organizaci ziskat a udzet si potiebné talentované lidi.

Pre tato pracu sa vSak budeme drzat’ definicie, ktoru poskytla Horvathova (2011, s. 24),
ktora talent manazment opisala vystizne a vel'mi jednoznacne ako ,,systém ziskani, udrzeni
a rozvoje talentii, “ pretoze prave toto su ¢innosti, ktoré tvoria podstatu talent manazmentu,
a ktorymi sa tato praca zapodieva. Tieto ¢innosti su v praci nasledne rozsirené o d’alsie,

ktoré dopomahaju opisat’ talent manazment dokladne;jsie.

Dolezit myslienku vyslovili autori Throne a Pellant (2007, s. 6), ktori upozorfiuji na fakt,
ze spolo¢nosti musia byt’ o talent manazmente presved¢ené a musia Si stanovit’ systém jas-
ne danych krokov, ktoré povedt k riadeniu talentov. Uspech tychto krokov zavisi, na vy-
tvoreni podnikovej kultury, ktora je zaloZena na zdielanych hodnotach a dovere, v ktorej su
vitané nové myslienky a vyjadrovanie pocitov, kedy tymto konanim spolo¢nost’ dava naja-

vo zodpovednost’ za svoje jednanie a postoje.

2.3 Vyznam talent manaZmentu

Jednou z d’alsich otazok, na ktord ma za lohu tato praca odpovedat’ je: Preco je téma ta-
lent manazmentu aktudlna? Odpoved’ na tto otdzku nie je jednoduchd, ale o je mozné
S istotou povedat’ je, Ze pokial’ spolo¢nosti pochopia vyznam a prinos, ktory prinesie zave-
denie talent manazmentu do spoloc¢nosti, vybuduju si pevné zaklady s predpokladom pre

uspesne fungujlicu a prosperujucu spolocnost’.
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Zo zaliatku je mozné sa odrazit’ od vyjadrenia Bergera (c2004 s. 5), ktory poukazal na
fakt, ze v minulosti bol zauzivany systém riadenia 'udskych zdrojov, ktory neskiimal nie-
ktoré oblasti. Hodnotenie vykonu, zhodnotenie potencialu, hodnotenie kompetencii, plano-
vanie starostlivosti 0 zamestnancov, ich rozvoj ¢i vzdelavanie boli v minulosti pre spolo¢-
nosti nepodstatné. Zmena nastala vSak na konci sedemdesiatych rokov, kedy sa spolo¢nosti
zacali zaujimat aj o tuto oblast’ prace s 'ud'mi. Z Casti aj pre to, ze sa zacali objavovat za-
mestnanci, ktori boli ini, pre spolo¢nost’ veI'mi vyznamni, ¢o vyzadovalo novy systém ich
vedenia. Talent manazment, sa stal systémom, ktory spolo¢nost’ potrebovali. Spolo¢nost’
McKinsey & Company priniesla zaujimava Studiu s nazvom ,,The War for Talent, ktorej
jadrom bola predpoved’ vyvoja spoloCnosti na zédklade prace so zamestnancami. Tato §ta-
dia predpovedala, Ze tispesné spolo¢nosti budu tie, ktorych priority budu zamerané na pri-
lakanie, rozvijanie a udrziavanie kIicovych zamestnancov. Podl'a McKinsey & Company
vojnu o talenty mézu vyhrat’ len tie spolo¢nosti, v ktorych sa talent manazment stane prio-

ritou. (Ali Taha, Sirkova, Podstata a vyznam talent manazmentu v organizaciach, 2012)

Spolo¢nosti si teda vel'mi dobre uvedomovali, Ze talenty im prinest konkuren¢nti vyhodu
a preto im zacali venovat’ pozornost. Toto tvrdenie potvrdzuje Horvathova (2011, s. 26),
ktora vo svojej publikécii uvadza, ze v dnesnej dobe si uz aj predstavitelia spolo¢nosti
v naSom domacom prostredi, zacali uvedomovat’ dblezitost’ l'udskych zdrojov. Pochopili
vyznam a vyhody, ktoré prinasa praca s talentovanymi jedincami. Z toho dovodu sa 'udskeé
zdroje stavaju kl'aCom a zaroven 1 nastrojom, ktory slizi na rieSenie problémovych situacii.
Pric¢in, ktoré vedt spoloc¢nosti k nutnosti zapodievat sa I'udskymi zdrojmi, a najmé teda
talentovanymi jedincami, ktori svojim pdsobenim ovplyvituju vykon a konkurencieschop-

nost’ organizacie je hned’ niekol’ko:

e Neustala potreba inovacii, vyskumu a rozvoja.

e Znizujlca sa flexibilita pracovnej sily spdsobend hl'adanim rovnovahy medzi Zivo-
tom a précou, zvySujucimi sa poziadavkami zamestnancov.

e Migrécia kvalifikovanych a talentovanych l'udi do zahranicia.

e Neefektivne vzdelavanie zamestnancov, bez vysledkov.

o Tazkosti s identifikiciou zamestnancov s vysokym potencidlom.

e Odchod zdkaznikov, ktory odchadzaji ku konkurencii kvoli osobnym vztahom

s predchadzajucimi zamestnancami.

(Horvathova, 2011, s. 26-27)
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Ak sa spolo¢nostiam podari aplikovat’ systém talent manazmentu, dokdzu ziskat’ tol'ko
spominant vyhodu oproti svojim konkurentom. Taktiez vd’aka talent manazmentu dokazu
odolat’ aktudlnym problémom ako je takzvany ,,odliv mozgov* do zahrani¢ia, starnutie
populacie, nedostato¢na odborna pracovna sila. Okrem vyvarovania sa predchadzajucich
problémov talent manazment prinasa aj d’alSie prinosy, ktoré opisala Petra Horvathova

(2011):

e EfektivnejSie dosahovanie podnikatel'skych cielov a ich stratégie.

e Znizovanie nakladov na nabor novych zamestnancov.

e Spolocnost’ sa stava vyhl'adavanou a atraktivnou pre novu pracovnu silu.
e Identifik4cia a udrzanie klI'i¢ovych zamestnancov spolo¢nosti.

e Ziskavanie zamestnancov z internych zdrojov, planovanie naslednictva.

e ZniZzovanie rizika straty, spojené s neobsadenymi kl'aicovymi funkciami.

Dolezitym aspektom, na ktory je dolezité v tejto praci poukazat' je okrem vyzdvihnutia
prinosov a vyhod talent manazmentu, oboznamit’ aj S problémami a bariérami, ktoré apli-
kovanie a vyuzivanie talent manazmentu sprevadzaji. Tejto problematike sa budeme ve-

novat v nasledujucej kapitole.

2.4 Bariéry a prekazky talent manaZzmentu

Pokial’ sa spolo¢nost’ rozhodne implementovat’ talent manazment, je potrebné aby mala
predstavu o tom ako chce toto rozhodnutie uskuto¢nit’. Existuje vel'mi vela sposobov ako
aplikovat’ talent manazment, avSak vel'mi dolezity je fakt, ze kazda spolo¢nost’ je individu-
alna, a preto neexistuje univerzalny navod ako talent manazment zavadzat. Vodiacou ¢ia-
rou pre spoloc¢nosti rozhodujiice sa zavadzat’ talent manazment, méze byt znalost’ bariér
a prekazok, ktoré im pomdézu rozhodnut’ sa pre jeho aplikaciu skor, ako za¢nu uskutociio-

vat’ potrebné korky.

Najvacsim ,,strasiakom™ a rizikom, s ktorym sa spolo¢nosti stretavaju a obavaju sa ho, je
neuspech. Pokial’ sa spolo¢nost’ rozhodne talent manazmentu venovat, je ochotna vynalo-
zit' nemalé finan¢né prostriedky na jeho fungovanie, potom je pre fiu vel'mi domotivujice
pokial’ sa jej nepodari talenty v spolo¢nosti udrzat’ a pracovat’ s nimi. Na toto mdze nad-
viazat’ Horvathova (2011, s. 136-138), ktora popisala problémy, ktoré mézu nastat’ pri ta-
lent manazmente. Jeden z nich sa dotyka informovanosti nadriadenych o svojich zamest-

nancoch. Pretoze sa ¢asto stava, ze mnohi zamestnanci podavaju kvalitny pracovny vykon,
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avSak samotny nadriadeny si tohto faktu nevSima, a tak ¢asto dochadza k demotivacii po-
tencialneho talentu. V dnesnych spolo¢nostiach je d’alsim problémom aj chapanie talent
manazmentu, ktory je podl'a nich zavadzany najma pre rozvoj lidrov ¢i manazérov. Potom
nastava situdcia, kedy st vysoko kvalifikovani napriklad technicki odbornici prehliadani.
Preto sa méze zdat’ proces talent manazmentu v niektorych oblastiach diskriminacny. Iny
problém sa zas dotyka tych, ktory by mali talent manazment realizovat’. Castokrat doché-
dza k problému, kedy l'udia za talent manazment zodpovedni, nevedia presne stanovit
podmienky, podl'a ktorych buda talent manazment realizovat. Naopak vy$§i manazéri ne-
venuju dostatony cas diskusii a pldnom talent manazmentu. Horvathova spomina
tiez problém neaktualnosti informacii, na zaklade ktorych sa rozhoduje o talent manazmen-

te.

Ako reakciu na problémy opisané Vv publikacii od Horvathovej méZeme pouzit’ vyjadrenie
skupiny autorov Effron a Ort (2011, s. 4-6), ktori vo svojej knihe Rychly talent manazment

uvadzaju Styri bariéry pre rozvijanie talentov.

Prvou bariérou je podla nich vytvaranie zbytocnej zlozitosti, ktort si sami sposobuju ma-
nazéri. Princip talent manazmentu, je predsa suborom jednoduchych procesov ziskavania,
udrziavania a rozvoja talentov ako ho deklarovala Horvathova (2011), preto v iom nie je

nutné hl'adat’ zbyto¢né zlozité stivislosti.

Druhou bariérou je podl'a autorov nepridanie novej hodnoty, ktoru opisuju ako neschop-
nost’ mnohych manazérov pracujucich s talentami, vyuzit' informacie, ktoré o nich ziskali.
Tito manazéri Casto procesy a metddy spojené s manazmentom talentov nepovazuju za

cast’ svojej kazdodennej manazérskej prace.

Tretou bariérou je ignorovanie vyskumnych poznatkov. Oddelenie T'udskych zdrojov
i 'udia, pod ktorych kompetencie spada talent manazment, ¢asto nevnimaji bohaté vy-
skumy a odborné publikacie, ktoré problém talent manazmentu sktimali. Tieto vedecké

poznatky sa im mézu stat’ akymisi ,,ndvodom* ako viest’ talent manazment.

Stvrtou a zarovei aj poslednou bariérou je nedostatok transparentnosti a zodpovednosti,
ktora sa spaja so spétnou viazbou od manazéra k jeho podriadenému. Neschopnost’ podat’
spatnt vizbu talentom vysvetlit' im chyby, ktorych sa doptstajii a naopak pochvaly za
dobre vykonanu pracu, vedd k neschopnosti prijat’ zodpovednost’ manazéra za vedenie

svojich talentovanych l'udi.
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2.5 Modely a stratégie talent manaZmentu

Pre efektivne fungovanie prace s talentami je dolezité vytvorenie, takej stratégie talent ma-
nazmentu, ktord sa zameriava na talentovanych zamestnancov, a zaroven je V sulade s
podnikatel'skou stratégiou spolo¢nosti. V tejto kapitole bude opisanych niekol’ko modelov,

ktoré je mozné vyuzit’ pri talent manazmente.

2.5.1 Tradiény linearny model

Tento model je moZné aplikovat’ pokial’ spolo¢nost’ nedisponuje dostatocnym mnozstvom
talentovanych zamestnancov. Spolo¢nost’ venuje vSetku svoju pozornost’ a energiu len na
dve zakladné ¢innosti, ziskavanie a udrZiavanie talentovanych l'udi. Tradi¢ny linearny mo-
del je vyhodny pre spolocnosti, ktoré nezamestnavaji vel'ké mnozstvo zamestnancov no

aj napriek tomu pracuji s talentami, ktoré si chct udrzat’.

Tento model neprinasa dostato¢nu pridant hodnotu spolo¢nosti, pretoze neberie do ivahy
podnikatel'sky zamer ani strategické ciele spolo¢nosti. Taktiez sa nevenuje dosahovanému
vykonu talentov. Jeho vyuZzivanim plynie okrem vyhod aj niekol’ko negativ ako napriklad

uvadza Horvathova (2011, s. 35):

e Vyuzivanie tohto modelu je pomerne finanéne narocné, kedy sa vynaklada vacsie
mnozstvo finan¢nych prostriedkov na ndbor novych l'udi ako na vzdelavanie uz
ziskanych zamestnancov.

e Nezabezpecuje rast spolo¢nosti ani zamestnancov.

e Neprenika do podstaty tvorby strategickych hodnét.

e Nekladie doraz na vykon a prinos zamestnancov pre organizaciu.

Rozmiestnit’ Rozvijat
(deplov) (develop)

Ll 4} Udrzat’
(acauire) - (retain)

Obr. 1 Tradicny linedrny model (viasnté spracovanie podla Horvathovey)
2.5.2 Model Develop-Deploy-Connect

V porovnani s tradicnym modelom, sa model Develop—Deploy—Connect zameriava, pri-

marne na vykon talentovanych zamestnancov. Podl'a Horvathovej (2011, s. 36) podstata
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tkvie v uvedomeni spolo¢nosti, Ze jej maximalnu hodnotu prinasa stav, kedy dochadza k
systematickému rozvoju a motivacii zamestnancov, ¢ize talentov, V tych oblastiach, ktoré
maximalne prispievaju k napifianiu cielov spolognosti. Tento model je zaloZeny na troch
zakladnych pilieroch ato rozvoj, rozmiestnenie, prepojenie. Kde kazdy jeden pilier ma
svoje d’alie podporné ,,stipy“. Podl’a $tadie spolo¢nosti Deloitte (DELOITTE, © 2007) je

mozné popisat’ jednotlivé piliere nasledovne:

Prvy pilier ROZVOJ je mozné chapat’ ako ucenie sa v redlnom zivote, kde si zamestnanci
osvojuju svoju pracu. Nejde vSak len o tradiéné vzdelavanie alebo online vychovu. Ide
0 ddlezitejsie skusanie stylom ,,byt’ skuSany ohilom*, kde sa jednotlivé zazitky a skusenosti
silne zakorenia do mysle zamestnanca spolu so schopnostami a pouc¢eniami od kolegov,
mentorov atd’. Druhy pilier ROZMIESTNOVANIE predstavuje pracu s kl'aovymi za-
mestnancami, kde podstata prace spociva v identifikovani ich hlboko zakorenenych zruc-
nosti, zaujmov, znalosti. Dal3ia loha spociva v hladani idelnej pracovnej pozicie pre
zamestnanca, a taktiez k vytvaraniu a tvorbe vhodnych pracovnych podmienok, ktoré na-
pomézu k lepSiemu vykonu zamestnanca. Treti pilier PREPOJENIE poskytuje pokyny a
nastroje kI"aiGovym zamestnancom, ktoré potrebuji na budovanie sieti, ktoré zvySuju hod-

notu zamestnanca, a tak talenty pomahaju spolo¢nosti zlepsit’ jej interakciu s okolim.

Tento model prindsa so sebou pre spolo¢nost’ najmd mnoho vyhod. Horvathova (2011)
tieto vyhody vidi najmi v schopnosti vSetky piliere vzajomne previazat, ¢o nasledne vedie

k dominovému efektu. Pokial’ sa zlepsi jeden pilier nastava zlepsenie i v dalSom.

ROZVOJ

Schopnosti Stotoznenie

Vykonnost’

ROZMIES ! Zladenie PREPOJE-
TENIE =

Obr. 2 Model Develop-Deploy-Connect (viastné

spracovanie podla Horvdthovej)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 21

2.5.3 Model strategického nasmerovania Pudského kapitalu - Zivotny cyklus talentu

Globalna asociacia pre strategické riadenie talentov (HCI) prisla s modelom strategického
nasmerovania l'udského kapitalu, ktorého stucastou je Zivotny cyklus talentov. Tento cyk-
lus predstavuje plynuly proces, ktory sa zaobera I'udskym kapitdlom. Jeho cielom je za-
bezpecit, aby obe strany, ¢ize zamestnavatel i zamestnanec, ziskali maximalny uzitok,

ktory vyplyva z ich vzajomnej spoluprace. (Human Capital Institute, © 2016)

Konzultacna spolo¢nost’” Glowan tento model zaklada na historickom hl'adisku vnimania
I'udskych zdrojov, kedy l'udia boli pre spolo¢nost’ iba velkou polozkou v rozpocte, a preto
im bola venovand najmensia pozornost’. Tento zastarany ndzor sa spolo¢nost’ snazila po-
priet. Preto bol vytvoreny proces zivotného cyklu talentov, ktory planuje, integruje a dava
do pozornosti prioritu I'udskych zdrojov, tak ako si to zaslizia. Vyhodou tohto modelu je

taktiez sledovanie investicii. (Glowan, © 2010)

Zivotny cyklus talentu je zalozeny na zaklade dsmich ¢innosti, ktoré sa zavedenim tohto
modelu vykonavaju. PresnejSie ide o tieto ¢innosti: planovat — ziskatt — zamestnat —

rozvijat — rozmiestnit’ — viest’ — udrzat’ — hodnotit’.

— iivotn\’/ cyklus S
talentov

Obr. 3 Zivotny cyklus talentov (vlastné spraco-

vanie podla American Incite ™ Inc — ©2009)
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2.5.4 Stratégia talent manaZmentu

Dalsim z modelov talent manazmentu je model snizvom Stratégia talent manaZmentu.
Horvathova (2011, s. 38) opisala tento model, ako proces, ktory vychadza z podstaty pod-
nikatel'ského planu danej spolocnosti. Tento proces zahffia identifikdciu kritickych
a Specifickych potrieb talentov, ktoré su skimané. V zavere je polozeny navrh na uspoko-

jenie tychto potrieb, pripadne nedostatkov, ktoré boli skimanim zistené.

Tento model je v spolo¢nosti mozné aplikovat’ prostrednictvom vnutropodnikového softvé-
ru. Celu stratégiu talent manazmentu je mozné zhrnit’ do niekol’kych krokov, prostrednic-
tvom ktorych si spolo€nost’ mdze stanovit vhodnu stratégiu a plan talent manaZmentu.

(Halogen Software Inc., © 2015)

el e Identifikacia cielov a priorit organizacie

ool Identifikacia organizacnych ovladacov a vyziev

croral Vykonanie analyzy nedostatkov

weal Definicia personalnych priorit a cielov

sl Stav aktudlnych procesov talent manazmentu

¢ Meranie vysledkov a informovanost organizacie

Krok 6

Obr. 4 Planovanie stratégie talent manazmentu (vlasné spra-

covanie podla Halogen Software Inc., © 2015)

Horvéathova (2011, s. 38) doplia informaciu, Ze zavadzanie metdd talent manazmentu
V spolo¢nostiach uzko suvisi 1S finanénymi prostriedkami, ktoré je spolo¢nost’ ochotna

investovat’.
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3 PROCESY TALENT MANAZMENTU

Procesy talent manazmentu su V spolo¢nosti izko spojené s riadenim talentov a SO straté-
giou, ktort spolo¢nost’ pouZije na pracu so svojimi talentami. Ciel'om takéhoto riadenia je
vytvorenie a udrzanie systému talent manazmentu. Ide o spolupracu oddelenia l'udskych
zdrojov s jednotlivymi zamestnancami. Ulohou oddelenia Pudskych zdrojov je vyhladava-
nie kvalifikovanych, angazovanych a oddanych pracovnikov a tlohou zamestnancov je
snaha ukazat’ ¢o sa v nich skryva. Hronik (2007, s. 110) pripomina, Ze ,, proces talent ma-
nagementu zacina identifikacii talentovaného ¢lovéka a konci vyuzivanim jeho zpiisobilos-
ti. Cely proces je logicky. “ Doplnit ho méze Horvathova (2011, s. 48) s tvrdenim, ze hlav-
nym cielom procesov talent manazmentu je zabezpecenie zodpovedajuceho mnozstva ta-

lentov v spolo¢nosti.

Nech uz sa vezmu akékol'vek modely a pristupy, s ktorymi prisli mnohi autori viac-menej
vSetky zahfnaju rovnaké procesy, ¢asto iba s rozlicnou formulaciou. Pokial’ by sa mali vse-
obecne opisat’ ide najmd 0 planovanie naslednictva, identifikaciu, ziskavanie, roz-
voj, udrzanie a hodnotenie talentov, kde kazdy z tychto procesov zahffia radu ¢innosti.
V tejto préci teda priblizime, Co tieto jednotlivé procesy zahfiiaji. Vzhl'adom k tomu, Ze
cely systém talent manazmentu vyplyva, a v kone¢nom ddsledku aj smeruje, k planovaniu

naslednictva prva podkapitola v tejto Casti sa venuje prace jemu.

3.1 Planovanie naslednictva

Planovanie naslednictva je podl'a Horvathovej (2011, s. 97) proces, vdaka ktorému spo-
lo¢nost’ dokaze urc¢it’ zamestnanca, ktory ma perspektivu pre spolo¢nost’ pracovat’ dlhodo-
bo, aby zaujal v budicnosti ista pracovni poziciu a podstupil vSetky kroky, k tomu aby pri
nastupe na novu funkciu bol v okamziku schopny vykonavat’ danu pracu. Hornik (2007, s.
104) dodava, ze je vel'mi dolezité¢ dodrziavat’ pri planovani néslednictva tri pravidla. Pr-
vym pravidlom je, ze kazdy manazér ma mat’ svojho nastupcu, aby sa zabezpecil plynuly
chod spoloc¢nosti pri akejkol'vek necakanej, nepredvidatelnej situacii. Druhym pravidlom
je fakt, Ze jeden naslednik nesta¢i. CiZe je vhodné mat’ minimalne dvoch az troch nasledni-
kov, ktori zarucia pripadnii neschopnost’ zvladat’ funkciu jedného z nich. Poslednym pra-
vidlom je, Zze naslednik je pripravovany na viac ako jednu konkrétnu pracovnu poziciu, aby

Vv pripade nutnosti nahradit’ viacero pozicii nevznikol v spolo¢nosti problém.
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Planovanie naslednictva je jednou z oblasti v procese hodnotenia a auditu talentov v spo-

lo¢nosti. Zavadzanim planu nastupnictva si spolo¢nost’ odpoveda na nasledujuce otazky:

e Existuju v spolo¢nosti I'udia, ktori st schopni v dlhodobom horizonte prevziat’ kl'a-
cové pozicie?
e Ak st tito I'udia k dispozicii, si dostato¢ne kvalifikovani?

e Maju spravne schopnosti a vlastnosti pre budiicnost’?
(Armstrong, 2007, s. 338)

Podl'a Koubka (2007, s. 120) ma plan naslednictva dve podoby a to podobu retazca a po-
dobu pyramidy. Plan naslednictva, ktory ma podobu retazca sa zameriava primarne na
jedného naslednika na dand funkciu. Takyto retazec poskytuje informacie
0 zamestnancoch, ktori by eventualne mohli pokryt” kI'aicové role z vnutornych zdrojov
spolo¢nosti. Na druhej strane ret'azec je zdrojom informécii pre personalne oddelenie, kto-

ré planuje rozvoj zamestnancov.

