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Abstrakt:

Clanek se zabyva problematikou vzd&lavani a rozvoje talentd v podnicich. Cilem vyzkumu bylo
zejména ovéfit, zda a jak existence specifickych vzdélavacich programl pro rozvoj talentt zavisi na
vybranych proménnych (determinantech). Témito proménnymi jsou typ majoritniho vlastnika (domaci
nebo zahraniéni), velikost podniku (mala, stfedni a velka) a kone¢né sektor ekonomické Cinnosti dle
klasifikace NACE. Empiricka studie je zaméfena na pét vybranych sektorl a byla provedena na datech
z 283 obchodnich korporaci z Ceské republiky. Zavislost byla testovana s vyuzitim vicenasobné
logistické regrese. Statisticky vyznamna zavislost byla prokdzana u dvou ze tfi determinant(. Bylo
zjisténo, Ze specifické vzdélavaci programy pro rozvoj talentl jsou zavedeny podstatné Castéji
u korporaci se zahrani¢nim vlastnikem, v pfipadé velikosti u velkych korporaci oproti malym a stfednim.
Vliv sektoru nebyl statisticky prokazan, nicméné specialni programy pro rozvoj talentd byly Castéji
zastoupeny v sektoru penéznictvi a pojiStovnictvi. Ze studie vyplyva, ze firmy s domacim vlastnikem by
mély nasledovat pfikladu firem se zahraniénim vlastnikem a programy pro talent management vice
implementovat.

Abstract:

The paper is concerned with the problems of education and talent development in enterprises.
The research goal was to investigate especially whether and how the existence of specific educational
programs for talent development depends on selected variables (determinants). These variables are the
type of majority owner (domestic or foreign), the size of the enterprise (small, medium and large), and
finally the NACE economic activity sector. The empirical study focused on five selected sectors and was
conducted on data from 321 business corporations from the Czech Republic. Dependence was tested
using multiple logistic regression. Statistically significant dependence was demonstrated in two of the
determinants. Specific training programs for talent development have been found to be implemented
much more frequently in the case of foreign owners compared to domestic ones, furthermore, in the
case of large corporations compared to small and medium-sized ones. The effect of the sector has not
been proven. However, special talent development programs have been more frequently represented in
the finance and insurance sector. The results of the study show that companies with a domestic owner
should follow the example of companies with a foreign owner, namely to implement talent management
programs more often.
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1 Uvod

Vhodné nastaveny systém profesniho vzdélavani organizace v rdmci HRM (Human resource
management) spolu se spravné definovanymi vystupy v podobé rozvijenych schopnosti a dovednosti,
resp. kompetenci zaméstnancli, maji prokazatelny dopad na UspéSnost a prosperitu organizace (Vodak
a Kuchar€ikova, 2011). Berber a Slavi¢ (2016) ve svych zavérech konstatuji, Ze organizace, které
investuji do dalSiho vzdélavani arozvoje zaméstnancu a které jsou orientovany na koncepce
celoZivotniho uceni, maji vySSi Sance na preZiti, nebot v oblasti méniciho se trzniho prostfedi budou
konkurenceschopnéjsi. Pfipravenost pfiméfené a vCas reagovat na vyraznéjSi zmény ve vSech
oblastech podnikani je spojena s nutnosti investovat do vycviku a Skoleni zaméstnancl. Berber
a Slavi¢ (2016) varuji, ze organizace, jejichz vzdélavaci programy nebyly efektivni, Castéji Celi
problémim s nespokojenosti zaméstnancl, neproduktivitou, fluktuacemi, ¢i pfimo s ukon&enim
pracovniho poméru.

V dUsledku zmén prostfedi souvisejicich s globalizaci, technickym rozvojem a demografickym
vyvojem jsou zejména flexibilita a schopnost adaptability preferovanymi kompetencemi, a to nejen
u samotnych pracovnik(, ale i u spolecnosti jako celku (Egerova, 2015; lles, Chuai a Preece, 2010).
Aby si firmy udrzely svou pozici na trhu, musi neustale sledovat nové trendy a ty si zadaji navySovani
investic do rozvoje, zejména pak do inovaci, resp. do lidského kapitalu, ktery Ize pradvem povaZovat za
hlavni zdroj inovaci. Cilem organizace je proto snaha o ziskani tvir€ich a talentovanych zaméstnanct
(Druckner, 2000). V pfipadé, Ze témito zaméstnanci organizace disponuje, méla by organizace
povazovat za jeden z hlavnich cili nastaveni firemnich procesi a rozvojovych programd takovym
zpUsobem, aby talentovani zaméstnanci byli motivovani a v organizaci dlouhodobé setrvavali (Druckner,
2000; Vodak a Kuchar€ikova, 2011).