Veduci oddelenia

Funkcia Persondlny riaditel |<——|Funkcia vzdeldvania
pracovnikov
Vykonava K. Peter Vykonava M. Ryba
Ndahrada M. Ryba Ndahrada V. Krél
Vek 42 Vek 35
Referentv
Veduci oddelenia ,
iy . L iy . oddeleni
Sucasna funkcia vzdeldvania Sucasna funkcia L.
] vzdeldvania
pracovnikov i
pracovnikov
Schopnosti Vynikajuce Schopnosti Velmi dobré
Prlp,r?ve.ny k Okamiite Prlplr?ve.ny k Za dva roky
povyseniu povyseniu

Obr. 5 Plan ndstupnictva typu retazec (Koubek, 2007, s. 120)

Pokial’ je ulohou vytvorit’ plan naslednictva komplexne pre celi spolo¢nost’, je vhodnejsie
vyuzit' plan naslednictva typu pyramida (priloha Pl), ktory zahifa vSetky kl'a¢ové funkcie
v spolocnosti. Specifikum takéhoto planovania je stanovenie viacerych moznych nasledni-
kov, ktori nemajii presne stanovené poradie naslednictva, pretoZe to sa mdze menit
v zavislosti od vykonu prace a preukazovani schopnosti danych zamestnancov. Viacsie
mnozstvo naslednikov je motivacnym faktorom, ktory pohana jednotlivcov k podévani
vyssich vykonov. Objavuje sa tu vSak aj negativny dopad, kedy jednotlivi naslednici nema-

J0 zaujem medzi sebou spolupracovat,, preto je nutné sa mu vyvarovat'.
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3.2 Identifikacia talentov

V prvom rade by si kazda spolo¢nost’ mala vediet’ zadefinovat’, ¢o pre fiu znamena talent.
Takato identifikacia novych zamestnancov by podl'a Koubka (2007, s. 132) mala byt pr-
votnym krokom, ktory sa uskuto¢ni eSte pred ich samotnym ziskavanim. Takéto tvrdenie
spociva vo vyhode spolocnosti, ktora podnikne potrebné kroky s predstihom vzhladom

k okamziku, kedy dopyt po novych pracovnikoch bude skuto¢ne aktualny.

Dovod preco je identifikovanie talentov a ich nasledné zaradenie do talent manazmentu,
také dolezité prinasa Hronik (2007, s. 113). Talenty identifikované vo vnutri spolo¢nosti
alebo pocas vyberovych pohovorov st vel'mi citlivé. Jednak preto, Ze talenty z vnutra spo-
lo¢nosti nie si pre druhych nezname, a tieZ preto, Ze novo objaveny talentovany ¢lovek na
trhu prace sa stava vel'mi ziadany aj v inych spolo¢nostiach. Tejto skuto¢nosti si je talent
vel'mi dobre vedomy. Preto je vyber a ziskavanie talentov dolezité vykonavat’ vel'mi zod-
povedne. V praxi vSak Casto dochadza k tomu, Ze manazéri alebo 'udia zodpovedni za vy-
ber talentov vedia, ako talent vybrat,, avSak identifikovat’ tych, ktori nim disponuju, nie je
pre nich jednoduché. Vela 'udi samo nevie, v ¢om spociva ich talent, mnohi z nich su od-
bornici ,,8iroko d’aleko.*“ Ale pokial’ im je poloZena otazka, Aky maju talent?, sami by zos-
tali neisti. Vo vacSine pripadov opisuju svoje najsilnejSie vlastnosti, ktorymi su si isti.
Z tohto dovodu priniesla Horvathova (2011) myslienku, Ze pri identifikacii talentov je po-
trebné aby si spolo¢nosti urcili kI'i¢ové kompetencie organizacie a samotného talentu. Vo
svojej publikacii opisuje, ¢o su to kl'acové kompetencie nasledovne: ,,K/icové kompetence
jsou kombinaci faktorii, ktoré vedou K zajisténi trvalého uspéchu organizace na trhu,
K jejimu odliseni se od konkurenii.” (Horvathova, 2011, s. 51) Prostrednictvom presnej
definicie kompetencii si spolo¢nost’ dokaze d’alej urcit, ktorym smerom sa talenty budu

dalej formovat’.

Kocianové (2010, s. 56) kompetencie chape vV zmysle urcitého suboru predpokladov jedin-
ca, ktory vykonava pracovné c&innosti. Si to predovSetkym vedomosti (znalosti)
a zrucnosti, d’alej postoje, ktoré¢ jedinec zastava a jeho skiisenosti. NajdolezitejSou zlozkou
kompetencii ja samotna motivacia ¢loveka. Horvathova (2011, s. 52) doplia, Ze tieto kl'a-
cové kompetencie by mali spolo¢nosti poskytovat’ hodnotu pre zakaznikov, a tieZ prispie-
vat’ ku koneénému tizitku produktu. Dalej by mali zaistit,, tazi vstup konkurencie na trh,

atak znemoznit' kopirovanie tychto kompetencii. V neposlednom rade vdaka spravnej
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kombinacii schopnosti a netradi¢nych postupov, ul'ah¢i spolo¢nosti vstup na nové diverzi-

fikované trhy.

Pri identifikacii najleps$ich talentov v spolo¢nosti je dobré zvazit' ¢i dany zamestnanec dis-

ponuje nasledujicimi kI'aicovymi kompetenciami a atribiitmi spravania:

e Pozitivna energia, podnikatel'sky duch, schopnost’ inovovat’ a tvorit, dobré komu-
nikativne zrucnosti, integrita, timova praca, zameranie na zakaznika, vodcovstvo,
potencial pre rast, odborné znalosti a praktické zrucnosti, dodrziavanie pracovnej

etiky, schopnost’ robit’ rozhodnutia atd’.

Ak spolo¢nost’ vie charakterizovat’ kI'icové kompetencie, ktoré su pre fiu najprinosnejsie
moze podstipit’ K tvorbe takzvaného talent poolu. Talent pool charakterizovala blizsie
Horvathova (2011), ktora si pod nim predstavuje skupinu talentovanych zamestnancov
s vlastnostami, ktoré su pre spolocnost’ dolezité. Vytvorenim takéhoto talent poolu si spo-
lo¢nost’ presne zadefinuje, Ze talentom sa moze stat’ ktokol'vek, kto bude spitat’ jej stano-
vené kritéria. Pre vytvorenie lepSieho obrazu si je mozné talent pool predstavit’ ako tabul-
ku, v ktorej sa objavuji mena a informacie zamestnancov s vysokym potencialom. Na za-
klade preukazaného potencialu zamestnancov si ich spolo¢nost’ rozdeli do skupin, ktoré si
sama ur¢i. Jednym z prikladov talent poolu je rozdelenie do skupin, talent, top talent
a mozny talent. S tymto rozdelenim, sa méze nasledne d’alej pracovat’ a mozu sa vykona-

vat’ rozhodnutia.

vysoky
talent top talent
Vykon
mozny talent
nizky

nizky Potencial vysoky

Obr. 6 Matica talentov (CANNON, J.A., McGEE in Hor-
vathova 2011)
Pri hl'adani novych talentov je mozné vyuzivat’ ako interné, tak aj externé zdroje. Pre spo-

lo¢nost’ by vSak malo byt prvoradé vyhl'addvanie talentov medzi svojimi existujicimi za-
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mestnancami, pretoze uz poznaju celkova podnikova kultaru spolo¢nosti. Talentovani za-
mestnanci maji svoje Specifické vlastnosti a spravanie, ktoré ich robia vynimo¢nymi
a najlep$imi. Samozrejme tieto vlastnosti sa lisia od jednotlivych oborov, a taktiez zavisia
na preferenciach spolo¢nosti. Niektori talentovani zamestnanci predstavuju svoj talent,
Vv schopnosti ukazovat’ vysledky. Iné talenty ukazuju svoj potencial v schopnosti inovovat,
preto je dolezité sledovat’ vSetkych zamestnancov komplexne. Na identifikaciu najlepSich
talentov je dolezité, uréit’ vlastnosti, ktoré s zivotne ddlezité pre Gspech spolo¢nosti. Je
potrebné ndjst’ sposob ako kultivovat’ tieto vlastnosti vo vSetkych svojich zamestnancoch.
Ti najtalentovane;jsi su ti, ktori preukazuja kIicové vlastnosti najviac konzistentne, a ktori

dosahuju vynikajace vysledky. (MaRS, © 2016)

3.3 Ziskavanie talentov

Po identifikacii talentov prichddza na rad proces ziskavania, vd’aka ktorému spolo¢nost’
nasledne prildka, pripadne identifikuje internych talentovanych zamestnancov, Ktori jej
vyrazne pomozu S plnenim jej podnikatel'skych cielov. Podl'a vyskumu autorov Throne
a Pellant (2007, s. 95) ziskat’ talentovanych lI'udi nie je vobec jednoduché. Predstavuje to
pre spolo¢nost’ obrovsku vyzvu, s ktorou sa musi vyrovnat. Vyzva je to preto, lebo vSade
pritomna konkurencia sa zapodieva rovnakym problémom, ktorého rieSenim je ziskanie
tych najlepSich a najtalentovanejSich I'udi pre seba. Z tohto dévodu sa v tato kapitola bude

venovat ziskavaniu talentov a tento proces bude blizsie popisany.

Armstrong (2007, s. 331) sa domnieva, ze zakladnou stratégiou spolo¢nosti V ramci ziska-
vania talentov je snaha, stat’ sa ¢o najatraktivnejSim zamestnavatel'om. Atraktivita zamest-
navatela, tak prildka takych l'udi do spoloc¢nosti, ktori st schopni svojou Cinnostou vyz-
namne prispiet’ kK schopnosti vytvarat’ hodnotu spolo¢nosti. Pod touto hodnotou sa rozumie
vytvorenie znacky dobrej povesti spoloc¢nosti, teda spdsob ako ju vnimaju samostatni za-
mestnanci a okolie. Armstrong d’alej dodava, ze proces ziskavania pozadovaného mnoz-
stva kvalitnych zamestnancov by mal byt uskuto¢iiovany s vynalozenim minimalnych na-

kladov. Ziskavanie a vyber zamestnancov rozdelil do troch faz:

1. Definovanie poziadaviek — celkovy popis a Specifikacia pracovného miesta, roz-
hodnutie 0 podmienkach zamestnania.
2. Prilikane uchadzacov — preskimanie a vyhodnotenie r6znych zdrojov uchadza-

¢ov vo vnutri a taktiez aj z vonku spolo¢nosti.
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3. Vyberanie uchadzacov — jednak triedenie ziadosti, potom rézne formy zistovania
kompetencii uchadzacov ako pohovory, testovania, assessment centrd, ziskavanie

referencii a mnohé iné.

Zaujimavi mySlienku, ktort zastavaji mnohé moderné spolo¢nosti priniesol Koubek
(2007, s. 127), ktori si mysli, ze dneSné spoloc¢nosti si pri ziskavani kI'a¢ovych zamestnan-
cov, nekladd za hlavna Glohu zaobstarat’ kvantitu zodpovedajiacich kvalifikovanych za-
mestnancov. Ich cielom je ziskat’ najma kvalitnych talentovanych zamestnancov, ktori su
motivovani, a zaroven ich individudlne zdujmy sa ¢o najviac zhoduji so zaujmami spolo¢-
nosti. Zastavaju spolo¢né hodnoty a kultiru. Na tato myslienku méze nadviazat Hronik
(2007, s. 113) s tvrdenim, Ze v mnohych spolo¢nostiach maju sktisenost’, ze im novo zis-
kany talent vel'mi skoro zo spolo¢nosti ,,usiel, pretoze si uvedomil svoju hodnotu a snazil
sa z tejto situacie vytazit, ¢o najviac pre seba. Preto si v spolo¢nostiach davaju zalezat’ na
formulacii talentu, poziadaviek a o¢akavani. Talent manazment nie je zarukou, ale prilezi-
tost'ou, pre istu skupinu l'udi, ktord zvysuje pravdepodobnost’ uplatnenia sa v spolo¢nosti
ako kl'aiCovy a cenny zamestnanec. Je dolezité to tymto vybranym talentom ,predat* ako
prilezitost’, ktora je ,.$ita“ presne na nich. A ako to uz byva pri kazdom predaji ide

0 vymenu nie€o za nieco, o je nutné jasne a vecne formulovat’.

Spdsobov, akymi spolo¢nost’ moze prildkat’ talenty je hned’ niekol’ko. Vo vSeobecnosti je
vSak mozné popisat’ dva z nich. Prvy je ziskavanie I'udi z vonkajSich zdrojov organizécie,
druhy sposob sa zameriava na hl'adanie 'udi vo vnutri organizacie, ¢ize zo svojich inter-
nych zdrojov. Je len na spolo¢nosti, ktory z nich zvoli, v praxi sa Casto stava, ze voli oba
tieto sposoby. Samozrejme sa to odvija i od financnych prostriedkov, ktoré na ziskavanie
talentov planuje vyuzit. Horvathova (2011, s. 48) predstavila niekol’ko moznosti ako zis-

kat’ talenty:

e Vyhladé4vanie talentov medzi si¢asnymi zamestnancami.

e Hrladanie talentov medzi konkurencnymi alebo dodavatel'skymi spoloc¢nostami.
e Zameranie sa na absolventov §kol a talentovanych Studentov.

e Oslovenie byvalych zamestnancov.

e Vyuzivanie referencnych programov (vyuzivanie kontaktov zamestnancov).

e Vyhladavanie prostrednictvom personalnych agentur.

e Inzercia v dennej tlaci.

e Vyhl'ad4vanie prostrednictvom internetovych portalov ¢i socidlnych sieti.
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e Vyuzivanie takzvanych headhunterov (lovcov mozgov).
e Ucast na roznych pracovnych vel'trhoch.

e A mnohé iné.

Ak sa spolo¢nosti podarilo ziskat’ talent praca s nim neskoncila. Prichadza na rad ich vzde-
lavanie a rozvoj, vd’aka ktorému sa podari talenty v spolo¢nosti udrzat’ a zvySovat’ ich vy-

konnost” a klI'icové kompetencie.

3.4 Rozvoj talentov

Velmi Casto sa stretavame s problémom, kedy sa rychlo rastuce spolo¢nosti sustred’uju
najmé na svoj rast a ¢o najvacsiu vidinu zisku, avsak na tkor toho zabudaju na tych, ktory
im tento rast a zisky buduju. Preto sa Casto svojou ,.slepotou zenti k zaniku. Konkrétne
preto, lebo sa nezaoberaji rozvoju svojich kIiCovych, tentovanych zamestnancov,

v dosledku toho im tito zamestnanci odchadzaji za lep$imi ponukami a podmienkami.

V spolocnostiach vyuzivajucich talent manazment by sa malo tymto problémom predist’.
Pretoze jednym z procesov talent manazmentu je aj neustaly rozvoj talentov, ktory ma za-
bezpecit’ ich spokojnost’. Spokojny talent spolo¢nost’ neopusti ale naopak je motivovany
Kk vysSej vykonnosti a rozvoju svojho potencialu. Koubek (2007, s. 252) polozil zakladné
pravidlo podnikania, ktoré zabezpecuje uspech spolocnosti. Toto pravidlo je zaloZzené na
flexibilite reagovat’ na rychlo meniace sa podmienky. Tato flexibilitu v spolo¢nosti vSak
vytvaraju jej flexibilni zamestnanci, ktori su vzdy pripraveni na zmenu, akceptuju ju
a podporuju. Z tohto dovodu sa rozvoj a starostlivost’ o takychto zamestnancov v sucasnej
dobe stava najdolezitejSou tlohou spoloc¢nosti. Mohelska (2009, s. 50) rozsiruje tato ideu
0 d’alSiu myslienku. Rozvoj kI"a¢ovych zamestnancov v spolo¢nosti vrati ¢as a prostriedky,
ktoré boli vynaloZené na tento rozvoj, pokial’ sa talentovanym poskytnu prilezitosti, aby
dosiahli svoje kariérne ciele. Oni sami postupne prinesu do spolo¢nosti nové napady ako
zlepsit’ procesy, vykony strojov ¢i vykon svojich spolupracovnikov atd’. Vd’aka talentom

moze spolo¢nost’ nasledne zacat’ postupne budovat’ svoj rast.

Hlavnou myslienkou rozvoja zamestnancov, sa preto stava vytvorenie takych podmienok,
ktoré zabezpecia spokojnost’ talentov. T1i sa nasledne nenechaji prildkat’ inym zamestnava-
telom. Horvathova (2011, s. 77-78) zdoraziuje, Ze pre zabezpecenie rozvoja by mal byt
pre talenty v spolo¢nosti zavedeny takzvany rozvojovy program, ktory by mal byt vysta-

vany na presne Specifikovanu skupinu, doplnent o individudlne potreby jednotlivych
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ucastnikov. Hronik (2007, s. 114) rozvojové programy rozdelil do dvoch nasledujucich

skupin:

Trainee programy su vo vicsej miere uréené absolventom $kol, ktori sa po dobu ucasti
v tomto programe stavaju doCasnymi zamestnancami spolo¢nosti. Kazdy jeden ucastnik
V programe ma individualne vypracovany plan, podla ktorého sa hodnoti a v kone¢nom
dosledku, ak sa osved¢i moéze dostat’ ponuku dlhodobo spolupracovat’ so spolo¢nost’ou.
Horvathova (2011, s. 80) zaroven dodéava, ze na vytvéaranie trainee programov su casto
vyhl'addvané externé agentury ¢i poradenské spolo¢nosti, ktoré sa zameriavaji na pracu
a identifikaciu talentov medzi absolventmi. Dobu, po ktoru st trainee programy realizova-
né uviedla vo svojej publikacii Kocianova (2010, s. 171), ktora ich opisuje ako adaptacné

programy, ktoré mozu trvat’ v rozmedzi Sest’ mesiacov az dva roky.

Talent development je podl'a Hronika (2007, s. 114) urfeny pre uz objavené talenty, ktoré
spolo¢nost’ nasla medzi svojimi internymi zamestnancami. lde 0 zamestnancov, ktori maju
svoju historiu a kredit, a zaroven st postaveni na zaciatku svojej kariéry, na novej pozicii
Vv spolo¢nosti, a potrebuju najst’ jej smer. Informacie o programe talent development po-
skytuje aj medzinarodn4 institicia na rozvoj manazmentu, ktora dopiiia. Dobre navrhnuty
program talent development pomaha talentovanym manazérom, ktori uz preukazali svoje
schopnosti a chct sa stat” presved¢ivej$imi vodcami. Takéto programy zvySuji schopnost’
viest' jednotlivcov, timy a velké skupiny s autoritou, doverou a presvedc¢enim. Mali by
umoznit’ ucastnikom, sa sustredit’ na kl'icové zru¢nosti, ktoré potrebujii aby svoju pracu
vykonavali na vysokej trovni. Prostrednictvom tychto programov objavuji svoje vodcoV-
ské¢ korene mapuju svoju ulohu a vytvaraju si cestu, ktord ma inSpirovat a presvedcit’

ostatnych aby vykonavali svoju pracu lepsie. (IMD, © 2006-2016)

3.4.1 Metddy rozvoja talentov

Ucenie sa a vzdelavanie je nepretrzity proces, ku ktorému dochadza kazdodennymi skuse-
nostami zaZzivanymi na pracovisku. Takéto vzdeldvanie je velakrat ndhodné a moze byt
i nevhodné, tym padom nemusi uspokojovat’ potreby spolo¢nosti vzdelavat’ zamestnancov.
Takzvany pristup laissez-faire, Co je mozné jednoducho popisat’ ako nechat’ tomu vol'ny
priebeh, nestarat’ sa 0 to, by mohol spolo¢nosti a jej zdmeru vzdelavat’ svojich zamestnan-

cov, skor uskodit’ ako priniest’ poZadované vysledky.