Péce o rozvoj zaméstnancl se vSak nemize omezovat jen na podporu talentd, ale musi byt
cilena na vSechny zaméstnance. Urbancova, Vnouckova a Smolova (2016) povazuji lidské zdroje za
vyznamného nositele inovaci a inspirace pro celou spole¢nost a dale za kliCovy faktor Uspéchu vétsiny
organizaci v souasném vysoce konkuren¢nim prostfedi. Rozvoj pracovnik, jejich znalosti, dovednosti
a schopnosti, je oblasti, kterou organizace nesmi v ramci personalnich €innosti opomijet. Nejsou-li
vzdélavaci a rozvojové programy poskytovany dostatecné proaktivng, tj. neodrazeji-li véas zmény
a potfeby organizace, jejich absence, Ci neadekvatni rozsah mohou byt divody, které povedou
k neschopnosti organizace pruzné se pfizplsobit pozadavkim trhu v oblasti inovaci a vybavenosti
zaméstnancu potfebnymi kompetencemi (Berber a Slavi¢, 2016). Toto je vsouladu s poznatky
Urbancové, Vnouckové a Smolové (2016), podle kterych je v souCasnosti stale vice kladen duraz na
vybavenost jedincl pfenositelnymi kompetencemi, nez na existujici tzkou vazbu mezi typem vzdélavani
a konkrétnim povolanim. Pfi vybéru vhodnych pracovnikli se tak do popfedi zajmu zaméstnavatell
dostavaji pozadavky na soft skills a ¢astéji je preferovan kompetencni pfistup.

Za hybnou silu pfispivajici v poslednich letech k UspéSnosti organizaci je povazovano
strategické pojeti fizeni talentovanych pracovnik(, tedy talent management (Egerova, 2015). Egerova
a kol. (2013) v8ak rovnéZ upozorfiuji na skuteénost, Ze i pfes narustajici duleZitost talent managementu
se ukazuje, Ze u mnoha organizaci neni uvedeny koncept realizovan v praxi efektivné. PfiCinami mize
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byt nedostatecné teoretické vymezeni problematiky, véetné definovani zakladnich pojma talent a talent
management.

2  Soucasny stav poznani

Cilem ¢lanku je zabyvat se problematikou vzdélavani a rozvoje talentd v obchodnich
korporacich v¢etné analyzy vztahu existence specifického vzdélavaciho programu pro rozvoj talent
k vybranym determinantim. Tomu odpovida i nasledujici teoreticka reSerSe, ktera je rozélenéna do
sedmi dilCich podkapitol, pficemz posledni z nich zpfesiuje na zékladé této reSerse cil vyzkumu a jsou
zde i zformulovany vyzkumné otazky.

21 Talent

Téma fizeni talentdi neni novinkou posledni doby, ale pozornost je mu vénovana jiz od 80. let
20. stoleti. Vymezeni pojmu talent ovSsem mezi autory zabyvajicimi se touto problematikou neni
jednoznacné. Jedni talenty chapou jako jedince s vysokym potencialem a mimofadnymi schopnostmi,
s nemalym vlivem na vykon organizace. Tento uzSi pohled na pojem talent, jak ve svém clanku
potvrzuje napf. Horvathova (2010), je prevladajici i v Ceské republice. Druha skupina autord naopak
povazuje za talent kazdého, kdo aktivné pfispiva k vysledkim a naplnéni cilli organizace. Talenty Ize na
zakladé jejich SirSiho pojeti definovat jako zaméstnance, ktefi podavaji vysoky vykon a zaroven
projevuji vysoky potencial (Cannon a McGee, 2011; Horvathova, 2010).

Definice pojmu talent se ovSem li§i nejen u ruznych organizaci, ale dynamicky se méni
i v pribéhu Casu u jedné organizace, a to v zavislosti na jejich ménicich se prioritach. Pro identifikaci
talentl Ize vyuzit tfislozkovy model, umozriujici 1épe odhalit potencial zaméstnance pro organizaci
(Balarin, 2012). Za slozky modelu jsou oznagovany 1/ schopnosti a dovednosti, tedy intelektualni
kapacita a schopnosti ucit se novému, dale 2/ loajalita s ochotou uplatnit svij potencial ve prospéch
dané organizace a kone¢né 3/ ambice zahmujici chut pracovat na svém seberozvoji a kariérnim ristu.
Balarin (2012) dale uvadi, Ze k efektivnimu rozvijeni talentd pfispivaji zejména metody on-the-job neboli
uCeni se pfimo na pracovisti. Zduraziuje jmenovité rotace, stinovani, zapojeni se do projektl
s podporou seniornich mentord, ale i koucink jako nastroj sebereflexe a uvédoméni si svych moznosti
pro stanoveni ambicioznich, nicméné splinitelnych cil.

Meyers, van Woerkom a Dries (2013) pfispéli k teoretickému pochopeni pojmu talent tim, Zze na
zakladé rozsahlé analyzy odbornych ¢asopiseckych ¢lankl konstatovali, Ze v organizacnim kontextu je
talent nejcastéji spojovan s vyrazy jako vysoky potencial, vysoky vykon a také s pojmem kompetence.
Zajimavy komentar k jejich ¢lanku predloZili Collings a Mellahi (2013), ktefi se zaméfili zejména na
posouzeni miry, do jaké je vyznam pojmu talent chapan jako vrozeny konstrukt (dany od pfirody)
a nakolik je ziskany v pribéhu Zivota (vychovou a vzdélavanim), pfipadné zda se jedna o kombinaci
obou. Talent as nim souvisejici otdzku pak autofi posuzuji ze dvou sméri, jednak konceptem
zaméfujicim se na rozvoj potencialu talentovanych pracovnikl pro strategické pracovni pozice, jednak
moznymi zpusoby vyuziti talentll pro zvySovani vykonu v ramci celé organizace.

Vlivem zvoleného pfistupu identifikace talentu v organizaci na postoje zaméstnancl se zabyvali
Bjorkman a kol. (2013). Autofi analyzovali vztah a souvislosti mezi vniménim zaméstnancu, ktefi
byli/nebyli formalné oznaceni za talenty a dalS§im sméfovanim ke zvySovani vykonnosti. Konkrétné
posuzovali, zda oznaCeni ,byt talentem* ma vliv na zmény v postojich pracovniki k dalSimu rozvoji
dovednosti a v mife identifikace se strategickymi prioritami organizace. Analyzy zminénych autord,
provedené mezi 769 manaZzery a odborniky z deviti severskych nadnérodnich korporaci, odhalily rozdily
mezi zaméstnanci, ktefi pozitivné vnimali, ze byli identifikovani jako talenti a témi, ktefi bud nebyli
identifikovani, nebo tuto informaci neznali. V ¢lanku Gelens a kol. (2014) je zase podrobnéji diskutovan
existujici vztah mezi zaméstnanci, jejichz potencial byl identifikovan jako vysoky, celkovou spokojenosti
s praci a pracovnim Usilim zaméstnanci organizace v kontextu distributivni a procesni spravedinosti.
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Vysledky tohoto Setfeni prokéazaly vyrazné vySSi vnimani distributivni spravedinosti v pfipadé
zaméstnancu identifikovanych jako vysoky potencial. V souvislosti s timto byl téZ potvrzen vztah mezi
identifikaci zaméstnance a jeho mirou spokojenosti s praci. Dale se ukézalo, Ze vnimani procesni
spravedinosti snizuje vztah mezi distribu¢ni spravedinosti a pracovnim Usilim zaméstnancu.