Spolocnosti maji k dispozicii mnohé sposoby a metddy ako rozvijat' a vzdelavat' svoje

talenty. Tradi¢ne sa vSak tieto metddy delia na tie, ktoré su vyuzivané pri rozvoji talentov
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na pracovisku pri vykone prace (metody ,,on the job®). Dalej su to metdédy vyuzivané

Kk vzdelavaniu a rozvoju mimo pracoviska (metody ,,of the job*), a to bud’ priamo v sidle

organizacie alebo mimo neho. (Kocianova, 2010, s. 171)

Tab. 1 Metody rozvoja ,,on the job* [vlastné spracovanie podla Koubka (2015); Horvat-
hovej (2011); skupina autorov Lacina, Rozmahel, Komindcka (2016); Suler (2008)]

Nazov

Charakteristika

Vyhody

Nevyhody

Koucovanie

Rozvojova stratégia, ktora nie je zaloZena
na pristupe raz a hotovo. Je dblezité sa jej
venovat dlhodobo. Ma formu osobného
dialdgu zvycajne dvoch os6b, ktoré ho
vedu tvarou v tvar. Jadrom je dobre na-
staveny Struktirovany, k presnému cielu
veduci dialég. Kou€ovanie ma za ulohu
zvysit iniciativu koucovaného s tym, Ze sa
prizera na jeho individualitu.

nepretrzity tok
informdcii o hod-
noteni; nadviaza-
nie uzkeho kontak-
tu medzi oboma
stranami; efektiv-
ne riadenie kariéry
koucovaného

formovanie
schopnosti pod
tlakom pracov-
nych uloh; rusi-
vé elementy
v okoli mézu
ohrozit Uspech
koucovania

Mentorovanie

Proces, ktorého podstata je vo vyuZivani
Specialne vyskolenych mentorov. Ich
Ulohou je pomahat pridelenym osobam
pri ich vzdeldvani, rozvoji. Mentor posky-
tuje odborné vedenie, praktické rady
a celkovu trvall podporu svojmu zveren-
covi. Jeho Ulohou je pripravit zverenca na
dosahovanie vysledkov a zvladanie taz-
kych vyziev. Tento spbdsob sa vyvinul
z koucovania. Rozdiel medzi tymito sp6-
sobmi spociva v tom, Ze mentorovanie sa
orientuje na pri¢iny problémovych situa-
cii, ktoré musi mentorovany vyriesit.

podobne ako
u koucovania;
zapajanie vlastnej
iniciativy; nasledo-
vanie vzoru; ne-
formalny vztah;
priaznivejsia me-
téda v porovnani' s
koucovanim

zneuzivanie
mentora; vytvo-
renim silného
vztahu mbze
dojst k chybné-
mu vysvetleniu
patréna
(ochrancu)
a chranenca

Job rotation —
rotacia prace

Docasny pobyt zamestnanca na réznych
pozicidch, pracoviskach spoloc¢nosti. Za-
bezpecuje rozsirenie skdsenosti a pozna-
vanie pracovnych postupov a uloh celej
spolo¢nosti. Zamestnanec je potom
schopny vidiet problémy ucelene a vidi
vzajomné suvislosti medzi nimi.

rozsirenie schop-
nosti a skisenosti;
budovanie zauj-
mov a vztahov;
vyssia flexibilita
pracovne;j sily

moznost neus-
pechu na nie-
ktorych praco-
viskach; pokles-
nutie sebave-
domia

Pracovné
porady

Podstatou porady je zaistovanie dlhodo-
bého efektivneho fungovania spolo¢nos-
ti. KId¢ovymi tlohami je identifikacia
zasadnych problémov a prijimanie opat-
reni na ich rieenie. Ulohy su prijimané
kompetentnymi osobami, ktoré navrhuju
rieSenia a deleguju pracu dalsim pracov-
nikom.

vymena napadov,

nazorov; informo-

vanost; rozvijanie
prezentacnych

schopnosti; utuzo-
vanie vztahov;

individualna aktivi-
ta ainiciativa

problém s ¢aso-
vym zosulade-
nim ucastnikov;
skracovanie
pracovnej doby;
prestavka od
vykonu pracov-
nych povinnosti

Metody vyuzivané k vzdeldvaniu a rozvoju mimo pracoviska (metddy ,,of the job*) sa vy-

uzivaji v podobnom rezime ako je rezim skolsky, pretoze sa casto konaji v Specializova-
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nej institacii pripadne na réznych trenazéroch, alebo vo vyvojovych pracoviskach. Medzi

tieto metddy mézeme zaradit’ napriklad prednasku, pripadové stidie, workshop, brainstro-

ming, development centrum a mnohé iné.

Tab. 2 Metody rozvoja ,, of the job * [viastné spracovanie podla Horvathovej (2011), Ko-
ubka (2008), Armstronga (2007), Voddka (2011) , Foot a Hook (2005), Kocianovej (2010)]

Odporuca sa viest v skupine minimalne
15 fudi.

nosti; rozvoj timo-
vej spoluprace

Nazov Charakteristika Vyhody Nevyhody
Predndska je vhodna v pripade, kedy je za , . , ,
. Lo ‘ . L rychly prenos in- | pasivny pristup
ciel predat velké mnoZstvo informdcii L .
- e . N , formacii; nizka posluchacov;
Prednaska | skupine [udi v pomerne kratkom ¢ase. Su e . .
. " . 3 naro¢nost narea- | jednosmerny
zamerané na rozSirovanie a zdokonalo- o . (el
. , lizaciu tok informdcii
vanie vedomosti.
Obozndmenie ucastnikov s problémom,
na ktory musia v stanovenom ¢ase pri- rozvijanie analy- R
s u S NPT vysoka naroc-
. , niest ndvrh rieSenia. Poskytuje prilezitost | tickych schopnos- .
Pripadové BN PR . , L nost pripravy
T vyskusat si rozne situdacie, eSte pred tym ti; nové navrhy R
studie . . S . S . samotnej Studie
ako im budu redlne vystaveni. Pocas na- rieSenia problé- | . . .
S . , i jej moderatora
vrhu rieSeni su tGcastnici sledovani a hod- mov
noteny podla rozsahu ich zapdjania.
Populdrna forma vzdelavania, ktord vedie | rozsirenie komu-
k diskusii na konkrétnu situaciu a hladani | nika¢nych a mana- .
, . . s vs vysoké naroky
Workshop pristupov k ich pozitivnemu zvladaniu. Zérskych schop-

na moderatora

Brainstorming

Generovanie velkého poctu napadov
skupinou ludi na vopred stanovenu tému.
Zasada "Ziadna kritika," ktord zabezpecu-
je navrh takych napadov, ktoré mozu byt

na prvy pohlad neredlne.

ucéinna metdda
tvorby ndpadov v
kratkom cCase

vysoké naroky
na moderatora

Diagnosticky program zameriavajuci sa na
identifikdciu potrieb rozvoja. Sustreduje

vysoko ucinna
metdda; osvojenie

vysoka naroc-
nost na pripravu

mnozstvo informacii, ktoré si moézu vza-
pati otestovat, a tak vidiet svoje priebez-
né hodnotenie.

va flexibilita; vyu-
Zitie na pracovisku
i mimo neho

Development | sa na silné a slabé stranky ucastnikov. manazérskych .
. , , , a vybavenie;
centrum Poskytuje podklady k budidcemu plano- schopnosti; finanéne naro
vaniu, vzdeldvaniu a rozvoju zamestnan- | schopnost zvladat n3
cov. Je spojené i s planom naslednictva. | stresové situacie
Vzdelavanie prostrednictvom pocitaco- zabavna forma narocnost na
vej, internetovej technolégie. Vdaka gra- | vzdeldvania; rychle | vybavenie, fi-
S fom, obrazkom poskytuju osobam velké | hodnotenie; ¢aso- nancie; ¢asto

"Sité na mieru"
danej spoloc-
nosti




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 33

3.5 Udrziavanie talentov

Spolocnost’ venuje vela svojich prostriedkov na identifikaciu, ziskavanie, rozvoj svojich
talentovanych zamestnancov, no aj napriek tomu casto dochadza k odlevu takto odbornej
pracovnej sily. Z toho dovodu je vel'mi dolezité, aby sa spolo¢nost’ zaujimala 0 to ako svo-
je talenty v spolo¢nosti udrzi ¢o najdlhsiu dobu. Ako uvadza Horvathova (2011, s. 116)
spolo¢nost’ by mala zabezpecit stabilné prostredie pre jej talentovanych zamestnancov. Jej
ulohou je vybudovat’ si so svojimi talentami taky pracovny vztah, kde talent bude spokoj-
ny s jeho zaangazovanostou v spolo¢nosti, a tak jej zostane po cely ¢as jeho pdsobenia
verny. Takyto pristup potom zabranuje odchodom talentov, ktori vyrazne prispievaja
k chodu spolo¢nosti a plneni jej ciel'ov. Mohelska (2009, s. 47) predstavuje takzvané ,ta-
jomstvo* udrzania zamestnancov v spolo¢nosti, ktoré spociva vo vnutornom pocite za-
mestnanca, ktory chce vidiet' vo svojej praci zmysel. Taktiez sa podl'a nej spaja s tizbou
rozvijat’ sa a Kariérne postupovat. Zdoraznuje potrebu spitnej vdzby, uznania a reSpektu

prejavovanému od nadriadenych.

Udrziavanie talentov v spolo¢nosti hra podl'a Hronika (2007, s. 115) vel'mi dolezitu rolu
z pohl'adu konkurencie. Vo svojej publikacii opisuje, Ze bez zavadzania opatreni na udr-
ziavanie talentov, spolo¢nosti v podstate na svoje naklady vychovavaju talentovanych l'udi
pre svoju konkurenciu. Aby sa zabranilo odlivu talentov, je nutné poznat’ samotnu Struktu-
ru a zloZenie zamestnancov, a zaroven by mal byt dostato¢ny zaujem pocuvat’ ich ndzory
a poziadavky. Ako uvadza Armstrong (2007, s. 333) udrziavanie je zaloZené na pochopeni
faktorov, ktoré stabilizaciu a udrziavanie ovplyviiuja. Tieto faktory sa tykaji Struktary
zamestnancov a samotného porozumenia ciel'ov, ktoré chct pocas svojej kariéry dosiah-
nut’. Preto je dobré vediet’ po Com zamestnanci tuzia, na zaklade tychto informéacii nastavit’
systém, ktory ich bude podporovat’. Armstrong tiez opisuje, Ze novy zamestnanci spolu so
zamestnancami na zaciatku svojej kariéry, tizia najmé po rychlom napredovani a postupe.
Na druhej strane zamestnanci v strednej faze svojej kariéry, maji tendenciu riadit’ svoju
kariéru a podnikat’ kroky, prostrednictvom ktorych si napifiaju svoje pracovné ciele. Pre
zamestnancoVv Vv pokrocilych fazach kariéry je doleZita istota, ktora sa spaja s tym, Ze starsi
zamestnanci svoju pracu povazuji za stabilnd, nemaju tendenciu ani zdujem ju

V buducnosti menit’.
Dalsie faktory, ktoré ovplyviiuju stabilitu a udrziavanie talentov sa spajaji:

e S povestou podniku.
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e SO ziskavanim, vyberom a rozmiestilovanim zamestnancov.
e So Stylom vedenia.
e S prilezitostami na vzdelavanie a rozvoj.

e S vSeobecnym uznanim, ocenovanim a odmenovanim vykonu zamestnancov.

Pokial’ ma spolo¢nost’ snahu udrzat’ svojich talentovanych zamestnancov, musi s nimi nad-
viazat’ spolupracu. Horvathova (2011, s. 119) vSak upozornuje na fakt, ze je nutné dodrzia-
vat’ isté hranice kam aZ organizacia moze zajst, napriklad pri istych formach odmenovania
alebo komunikacie. Zamestnanci sa citia uznavani v pripade, kedy maju zabezpecenu dos-
tato¢nu spitna vdzbu od svojich nadriadenych, ktory ich pocas ich prace sleduju, hodnotia
a v spravnom momente vedia vyjadrit’ pochvalu ¢i naopak pripomienku. Preto sa tato praca

Vv nasledujucej kapitole venuje taktiezZ hodnoteniu talentov.

3.6 Hodnotenie talentov

Hodnotenie je poslednym a zérovenl vel'mi dolezitym procesom, ktorého cielom je ziskat’
informacie o ucinku talent manazmentu v spolo¢nosti, v podstate ide o takzvanu spétnt
vazbu. Pod hodnotenim talentov si Horvathova (2011, s. 142) predstavuje celkovy audit
talent manazmentu, ktory zahfiia identifikaciu jeho jednotlivych cCasti, podla ktorych spo-
lo¢nost’ odhali slabé miesta a uskalia, ktoré moze v buducnosti odstranit’. Tento audit by sa
mal stat’ zakladnym pilierom tvorby stratégie talent manazmentu. Z dévodu neustalych
zmien ¢i uz na trhu prace, ¢i v samotnej spolo¢nosti, je vhodné takyto audit vykonavat’
pravidelne raz rocne. Audit moze spracovat’ ¢lovek, ktory méa dostatocné mnozstvo infor-
macii o zamestnancoch, ale aj skupina l'udi ako napriklad zamestnanci oddelenia 'udskych
zdrojov, ktori spolo¢ne sustred’ujii a vyhodnocuju zozbierané informacie 0 zamestnancoch.
Koubek (2007, s. 216) pripomina, Ze najkompetentnejSou osobou na hodnotenie zamest-
nancov je jeho bezprostredny nadriadeny. Armstrong (2007, s. 337) dodava, hodnotit’” mo-
7u aj manazéri, ktori st v priamom kontakte s talentovanymi a dokazu objektivne zhodno-
tit', kto zo zamestnancov ma vysoky potencial a naopak. Tu vSak prichadza problém s ta-
kymto sposobom hodnotenia, kedy manaZéri nedokazu predpovedat’ buduce spravanie ta-
lentov, ktori maju potenciél kariérneho postupu. Je to spdsobené tym, Ze momentalny vy-
soky pracovny vykon na sucasnej pozicii, nie je automaticky zarukou, Ze talenty budu
schopné prijat’ zodpovednost’ na novej pozicii. Hodnotenie by preto malo byt’ sprevadzané
podrobnym komentdrom s uvedenim dévodov, preco je dany ¢lovek vhodny na povysenie,

pripadne preco je povazovany za talentovaného.
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4 ZHRNUTIE TEORETICKEJ CASTI

Ludské zdroje predstavuju doleziti koncepciu riadenia I'udského kapitdlu, ktord sa Coraz
viac dostava do popredia, a tak sa stava jadrom riadenia podniku. Odbornost’, schopnosti
a prax zamestnancov predstavujii konkuren¢nu vyhodu, ktora vyraznym pri¢inenim napo-
maha k napltaniu podnikatel'skych cielov a stratégii. Jednym zo sposobov ako zabezpeéit

neustaly rozvoj kI'i¢ovych zamestnancov je talent manazment.

Talent manaZzment je moZzné rozClenit’ na jednotlivé procesy, ktoré zahffiaji planovanie
naslednictva, identifikaciu, ziskavanie, rozvoj, udrzanie a hodnotenie talentov. Pre zabez-
pecenie efektivnosti prace s talentami ma, kazda spolo¢nost’ moznost’ vyuzit' rdzne mode-

ly, ktoré predstavuju postupy ako talent manazment do praxe zavadzat.

Vychodiskom talent manazmentu a jednym z procesov je planovanie naslednictva. Vd’aka
nemu spolo¢nost’ dokdze planovat’ kariérny postup a nutnost’ rozvoja perspektivnych za-

mestnancov, ktori maja potencial obsadit’ nova pracovnil poziciu.

Dal§imi procesmi talent manazmentu su identifikicia a ziskavanie talentov. Prostrednic-
tvom identifikacie si spolo¢nost’ nastavi kI'aicové kompetencie, na ktoré bude prihliadat’ pri
vyhladavani talentov, ¢i uz medzi internymi alebo externymi zdrojmi. Procesom ziskava-

nia spolo&nost’ pristipi k vyberu talentov, z uchadzacov splnajtcich stanovené podmienky.

Aby spolo¢nost’ zabezpecila spokojnost’ svojich talentov prihliada na ich potreby vzdela-
vania a rozvoja. Tymito ¢innostami sa zaoberd proces rozvoja talentov. Hlavnou ulohou
rozvoja talentov je vytvorenie podmienok, ktoré zabezpeéia zvySovanie odbornosti, schop-

nosti a zruénosti talentov.

Dalej je dolezité poukazat’ aj na proces udrZiavania talentov. Proces udrziavania je vyz-
namny z pohl'adu prevencie pred odlevom talentov zo spolo¢nosti ku konkurencii. Preto

jednou z tloh, ktoré udrziavanie zahtna je zabezpecenie stabilného prostredia pre talenty.

Poslednym, ale o0 to nemenej dolezitym procesom je hodnotenie talentov. Ide o spitnt véz-
bu jednak pre samotné talenty, ale taktiez je zdrojom cennych informacii pre spolo¢nost.

Jeho tloha spociva v ziskani informdacii o i€inku talent manaZzmentu v spolo¢nosti.

Spracovanim teoretickej Casti bakalarskej prace boli vybudované zaklady pre realizaciu
praktickej Casti. Na zdklade internych materidlov a uskuto¢nenim rozhovorov, bude mozné
Vv nasledujucich kapitolach vypracovat’ analyzu sucasného stavu talent manazmentu VO

vybranej spolo¢nosti.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA VYBRANEJ SPOLOCNOSTI

V ramci zachovania anonymity ziskanych informacii o opisovanej spolo¢nosti nie je
v priebehu celej praktickej Casti pouzivany na oznacenie jej nazov. V praci bude pouzity

vseobecny nazov spolo¢nost’ alebo slovné spojenie vo vybranej spolocnosti.

5.1 Zakladné informacie

Vybrana spolo¢nost’ je akciovou spolo¢nostou, ktora posobi v bankovom sektore. lde
0 jednu z najvac¢Sich poskytovatelov finanénych a bankovych sluzieb na Slovensku
i v Ceskej republike, a taktiez v mnohych inych eurdépskych krajinach. Spoloénost’ patri do
nadnarodnej finan¢nej skupiny, ktora ju spravuje. Vd’aka ¢lenstvu v tejto finanénej skupi-
ne, disponuje Sirokym portfoliom sluzieb a produktov, ktoré poskytuje. Ide napriklad
0 vedenie beznych uétov, poskytovanie hypoték a spotrebnych tverov, taktiez poskytuje
svojim klientom elektronické bankovnictvo, poistenie &i uz Zivotné alebo neZivotné. Dalej
do jej portfdlia spada aj stavebné sporenie, lizing ¢i faktoring a mnohé iné sluzby. Spoloc-
nost’ je univerzalnou bankou, ktora sa v ramci svojej konkurencie snazi neustale prinasat’

nové inovacie a rozne zlepSenia pre svojich Klientov.

5.2 Ludské zdroje vo vybranej spolo¢nosti

Vybrana spolocnost’ sa snazi o ¢o najefektivnejSie riadenie 'udského kapitalu. O tomto
fakte vypoveda aj mnoho oceneni, ktoré v oblasti riadenia I'udskych zdrojov ziskala. Spo-
lo¢nost’ si je vedoma svojich tspechov a driny I'udi, ktori k nim prispievaju, preto vo svojej
vyro¢nej sprave pravidelne uvadza, Ze si vysoko ceni vSetkych svojich zamestnancov. Jej
prioritou, preto je neustale zvySovanie osobnej vykonnosti zamestnancov, ktora prispieva
k napifianiu firemnych cielov. Jednou z d’al§ich priorit v oblasti I'udskych zdrojov je vy-
tvaranie kvalitného a motivovaného timu zamestnancov. Na Slovensku mé v ramci cele;j
siete pobociek viac ako 2100 zamestnancov z ¢oho viac ako 10 % tvoria veduci pracovni-
ci. Tito zamestnanci pracuji vo viac ako 130 pobockach vo vsetkych regionoch Sloven-
ska. V roku 2012 prehodnotila svoju stratégiu riadenia l'udskych zdrojov, ¢oho nasledkom
bolo zavedenie programu reStrukturalizicie. Tento program si kladol za ciel obmedzit
mnozstvo riadiacich oddeleni, a taktiezZ znizit’ celkovy pocet zamestnancov a nahradit’ ich
kvalitnej$imi a efektivnej$imi pracovnikmi. Na tento program spolo¢nost’ vytvorila rezervu
vo vyske viac ako 1,5 miliéna eur, ktora mala pokryt’ naklady suvisiace s tymito zmenami.

V septembri roku 2015 bola tato rezerva plne vyuzita (Vyrocna sprava 2015). Z tohto do-
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vodu riadenie l'udskych zdrojov od roku 2012 preslo vyraznou zmenou, ktora viedla
k zefektivneniu prace mnohych zamestnancov. K zvyseniu efektivity zamestnancov prispe-
la cela rada manazérskych nastrojov, ktoré boli aplikované do praxe. Jednym z nastrojov,

ktory bol zavedeny je aj talent manazment.

Odbor T'udskych zdrojov spolo¢nosti je priamo podriadeny generalnemu riaditelovi (Inter-
né materialy, 2014). Z toho vyplyva, Ze riadenie 'udskych zdrojov zastava v spolo¢nosti
vyznamnu Ulohu. Cudské zdroje sa d’alej rozdel'uji na d’alSie oddelenia takzvané tutvary.
Ide o utvar l'udskych zdrojov zameriavajtcich sa na obchodnych partnerov; utvar kontroly,
odmenovania a benefitov, a poslednym tGtvarom v ramci odboru l'udskych zdrojov je ttvar

vzdelavania a rozvoja.

Generalny riaditel
: : Odbor riadenia :
Odbor vnutorného ) Odbor fudskych
) zmien a i
auditu U zdrojov
organizacie
Retailové a i ; Platby, elekt. Ik
i Firemné I Rizikéd a . .
privatne 5 distribucné : Financie, uvery
i bankovnictvo i compliance
bankovnictvo kanaly

Obr. 7 Organizacna Struktura spolocnosti (viastné spracovanie podla internych materia-

lov)

5.3 Vztah k zamestnancom

Spolo¢nost’ sa aktivne zaujima o potreby a spokojnost’ zamestnancov. Politika, ktoru za-
stava v ramci ich starostlivosti je prepracovana a dobre zauzivana. Vsetky pravidla vztahu-
jlce sa na pracu zamestnancov, ich prava a povinnosti si ukotvené v pracovnom poriadku.
Zamestnanci maju moznost’ nazriet’ do kolektivnej zmluvy, ktord upravuje vztahy medzi
nimi aich zamestnavatelom. Okrem pracovného poriadku a kolektivnej zmluvy je
Vv spoloc¢nosti, podnikajucej v oblasti bankovnictva, vel'mi dblezité dodrziavat pravidla
tykajice sa uverejiiovani informacii. Zamestnanci, musia teda dodrziavat’ kodex spravania,
pri akomkol'vek vyuZivani komunikaénych prostriedkov ¢i poskytovani informacii druhym
osobam. Mimo iného spolo¢nost’ svojim zamestnancom poskytuje Siroku Skélu rozvoja

kariéry.
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6 ANALYZA TALENT MANAZMENTU VYBRANEJ
SPOLOCNOSTI

6.1 Pouzité metody vyskumu

Na tvod analytickej ¢asti prace su vysvetlené postupy a metody, ktoré su na jej vypraco-
vanie vyuzité. Ked’ze je praca zamerana na detailni analyzu talent manazmentu v jednej
vybranej spoloc¢nosti, bude tento rozbor realizovany pomocou kvalitativneho vyskumu.
Ulohou kvalitativneho vyskumu je ziskat' va¢sie mnoZstvo informacii, a z nich potom vy-
selektovat’ najvhodnejsie, ktoré je mozné v praci vyuzit. Dal§im argumentom pri volbe
typu vyskumu bol 1 fakt, Ze realizovanim kvalitativneho vyskumu, je mozné posudit’ ako
danti problematiku vnimaji samotni zamestnanci. Ich spravanie, konanie v ich prirodze-
nom prostredi, prinieslo detailny pohl'ad na skiimanu situdciu. Hendl (2016, s. 47) vSak
upozoriiuje na isté obmedzenie kvalitativneho vyskumu. Toto obmedzenie spoc¢iva v tom,
ze vysledky mozu byt skreslené a ovplyvnené osobou, ktora vyskum realizuje. Vo svojej
publikécii, taktiez podotyka, Ze samotny zber informacii a ich analyza je Casovo naroc¢na.
Mimo negativ kvalitativneho vyskumu, ktoré spomina Hendl vo svojej publikacii existuje
aj mnoho vyhod. Jednou z najvacsich vyhod kvalitativneho vyskumu je, ze poskytuje de-
tailnejSie informacie o skimanom probléme, na rozdiel od inych metéd vyskumu. Pro-
strednictvom kvalitativneho vyskumu je mozné ziskat’ vel'’ké mnozstvo informacii od men-
Sej vzorky respondentov. Hlavnym dovodom vyberu kvalitativneho vyskumu je ze, sa zho-

duje so zdmermi prace, porozumiet’ skiimanej oblasti.