Problematice talentli a jejich fizeni se vénuje i disertacni prace Zikové (2012), ktera téz
poukazuje na vySe zmifiované nejednoznacnosti v interpretaci terminu talent. Autorka ve své praci
konstatuje, Ze v oblasti personainiho fizeni neni talent a jeho vyznam interpretovan shodné jako
v psychologii osobnosti. Talent neni chapan jako néco vyjimeéného, ¢im nemize disponovat kazdy
Clovék, ale jedna se spiSe o cenné know-how pro firmu. Na talent tedy v organizaCnim prostredi neni
nahlizeno jako na vrozenou dispozici, ale je vniman ve smyslu ziskané schopnosti - tj. souboru
specifickych odbornych dovednosti a silnych stranek, které jsou pro danou firmu dilezité a nezbytné.

Dal$im aspektum talentového fizeni se vénuji Meyers a van Woerkom (2014), ktefi upozorfuji
na skutenost, Ze exkluzivita pée o talenty a zaméfeni se na rozvoj zaméstnancl s vysokym
potencialem, jsou mnohdy spjaty s relativnim zanedbanim ostatnich skupin zaméstnancl. Gallardo-
Gallardo, Dries a Gonzélez-Cruz (2013) se zase na zakladé hloubkovych analyz snaZi o konceptualizaci
teoretickych pfistupll k otdzkdm talentu a jeho fizeni. Autofi nahlizeji na talent optikou objektu
a subjektu. Objektové je talent chapan jako pfirozena, mimofadna schopnost jedince, stupen
mistrovstvi, ¢i mira motivovanosti a pfizpisobivosti se potfebam. Tento pfistup je vybérovy a tyka se jen
takto vytipovanych jedincu, oproti pfistupu z hlediska subjektu, kdy jsou mezi talenty zahrnovani vsichni
zamestnanci.

2.2 Talent management

V néavaznosti na predchozi zakladni dvé vymezeni pojmu talent, se talent management
v prvnim (uzSim) pojeti tyka jen takovych jedincl, ktefi zastavaji kliCové manaZerské pozice, nebo diky
prokdzanym schopnostem maji vysoké pfedpoklady k vrcholovym manazerskym funkcim sméfovat
(Smilansky, 2005). Talent management ve druhém (SirSim) pojeti by se naopak nemél omezovat na
nékolik upfednostiiovanych jednotlived, ale na vechny perspektivni zaméstnance. Stefko a Sojka
(2014) upozorfiuji také na terminologickou nejednoznacnost v oblasti fizeni talent(. Jejich pFispévek
proto poskytuje definice relevantnich pojmu tykajicich se talent managementu, vymezuje vztah talent
managementu k fizeni lidskych zdroju a zdurazriuje jeho specifickou Ulohu pro ziskavani konkurenéni
vyhody organizaci.

Balarin (2012) povazuje talent management za komplexni systém propojujici oblasti
personalniho a organizaCniho managementu s nasledné vymezenymi kritérii, podle kterych jsou
talentovani zaméstnanci vybirani. Kritéria by pak méla byt vhodné komunikovana, aby na zakladé nich
mohlo dochazet k identifikaci talentd jak z vnitfnich zdrojl, tak ze zdroju vnéjSich. Balarin (2012) dale
uvadi, ze systém podpory talentl v organizaci by mél poskytovat moZnosti rozvoje talentovanych
jedincd, pomahat pfi realizaci planovaného nastupnictvi a snazit se zabezpe€ovat pracovni pozice
vhodnymi pracovniky — talenty. Armstrong (2007) definuje talent management jako propojeny soubor
¢innosti, které organizaci zajisti dostatek talentli z fad novych i stavajicich zaméstnancu tim, Ze bude
pfitahovat, motivovat a rozvijet vSechny, které potfebuje pro naplnéni soucasnych i budoucich cild,
tj. zajisti si jimi svou soucasnou i budouci prosperitu. Cilem systému podpory talentd je dle Balarina
(2012) nastinit kroky k udrzeni a stabilizaci talentovanych jednotlivcl ve spoleénosti, protoze to je cesta,
jak napliiovat podnikatelské cile i do budoucna.

lles, Chuai a Preece (2010) potvrzuji, Ze talent management v uplynulych letech pfitahuje
velkou pozornost odbornikll i akademickych pracovniki. Ve svém pispévku upozoriiuji na existenci
mnoha nedostatki komplikujicich dal$i teoreticky a empiricky vyzkum tykajici se fizeni talentd.
Pfikladem m(Ze podle nich byt pravé skutecnost, ze se ¢asto pro oblast péce o talenty uplatriuje pouha
aplikace tradi¢nich postupl z oblasti HRM. Balarin (2012) zddrazruje, Ze ma-li byt organizace v praci
s talenty efektivni, bude jeji UspésSnost zaviset zejména na jasné formulované dlouhodobé strategii
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a také na kvalité prace manazerl na vSech stupnich fizeni. Velmi podobné charakterizuje klicové
procesy talent managementu i Eisel (2014). Ve svém pfispévku se vénuje nejen identifikaci talentd,
resp. vybéru a rozvoji nejlepSich pracovnikl, ale i urCovani kliGovych pozic a jejich obsazovani
vhodnymi pracovniky. Eisel (2014) navic upozorfiuje na dulezitost vhodného dlouhodobého rozdéleni
zdroji zaméstnancim, ato zejména podle jejich realného a aktualniho pfinosu ke kvalité prace
Vv organizaci.

Pro zkoumani problematiky fizeni talentl v organizacich a pé&e o né je podstatné i identifikace
nejCastéjSich dlvodl stale pomérné vysokého nezajmu organizaci o talent management (Urbancova,
Vnouckova a Smolova, 2016; Stacho a Stachova, 2013; Stacho, Stachova a Gubiniova, 2016;
Horvatova, 2010). Autofi uvedenych pfispévkl povazuji za nejCastéjSi dlvody organizacemi vnimanou
nedlleZitost problematiky péCe o talenty, neznalost konceptu talent management, dale ifinanéni
a Casovou narocnost a téz realizacni obtiznost zavedeni nového systému.

2.3 Talent management v ¢eském, resp. slovenském prostredi

Inspiraci pro nas vyzkum a nemalou pomoci pro vymezeni teoretického ramce urcujicino smér
nasi studie byly pfispévky zaméfené na Ceské prostfedi podnikatelské Ci vefejné sféry. Zajimavy
vyzkum realizovaly v roce 2015 Urbancova, Vnouckova a Smolova (2016) z Provozné-ekonomické
fakulty Ceské zemédélské univerzity (CZU) v Praze, ato na vzorku 100 organizaci v ekonomickych
odvétvich v Ceské republice (CR). Zjistily, Ze na talent management se zaméfuje méné nez polovina
zkoumanych organizaci (36 %). Dale z jejich vysledku vyplynulo, Ze talent managementem se zabyvaji
zejména velké organizace s poétem zaméstnanci nad 250, Casto se zahrani€nim vlastnikem, Ci
vedenim. Skuteénost, Ze talent management je hojné uplatfiovan i v malych, ¢i mikro podnicich pak
zduvodnuji tim, Ze malé organizace své misto v konkurenénim prostfedi mohou obhgjit jediné
progresivnim posunem v kvalité oproti vétSim konkurentdm.

Pravé intenzivni snaha pracovat s osobnosti zaméstnance je v pfipadé malych a stfednich
podnikt moznosti, jak propojit profesni rozvoj s osobnimi plany. Talent management v téchto pfipadech
mé& pak jeSté vyraznéjSi prvky stabilizace a dlouhodobé motivace (Balarin 2012). Zjisténi, zda
organizace maji definovanou organizaéni strategii, jako dulezité vychodisko talent managementu, méli
za cil i Stacho, Stachova a Gubiniova (2016). Z jejich vyzkumu vyplynulo, ze 69 % zkoumanych
organizaci pusobicich na Slovensku sice mélo organizaéni strategii zformulovanou, ovSem pouze
Ctvrtina z nich méla na tomto zakladé blize specifikovanou i strategii talent managementu. Cilem prace
Vnouckove, Urbancové a Smolové (2015) bylo téZ popsat a identifikovat pfistupy k fizeni a rozvoji
talentu ve vybranych organizacich, pro zménu pisobicich v CR, a analyzou t&chto pfistupli pfispét
k vyhodnoceni situace a formulaci moznych néavrhd. Za timto U¢elem autorky nashromazdily data od
vrcholovych manazerud 101 organizaci.