Pre realizaciu kvalitativneho vyskumu bola zvolena metéda analyzy. Metdda analyzy bola
zvolend, pretoze vd’aka nej je mozné talent manazment ako celok podrobne rozdelit’ na
jednotlivé casti. Tie je mozné nasledne popisat’, charakterizovat’ a skiimat. Z celkového
objemu informacii sa vy¢lenia tie, ktoré pomdzu ozrejmit’ talent manazment vo vybranej
spoloénosti. K zberu dat boli pouzité polostrukturované rozhovory. Dalsim ddlezitym zdro-
jom sa stali interné materialy spolo¢nosti. Vystupy ziskané v priebehu polostrukturovanych

rozhovorov a $tidiou internych materialov boli potom analyzované.

6.1.1 Podoba a struktira rozhovorov

Ako uZ bolo spominané zber informacii prebiehal formou polostrukturovanych rozhovo-
rov. Tato metdda bola vyuzita najma preto, ze je vhodna pri ziskavani dévernych, osob-

nych informécii, a taktieZ dopoméha k nadviazaniu osobnejSiecho kontaktu s opytovanymi
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respondentmi. Polostrukturované rozhovory maju velkt vyhodu v ramci flexibility. Tuto
flexibilitu je mozné odovodnit’ tym, Ze pri zostavovani rozhovoru a otdzok, je tu istd vola,
kedy nie je nutné sa striktne drzat’ jadra pripravenych otdzok. Je mozné sa od nich odchylit’

a polozit’ otazky, ktoré sa aktualne naskytnu.

Rozhovory boli realizované so zamestnancami spolo¢nosti na roznych poziciach. Planova-
nie rozhovorov a ziskavanie respondentov bolo zahajené 20. marca 2016. Posledny rozho-
vor bol realizovany 26. aprila toho istého roku. Na zaciatku bola vytvorena Struktura
a okruhy otdzok. Neskor bol navrh otazok prekonzultovany s vedicou bakalarskej prace,
nasledne na to bola stanovena finalna koncepcia otazok, ktora bola poc¢as rozhovorov pou-
Zita.

Pre zabezpecenie odpovedi a informécii o talent manazmente spolo¢nosti z rdoznych pohl'a-
dov zamestnancov, boli uskuto¢nené 4 rozhovory so 4 respondentmi. Pri vybere respon-
dentov boli vyberani zamestnanci zo 4 kategorii. VSetci zamestnanci odpovedali na rovna-
ké otazky podl'a pripravenej Struktiry rozhovoru. Prvy rozhovor bol realizovany s veducou
utvaru l'udskych zdrojov, ktord poskytla v ramci problematiky talent manazmentu najviac
informacii. Druhy rozhovor bol uskuto¢neny s manazérom spolo¢nosti, ktory je povazova-
ny za talent, zarovei je zaradeny do programu talent manazmentu spolo¢nosti. Odpovede v
tretom rozhovore poskytol riaditel’ jednej z pobocCiek spolo¢nosti, ktory je taktiez zapojeny
do programu talent manazment spolo¢nosti. Poslednym a zaroven aj najkrat§im rozhovo-
rom, bol rozhovor so zamestnankyiiou spolo¢nosti, ktora pracuje na pozicii klientska pra-
covnicka. VSetky rozhovory boli realizované v prostredi spolo¢nosti, tri poCas pracovnej

doby respondentov a jeden po pracovnej dobe.

Dizka rozhovorov sa pohybovala v rozmedzi 20 min. az 1 hodinu a 15 minat. Najkratsi
rozhovor bol uskuto¢neny so zamestnankynou banky, ktord v koncenom dosledku nebola
dostato¢ne informovana o talent manazmente spolo¢nosti, a preto nevedela poskytnat’ od-
povede na vsetky poloZzené otdzky. Najdlhsi rozhovor bol realizovany s veducou tutvaru
Iudskych zdrojov, ktord poskytla najviac informdcii ohl'adom talent manazmentu spolo¢-

nosti. Zvysné dva rozhovory trvali pribliZzne rovnako a to v priemere 35 minut.

Odpovede na otazky boli zaznamenavané prostrednictvom tabletu, na ktory bol po uvedo-
meni respondenta cely rozhovor nahravany. Poc¢as rozhovoru boli poznamenavané doda-
to¢né otazky, ktoré boli polozené na doplnenie skimaného okruhu. Dokument s otazkami,

na ktoré respondenti odpovedali, je sucast'ou tejto prace (priloha PII).
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6.2 Talent manaZment vybranej spolo¢nosti

Talent manazment je vo vybranej spolo¢nosti charakterizovany ako jeden z rozvojovych
programov, ktory ma za ciel’ rozpoznat’, rozvijat’ a udrzat’ kI'ic¢ovych l'udi v spolo¢nosti.
Ide 0 zamestnancov, ktori maju tendenciu obsadit’ kI'ai¢ové, Cize hlavné funkcie. Spoloc-
nost’ sa zavedenim talent manazmentu snazi dosiahnut’ nasledujuce ciele (Interné materia-

ly, 2012):

e Identifikovat, ziskat’, rozvijat’ a udrzat’ kI'aCovych pracovnikov.
e Stabilizovat’ a dokladne vypracovat plan naslednictva.
e Motivovat talentovanych zamestnancov k vysSiemu vykonu.

e Neustdle rozvijat’ a pracovat’ na talentoch.
Talent manaZzment v spolo¢nosti je mozné rozdelit’ na dve zakladné Grovne a to:

e Vysoky talent manazment.

e Lokalny talent manaZzment.

Vysoky talent manaZzment je zamerany na zamestnancov a l'udi s potencidlom obsadit’ po-
zicie vo vy$Som manazmente spolocnosti. Lokélny talent manazment sa zameriava na za-
mestnancov a nizsich manazérov, S potencialom prevziat’ pozicie (riaditel’ pobocky, veduci
utvarov atd’.) na lokélnej urovni. Z realizovanych rozhovorov so zamestnancami spolo¢-
nosti vyplyva, ze ,,od roku 2014 kedy bol zavedeny talent manazment aj medzi lokdlne
pobocky a beznych zamestnancov, mézem posudit, Ze spolocnost talent manazment vyuziva
ako ndstroj, prostrednictvom ktorého moze pracovat so svojimi ludmi a pripravovat ich na
mozné budiice funkcie. Vdaka nemu su zamestnanci vysoko motivovani a podavaji lepSie
vysledky. “ Dovody pre ktoré sa spoloc¢nost’ rozhodla talent manazment zaviest’ vyplyvaji
zo stratégie celej financ¢nej skupiny. Vzhl'adom na to, Ze vybrand spolo¢nost’ sa podriad’uje
nariadeniam a podnikatel'skej stratégii finan¢nej skupiny, pristupuje na zavadzanie navrho-
vanych ,,inovacii a novych myslienok do praxe. Dal§im dévodom, ktory uvadza manazér
jednej z pobocick je: ,, drzime sa zdsady, zZe si vychovame svojich manazérov a riaditelov,
ktory budu mat spolocnost vo svojich rukach. *“ Veduca ttvaru 'udskych zdrojov priblizuje
talent manazment, ako ,, formu rozvojového programu pre nasich zamestnancov. Talent
manazment predstavuje casovo ohraniceny program, cez ktory sa zamestnanci
s potencidlom rozvijajii a pripravujii na svoju budiicu poziciu. “ Riaditel’ pobocky doplia,
. talent manazment je pre nas vsSetkych motivdacia a spésob ako mozZeme kariérne rast

V banke.” Pre finan¢nll skupinu je talent manaZment nastrojom, ako vyhladavat
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a vychovavat’ manazérov a zastupcov jej divizii v réznych krajindch. Vd’aka tymto mana-
zérom je zabezpecCena neustdla komunikacia a prad informacii, o ¢innostiach pobociek,
ktoré ju obchodne zastupuju v jednotlivych Statoch eurdpskej unie. Okrem predchadzaju-
ceho odovodnenia, vybrana spolo¢nost’ vyuziva talent manazment, aj na identifikaciu ta-
lentovanych zamestnancov, a nasledné planovanie ich kariérneho postupu na lokalnej
urovni. Od roku 2014 bol v spolo¢nosti zavedeny talent manazment, ktorého cielom je
vyhl'adévanie talentov medzi zamestnancami vSetkych pobociek spolocnosti. (Vyrocna
sprava spolo¢nosti, 2015) Mimo svojich zamestnancov spolo¢nosti nie je cudzia ani praca
s mladymi 'ud'mi, medzi ktorymi objavuje potencial a talenty. Dava im priestor na ich roz-

V0] a zoznamenie sa s oblast'ou bankovnictva.

6.3 Planovanie naslednictva — kariéra vo vybranej spolo¢nosti

Spolo¢nost’ sa snazi aby jej zamestnanci a ich prirodzeny talent nezostal v ustrani, ale aby
sa rozvijal a bol plne vyuzity. Schopnosti, vedomosti a odborné skusenosti zabezpeCuju
uspech danému talentu, ale rovnako aj spolo¢nosti. Z tohto dovodu sa spolo¢nost’ usiluje
robit’ vSetko pre to, aby jej zamestnanci a ich prirodzeny talent napredoval. Jednym zo sp6-
sobov ako zabezpecuje napredovanie svojich talentov, je zavedenie programu talent ma-
nazmentu prostrednictvom, ktorého je podrobne naplanovany ich kariérny postup. Pri pla-
novani naslednictva a budovani modelov ako nastavit’ kariéru, sa spolocnost’ neustale zau-
jima o pracu a vykon jej zamestnancov. Zamestnancov povazuje za dynamicky sa rozvija-
jacich, k comu prispievaju vo velkom podporné aktivity spolo¢nosti. Zodpovedny pristup,
profesionalitu, spolahlivost’ a iniciativu zamestnancov spolo¢nost’ ocenuje. Veduca utvaru
Pudskych zdrojov charakterizovala plan naslednictva ako jeden z vystupov talent ma-
naZzmentu. PocCas rozhovoru ho opisala nasledovne: ,,prostrednictvom, talent manazmentu
realizujeme rozne vzdeldavacie, rozvojové programy pre nasich zamestnancov, ¢o ma pria-
mu suvislost' s planovanim ich kariéry. Vdaka podrobnému planu kariéry sa talenty maju
moznost rozvijat presne, tak ako to aktudlne nasa spolocnost vyzaduje. Stratégiu banky
tvori Siroky ramec cinnosti, do ktorého spada aj vychova viastnych manazérov, ktori su
dostatocne preskoleni a vhodni na vykondvanie klucovych pozicii.“ V rozhovore taktieZ
spominala, Ze pri objavovani potencidlu u zamestnancov sa primarne sleduje najmé ich
komunikécia so zédkaznikom, dosahované ciele, rozhodnost’ a vyuZivanie zdravého rozu-
mu, prijimanie zodpovednosti za svoje rozhodnutia, spolupraca s ostatnymi zamestnanca-

mi, celkovy elan a inSpiracia posunut’ sa v spolo¢nosti d’alej. Pokial’ st tieto znaky spozo-
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rované u nejakého zo zamestnancov, nasleduje rozhovor s Gtvarom l'udskych zdrojov. Na
zaklade rozhovoru sa zhodnoti, za ako dlho by talent mohol nastipit’ na nova poziciu,

a aky d’alsi rozvoj je potrebny zah4jit', aby bol na dant poziciu pripraveny.

Planovanim kariéry a procesov suvisiacich s rozvojom talentovanych zamestnancov, spoO-
lo¢nost” dosahuje jeden zo svojich cielov. Tento ciel’ spociva v tom, ze zamestnanci ziska-
vaju hlbsi pohl'ad na fungovanie celej spolocnosti, o umoziuje zlepsit’ spdsob vzajomnej
spoluprace a komunikacie medzi zamestnancami a samotnou spolo¢nostou. Planovanie
kariéry opisuje manazér spolocnosti ako ,,vyznamny ndstroj, ktory umoznuje umiestnit
spravnych ludi s potrebnymi odbornymi znalostami a schopnostami na spravne miesta. “
Plan naslednictva v spolo¢nosti zabezpecuje stabilitu zamestnancov, a zarovenl zniZuje
neziaducu fluktuaciu. Riaditel’ jednej z pobociek spolo¢nosti sa na tému planovania na-
slednictva vyjadril ze, ,,banka preferuje obsadzovanie dolezitych funkcii ludmi z vnutra,
ktori mali moznost prejst’ jednotlivymi fazami a poziciami, ¢o ich robi neocenitelnymi. Na
to aby sa vzdy vedelo, kto by eventudlne na uvolnenu poziciu mohol nastupit’ je potrebné
mat vypracovany plan. Vyhodou tohto planu je pre banku aj fo, Ze banka svojich zamest-
nancov dobré poznad a vie, Ze maju kontakty a poznajii podnikové ciele, na ktoré sa banka
dlhodobo orientuje. “ Pri planovani naslednictva je rozhodujuce ziskavanie odbornych sku-
senosti, znalosti a to najlepSie poc¢as pracovného procesu. Zamestnanec je postupne zapa-
jany do narocnejSich uloh, projektov, pracuje v kolektive I'udi, ktori maji skiisenosti na
danej pozicii. PocCas svojho rozvoja si za¢ina uvedomovat, ze v spolo¢nosti nezalezi len na
dosahovani vysledkov, ale na celkovej vizii spolo¢nosti, ktora sa snazi byt vzdy napomoc-
na pre svojich klientov a rovnako aj pre svojich zamestnancov. Po preukazani rozhoduju-
cich kompetencii je v spolo¢nosti mozné, aby zamestnanec za¢inajici na zakladnych pozi-

ciach v spoloc¢nosti, dospel az do manazérskych funkeii.

Dolezitym faktorom planovania naslednictva a kariéry je samotna motivacia zamestnan-
cov. Pre mnohych zamestnancov kariérny postup predstavuje motivaciu. Preto je vel'mi
dolezité, presne stanovit podmienky a pravidld, ktoré ku kariérnemu rastu smeruju. Plan
kariéry umoziuje talentom uskuto¢novat’ ich vysneny kariérny rast. Na zaklade toho, po-
tom spolocnost’ ziskava optimalnu Struktiru zamestnancov s pozadovanymi schopnost'ami,
vedomostami a praxou. Talenty st potom pripravené okamzite, alebo vo vel'mi kratkej

dobe obsadit’ klI'i¢ové pracovné pozicie.
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6.4 Identifikacia talentov

Spolocnost’ sa zameriava na rozvoj takych zamestnancov (manazérov) spolocnosti, ktori
s vysokou pravdepodobnostou budu priamo spolupracovat’ s materskou spolo¢nostou.
Definicia talentu pre vysoky talent manazment, je to zamestnanec (manazér)
S potencidlom, ktory ma ambiciu dosiahnut’ seniorski funkciu v spolo¢nosti v réznych
casovych rozmedziach (kratkodobo, strednodobo, dlhodobo). Riaditel' pobocky dodava ze,
WS to ludia, ktori v spolocnosti pracujui uz velmi dlho a maju vela praxe v bankovom sek-
tore, preto su dosadzovani na pozicie, kde spolupracuju priamo s financnou skupinou.
V ramci lokalneho talent manaZmentu je talent Clovek, ktory ma potencidl postipit
v blizkej dobe na funkciu riaditel'a poboc¢ky. Zamestnankyna spoloc¢nosti talent na lokalne;j
urovni opisuje ako: ,,je to jeden z nas zamestnancov pobocky, len s tym rozdielom, Ze my

sme so svojou pracou spokojni ale on ma snahu dotiahnut to vyssie.

Z rozhovoru s manazérom spolo¢nosti vyplyva, Ze talentov v ramci seniorskych pozicii
rozdel'uju do kategoérii ,,na top manazérov, manazérov s vysokym potencialom a mladych
S vysokym potencialom, podla tychto skupin sa nasledovne planuje ich buduci rozvoj.
Podl’a internych materidlov spolo¢nosti st talenty, v ramci vysokého talent manazmentu,
pre lepSiu identifikaciu a orientovanie sa v ich nastupe a rozvoji, na seniorskli poziciu ma-
nazéra, V spolocnosti kategorizovani. Podl'a Horvathovej (2011) je mozné tieto kategorie
povazovat za talent pool spolo¢nosti. Ide 0 nasledovné rozdelenie (interné materialy,

2012):

e TOP POTENTIALS — V tejto skupine talentov sa nachadzaji manazéri, ktori su
zreli a pripraveni takmer okamzite prevziat’ rolu manazéra seniora.

e HIGH POTENTIALS — Do tejto skupiny, spolo¢nost’ zarad’'uje manazérov, ktori
maju potencidl dosiahnut’ funkciu manazéra seniora v ¢asovom horizonte 3 az 5
rokov. Tieto talenty pracuju na svojom rozvoji a raste.

e YOUNG POTENTIALS — V tejto skupine sa nachadzaji zamestnanci, za¢inajici
manaZzéri, ktori preukédzali vysoky manazérsky potencidl a vyborné odborné zna-
losti. Tato skupina l'udi sa musi dlhodobo rozvijat’ a vzdelavat’, aby dozrela na se-
niorskt funkciu manazéra. Skor, ako dosiahnu funkciu manaZzéra seniora, musia

prejst’ predchadzajicimi dvoma skupinami.

Spolo¢nost’ ma taktieZ stanovené kl'icové kompetencie, ktorymi by mal talent dispono-

vat’. Ide o nasledovné: vysoky vykon, odhodlanost, vytrvalost, timemanagement, nezavis-
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lost’, vysoka inteligencia, schopnost’ vyniknut’, charizma, kreativnost’, energickost, vysoka

motivacia a neustala chut’ vzdelavat’ sa.

Na to aby v spolo¢nosti bol dany zamestnanec povazovany za talent musi splnit’ nickol’ko
podmienok, ktoré spolo¢nost’ stanovila. V spolo¢nosti ide o takzvanii nominaciu talentu.

Podmienky, ktoré musi zamestnanec spliat’ na takito nominaciu su nasledovné:

e Musi byt’ zamestnany v spolo¢nosti dlhsie ako dva roky.

e Musi mat’ vysokoskolské vzdelanie minimélne prvého stupiia (Bc.).

e Musi preukazovat’ dlhodobo vyborny individudlny vykon.

e Musi preukazovat’ dlhodobo nadStandardné pracovné spravanie.

e Musi preukézat’ svoj manazérsky potencial.

e Musi mat’ odporucanie od manaZérov na réznych riadiacich trovniach.

e Musi spliat’ mobilitu v ramei spolo¢nosti i finanénej skupine.
(interné materialy, 2012)

Po nominacii talentov nasleduje schvaPovanie, ktoré sa uskuto¢nuje v dvoch krokoch.
V prvom kroku schval'uje navrhnutého zamestnanca spolo¢nost’ vo svojej domovskej kra-
jine, ¢ize na Slovensku, spolu s talentovym poradcom skupiny odboru l'udskych zdrojov
z materskej spolo¢nosti. Druhym krokom je schvalovanie materskou spolo¢nost’ou, kto-

ré prebieha ako trojuroviiova ratifikacia za ucasti 'udskych zdrojov.

Pokial’ spolconost’ spolu s finan¢nou skupinou schvali nominaciu talentu prichadzaju na
rad kariérne rozhovory, ktoré su rozhodujuce pri kone¢nom verdikte. Tieto kariérne
rozhovory prebichaji prostrednictvom dialogu, ktory sa odohrava medzi taletovym
poradcom z odboru Tudskych zdrojov, nominovanym talentom a jeho priamim
nadriadenym. Tento rozhovor poskytne priamy pohlad na nasledujuci rozvoj buduceho
talentu, kde sa prostrednictvom neho identifikuji kariérne a rozvojové potreby, v

navéznosti na to sa nastavuje individualny rozvojovy plan.

Dolezity je fakt, Ze prvé schvalovanie a naslednd realizdcia kariérnych rozhovorov nie je
zarukou automatického zaradenia medzi talenty. Po absolvovani prvotného rozvoja talentu
prebieha dalSie schvalovanie, ktoré sa uskuto¢nuje Vv materskej spolocnosti, ktora
definitivne rozhodne 0 poslednych krokoch rozvoja talentu. V nasledujicom obrazku je

zndzrneny cely proces identifik4cie talentov v spolo¢nosti.
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1. Identifikacia

7. Rozvojové 2. Nomindcia
plany talentov

Kariérne planovanie

Individudlne rozvojové

programy
6. Schvalovanie 3. Schvalovanie
talentov FS Interna rotacia talentov SR

5. Kariérne 4. Schvalovanie
rozhovory talentov FS

Obr. 8 Proces identifikdcie, kariérneho planovania a rozvoja talen-

tov (vlastné spracovanie podla internych materialov)

6.5 Ziskavanie talentov

Proces ziskavania talentov je mozné vo vybranej spolo¢nosti charakterizovat’ ako ¢innost,
ktort vykonavajua utvary zaoberajuce sa riadenim l'udskych zdrojov. Z realizovanych roz-
hovorov v ramci vyskumu tejto bakalarskej prace vyplyva, ze samotni manazéri, zapojeni
do talent manazmentu vnimaju ziskavanie talentov, ako moznost’ dosiahnut’ svoj kariér-
ny postup. Manazér ziskavanie popisal nasledovne ,,na ziskavanie talentov sa mozZem po-
zriet' z dvoch uhlov pohladu. Prvy pohlad, a0 ten castejsi pripad, sa talenty hladaju me-
dzi nami zamestnancami, pretoze my vieme ako to v spolocnosti redlne chodi a funguje.
Kazdy den pred otvorenim prevadzky sa vykonava zhodnotenie a suhrn predchadzajuceho
dna. Podla takejto sumarizdcie jednotlivych vykonov je krdsne vidiet, kto dosahuje nad-
priemerné vysledky, ma potencidal skorého povysenia a zaradenia do niektorého z rozvojo-
vych programov. Na druhej strane banka hladd sikovnych ludi aj mimo internych moznos-
ti. Tu je to vSak beh na dlhu trat, pretoZe novi zamestnanci sa musia najskor zaskolit,
adaptovat, a az po dlhsom case, je mozné posudit i su vhodni na dalsi rozvoj.*“ Veduca
utvaru l'udskych zdrojov na otdzku ziskavania talentov reagovala ako na subor Cinnosti,
ktoré zahfnaji ziskavanie zamestnancov vo vSeobecnej rovine. Podla jej tvrdenia ,, falent
sa moze skryvat medzi internymi zamestnancami, ale tak isto aj mimo nasej spolocnosti.
Ziskavanie talentov u nas spolocnosti funguje tak, ze bud’ ich tahame z vonku v podobe

mladych ludi, s ktorymi musime dalej pracovat, alebo su to nasi zamestnanci, ktori su uz
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SANTS

ostrielani vo svojom obore a chcu dalej rast' “* Z tohto dovodu je nutné podotknit’, Ze ta-
lenty s v spolo¢nosti chapané v dvoch zmysloch. Prvy predstavuje talent ako manazéra
alebo zamestnanca, ktory dlhodobo dosahuje vyborné vysledky, a ma potencial kariérne
rast. Na druhej strane je talent, ktory prejavi svoje schopnosti az v buducnosti, po tom ako
si ho spolo¢nost vychova a zapracuje na jeho silnych strankach. Preto je ziskavanie

a detailny vyber budticich zamestnancov pre spolo¢nost’ taky dolezity.