Na zakladé prostudovanych zdroju Ize konstatovat, ze s rozvojem znalostni spolecnosti se
fizeni talentl stalo prioritou vrcholovych managementl organizaci. Na organizace maji vliv
demografické zmény, globalizace a zejména predpokladany generaéni posun na trhu prace. Tato
situace si vynucuje prehodnoceni dosavadnich pfistupl k ziskavani, rozvijeni a udrzovani si
talentovanych zaméstnancl. Jak uvadi Baartvedt (2013), v nadchazejicich letech bude nedostatek
pracovnich sil v disledku odchodu do dichodu. Kli¢em ke konkurenéni vyhodé organizaci jsou pak
jasné definované a propojené podnikatelské strategie s procesy talent managementu. Dlouhodoba
udrzitelnost organizace se totiz odviji od lidského kapitalu, tedy mit spravné lidi na spravnych mistech.

2.4 Talent management v nadnarodnich spole€¢nostech

Prostfedi, v némZ pusobi vétSina organizaci, je mnohymi z nich vniméano jako dynamické,
vysoce konkurenéni a zaroven i extrémné nestalé. Tarique a Schuler (2010) upozoriiuji na skuteénost,
Ze mnoho organizaci se potyka s globalnimi problémy souvisejicimi s tokem talentd, ale i s fizenim
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dvou generaci zaméstnanc, {j. starSich a mladSich pracovnikd, a hledanim zpusobu jak vhodné FeSit
nedostatek potfebnych kompetenci. Zdlraziuji, Ze organizace, které chtéji ziskat a udrzet si
konkurenéni vyhodu v nasledujicich letech, musi fidit svij lidsky kapital systematicky. Baartvedt (2013)
na zakladé pfipadové studie predklada podrobny nahled na implementaci talent managementu
v konkrétni nadnarodni spolecnosti.

Tarique a Schuler (2010) ve svém integraénim ramci usiluji o lepSi pochopeni tzv. globalniho
managementu talentdl a diskutuji mozna kritéria efektivity globainiho fizeni talentl. Globalni mobilita
talentu je téma, o némz se zmiriuje Collings (2014). Jedna se o dulezity prvek, ktery Ize povazovat za
soucast systému spravy talenti mnoha nadnarodnich spole¢nosti. Snahou autora je otevfit dialog
ohledné integrace téchto dvou oblasti v praxi a ukazat, jak mize integrace globalni mobility a globalniho
managementu talentd pfispét k Uspéchu nadnarodnich podnik( (Multinational enterprises - MNE).

Na zvySujici se Usili mezindrodnich organizaci v oblastech fizeni a rozvoje kli€ovych talentl se
zaméfuji napf. McDonnel a kol. (2010). S vyuzitim dat z 260 nadnarodnich podniku tito autofi zkoumaji,
do jaké miry se MNE zapojuji do globalniho fizeni talentt (GTM) a identifikuji nékteré faktory, které
pouziti postupt GTM vysvétluji. Z jejich studie vyplyva, Ze nemaly poget nadnarodnich spole¢nosti vSak
dosud uplatiuje mechanismy identifikujici a rozvijejici talenty spiSe nahodné, dalo by se fici ad hoc.
Déle jejich vyzkum ukazal, Ze méné nez polovina ze zkoumanych organizaci uplatiiuje strategické fizeni
kliCovych zaméstnancu systematicky. lles, Chuai a Preece (2010) s vyuZzitim odbornych zdroju
pfedkladaji teoreticky ramec talent managementu, ktery spolu s perspektivami a pfistupy k talentim
diskutuji na datech ze sedmi nadnarodnich korporaci pusobicich v Pekingu. Principy talent
managementu vyuzivané k budovani kapacit lidskych zdroji a Ffizeni talentd byly zkoumany i ve
vybranych institucich Ciny a Indie (Cooke, Saini a Wang, 2014), a to i s piihlédnutim k rozdilnym
potfebam na pfijeti dil¢iho versus univerzalistického konceptu fizeni talentd v mezinarodnim kontextu.