Ziskavanie talentov vo vybranej spolocnosti prebicha v troch na sebe nadvézujacich ¢in-

nostiach:

e Potreba obsadenia pracovného miesta.
e Vyhladavanie talentov.

e Adaptacia talentu na nové pracovné miesto.

6.5.1 Potreba obsadenia pracovného miesta

Navrh na obsadenie pracovného miesta je zvyCajne na podnet riaditel'a, manazéra danej
pobocky, ktory si organizuje svojich podriadenych a sleduje ich fluktuaciu. Pokial’ zhodno-
ti riaditel’ ¢i iny nadriadeny nutnost’ obsadit’ prisluSnu pracovnl poziciu, podava navrh na
zahajenie vyberového konania. Tento navrh je smerovany na l'udi z utvaru l'udskych
zdrojov, ktori sa zaoberaji vyhl'adavanim a vyberom uchadzacov. Skor ako bude zahajené
vyberové konanie si ¢lovek z utvaru l'udskych zdrojov zan zodpovedny Specifikuje spolu
s riaditelom (zadavatel'om) presné poZiadavky na danu poziciu. Tieto poziadavky pribli-
zil manaZér, ktory pravidelne zadava potrebu obsadenia pracovného miesta. Ten opisuje
kladené poziadavky na uchadzaca nasledovne: ,, vSeobecne sa prihliada na odborné vzde-
lanie, kvalifikaciu, prax. Pri obsadzovani pozicie, kde sa vyzaduje priama komunikacia
S klientmi, kladieme doraz na prijemné vystupovanie, ochotu pomoct' v kazdej situdcii, ino-
vativnost a flexibilitu reagovat’ na rozne potreby klientov. Pri talentoch vo vysSom manaz-
mente je pre nas dolezita vysoka aktivita a angazovanost vo veciach banky. Musia to byt
schopni manazéri, ktorym nerobi problém riesit problémy a vysporiadat sa so stresom.
Veduca utvaru 'udskych zdrojov zdoraznila v rozhovore, dolezitost’ stanovenia kone¢ného
datumu, do ktorého je potrebné danu poziciu obsadit’. Po zjednoteni a vytvoreni presne;j
charakteristiky pracovného miesta, ktoré¢ by talent mal obsadit’ nasleduje vyhladavanie

talentov v radoch spolo¢nosti alebo mimo ne;j.
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6.5.2 VyhPadavanie talentov

Samotnej realizacii vyberu vhodnych uchadzacov predchadza vyznamny krok, ktory zaht-
na sposob vyhPadavania talentov. VSeobecne existuji dva sposoby, kde je mozné najst’
vhodnych T'udi. Prvym sposobom je vyhl'adavanie talentov medzi internymi zamestnanca-
mi. Druhym spdsobom, ktory je mozné vyuzit, je vyhl'adavanie uchadzacov z externych

zdrojov.
Interny sposob vyhPadavania talentov

Vo vybranej spolo¢nosti je silne preferovany sposob vyhladavania talentov z internych
zdrojov. Ddvod, preco tomu tak je, blizSie opisala vedica utvaru 'udskych zdrojov, ,,ob-
sadzovanie volnych pozicii nasimi zamestnancami jednak vyplyva z individudl-
nych kariérnych planov, ktoré zabezpecuju kariérny postup. Druhym podnetom, je opti-
malne rozmiestiiovanie nasich zamestnancov, ¢o vedie k ich stabilizacii a dosahovaniu
dlhodobych pozitivnych vysledkov.* Riaditel' poboCky vybranej spolo¢nosti upozorioval
v rozhovore na jeden z cielov spolo¢nosti, ktory ma za snahu vychovat’ kPucovych za-
mestnancov, ktory neskor obsadia dolezité pozicie. Z rozhovorov so vSetkymi zamestnan-
cami spoloc¢nosti vyplyva, ze vSetci si vel'mi dobre informovani o moznostiach uchadzat’
sa 0 pracovni poziciu V internom vyberovom konani. Dvaja z opytovanych tito moznost’
redlne vyuzili. O internom vyberovom konani na pracovné pozicie si zamestnanci infor-
movani vopred, zvy€ajne jeden alebo dva tyzdne pred vyhl'adavanim kandidatov externe.
Do interného vyberového konania sa moze prihlasit’ ktorykol'vek zamestnanec, pracujuci
Vv spoloc¢nosti dlhSie ako jeden rok. Pokial ma o pontkané pracovné miesto zaujem za-
mestnanec spolo¢nosti, ktory v nej pracuje menej ako jeden rok, je potrebné aby mal pi-

somné odporucanie od svojho nadriadeného.

Informacie o internom vyberovom konani sa zamestnanci dozvedaju z intranetu spoloc¢-
nosti, na ktorom st zverejnené dostupné pracovné pozicie, o ktoré mézu prejavit zaujem.
Nasledne na to maju zamestnanci moznost’ uchadzat’ sa o toto pracovné miesto individual-
ne, alebo im pride navrh od nadriaden¢ho 0 ich moznom kariérnom postupe. Pokial’ sa za-
mestnanci prihlasia na pracovné miesto individudlne, ich Ziadost' je posudzovana a je
snimi vykonany hodnotiaci rozhovor. Cielom je zistenie, ¢i dany uchadza¢ spina pod-
mienky na obsadenie pracovného miesta. Druhou moZnostou je nominacia nadriadenym,
ktory svojho podriadené¢ho pravidelne sleduje a hodnoti ho. Pri hodnoteni a nominacii na

pracovnu poziciu sa vychadza z dlhodobého pozorovania vykonu a potencialu. Riaditel’



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 49

spolo¢nosti v rozhovore na otazku ohl'adom ziskavania talentov odpovedal ,, pokial’ vidim,
Ze sa niekto naozaj snazi a je to vidiet aj na dosahovanych vysledkoch, pozvem si toho da-
ného cloveka k sebe, kde prebehne nieco ako hodnotiaci rozhovor. V tomto rozhovore sa
snazim ziskat' informdcie o tom, aku predstavu ma o svojom dalsom pésobeni v nasej ban-
ke. Vysledkom je nastavenie cielov v presnom casovom horizonte, ktoré sledujem. Pocas
tohto obdobia sa vicsinou uskutocnia dalsie rozhovory, ktoré ma bud’ uistia v tom, Ze za-
mestnanec naozaj md potencidal k rozvoju a kariérnemu postupu, alebo naopak vidim, Ze
S postupom treba este nejaku dobu pockat.” Veduca Utvaru l'udskych zdrojov uviedla
., hadriadeny nominuje hodnoteného zamestnanca na zaradenie do talent manazZmentu, ci
iného rozvojového programu, ktory ma zabezpecit' vyprofilovanie zamestnanca na danu
pracovnu poziciu. “ PO nominacii talentu nadriadenym do talent manazmentu spolo¢nosti
sa do vyberu zapaja ttvar 'udskych zdrojov. Ulohou Fudskych zdrojov je objektivne zva-
zenie, zaradenia nominované¢ho do rozvojového programu talent manazmentu a nasledné
nastavenie jeho budiceho vzdelavania a rozvoja. V tomto kroku sa nominovany zamestna-
nec zacastiiuje development centra spolu z dals$imi nominovanymi, kde sa ukaze pravy
potencial nominovanych zamestnancov. Vdaka development centru je mozné sa pozriet’ na
nominovanych zamestnancov z ré6znych uhlov pohladu. Ukaze sa tiez ako dokazu reago-
vat’ na situacie, ktoré moéze ich buduca pozicia zahfnat. Development centrum je pro-
striedkom spoloc¢nosti, vd’aka ktorému si overi zamestnancov. Ti nasledne bud’ potvrdia
svoj potencial alebo naopak sa znovu prehodnoti ich nominacia do talent manazmentu. Pri
vybere talentov do radov seniorskych manazérov sa pouzivaju psychologické testy. Testy
prinasaji objektivne informacie, pomocou ktorych je mozné porovnat’ schopnosti talentu

S priemernym vysledkom manazérov na podobnej tirovni.
Externy sposob vyhl’adavania talentov

Riaditel’ pobo¢ky vybranej spolo¢nosti v rozhovore uviedol ,, nasa banka sa snazi podpo-
rovat internych zamestnancov a rozvijat ich talent, ale délezity je pre nds aj prisun novych
ndpadov a myslienok, ktoré prichddzaju z vonku, a to zabezpecuju prevazne mlady ludia
a absolventi. Banka podporuje mladé talenty ddava im moZnost rozvoja a pracuje s nimi
ako s talentami, ktory maju pre fiu do buducnosti velky vyznam.* Z vyjadrenia riaditel’a
vyplyva, Ze talent manaZzment a ziskavanie talentov nie je zamerané len na vyhladavanie
talentov z vlastnych radov, ale aj na podporu a ziskanie va¢sinou mladych Tudi, ktori su

motivovani a ochotni podavat’ vysoké vykony.
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Spolo¢nost’ pouziva na vyhladavanie talentov z externého prostredia rdézne spdsoby, do

ktorych je mozné zaradit’:

e Urad prace.

e Internetové pracovné portaly (profesia.sk...).
e Internetové stranky spolo¢nosti.

e Referencné programy.

e Socialne siete (facebook, linkedin...).

e Inzercia v tlaci.

e Vel'trhy prace.

e Trainee programy pre Studentov.

e Vypracovavanie diplomovych prac.

Z vymenovanych sposobov ziskavania talentov, sa spolo¢nost’ najviac zameriava na vy-
hladavanie talentov prostrednictvom trainee programov a svojich internetovych stranok.
Jednym zo sposobov ako spolocnost’ ziskava novych zamestnancov, ktori mézu byt’ poten-
cidlnymi talentami je prostrednictvom referenéného programu. Ten je zalozeny na odpo-
ruceni zamestnanca spolocnosti, ktory nominuje uchadzaca z okruhu svojich znamych.
Vedutca utvaru l'udskych zdrojov opisala referencny program ako ,,moznost, kedy nas za-
mestnanec odporuci svojho znameho na prdacu v nasej spolocnosti, a tento clovek uvedie
jeho meno pri prijimacom konani, ktoré uspesne absolvuje. Zamestnanec, ktory ho odporu-
¢il ma narok na odmenu za ndstup nového zamestnanca. Zamestnankyna spolo¢nosti,
s ktorou bol vykonany rozhovor doplnila informéacie ohl'adom referencného programu
a odmeny za odporuacanie ,, tato odmena sa sklada z dvoch casti. Pokial’ ten koho som od-
porucila odpracuje prvé dva mesiace zo skusobnej doby, dostanem prvych tridsat percent
Z ciastky, ktoru banka za odporucanie zamestnancov poskytuje. Potom po styroch odpra-
covanych mesiacoch, dostanem zvysnych sedemdesiat percent z ciastky, ktora mi pripada
za tuto povedzme “dobru sluzbu“ banke. “ Referencné programy su istou formou motivacie
aktualnych zamestnancov. Pre spolo¢nost’ je referenény program zaujimavy uz len z toho
pohl'adu, Ze o¢akava od zamestnanca, ktory odportica svojho znameho, Ze ho oboznamil
S pracou, ktoru by mohol vykonavat a veri svojmu tusudku, Ze odporucany ¢lovek bude pre

spolo¢nost’ prinosny.

Spolo¢nost’ sa okrem inych moZnosti ziskavania talentov podrobne venuje vyhl'addavaniu

medzi mladymi Pud’'mi aabsolventmi. Na ziskavanie talentov zradov Studentov
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a mladych T'udi spolo¢nost’ vyuziva rozne trainee programy a staze, vdaka ktorym sa
samotni Studenti prihlasuji a prichadzaju do prostredia spolo¢nosti. Prostrednictvom trai-
nee programov sa Studenti zoznamuju S ¢innost'ami spolo¢nosti, pripravuju sa na prevzatie
kompetencii spojenych so $pecifickymi rol'ami a poziciami, ktoré mézu v buducnosti ob-
sadit. Veduca utvaru l'udskych zdrojov sa k trainee programom vyjadrila ,,nasa spolocnost
dava priestor mladym talentom, ktori maju zdaujem o pracu v banke. Vicsinou ide
0 absolventov, ktori skor ako sa niekde zamestnaju na trvaly pracovny uvdizok, skusaju
rozne moznosti ako ziskat prax, velakrat uz pocas ich Studia.” Manazér v spolo¢nosti
K trainee programom dodal, Zze ,Studenti vdcsinou dostami moznost stize u nds
V spolocnosti. Pocas staze prechddzaju jednotlivymi oddeleniami spolocnosti, kde po case
maju moznost vybrat' si, ktoré oddelenie je im najblizsie a tam spolupracovat’ s nasimi za-
mestnancami. Takto si vyberu pracu, ktora ich bavi a po case, ak sa osvedcia je tu moznost
navrhu na trvaly alebo ciastocny pracovny uvdzok.” Zamestnankyna, s ktorou bol uskuto¢-
neny rozhovor opisala, Ze ona sama sa stava sucastou tychto programov a to tak, ze vel'a-
krat ma na urcity cas prideleného absolventa alebo staZistu, ktorého zatca a vysvetluje ako
prebieha jej bezny den v praci. Pokial je to mozné, prideluje mu jednoduché prace
a pomaha mu pri ich realizacii. Riaditel’ jednej z pobociek vybranej spolo¢nosti v rozhovo-
re vysvetl'oval aké vyhodné je vyuzivanie a investovanie do trainee programov, ktoré spo-
lo¢nosti prindsaja mladych I'udi so zdujmom o bankovy a finan¢ny sektor. Taktiez zvyraz-
nil, ze vd’aka trainee programom sa Setria peniaze na nabor novych l'udi, pretoze ucastnici
trainee programov a stazi, ktori sa osvedc¢ia ¢asto zostavaji po ukonceni svojho programu

¢i staze V spoloc¢nosti pracovat’.

6.5.3 Adaptacia talentu na pracovné miesto

V pripade, Zze je nominovany zamestnanec na talent, z internych zdrojov alebo uchadzaé
0 pracovné miesto z externych zdrojov, preukaze svoj potencidl stat’ sa talentom a obsadi
nové pracovné miesto, prichddza na rad adaptacia talentu. S adaptéciou talentu na pracovné
miesto sa spaja samotné zoznamenie s pracovnym prostredim a ¢innost’ami, ktoré na
pracovnom mieste bude vykonavat. Talent sa okrem pracovnych ¢innosti musi prisposobit’
socidlnemu okoliu a vel'akrat aj novému pracovnému kolektivu. Kazdému talentu je vo
vybranej spolo¢nosti prideleny takzvany ,patron,“ ktory ma za ulohu pomoct
v momentoch, kedy si talent obsadzujuci nové pracovné miesto, nebude vediet’ poradit’ so
svojimi ulohami. Prvé mesiace patréon dohliada a kontroluje vykonani pracu talentu

a informuje ho o jeho vysledkoch. V ramci adaptacie sa talent zucastiiuje rozvojovych



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 52

a vzdelavacich aktivit, ktoré mu maju poskytnut’ ,,nadvod“ ako postupovat’ v réznych situa-
ciach a pomahat’ pri vykonavani novych pracovnych tloh. Vzdelavanie ma zabezpecit', aby
nové nadobudnuté informacie a znalosti, talent dokazal vyuzit’ vo svoj prospech v praxi pri
vykone svojej funkcie. Progres adaptécie a prispdsobovania sa je kontrolovany. Spoloc-
nost’ prostrednictvom testov a pozorovani overuje ¢i sa talent zlepSuje a dokaze vykonavat

svoju pracu samostatne bez akejkol'vek kontroly.

6.6 Rozvoj talentov

Asi najdolezitejSou cCinnostou talent manazmentu v spolo¢nosti predstavuje rozvoj
a vzdelavanie talentov. Prostrednictvom rozvoja si spolo¢nost’ produkuje do buducnosti
zamestnancov, ktori budua realne schopni obsadit’ kI'icové pozicie. Pokial’ st v spolo¢nosti
identifikovani a ziskani l'udia s vysokym potencidlom, je len na spolo¢nosti ako takychto
I'udi dokdze rozvijat’, vzdelavat. Pre vybran spoloCnost’ si jej zamestnanci vyznamny
faktor, ktory ovplyviiuje celu jej ¢innost’. Starostlivost’ o zamestnancov, sa preto stava Su-
¢ast’ou podnikatel’skej stratégie. Snahou vybranej spolo¢nosti je vytvaranie takych pod-
mienok a pracovného prostredia, v ktorom sa zamestnanci s potencidlom citia dobre,
a zarovenl maju motivaciu K podavaniu vysokych vykonov. Rozvoj talentov vedica utvaru
I'udskych zdrojov opisuje ako ,,ludia, ktori su oznaceni za talenty sa zucastiuju develop-
ment centra spolu s ostatnymi talentovanymi. V development centre sa zisti co treba
u talentov rozvijat, v akych smeroch maji medzery. Ndsledne na to sa s talentami konzul-
tuje ich dalsi rozvoj a zvazuju sa vzdelavacie aktivity. Potom sa rozhodne ako sa bude da-
lej postupovat. ““ Spolo¢nost’ sa snazi o0 maximalnu podporu svojich talentovanych zamest-
nancov v ramci planovania ich rozvoja a vzdelavania. Usiluje sa 0 zostladenie ich indivi-
dualnych rozvojovych aktivit, a zaroven prihliada na svoje aktualne potreby v rozvoji za-
mestnancov. Rozvoj talentovanych zamestnancov sa planuje v ich rozvojovom plane. Ten
zahfiia poziciu, na ktora je talent pripravovany a vsetky rozvojové, vzdelavacie aktivity,
ktoré musi absolvovat’, aby bol schopny novl poziciu prevziat. Rozvojovych aktivit
a vzdelavania sa zucastiiuju okrem dlhodobych zamestnancov aj novi zamestnanci alebo
absolventi, ktori takto ziskavaji moZnost’ ukazat’ svoj potencidl. Z rozhovoru s manazérom
jednej z pobociek spolocnosti vyplyva ze, ,vSetky rozvojové aktivity vychadzaju 7 ponuky
kurzov a aktivit, ktoré su dostupné na intranete. O SVOjom ,, profile vsetci vidime akych
vzdelavacich, rozvojovych kurzov sa treba zucastnit. Veduca utvaru 'udskych zdrojov do-

piha, Ze , rozvoj talentov prebieha trochu inou formou ako bezné vzdeldvanie zamestnan-
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cov, pri talentoch je rozvoj nastaveny presne pre potreby na urcitu poziciu alebo na speci-
ficku viastnost’ ¢i schopnost talentu, ktoru je potrebné rozvijat. Talentom sa vytvdra indi-
vidualny plan, ktory zahrna vzdeldvanie a rozvoj nad ramec beznych aktivit. “ Rozvoj ta-
lentov sa potom uskutociiuje prostrednictvom mnohych aktivit, workshopov, tréningov,
pripadovych $tadii ¢i e-learningovych kurzov, ktoré st vo vybranej spolo¢nosti vel'mi ob-
I'ubené. Vsetky tieto aktivity st uvedené v katalogu vzdelavacich aktivit. Aby bolo za-
bezpecené vzdelavanie cez internet spolo¢nost’ vyuziva vnutropodnikova internua siet’
(intranet). Pristup na intranet spolo¢nosti je zabezpeceny pre vSetkych zamestnancov spo-
lo¢nosti. Pre prihlasenie do internej siete spolo¢nosti je potrebné aby zamestnanci vlastnili
takzvany ,.token,* ktory obsahuje certifikat na povolenie pristupu do intranetu spolo¢nosti.
Po prihlaseni do svojho ,,a¢tu* zamestnanci vidia cely svoj kalendar, ktory zahfiia dni ke-
dy, kde a ako bude vzdelavanie realizované. Okrem informacii o vzdelavani a rozvoji st na
intranete zverejnené aj vsetky aktualne informacie o spolo¢nosti, interné materialy, vyhla-
senia interného vyberového konania atd’. Zamestnankyna v rozhovore uviedla, ,,do svojho
profilu sa prihlasujem kazdy den, a to nie len za ucelom vzdelavania. Cez intranet prebieha

‘

celkova komunikdacia medzi nami zamestnancami a spolocnostou. Riaditel jednej
z pobociek sa k vyuzivaniu intranetu vyjadril ,,je to pre nds jednak zdrojom informdcii
potrebnych k nasej praci, a tiez su fajn vsetky tie kurzy a celkova vyuka v réznych oblas-
tiach, ktoré sa potom zakoncuju konecnym testom, za ktory ziskame certifikdciu na urcity
druh prdce. “ Na online vzdelavanie a testy spolo¢nost’ vyuziva portal SAP, ktory je vytvo-
reny Specialne podla poziadaviek spolocnosti. Rozvojové a vzdeldvacie aktivity su vo vse-
obecnosti rozdelené na Standardné, ktoré vyplyvaji z ponuky na intranete. Tie su poskyto-

vané vSetkym zamestnancom. Potom su aktivity individudlne, ktoré sa vyuzivaju na aktu-

alne vzniknuté potreby vzdeldvania manazérov, talentov atd’.

Spolo¢nost’ v rdmci rozvoja talentov venuje pozornost’ tieZ zamestnancom, ktory uz preu-
kazali svoj potencial aje v ichosobnom zaujme dalSie dovzdelavanie vyplyvajuce
z vlastnej iniciativy. Zamestnanci mozu spolo¢nost’ poziadat’ o finan¢nti podporu na doda-
tocné Studium. Zamestnanec v prvom kroku oslovi svojho nadriadeného, ktorému vysvetli
svoje zamery, odovodnenia, obsah a formu vzdeldvania. V druhom kroku na zéklade odpo-
rucenia nadriadeného zamestnanec poziada o schvalenie. Na zaklade ziadosti, podporu na
dodato¢né vzdelavanie, schvaluje riaditel’ utvaru I'udskych zdrojov. Ddlezitymi kritériami

pri schval'ovani su:

e Konkrétna forma dodato¢ného vzdelavania.
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e Navrh zostladenia pracovnych povinnosti so vzdelavacimi aktivitami.
e Nadstandardné hodnotenie zamestnanca.
e Dlzka pracovného pomeru viac ako 2 roky.

e Obsah studijného planu vydany poskytovatelom vzdelavania.

V ramci talent manazmentu spolo¢nosti si vsetky rozvojové aktivity talentov povazované
za nadstavbu bezného vzdeldvania, ktoré maju za tlohu poskytnut’ potrebné skiisenosti na
vykon budicej pracovnej funkcie. Na vzdeldvanie a rozvoj talentov spolo¢nost’ vyuziva

Sirok skalu metod, ktoré sa realizuju bud’ priamo na pracovisku alebo mimo neho.

6.6.1 Metddy rozvoja talentov vyuzivané v spolocnosti

Na zaklade analyzy internych materidlov spolo¢nosti a dodato¢nych polostrukturovanych
rozhovorov so zamestnancami vyplynuli najpouzivanej$ie formy a metody vzdelavania.
Medzi najfrekventovanejSie sposoby, ktoré sa vyuzivaji pravidelne pri rozvoji talentov st
pracovné porady, tréningy, samovzdelavanie, mentorovanie, cielena rotacia, projektové
ulohy, tienovanie a uz spominany e-learning, vd’aka ktorému sa zabezpecuje potrebna od-
bornost’ talentov. Rozvojové aktivity talentov sa odvijaju aj od toho ¢i talenty spadaju do
vysokého alebo lokdlneho talent manazmentu. Kazda skupina talentov ma vzdelavacie
aktivity nastavené rozdielne. DetailnejSi pohl'ad na rozvojové aktivity talentov pripravuji-

cich sa na poziciu manaZzéra seniora prindsa nasledujuca tabulka:

Tab. 3 Rozvojové aktivity podla kategorii talentov (viastné spracovanie podla internych

materidlov spolocnosti)

e individualne tréningy e odborné skolenia
TOP POTENTIALS e strategické projekty e tieflovanie

e cielena rotacia e mentorovanie

¢ individualne/skupinové e tieflovanie
HIGH POTENTIALS tréningy * mentorovanie

e cCielena rotacia e praca na projektoch

e odborné Skolenia

¢ individualne/skupinové e tieflovanie
YOUNG tréningy e mentorovanie
POTENTIALS e odborné Skolenia e akadémia FS

e préca na projektoch
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Z rozhovoru s veducou utvaru ludskych zdrojov vyplyva, ze ,,pri vzdeldvani a rozvoji su
dominantné metody, ziskavania znalosti priamo pocas vykondvania pracovnych cinnosti.
Najprinosnejsia byva praca v kolektive, kde mozu zamestnanci kadeco od seba pochytit,
alebo prdca na roznych projektoch, kde je vidiet' okamzité vysledky a progres zamestnan-
cov.““ Jednym zo spdsobov ako rozvijat’ schopnosti talentov prostrednictvom timovej spo-
luprace je pracovna porada. Porady sa uskutociiuju v pravidelnych ¢asovych intervaloch.
V spolo¢nosti predstavuji idealny spdsob ako si manazéri, zamestnanci, talenty vymienaju
medzi sebou informacie. Na poradach sa riesia problémy, navrhuju rieSenia a vykonavaja
rozhodnutia. Riaditel' pobocky opisuje vyhodu porad, ,, pre talentov pripravujucich sa na
novu poziciu je to najlepsi sposob ako sa dostanu do diania. Tiez sa na porade alebo po
nej mozu spytat na veci, ktoré im nie si jasné a ziskat rychlo odpovede. “ Dal§im pouZiva-
nym sposobom je metéda tréningu. Tréning v spolo¢nosti sa odohrava na dvoch urov-
niach ato bud individualny tréning alebo skupinovy. Individualny tréning sa vyuZziva
hlavne pri vysSich talentoch, ktory maja potrebu rozvijat’ uz iba Specificka oblast’ svojich
schopnosti ako napriklad prezentovanie, timemanagement a podobne. Pri skupinovych
tréningoch sa talenty zdokonal'uju vo viacerych smeroch a oblastiach, potrebnych pre svo-
ju buducu pracu. Tréningy v spolo¢nosti zabezpecuju interni lektori, v pripade potreby
vzdelavania v Specifickej oblasti sa vyuzivaju externisti. V rozhovoroch jednotlivi respon-
denti kladli doraz aj na metddu rozvoja prostrednictvom samovzdelavania. Ddlezitost’
samovzdeldvaniu pripisuju najmi ako potrebu sledovat nové trendy a dovzdelavat sa
v oblastiach, v ktorych vidia svoje rezervy. Dal§im oblibenym spésobom rozvoja talentov
Vv spolo¢nosti je mentorovanie. Talenty si v spolo¢nosti vyberaju svojho mentora, alebo im
je spolocnost'ou prideleny. Vacsinou ide o ¢loveka, ktory sa uz v minulosti zic¢astnil rozvo-
jového programu talent manaZzmentu na dant poziciu. Pripadne to si manaZéri, riaditelia
pobociek. Mentori sa talentom venuju, staraju sa o nich a vedua ich k nadobudnutiu abso-
latnej samostatnosti na danej pozicii. Mentor pre talent predstavuje ¢loveka, na ktorého sa
moze obracat’ so svojimi otdzkami a konzultovat’ s nim svoje budice rozhodnutia. Pre za-
bezpecenie toku informacii a detailného pochopenia pracovnej pozicie sa pri talent ma-
nazmente vyuziva metdda rozvoja prostrednictvom cielenej rotacie prace. Tato metdda sa
vyuziva najmé v pripadoch, kedy je potrebné, aby talent rychlo pochopil pracu uréitého
zamestnanca a dokazal zistené informacie spracovat’ na svojej novej pozicii. Aby spolo¢-
nost’ zabezpecila neustaly rozvoj talentu aj na pracovnej pozicii, ktort zastava dlhsiu dobu

a je s fiou zazity, dava talentu stale nové podnety. Casta forma zaistujica kreativitu a ino-
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vativnost’ talentu vo svojom mysleni je praca na projektoch idealne v spolupraci s nad-
riadenym. Praca na zaujimavych projektoch je tiez jeden z faktorov, ktoré hraju dolezita
tilohu v tom ¢&i talent v spolo¢nosti zotrva aj v budicnosti. Daliou z metdd rozvoja predsta-
vuje tienovanie (shadowing) na poziciu priameho nadriadeného. Vdaka tienovaniu ma
talent moznost’ vidiet’ pracu svojho nadriadeného, jeho dennych pracovnych povinnosti,
ktoré v budtcnosti bude sdm vykonavat'. Pre zaistenie $koleni a kurzov vyplyvajicich zo
zakona, a zaistenie pozadovanej odbornosti sa vyuziva najCastejSie e-learning. Talenty
a vSeobecne vSetci zamestnanci sa mozu prostrednictvom e-learningu vzdelavat’ individu-
alne v Case, ktory je pre nich vyhovujici. E-learning sa vyuziva aj na poskytovanie infor-
macii o novych produktoch a sluzbach. Spolo¢nost neustdle prindsa nové inovacie
a programy tykajice sa vzdelavania arozvoja svojich zamestnancov a talentov. Jeden

Z novych pristupov k rozvoju zamestnancov predstavuje novy rozvojovy model.

6.6.2 Rozvojovy model 70-20-10 %

V roku 2013 sa spolo¢nost’ rozhodla vydat’ novym smerom V oblasti rozvoja svojich za-
mestnancov. Ciel'om tejto zmeny bola zmena ,klasického* chapania I'udskych zdrojov ako
utvaru, ktory je zodpovedny za zabezpecenie vSetkych Cinnosti tykajicich sa rozvoja
a vzdelavania. Spolo¢nost’ zacala vytvarat’ model, ktory by preniesol zodpovednost’ I'ud-
skych zdrojov za rozvoj jednotlivych 'udi na manazérov a priamych nadriadenych, ktori st
so svojimi podriadenymi v dennodennom kontakte. Tento krok priniesol zmenu
V uvazovani manazérov zodpovednych za svojich T'udi. Na miesto toho aby prenasali prob-
lémy s organizaciou rozvoja svojich I'udi na utvar l'udskych zdrojov, zacali aktivne vyhla-
davat’ néstroje, ktoré im pomozu problémy vyriesit. Uloha Pudskych zdrojov sa tak posu-
nula od organizovania a zabezpe¢ovania rozvoja, k aktivnej spolupraci s manazérmi. Utvar
tak napomaha manazérom vytvarat’ podmienky a prilezitosti pre vzdelavanie a rozvoj pod-
riadenych zamestnancov na pracovisku najmé prostrednictvom praxe. V kone¢nom do-
sledku vzniklo v spolo¢nosti pravidlo 70-20-10 %, ktoré vyjadruje ze 70 % rozvoja za-
mestnancov by mal tvorit’ rozvoj na konkrétnych realnych projektoch, 20 % rozvoja sa
uskutoc¢iiuje prostrednictvom koucov, mentorov a zostavajucich 10 % st rozvojové aktivity

realizované na r6znych konferenciach, tréningoch, workshopoch atd’.
V ramci metddy 70-20-10 % je mozné vyuZit’ nasledovné metddy rozvoja:

e Na 70 % — sa vyuziju najméd metody ,,on the job* ako job rotation, spolupraca na

projektoch, riadenie projektov, doCasny vykon prace, pracovné porady atd’.
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e Na 20 % — sa vyuziju taktiez metddy ,,on the job* ale najma tie, ktoré sprostredku-
vaju informacie prostrednictvom kolegov, patrénov. Ide o koucovanie, mentorova-
nie, shadowing atd’.

e Na 10 % - sa vyuzivaju kratkodobé vzdelavacie aktivity ako kurzy, lekcie, konfe-

rencie, seminare, samostudium atd’.

6.6.3 Rozvojové programy

Vzdelavanie a rozvoj talentov sa mimo beznych metod vzdelavania, realizuje aj prostred-
nictvom rozvojovych programov. Tie st venované bud’ priamo zamestnancom spolo¢nosti,
alebo absolventom a studentom, ktory prejavili zdujem o informacie a rozvoj v ramci ¢in-
nosti spolo¢nosti. Samotny talent manazment spolo¢nosti predstavuje jeden z rozvojovych
programov, ktorému sa praca venuje detailne. Pre doplnenie informacii buda v tejto kapito-

le predstavené d’alSie rozvojové programy, ktoré spolo¢nost’ poskytuje.

Jednym z rozvojovych programov pre mladych T'udi je TRAINEE PROGRAM spolo¢-
nosti. Tento program je urceny pre Studentov Stvrtych a piatych ro¢nikov, dennej formy
Stadia vysokej skoly, so zameranim na ekonémiu, bankovnictvo ¢i financie. Hlavnym cie-
I'om tohto trainee programu, je poskytnutie moznosti Studentom, spojit’ ich nadobudnuté
teoretické znalosti z prostredia vysokej §koly, s redlnou praxou v spoloénosti. Ugastou na
trainee programoch sa Studenti zoznamuju s prostredim banky, produktmi a sluzbami, tak-
tiez maji moznost’ ziskat kontakty medzi odbornikmi, ztych oblasti bankovnictva
a financnictva, ktoré su pre nich najzaujimavejsSie. Spolo¢nost povazuje sa vhodného
uchadzaca o trainee program Studenta, ktory je aktivny, dynamicky, dokaze pracovat
s kancelarskym balikom Office a ma vyborné komunika¢né schopnosti, ako vo svojom
domacom jazyku, tak iV jazyku cudzom (zvyc€ajne anglickom alebo nemeckom). Nadani
Studenti, ktori preukézu svoj talent maju moznost’ na zéklade trainee programu ziskat’ pra-
covnl ponuku na trvaly pracovny uvézok. Od prvého trainee programu ho do dne$nych dni
absolvovalo viac ako 40 Studentov. 12 z tychto Studentov sa stali v spolo¢nosti trvalymi

zamestnancami. (Tlacova sprava vybranej spolo¢nosti, 2015)

Dalsou moznostou ako spolupracovat’ so spolo¢nostou je program zamerany na Kreati-
vitu a inovativnost’ Studentov. Cielom programu je vyuzit' kreativne a inovativne zmys-
lanie Studentov pri rieSeni stanoveného problému. Tento projekt spolo¢nost organizuje
sro¢nou periodicitou. Ide o jednodnovu akciu, kde Studenti z réznych casti Slovenska

predstavuju svoj navrh rieSenia problému a sutazia so svojimi rovesnikmi. Spolo¢nost’
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vd’aka tomuto programu priblizuje mladym 'udom fungovanie bankového sektora a snazi
sa 0 zvySovanie ich financnej gramotnosti. Mladym l'ud'om a Studentom takto poskytuje
sktiisenost’ s komunikéciou s odbornikmi a motivuje ich k vyuzivani prilezitosti, ktoré sa im

naskytuju.

Okrem rozvojovych programov zameriavajucich sa na Studentov a mladych l'udi, spoloc-
nost’ aktivne reaguje aj na potreby rozvoja svojich zamestnancov. Jeden z takychto rozvo-
jovych programov, ktory spolocnost” vytvorila pre svojich zamestnancov je program
»DRAVCI* (pre zachovanie anonymity spolo¢nosti je pouzity fiktivny nazov programu).
Je to program, ktory predstavuje rovnako ako program talent manazment jeden zo sposo-
bov kariérneho rastu. Tento program je urceny predovSetkym vSeobecnym poradcom
jednotlivych pobociek spoloc¢nosti, ktory ich mé pripravit' do funkcie riaditela pobocky.
Utastnici programu s nazyvani ako ,,dravci® a ich Glohou v ramci programu je absolvo-
vanie tréningov, zdokonal'ovanie manazérskych zrucnosti ¢i dokonca tiefilovanie na svojho
riaditel'a. Od programu talent manazmentu sa li$i tym, Ze sa zameriava na vychovu mana-
z€érov a riaditel'ov pobociek spolo¢nosti, ktory maju vo svojej pracovnej naplni starostli-
vost’ o klientov hlavne v oblasti malych a strednych podnikov. Program trva jeden rok,

pocas ktorého sa ticastnik profiluje na svoju buducu poziciu.

6.7 Udrziavanie talentov

Talent manazment nie je len o tom talenty prildkat, ziskat’, rozvijat ale dolezitym faktorom
sa stava ich udrzanie v spoloc¢nosti. Spolo¢nost’ si tento fakt uvedomuje, preto sa snazi svo-
jim talentom poskytovat’ dostato¢nu meotivaciu a stimuly, ktoré vedu k ich udrzateI'nosti.
Pri udrziavani talentov sa spolo¢nost’ zameriava na ziskavanie informacii od samotnych
talentov. Tieto informdcie nédsledne analyzuje a zistuje, aké st hlavné motivy talentov,
ktoré¢ ich udrziavaji v spolo¢nosti, a tak zabranuji pohnttkam talentov odist’ ku konkuren-
cii. ManaZér opisuje dolezité ¢innosti, ktoré hraji rolu pri udrziavani talentov, ,, s talentami
musim neustale komunikovat, prejavovat o ich prdacu zaujem, diskutovat' s nimi. Motivovat’
ich k dalsej praci a chvdlit' ich za prdacu, ktoru spravili. Z mojej viastnej skiisenosti viem,
Ze najvdcsou motivaciou byvaju peniaze, aj ked pri talentoch sa tento moj nazor postupne
menti, prisiel som na to, Ze pre mnohych je postup v Kariére, alebo také tie iné vyhody hod-
notnejsie. Predsa len talenty su viac open - minded. “ Riaditel’ pobocky pri snahe o udrza-
nie svojich talentov v rozhovore spomina: ,,Ja sa vzdy snazim svojich ludi pochopit, to

povazujem za najdoleZitejsie. Lebo ak dokazem pochopit potreby cloveka dokazem mu na-
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stavit’ pracu, tak aby bol spokojny a potom mi neusiel prec z banky. Zakladom pri udrzani
talentovanych ludi je, robit vsetko pre t0, aby sa nenudili. Pokial talent nevidi zmysel vo
svojej praci strdaca motivaciu, kreativitu, vykon jednoducho vsetky vlastnosti, ktoré z neho
robia talent. “ Veduca utvaru l'udskych zdrojov pri udrziavani talentov vyzdvihuje najmi
vyhody, ktoré talentom poskytuju, ,, vsetky programy, rozvoj, benefity a celkova podnikova
kultura nasej spolocnosti ma za ciel’ aby sa vSetci zamestnanci, vrdtane tych talentovanych
citili v spolocnosti komfortne. VzZdy je tu moznost istého prisposobenia. Pokial’ sa naskytne
situacia, ze dany talent chce zo spolocnosti odist, skor ako tak nastane, su vypocuté jeho
dovody. AK je V zaujme nasej spolocnosti takéhoto zamestnanca udrzat’ je mozné navrhnut
kompromis na jeho uspokojenie. “ Cudsky kapital a talenty spolo¢nosti st rovnako dolezité
ako jej obchodné hodnoty. Pre to aby zabezpecila harmoniu medzi 'ud'mi a ich vykonmi,
ktoré prinasaji obchodné vysledky, poskytuje im r6zne benefity a starostlivost’. V spolo¢-

nosti su poskytované nasledovné vyhody (interné materialy, 2014):

e Motivujlice finanéné ohodnotenie zohl'adiiujuce 1 individudlny vykon.
e Kariérny rast.

e Kulturne, $portové a spoloc¢enské akcie.

e Praca s modernymi technologiami.

¢ Flexibilny pracovny cas.

e Bankové sluzby bez poplatku

e 5 volnych dni navySe po dvoch rokoch pracovného pomeru.
e Poukézky na Sportové, vzdelavacie ¢irelaxacné aktivity.

e Finan¢ny prispevok na doplnkové déchodkové sporenie.

e Prispevok na zivotné poistenie.

e Zvyhodnené ceny produktov.

e Cafeteria systém.

e Ostatné zamestnanecké vyhody (v pripade neoCakavanych situécii).

Mimo poskytovanych vyhod svojim zamestnancom komplexne, spolo¢nost’ vyvinula §iro-
ka ponuku zamestnaneckych programov, ktoré sa zameriavaji na talentov
v dochodkovom veku alebo na talentované matky na materskych dovolenkach. V ramci
programov venujucich sa podpore talentov v dochodkovom veku spolo¢nost’ vychadza
Z progndz, ktoré hovoria o tom, Ze odbornici v mnohych podnikatel'skych oblastiach starnt

a mladych je Goraz menej. Studia prognostického ustavu Slovenskej akadémie vied hovori
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0 tom ze, ,.Kym v sucasnosti na 100 0sob v produktivnom veku pripada priblizne 27 senio-
rov, do roku 2030 sa tento pomer zvysi na viac ako 44 0séb vo veku 62 (Branislav Spro-
cha, Umrtnost’ a starnutie obyvatel'stva Slovenska, 2013). Spolo&nost’ preto podporuje svo-
jich zamestnancov a talentov seniorov v ich zotrvani v spolo¢nosti S tym, Ze im spolo¢nost’
poskytuje, také podmienky na vykon svojej prace, aby bola zataz na ich organizmus pri-
merana. Spolo¢nost’ taktiez ddva moznost’ postupne sa zarad’ovat’ do pracovného kolobehu
svojim zamestnankyniam na materskej dovolenke. Matky na materskej si na zdklade doho-
dy s ich nadriadenym stanovia pracovnu dobu a podmienky tak, aby sa dokazali plnohod-
notne venovat’ starostlivosti o svoje diet’a, a zdrovei sa postupne dostavat’ opét’ do kolobe-
hu pracovnych ¢innosti. Vyhodou tohto programu je i to, Ze matky nestracaju svojou pra-
cou narok na rodi¢ovsky prispevok. Dal§im benefitom programu pre matky na materskej
dovolenke je elimindcia stresu, ktory mnohokrat prichddza po znovu nastupeni do prace,
po Case stravenom s dietatom na materskej dovolenke. V jednej z tlatovych sprav spolo¢-
nosti je citovana zamestnankyna, ktora ocenuje tento program ,, hlavne preto, ze som uplne
nevypadla z pracovného kolotoca. Predpisy, systémy, bankové produkty - to vsetko sa ne-
ustale meni. ““ (Tlacova sprava vybranej spolo¢nosti, 2015) Spolo¢nost’ vytvara pre svojich
zamestnancov a talenty pracovné prostredie, ktoré ich podnecuje a podporuje k vyssej mo-
tivacii, a pocitu spokojnosti, ktory v kone¢nom dosledku zabezpeCuje udrziavanie l'udi
spolo¢nosti. Spolo¢nost’ ma taktiez vybudovanu dobri povest’ medzi verejnost'ou, ¢o len

povzbudzuje talenty k zotrvaniu na svojej pracovnej pozicii.

6.8 Hodnotenie talentov

Hodnotenie talentov a celkovo vSetkych zamestnancov spolo¢nosti napomaha vSetkym
predchadzajicim procesom, ktoré talent manazment zahfna. Vdaka hodnoteniu zamest-
nancov spolo¢nost’ dokaze identifikovat’ talenty, ktoré sa medzi nimi skryvaja. Pokial’ sa
objavi potencidl u zamestnanca, spolo¢nost’ sa na zdklade hodnotenia snazi naplanovat
jeho buduci rozvoj a pripadny kariérny postup, na ktory sa novy talent zacne pripravovat’.
Hodnotenie je taktiez ¢innost’, ktora spolo¢nosti napomaha kontrolovat’ vykon zamestnan-
cov, realizdciu vzdeldvani, objavovanie nedostatkov, problémov atd’. Prostrednictvom
hodnotenia spolo¢nost’ dostava spétnu vizbu od svojich zamestnancov a naopak. Hodno-
tenie je taktiez prostriedok pre zamestnancov, kde mozu vyjadrovat svoje navrhy
a podnety, nespokojnost’ v ramci fungovania spolo¢nosti. Pre realizovanie vSetkych spo-

menutych ¢innosti ma preto spolocnost’ vypracovany fungujuci systém hodnotenia.
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Hodnotenie manazérov a zamestnancov uzko suvisi aj s vyhl'adavanim talentov na pozicie
manazéra seniora ¢i v ramci lokalneho talent manazmentu na riaditel'a poboc¢ky. Predstavu-
je uceleny systém hodnotenia, ktory sa zameriava na vyhodnocovani jednotlivych vlastnos-
ti zamestnanca a jeho potencialu na kariérny rast. Hodnotia sa najmé vodcovské schopnosti
a vyhodnocuje v akom §tadiu je naplneny rozvojovy plan hodnoteného. Prostrednictvom
hodnotenia sa identifikuju kli¢ové vlastnosti, ktoré je nutné d’alej rozvijat. Manazérov
hodnoti ¢lovek z utvaru l'udskych zdrojov, nadriadeny, mentor (pokial’ ma nejakého pride-
len¢ho) a Casto aj samotni podriadeni. Hodnotitel’ z 'udskych zdrojov priebezne vykonava
hodnotenie a pravidelne podava informacie o jeho pokroku. Manazér spolo¢nosti hodno-
tenie popisal ako: ,,ja sa k hodnoteniu talentov staviam z dvoch stran. Za prvé ja som ten,
kto hodnoti svojich podradenych, o ktorych si myslim, Ze maju talent @ nominujem ich do
talent manazmentu. Za druhé ja sam som hodnoteny, pretoze som v talentovom programe
banky. Talenty na mojich poziciach sa hodnotia vicsinou v development centrach, kde rie-

“«

Sime rozne probléemy, ulohy, pri ktorych nas sleduju a hodnotia.” Riaditel' jednej
Z pobociek spolo¢nost’ v ramci hodnotenia spomina metddu 360° spétnej véizby, ,,v banke
vas hodnoti viastne skoro kazdy z kolegov, spdtnii vizbu na nasu prdacu dostivame od nad-
riadenych, podriadenych a viastne vsetkych, s ktorymi v spolocnosti spolupracujeme.
Hodnotenie sa realizuje individudlne podl'a rozvojového programu, do ktorého je manazér
zapojeny, a potreby ziskat’ nové informacie. Okrem individudlneho hodnotenia sa manazéri
rovnako ako vsetci zamestnanci, zucastiiuji na pravidelnom ro¢nom hodnotiacom rozho-
vore, kde su zhodnotené celkové vysledky a ciele splnené v ramci planu spolo¢nosti,
a celej financnej skupiny. Stcastou roénych hodnotiacich rozhovorov je nastavovanie no-
vych cielov. Veduca ttvaru l'udskych zdrojov v rozhovore uviedla ,, ludské zdroje, potom
ziskané informacie od vsetkych vyhodnocuje, vysledky sa prerokuvaju S hodnotenym. Po-
tom sa nastavuju dalsie plany a ciele. Podla hodnotenia sa odvija aj zvySovanie mzdy,
mnozstvo benefitov a najmd dalsi rozvoj. “ Vd’aka realizdcii hodnotenia spolocnost’ neusta-
le aktualizuje a pracuje na ponukanych kurzoch, programoch. Spatnou vdzbou nie len, Ze
zistuje informacie o svojich zamestnancoch, ale ti jej prinasaji informacie o tom ako boli
s aktivitami, ktorych sa zcastnili spokojni a ¢o by na nich zmenili. Spolo¢nost’ sa potom
sustred’'uje na tie formy a metddy vzdelavania ¢i rozvoja, ktoré st medzi zamestnancami

obl'ibené a prindSaju najlepSie vysledky.
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6.9 Zhrnutie analytickej ¢asti

V praktickej casti bakalarskej prace bola predstavena spolo¢nost’ a opisana jej zakladna
charakteristika, ktora obsahovala informacie o produktoch spolo¢nosti, pocte zamestnan-
cov a jednotlivych pobo¢iek. Dalej bol $pecifikovany vzt'ah spolo¢nosti k zamestnancom
a jej zakladnad organizac¢na Struktira. Z hlavnej charakteristiky vyplyva, Ze v rdmci poctu
zamestnancov sa spolo¢nost’ zarad’uje medzi vel'ké podniky, kde vysoko prevazuje hranicu
500 zamestnancov, kedy je mozné podnik povazovat' za velky. Spolo¢nost’ k svojim za-

mestnancom pristupuje zodpovedne, zaujima sa o ich potreby a rozvoj.

Prakticka Cast’ zahfna Cast’ analytickd, v ktorej bola vykonana analyza sticasného stavu
talent manaZmentu V spoloc¢nosti. Pred uskuto¢nenim samotnej analyzy boli vysvetlené
metody, ktoré boli pouzité na ziskavanie informacii a jej spracovanie. Rozbor informacii
bol realizovany pomocou kvalitativneho vyskumu. Déta boli ziskavané prostrednictvom
polostrukturovanych rozhovorov a internych materialov. Nasledne na to sa, vd’aka nado-

budnutym informaciam, pristtpilo k analyze talent manazmentu vybranej spolo¢nosti.

Z analyzy informacii vyplyva, Ze spolo¢nost’ nema zavedeny systém talent manazmentu
na ziklade spominanych modelov V teoretickej casti. Talent manazment realizuje
vV ramci svojich rozvojovych programov. Tie sa zameriavaju na dve skupiny zamestnan-
cov. Stadiou odbornej literatury, takéto rozdelenie nebolo zistené. V spolo¢nosti sa prva
skupina zamestnancov zucastiiuje rozvojového programu, pre takzvany vysoky talent ma-
nazment. Do tohto programu su zaradeni zamestnanci, ktori su pripravovani obsadit’ pozi-
cie vo vy$§om manazmente spolo¢nosti. Tento program je premysleny a zauzivany v praxi.
Na druhej strane su zamestnanci, ktori su pripravovani na pozicie riaditelov, vedacich at-
varov jednotlivych pobociek. Tito zamestnanci st zaradeni do rozvojového programu lo-
kalneho talent manaZzmentu. Tento program bol zavedeny v roku 2014. Lokalny talent
manazment je dobrym nastrojom, ako vyhl'adavat’ talenty medzi vSetkymi zamestnancami.
Dalej z analyzy vyplyva, ze rozdelenie na vysoky a lokalny talent manazment je logické.
Spoloc¢nosti to poskytlo moznost’ pracovat’ so SirSou skupinou zamestnancov. Sumarne je
talent manazment v spolo¢nosti povazovany za nastroj planovania kariéry a rozvoja
zamestnancov. Dovod pre zavedenie rozvojovych programov je najma ten, Ze spolo¢nost’
je schopna vychovavat’ vlastnych manazérov a zamestnancov na riadiace pozicie. Nasledu-
Juca Cast’ tejto kapitoly je venovand jednotlivym procesom, ktoré rozvojovy program talent

manazment v spolo¢nosti zahfna.
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Plan naslednictva je v spolo¢nosti povazovany za jeden z vystupov talent manaZmentu.
Vd’aka nemu spolo¢nost’ zabezpecuje svojim zamestnancom kariérny postup. Zaroven si
vytvara ,,zasobu® svojich T'udi, ktori st schopni prevziat' kI'icové pozicie. V teoretickej
Casti boli spominané tri pravidla planovania naslednictva, ktoré zahriiali potrebu nahrady
na dolezité pozicie, jeden nahradnik nestaci a pripravenost’ na viac ako jednu poziciu. Spo-
lo¢nost’ dodrziava prvé dve pravidla, ale z rozhovorov so zamestnancami vyplynulo, Ze
talenty st pripravované len na jednu poziciu. Z analyzy vychadza, ze talentom nie je vy-
svetlen¢, ¢o vSetko kariérny postup zahfiia, vnimaju ho skor vSeobecne ako nastroj, ktory
zabezpeci ich rast v spolo¢nosti. Zo ziskanych informécii nebola zistend presna podoba

planu naslednictva, tak ako boli uvedené priklady Vv teoreticke;j Casti.

V ramci identifikacie talentov bolo zistené, Zze v spolo¢nosti su zavedené dve definicie
talentu. Spolo¢nost’ definuje talent pre vysoky talent manazment, taktieZz aj pre lokalny
talent manazment. Stcastou vysokého talent manazmentu je rozdelenie talentov do talent
poolu spolo¢nosti, pri lokalnom manazmente nebolo zistené Ziadne kategorizovanie talen-
tov. Spolo¢nost’ ma nastavené kl'a¢ové kompetencie, podl'a ktorych talenty dokaze odhalit’.
Identifikacia talentov je nastavena podla jednotlivych krokov, ¢o je hodnotené pozitivne.
Pre zaradenie zamestnanca do talent manazmentu je potrebna jeho mominacia. Talenty
nominuje nadriadeny alebo st identifikované a nominované na zdklade roc¢nych hodnotia-
cich rozhovorov. Primarne viak talenty nominuje nadriadeny. Dalej sa do procesu identifi-
kacie zapajaja l'udské zdroje, ndsledne na to je nominécia schval’ovana a uskuto¢iiuju sa

kariérne rozhovory, prostrednictvom ktorych je vytvoreny plan rozvoja talentu.

Spolo¢nost’ sa sustred’'uje na ziskavanie talentov najma medzi svojimi internymi zamest-
nancami. Na druhej strane vyhl'adava talenty aj medzi Studentmi a absolventmi. Ziskava-
nie je v spolo¢nosti rozdelené na tri ¢innosti, ktoré zahiiaju potrebu obsadenia pracovné-
ho miesta, vyhl'adavanie vhodného uchédzaca a adaptéciu talentu na nové pracovné mies-
to. Vyhl'addvanie zamestnancov sa realizuje na dvoch urovniach, a to bud’ interne alebo
externe. Na ziskavanie talentov spolo¢nost’ vyuziva niekol’ko spdsobov. Zo zistenych in-

formacii je mozné konstatovat, Ze proces ziskavania talentov je na dobrej urovni.

Jednym z d’alSich procesov, ktory bol ako sucast’ analytickej Casti rozobrany, je rozvoj
talentov. Vzdelavanie a rozvoj talentov spolo¢nost’ vykonava prostrednictvom individu-
alnych rozvojovych planov. Tieto plany obsahuju poziciu, na ktort je talent pripravovany
a celkovu potrebu jeho rozvoja. Rozvojové aktivity st nastavené tak, aby zabezpecili po-

trebné znalosti, vedomosti a schopnosti, ktoré talent potrebuje k vykonu buducej pracovnej
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pozicie. Spolo¢nost’ ma vypracovany katalog vzdelavacich aktivit, ktory obsahuje vsetky
poskytované sposoby vzdeldvania talentov. Teoreticka Cast’ tejto prace opisuje metody
rozvoja pracovnikov, ktoré sa rozdel'uju na vzdelavanie a rozvoj na pracovisku a mimo
neho. Spolo¢nost’ sa zameriava najviac na vyuZivanie metod rozvoja talentov na praco-
visku, poc¢as vykonu prace. Pre zvySenie efektivity rozvoja zamestnancov spolo¢nost’ za-
viedla rozvojovy model 70-20-10 %. Okrem samotného rozvojového programu talent ma-
nazmentu spolo¢nost’ poskytuje d’alSie rozvojové programy, ktoré sa zameriavaju Spe-

cidlne na absolventov, Studentov alebo na Specifické skupiny zamestnancov.

Udrziavanie talentov si spolo¢nost’ zabezpecuje prostrednictvom réznych motiva¢nych
stimulov, ktoré im poskytuje. Prevazne ide o benefity, ktoré maju talenty ako bonus k ich
finanénému ohodnoteniu. Okrem vyhod, ktoré maju k dispozicii, spolo¢nost’ poskytuje
zamestnanecké programy, vdaka ktorym je mozné, aby pracovali talenty
v dochodkovom veku alebo matky na materskych dovolenkach. V teoretickej Casti boli
uvedené faktory, ktoré ovplyviiuji udrziavanie talentov, jednym z nich je dobra povest’.
Spolo¢nost’ ma rozsireni dobri povest’ zamestnavatela. Ta sa stala jednym zo stimulov

udrziavania talentov a zabraneniu ich odchodu ku konkurencii.

Na to aby spolo¢nost’ bola informovand o priebehu talent manazmentu vyuziva proces
hodnotenia talentov. Ten jej zabezpecuje tok informacii o realizacii rozvoja, vzdelavania,
zistenych nedostatkoch ¢i problémoch, ktoré v priebehu rozvojového programu nastali.
Okrem spominaného, sa jej dostava vd’aka hodnoteniu talentov spitna vézba od talentov
pocas programu. Pomocou spétnej vazby ziskava informacie o dosiahnutom pokroku talen-
tov. V teorii bolo spomenuté, Ze najkompetentnejSia osoba na hodnotenie talentov je pria-
my nadriadeny. V spoloc¢nosti su talenty hodnotené utvarom l'udskych zdrojov, nadriade-
nym, mentorom a spolupracovnikmi. Hodnotenie prebieha pomocou ro¢nych hodnotia-
cich rozhovorov, kariérnych rozhovorov a 360° spitnej vizby. Jednym zo zistenych

nedostatkov hodnotenia je nedostato¢na spitna vizba po ukonéeni programu.

Zistené poznatky je mozné posudit’ pomocou SWOT analyzy, ktora prinaSa zhodnotenie
silnych, slabych stranok, prilezitosti a hrozieb talent manazmentu spolo¢nosti. SWOT ana-
Iyza predstavuje Stru¢né zhrnutie aktuilneho stavu talent manaZmentu v spolo¢nosti.
Prevedenim SWOT analyzy spolo¢nost’ ziskava priamy pohl'ad na skimana problematiku.
Obsahuje uzitoéné informacie, ktoré predstavujii dalsie kroky pri planovani zmien elimi-
nujucich slabé stranky a hrozby, a zaroveil poukazuje na podporu silnych stranok

a prilezitosti.
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Tab. 4 SWOT analyza talent manazmentu spolocnosti (vlastné spracovanie)

Silné stranky

dominantné postavenie na trhu
Siroké portfolio sluzieb

vysoka konkurencieschopnost’
efektivne riadenie l'udského kapitalu
vysoky a lokalny talent manazment
vychova vlastnych manazérov
trainee programy pre absolventov
tvorba rozvojovych planov

katalog vzdelavacich aktivit
rozvojovy model 70-20-10%
poskytované benefity
zamestnanecké programy

dobré meno spolo¢nosti

ziskavanie spitnej viazby

Prilezitosti

spolupraca s VS a SS

zavadzanie novych metod rozvoja
rozSirovanie kompetencii talentov
tvorba talent poolu pre lokalny talent
manazment

ziskavanie talentov od konkurencie
sledovanie novych trendov v oblasti
riadenia l'udskych zdrojov
poskytovanie novych benefitov
zvySovanie motivacie talentov
zvySovanie atraktivity pre klientov
inovativne myslienky

zvySenie zisku a efektivity, ktor pri-

nasaju talenty

Slabé stranky

komunikacia zo zamestnancami
informovanost’ o talent manazmente
medzi beznymi zamestnancami
planovanie naslednictva na jednu po-
ziciu

zapracovanie lokalneho talent ma-
nazmentu do praxe

nomindcia talentu

hodnotenie programu talent manaz-
mentu po jeho skonceni

obmedzené znalosti v oblasti talent

manazmentu

Hrozby

vysoka fluktuécia odbornikov
starnutie Specialistov

migracia talentov do zahranicia
odchod talentov ku konkurencii
vychova talentov a ich nasledny od-
chod zo spolo¢nosti

nendvratnost’ financii vynaloZenych
na talent manazment

odmietanie zmien zamestnancami
odliv know — how zo spolo¢nosti

nizke finanéné ohodnotenie talentov
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V nasledujtcich tabulkach st vyhodnotené oblasti SWOT analyzy. Oblastiam sa priradi
hodnotenie, ktoré vyjadruje dolezitost’ jednotlivych tvrdeni v nich uvedenych. Hodnoti sa
$8iu dolezitost. Kazdému tvrdeniu sa prideli vaha, ktora uréuje vyznam pre spolo¢nost’.
Tieto hodnoty sa vynasobia. Z vysledkov vzniknii pomerové &isla, ktoré sa spoéitaji. Cisla
sa nasledne od seba odpocitaji podla jednotlivych oblasti, ktoré sa rozdelia na vnutorné

(silné, slabé stranky) a vonkajsie prostredie (prilezitosti a hrozby).

Tab. 5 SWOT analyza — Silné stranky (vlastné spracovanie)

Silné stranky Body | Vaha D
- dominantné postavenie na trhu +5 0,9 4,5
- Siroké portfélio sluZieb +4 0,7 2,8
- vysoka konkurencieschopnost’ +5 0,7 3,5
- efektivne riadenie 'udského kapitalu +4 0,8 3,2
- vysoky a lokalny talent manaZment +5 0,8 4
- vychova vlastnych manazérov +5 0,8 4
- trainee programy pre absolventov +4 0,5 2
- tvorba rozvojovych planov +4 0,7 2,8
- kataldég vzdelavacich aktivit +5 0,7 3,5
- rozvojovy model 70-20-10% +4 0,6 2,4
- poskytované benefity +4 0,5 2
- zamestnanecké programy +4 0,6 2,4
- dobré meno spolo¢nosti +5 1 5
- ziskavanie spatnej vazby +3 0,7 2,1

Sucet - 10 44,2

Tab. 6 SWOT analyza — Slabé stranky (viastné spracovanie)

Slabé stranky Body Vaha »
- komunikacia zo zamestnancami -2 1,2 -2,4
- informovanost o talent manaZmente medzi beZny- -3 1,1 -3,3

mi zamestnancami
- planovanie naslednictva na jednu poziciu -4 1,8 -7,2
- zapracovanie lokalneho talent manazmentu do pra- -3 1,2 -3,6
xe
- nomindacia talentu -4 1,6 -6,4
- hodnotenie programu talent manazmentu po jeho -3 1,8 5.4
skonceni
- obmedzené znalosti v oblasti talent manazmentu -2 1,3 -2,6

Sucet - 10 -30,9
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Tab. 7 SWOT analyza — Prilezitosti (vlastné spracovanie)

Prilezitosti Body | Vaha D
- spolupracasVSasSS$S +3 0,7 2,1
- zavadzanie novych metdd rozvoja +2 0,6 1,2
- rozSirovanie kompetencii talentov +4 0,9 3,6
- tvorba talent poolu pre lokalny talent manazment +5 1,1 55
- ziskavanie talentov od konkurencie +2 0,2 0,4
- sledovanie novych trendov v oblasti riadenia I'ud- +4 0,9 3,6

skych zdrojov
- poskytovanie novych benefitov +4 0,8 3,2
- zvySovanie motivacie talentov +5 1,2 6
- zvySovanie atraktivity pre klientov +5 1,2 6
- inovativne myslienky +4 0,9 3,6
- zvySenie zisku a efektivity, ktord prinasaju talenty +5 1,5 7,5
Sucet - 10 42,7
Tab. 8 SWOT analyza — Hrozby (viastné spracovanie)

Hrozby Body | Vaha D
- vysoka fluktuacia odbornikov -4 1,2 -4,8
- starnutie Specialistov -5 1,8 -9
- migracia talentov do zahranicia -4 1,6 -6,4
- odchod talentov ku konkurencii -2 0,9 -1,8
- vychova talentov a ich nasledny odchod zo spolo¢- =2 1 -2

nosti
- nenavratnost financii vynaloZenych na talent ma- -2 11 -2,2
nazment
- odmietanie zmien zamestnancami -1 0,4 -0,4
- odliv know - how zo spoloc¢nosti -2 0,8 -1,6
- nizke finan¢né ohodnotenie talentov -4 1,2 -4,8
Sucet - 10 -33
Tab. 9 Vyhodnotenie SWOT analyzy (viastné spracovanie)
Vyhodnotenie SWOT analyzy podl'a prostredia
VNUTORNE PROSTREDIE 44,2 -30,9 133
VONKAJSIE PROSTREDIE 42,7 -33 9,7

Kone¢né hodnoty SWOT analyzy talent manaZzmentu ukazali kladné ¢isla, ¢o sved¢i o tom,

ze talent manazment prindSa spoloc¢nosti pozitivne vysledky. Pre zamedzenie vyvoja nega-

tivnych javov, budu v d’alSej kapitole predstavené navrhy a odportcania na zlepSenie talent

manazmentu, ktoré mézu viest’ eSte k pozitivnejSim vysledkom ako je tomu doteraz.
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7 NAVRHY A ODPORUCANIA NA ZLEPSENIE TALENT
MANAZMENTU V SPOLOCNOSTI

Po zhrnuti analytickej Casti prace je cielom tejto kapitoly navrhnat’ opatrenia, ktoré spo-
lo¢nost’ méze v buducnosti vyuzit, aby zvysila efektivitu celého rozvojového programu
a zaroven vsSetkych jeho procesov. V prvom rade by spolo¢nost’ nemala zabudat’ na fakt, ze
talent manazment sa v si¢asnosti neustale rozvija a prichddzaju nové inovacie v ramci pra-
ce s l'udskymi zdrojmi, v tomto pripade s talentami. Je potrebné aby bol zabezpeceny ne-
ustaly zdroj novych informécii a sledovanie aktualnych trendov v oblasti talent manazmen-
tu. V zadujme spolocnosti by malo byt pravidelné prehodnotenie rozvojového programu
talent manazmentu, jeho nasledné prisposobovanie na aktudlne podmienky, vyplyvajice
Z ¢innosti spolocnosti a potrieb talentov. Taktiez, netreba zabudat’ na to, Ze talent manaz-
ment sa zameriava na Specificku skupinu zamestnancov, ktory prejavuja potencidl. A preto
je potrebné Stalentami primerane jednat avenovat 1im zvySeni pozornost.
V nasledujacich kapitolach, venujicich sa jednotlivym procesom talent manazmentu, st

navrhnuté odportcania, prostrednictvom ktorych spolo¢nost’ méze zdokonalit’ svoj rozvo-

jovy program.

7.1 Planovanie kariéry

Spolo¢nost’” vyuziva talent manazment primarne ako prostriedok, vd’aka ktorému dokaze
efektivne naplanovat’ kariérny postup a obsadzovanie klucovych pozicii. Pri planovani
kariéry na dané pracovné miesto su identifikovani zamestnanci, ktori sa zacni postupne
pripravovat’ na obsadenie urcitej pracovnej pozicie. Problémom, ktory v tomto pripade
Vv spolo¢nosti nastava je, ze Casto dochadza k nedostatoénému vysvetleniu talentu, ¢o
vsetko jeho buduci kariérny postup zahfna, a v akej ¢asovej rovine mdze eventudlne nastat’.
Dal$im podnetom, ktory moze demotivovat’ talent so spokojnostou s talent manazmentom
a planovanim naslednictva je fakt, Ze na danl poziciu, na ktora je pripravovany je spolu
s nim pripravovany d’al$i kandidat, ktory v hierarchii naslednictva zastupuje vyssiu priec-
Ku. Z tohto dovodu je jeden s navrhov tejto bakalarskej prace aby utvar I'udskych zdrojov
¢1 vy$$i nadriadeny talentu podrobne vysvetlil nasledky zaradenia do programu talent
manaZmentu. Dalej navrhujeme vedenie dialégu s talentom o jeho postupe a moznosti
zapracovania jeho poziadaviek do planu naslednictva. V lokalnom talent manazmente je
vhodné nastavit’ plan naslednictva v pripade viacero pobo¢iek v ramci kraja, ¢o zabez-

peci vyssiu Sancu talentu, Ze sa pracovné miesto, na ktoré je pripravovany uvolni.
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7.2 Identifikacia talentov

V procese identifikacie talentov sa prostrednictvom rozhovorov a internych dokumentov
ukazalo, Ze zamestnanec na to aby bol zaradeny do programu talent manazmentu musi byt’
nominovany svojim nadriadenym (vo vicSine pripadov) alebo to vyplynulo z uskuto¢no-
vanych ro¢nych hodnotiacich rozhovorov. Pri nominacii nadriadenym je potrebné sa poza-
stavit’ nad objektivnostou nominacie talentu. Ked’ze nominaciu na talent realizuje nad-
riadeny, prichadza tu otazka ¢i je jeho konanie objektivne a fér voc¢i dalsim podriadenym?
Prave nadriadeny pozna svojich I'udi najlepSie, pozna ich silné, slabé stranky a taktiez
osobnost’ ¢loveka. V istom ohl'ade je potrebné podotknit’ dolezity fakt, ze nadriadeny mo-
ze imyselne odkladat’ nominaciu svojho podriadeného z dovodu, Ze si je vel'mi dobre ve-
domy jeho prinosov a vysledkov, ktoré v jeho time prinasa. Manazéri a riaditelia si uve-
domuju, Ze strata takéhoto ¢loveka prinasa nasledky a moze sa stat’, ze nominaciou o svoj-
ho talentovaného ¢lena timu pridu. Spolo¢nost’ méze zabranit’ takémuto ukryvaniu talentu
tym, Ze¢ umozni aby mohli nominovat’ talent jeho kolegovia alebo talent samotny. Ulo-
hou tutvaru l'udskych zdrojov bude prehodnotenie takejto nominacie a nasledné rozhodnu-
tie o zaradeni nominovaného do rozvojového programu. Nésledne po zaradeni do progra-
mu by mal byt talent verejne vyhliseny, aby bol povazovany za ¢loveka s potencidlom aj

pred ostatnymi manazérmi, riaditel'mi. Verejne vyhlaseny by mohlo byt prostrednictvom:

e Intern¢ho Casopisu spoloc¢nosti, spolu s kratkym predstavenim talentu.
e Intranetu spoloc¢nosti.
e Porady kl'aicovych (veducich) zamestnancov spolo¢nosti.

e Zamestnaneckej nastenky.

Z dostupnych informacii ohl'adom talent poolu spolo¢nosti vyplyva, Ze je vytvoreny len
pre talentov ¢akajiicich na obsadenie pozicie manazéra seniora. Je tu vSak absencia talent
poolu pre lokalny talent manazment. Vzhl'adom k tomu, Ze spolo¢nost’ talent manaz-
ment na lokalnej urovni implementovala do svojej ¢innosti v roku 2014 je na fiom stale co

zlepSovat’. Talenty na lokélnej trovni by mohla zaradit’ do nasledovnych kategorii:

e PRIPRAVENY TALENT
e VZDELAVANY TALENT
e NOMINOVANY TALENT
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Vo faze, kedy by bol zamestnanec oznaceny za nominovany talent by sa bezprostredne
zacali identifikovat’ vlastnosti a schopnosti, ktoré je u neho potrebné rozvijat. V druhej
faze, ktora by mala mat’ najdlhSie trvanie by vzdelavany talent popri beznom vykone pra-
ce realizoval svoj individualny rozvojovy plan. V poslednej faze pripraveny talent by bol
okamzite schopny obsadit’ pracovnu poziciu. VSeobecne je vyhl'adavanie a identifikécia

talentov v zvolenej spolo¢nosti na dobrej arovni.

7.3 Ziskavanie talentov

Ziskavanie talentov je v spolo¢nosti Standardne nastavené spravne, odporuca sa aby spo-
lo¢nost’ pokracovala vo svojom zavedenom systéme. Ziskavanie je rozdelené na interné
a externé. Spoloc¢nost’ preferuje ziskavanie talentov z vlastnych radov, ¢im zaroven dosa-
huje zvySenu motivaciu svojich zamestnancov, prejavit' svoje schopnosti a uchadzat’ sa
0 kariérny rast. Na druhej strane sa snazi ziskat’ nové talenty a myslienky prostrednictvom
externych zdrojov. Z externych zdrojov sa vSak vyrazne zameriava na talenty medzi mla-

dymi 'ud’mi, Studentmi a absolventmi vysokych Skol.

Jeden z moZnych doplnkovych navrhov ako zdokonalit’ proces ziskavania talentov z radov
mladych l'udi, a Studentov je spolupraca s vysokymi a strednymi §kolami. Spolo¢nost’ uz
istym spésobom spolupracuje s niektorymi z vysokych §kol tym, Ze usporaduva jednorazo-
vé prednasky na témy blizke bankovnictvu. Navrhom tejto prace je zavedenie voliteI’ného
seminaru pre Studentov, ktorého sylaby sa budu orientovat’ na bankovy sektor. Vyho-
dou tychto voliteInych seminarov je, ze vyucujuci mézu byt z radov talentov (riaditelia,
manazéri), ktory si u€astou na takyto seminaroch budu rozvijat’ svoje schopnosti. Zaroven
je tu moznost’ objavit’ medzi Studentmi mladé talenty. Tymto Studentom s aktivnym zauj-
mom 0 bankovy sektor, moze byt pontknuta staz alebo poskytnuté informacie o trainee
programoch. Takéto seminare by mohli poskytnut’ pouzitelné informacie Studentom, ktori
ich buda moct’ realne vyuzit' pri uchadzani o zamestnanie v spolo¢nosti. Pre Studentov je to
tiez moznost ako ziskat’ potrebné kredity, ktoré s nutné pre zakoncenie ich §tidia. Dolezi-
tym faktom je, Ze na pracu v banke je vyZadované minimalne stredoSkolské vzdelanie,
preto druhou variantov pri ziskavani mladych talentov, je spolupraca so strednymi Skolami.
Spolupraca by sa realizovala najméd s obchodnymi akadémiami. Hlavnou napliou spolu-
prace by bolo zorganizovanie info tour po strednych skolach, prostrednictvom ktorého by
spolo¢nost’ §irila informacie o svojej ¢innosti, moznostiach zamestnania, povzbudzovala by

zaujem mladych 0 bankovy sektor, zvySovala by ich finanéni gramotnost. VedlajSou ¢in-
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nostou info tour by mohli byt taktiez informacie o finan¢nej samostatnosti S poskytovanim

informacii o bezplatnom studentskom ucte.

Dalsim navrhom na zlep$enie procesu ziskavania je vyuZitie sluZieb spolo¢nosti zaobera-
jucich sa talent manazmentom a ndborom talentov. Vd’aka novému pohl'adu na zavedeny
aktualny talent manazment spoloCnosti a jeh0 nasledna analyza, by mohla napomoct
Kk odstranovani nedostatkov a zavadzaniu novych modelov pri nabore talentov. Jednou zo
spolo¢nosti zaoberajucimi sa talent manazmentom je spolocnost HUDSON, ktora vd’aka
inovativnym vyskumom a vyvojom, neustale zdokonal'uje nastroje a testy na objavovanie
talentov. Jeden z moznych modelov, ktory by spolo¢nost’ mohla eventualne pouzit’ je 5+1
Kompetencny Model®, ktory prostrednictvom Specifickych profilov klI'a¢ovych kompeten-
cii, pomdze spolo¢nosti vytvorit’ naborovu stratégiu na vyhl'addvanie talentov na zvolenu
pracovnu poziciu. V pripade zaujmu spolo¢nost’ Hudson vypracuje individudlnu kalkulaciu
pre zavadzanie 5+1 Kompetencného modela vo vybranej spol¢onosti. (Hudson Global, ©
2011 — 2016).

7.4 Rozvoj talentov

Rozvoj talentov rovnako ako ich ziskavanie je v spolo¢nosti detailne prepracované, spo-
lo¢nost’ by sa mala aj nad’alej drzat’ svojich zdsad a postupov ako rozvijat’ svoje talenty.
Priestor pre mierne zlepSenie sa dotyka potreby rozsirovania obzorov a vSeobecného
prehladu talentov. Pocas svojej prace musia mat’ mnohé vedomosti v oblasti legislativy,
ekonomiky, kde sa podmienky neustale menia. Jednym z navrhov v ramci rozvoja talentov
je poskytnut’ im zasielanie dennej tla¢e. Ked'Zze je doba vyuzivania modernych technic-
kych zariadeni ako smartphonov, tabletov, ultrabookov, s ktorymi je jednoducha manipu-
lacia. Odporaca sa zasielanie tejto dennej tlace v elektronickej podobe. Pre rozvijanie
jazykovych schopnosti by talenty mali moznost’ na vyber z viacerych jazykov ako anglic-
ky alebo nemecky. Prostrednictvom dennej tlae by sa zabezpec€il neustély prisun informa-
cii o stave ekonomiky, financiach a podobnych oblastiach, ktorych prehlad je v oblasti
bankovnictva nevyhnutny. Jednym z ekonomickych dennikov na Slovensku stt Hospodar-
ske noviny, ktoré maju vo svojej ponuke zasielanie dennej tlace v online podobe. Ro¢né
predplatné Hospodarskych novin je vo vySke 249 €. Toto predplatné zahtfna tlaceni podo-
bu novin, digitadlnu podobu vo forme aplikécie a online podobu aktudlneho vytlacku, ktory

je zasielany prostrednictvom emailu. (MAFRA, © 2016)
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Z rozhovorov so zamestnancami banky vyplynulo, ze I'udia na veducich vyssich poziciach
s velmi dobre informovani 0 moznostiach vzdeldvania a rozvojovych programov. Na
druhej strane zamestnanci na nizSich Urovniach, 0 rozvojovych programoch
a individualnych formach vzdelavania nie su dostato¢ne informovani. Preto d’alSim navr-
hom v oblasti rozvoja je zvySenie povedomia zamestnancov na zakladnych poziciach
0 moznostiach vzdelavania, rozvoja a o0 lokalnom talent manazmente. Zamestnanci by
mohli byt informovani prostrednictvom newsletteru, ktory by bol zasielany prostrednic-
tvom firemnych emailov a obsahoval by podrobnejsie informacie o moznostiach rozvoja a
kariérneho postupu v spolo€nosti. Na tvorbu newsletterov by spolo¢nost’ mohla vyuzit

svoje oddelenie elektronickych a distribu¢nych kanalov.

7.5 Udrziavanie talentov

Na udrziavanie talentov sa v mnohych pripadoch v podnikoch zabuda. Vybrana spolo¢nost’
a zamestnanci, s ktorymi bol realizovany rozhovor, sa 0 procese udrziavania talentov vy-
jadrovali najma v zmysle benefitov a poznania potrieb talentov. V ramci vyhod poskytova-
nym talentom sa odporuca spolo¢nosti aby zaviedla nové benefity, ktoré budi zaroven
uspokojovat’ potreby talentov. Jednym z novych benefitov, ktoré by spoloc¢nost’ mohla za-
viest’ je parkovacie miesto pre talent, pokial’ ma dana pobocka pripadne centrala k dis-
pozicii vlastné parkovacie miesta, v ramci udrziavania talentu by mohla jedno parkovacie
miesto prenechat’ pre jeho potreby. Dnes je bohuzial’ parkovanie obrovsky problém, vodici
maju problém zaparkovat’ svoje auto v centre mesta, kde sa vacsinou ststred’'uji pobocky
bank. Velakrat je hl'adanie vol'ného miesta stresujiice a zabera to vela Casu. Pre elimino-
vanie stresu a uspory ¢asu je takéto rieSenie velka vyhoda, ktorti by talent mohol ocenit’.
Spolo¢nost’ by naopak nemala zabuidat’ ani na svojich talentov, ktori nevyuzivaju vlastny
automobil na dopravu do préce. V ich pripade sa odportii¢a spolocnosti aby poskytla za-
mestnancom prispevok na dopravu, ktort vyuZzivaju na prepravu do prace. Mimo spomi-
nanych benefitov by spolo¢nost’ mohla poskytovat’, taktiez prispevok na oSatenie, ked’ze

je v jej vlastnom zaujme aby talenty reprezentovali spolo¢nost’ dostojne.

Daldim navrhom na zlepSenie procesu udrziavania je zavedenie firemného psychologa,
ktory by bol k dispozicii pre vSetkych zamestnancov komplexne. Vyhodou firemného psy-
chologa je, Ze na zéklade odborného postidenia dokaze poskytnit’ zamestnancom pomoc
V roznych situdciach. Talenty st €asto pod velkym stresom, majii vel'a povinnosti a taktieZ

velktl zodpovednost’, ¢o moze niekedy negativne vplyvat’ na ich psychiku. Prostrednic-
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tvom firemného psychologa by talent na zaklade doverného rozhovoru, mohol dostat’ radu
ako sa vysporiadat’ so svojimi problémami. Psychol6g by mohol mat’ vo svojej kompeten-
cii podanie navrhu na Specidlne vol'no venované na relaxaciu alebo vyrieSenie tazkych
situdcii zamestnancov. NajvhodnejSou moznostou je uzatvorenie zmluvy s externym psy-
cholégom, na ktorého by sa zamestnanci a talenty mohli obracat’. Pri zavedeni firemného

psycholdga je tiez délezité upozornit’ svojich zamestnancov na tito moznost’.

7.6 Hodnotenie talentov

Talenty v spolo¢nosti su hodnotené najmid prostrednictvom hodnotiacich rozhovorov
a kariérnych rozhovorov. Z rozhovorov vyplyva, ze na hodnotenie talentov sa vyuziva me-
toda 360° spétnej vazby, ktord sa zameriava na hodnotenie zo stran nadriadenych, podria-
denych a ostatnych kolegov. Talenty vSak mimo svojich spolupracovnikov udrziavaja pra-
videlny kontakt, taktiez s l'ud'mi mimo spolo¢nosti, hlavne teda s klientmi, ktory mozu
vyrazne ovplyvnit’ hodnotenie talentov. Preto sa navrhuje aby spolo¢nost okrem 360°
spétnej vizby aplikovala do systému hodnotenia taktiez 540° spéitnu vizbu, ktord bude

obohatena o hodnotenie zo strany dlhodobych klientov, s ktorymi talenty spolupracuju.

Najvacsim nedostatkom, ktory bol pocas analyzy talent manazmentu spolo¢nosti zisteny je
fakt, Ze v spolo¢nosti nie je zabezpecené dostatocné¢ hodnotenie talentov po absolvovani
talentového programu. Spoloc¢nost’ dostatocne hodnoti talenty pocas programu, ale po
jeho skonceni chyba spitna vizba od talentov, ktory boli do talent manazmentu zapojeni.
Pre zlepSenie hodnotenia rozvojového programu talent manaZzmentu, sa navrhuje aby spo-
lo¢nost’ zahrnula medzi kone¢né fazy programu vytvorenie individualnych SWOT analyz
za strany talentu, kde opiSe aké boli v jeho ponimani silné, slabé stranky programu, aké
prilezitosti vidi v zlepSeni programu, a naopak akym krokom a nedostatkom by sa spolo¢-
nost’ mala pri realizacii talent manazmentu vyvarovat. Vytvorenim SWOT analyzy potom
talent poskytne svoju spatnti vazbu a vyjadri svoje dojmy zo vsetkych ¢innosti, ktoré prog-

ram zahffiaju.
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ZAVER

Hlavnym cielom prace bolo analyzovanie talent manazmentu vo vybranej spolocnosti,
ktory bol primarne zamerany na jednotlivé jeho procesy, pre ktoré boli poskytnuté navrhy
a odportcania na zlepsenie. Okrem hlavného ciel’a boli stanovené ciele vedlajsie. Vedl'aj-
Sie ciele prace zahfiali vypracovanie teoretickej Casti, ktora polozila zéklady pre vypraco-

vanie praktickej Casti.

Spracovanie teoretickej ¢asti viedlo k definovaniu zakladnych pojmov talent manazmentu,
ktoré boli spominané pocas celého priebehu prace. Teoreticka ¢ast’ bola zhotovena pro-
strednictvom reSerSe domacej a zahranicnej odbornej literatury, ktord poskytla niekolko
nazorov na talent manaZzment a terminy s nim spojené. Tento fakt poukazal na flexibilitu
vV ramci jeho vnimania, a moznost’ prispdsobit’ talent manazment na individualne podmien-
ky spolo¢nosti. Mimo zakladnych pojmov bol vysvetleny vyznam talent manazmentu, ba-
riéry a prekazky, ktoré mozu ovplyvnit’ talent manazment a jednotlivé modely, ktoré sa
riadenim talentov zaoberaji. Nésledne na to bola teoreticka ¢ast’ ukoncena charakteristikou

jednotlivych procesov, ktoré talent manazment zahtia a kratkym zhrnutim celej Casti.

Prakticka Cast’ predstavovala preklopenie ziskanych teoretickych poznatkov do praxe. Ten-
to ciel’ bol realizovany prostrednictvom kvalitativnemu vyskumu, ktory bol uskuto¢neny
vd’aka analyze dostupnych informacii. Hlavnym zdrojom informacii pre uskuto¢nenie vy-
skumu a vypracovanie analyzy, sa stali poloStrukturované rozhovory a interné materialy
spolo¢nosti. Na zaklade tychto informacii bola spolo¢nost’ predstavena a bol zhodnoteny
jej aktualny stav vyuzitia talent manazmentu, vd’aka ktorému mohli byt’ v zavere analytic-

kej Casti postidené jeho silné a slabé stranky.

Zaverecna kapitola prace obsahovala ndvrhy a odportcania, ktoré moze vybrana spoloc-
nost’ vyuzit' v budicnosti na zefektivnenie jednotlivych procesov talent manazmentu. Me-
dzi navrhy patri zvySenie informovanosti zamestnancov o0 rozvojovych programoch spo-
lo¢nosti, vytvorenie talent poolu pre lokalny talent manazment, zlepSenie spoluprace so
strednymi a vysokymi Skolami, vyuzitie sluzieb spolo¢nosti zaoberajucich sa talent ma-
nazmentom, rozsirovanie v§eobecného prehladu talentov pravidelnym ¢itanim dennej tla-
¢e, poskytnutie novych benefitov, zavadzanie 540° spitnej vézby alebo vypracovanie indi-

vidudlnych SWOT analyz.
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PRILOHA P II: POLOSTRUKTUROVANY ROZHOVOR

Informacie o respondentovi:
Funkcia: Doba vykonu:
Migsto posobenia: Cas a miesto rozhovoru:

1. Okruh otazok zamerany na informovanost’ k danej téme.

e Ma Vasa spolocnost’ zavedeny talent manaZzment?

e Preco sa Vasa spolo¢nost’ rozhodla pre zavedenie talent manazmentu?

e Je mozné vdaka talent manazmentu vytvorit’ plan néslednictva vo Vasej spo-
lo¢nosti?

e Kto sa u Vas podiel’a na riadeni talentov?

e Ste sucastou procesov spojenych s talent manazmentom? (identifikacia, ziska-
vanie, rozvoj, udrziavanie)

e Ako je to dlho, Co ste zacali talent manazment vo Vasej spolo¢nosti vyuzivat'?

e Co si Vasa spolo¢nost’ predstavujete pod pojmom talent manazment?

2. Okruh otazok zamerany na proces identifikacie talentov.

e Kto je vo Vasej spolo¢nosti povazovany za talent?

e Akymi kl'aiCovymi vlastnostami by mal Vas talent disponovat™?

e Stretli ste sa niekedy s vyrazom talent pool? Ak ano, ma ho Vasa spolo¢nost’
zavedeny? Vedeli by ste mi ho Specifikovat™?

e Takze u vas v spolo¢nosti neexistuji ziadne kategorie, do ktorych talenty roz-
del'ujete?

e Zameriavate sa na vyhladdvanie talentov vo vnutri spolo¢nosti alebo
Z externych zdrojov?

3. Okruh otazok zamerany na proces ziskavania talentov.

e Vedeli by ste mi popisat’ proces ziskavania zamestnancov (potencialnych talen-
tov) vo Vasej spolo¢nosti?

e Aké poziadavky by mal spifat’ ziskany zamestnanec (talent)?

e Akymi spdsobmi sa VaSa spolo€nost’ snazi ziskat talenty (¢i uZ vo vnutri alebo
z vonku spolo¢nosti)?

e Ako u Vas v spoloc¢nosti prebieha vyber talentov? (pohovory, assessment cen-
tré..)

o Co vie Vasa spolo¢nost’ ponuknut’ talentovanym 'ud’om?



4. Okruh otazok zamerany na rozvoj talentov.

e Ako rozvijate svojich talentovanych zamestnancov?

e Predstavuje rozvoj talentov, isti formu nadstavby bezného vzdelavania?

e Prisposobujete vzdelavanie a rozvoj talentov podla ich individualnych potrieb?

e Aké metddy rozvoja talentov Vasa spolo¢nost’ vyuziva? (na pracovisku, mimo
neho)

e Vyuziva Vasa spolo¢nost’ novodobé prostriedky na vzdelavanie a rozvoj talen-
tov? (napriklad e-learning, development centra, pripadové studie..)

e Ma Vasa spolocnost’ nejakeé Specialne rozvojové programy?

5. OKruh otazok zamerany na udrzanie a hodnotenie talentov.

e Co robi Vasa spolo¢nost’ pre to aby si udrzala svojich talentovanych zamest-
nancov?

e Poskytujete svojim talentom spatna vizbu?

e Hodnotite pracu svojich talentov? Ak ano, ako €asto?

e Ako prebieha hodnotenie talentovanych zamestnancov?

e Kto hodnoti talenty?

6. Okruh otazok zamerany na spéitnu vizbu od respondenta.

e Myslite si, ze talent manazment je vo Vasej spolo¢nosti uzitocny?

e Aké st podla Vas silné a slabé stranky talent manazmentu vo Vasej spolo¢nos-
ti?

e Keby ste mali moznost’ nieco na talent manazmente zmenit’, ¢o by to bolo?

e Myslite si, ze VasSa spolo¢nost’ investuje dostato¢ne vel'a do procesov ziskava-
nia, rozvoja, udrziavania talentov?

To bola moja posledna otazka, chcem Vam vel'mi pekne pod’akovat’ za ochotu zli¢astnit’ sa
tohto rozhovoru, vel'mi si toho cenim.