2.5 Vybrané determinanty ovliviiujici talent managementu

McDonnel a kol. (2010) zjistili, Ze velikost nadnarodni spolenosti ma vyznamny vliv na vyuZiti
systému globalniho talent managementu, atedy dosli kzavéru, ze véts§i MNE maji vetsi
pravdépodobnost, ze vyuziji GTM. Vyznamny vliv ma i skuteénost, zda produkty nebo sluzby jsou
standardizovany regionalné nebo globalné, a zda nadnérodni spole¢nost mé globalni nastroj pro
vytvareni lidskych zdrojd. Zajimavym zjiSténim vyzkumu je i to, ze v pfipadé nadnarodnich podniku
pusobicich v odvétvich s nizkou spotfebou, resp. s nizkymi naklady je vyrazné vyssi pravdépodobnost
existence formalnich systémd k identifikaci a rozvoji talentd.

Dal$im dulezitym faktorem, resp. determinantem, v celé problematice rozvoje talentu je sektor
¢i odvétvi, v némz spoleCnosti a organizace pusobi. Lze nalézt pomémé velké mnozstvi empirickych
studii, tykajicich se managementu talentd, v nichZ se uvadi, o jaky obor ¢i sektor se v dané studii jedna.
Prikladem je Ford (2017), ktery zkoumal strategické Uvahy planovani managementu talentd pfi procesu
pfechodu tisich vale¢nych veteranu z vojenského do soukromého sektoru. Huang, Yan a Xi (2017) ve
své praci navrhuji nékolik doporugeni ohledné managementu talentl pro manazery ve vzdélavacich
institucich. Identifikaci kliGovych faktor pro talent management v sektoru cestovniho ruchu se vénuje
Dannunzio-Green (2018), ktery mezi kli¢ové faktory fadi starost o dobré Zivotni podminky zaméstnanc;
rozvijeni pozitivnich vztahl a pozitivnich pracovnich postoji; budovani divéry a upfimnosti;
a poskytovani organiza¢ni podpory. Roli managementu talentu v sektoru dopravy se vénuji Pantouvakis
a Karakasnaki (2017). Jejich empiricka studie a vysledna zjisténi jsou jednim z prvnich pokusl
0 zkoumani kritické role lidského talentu v ovliviiovani zpusobu, jakym usili o fizeni kvality v kone¢ném
dusledku pfinasi pozitivni vykonnostni vysledky.

Rozséahlou empirickou studii, analyzujici roz$ifeni a determinanty ovliviiujici management
talentl v Némecku, provedli Ewerlin a SR (2016). Autofi uvadgji, ze nékteré spolecnosti v Némecku
implementuji talent management jen jako jakousi fasadu®, zatimco jiné to u€inily z ekonomické nutnosti.
Své zavéry podloZili daty z 313 dotazniku, které analyzovali pomoci faktorové, regresni i shlukové
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analyzy. Jejich analyza predstavuje jednu z prvnich védeckych studii v némecky mluvicich zemich,
ktera se zaméfuje na management talentd, pfi¢iny jeho Sifeni a na charakteristiky spole¢nosti, které ji
pouzivaji.

Velmi rozsahlou a kvalitni studii nedavno publikoval autorsky tym FajCikova, Urbancova
a Kugirkova (2018) z CZU. Ve své praci si autorky daly za cil zhodnotit vliv rozhoduijicich faktord na
implementaci managementu talentt a pfistup éeskych organizaci k tomuto novému trendu. Data pro
vyzkum byla ziskéna prostfednictvim dotaznikového Setfeni vybranych ¢eskych organizaci ve tfech po
sobé nasledujicich obdobich 2014/2015, 2015/2016 a 2016/2017. Jejich vysledky ukazaly, ze Sance na
implementaci managementu talentd byly vyrazné vy$8i u organizaci pUsobicich na nérodnich
i mezinarodnich trzich ve srovnani s organizacemi pusobicimi pouze na lokalnich a regionalnich trzich,
v organizacich s vice nez 50 zaméstnanci a v organizacich se samostatnym oddélenim lidskych zdrojl
(HR department), kde byla tato Sance dokonce 4,1kréat vySSi. Vyzkum dale odhalil, ze zkoumané
organizace vyuZzivaji talent management nejcastéji v oblastech naboru zaméstnancu, Skoleni a rozvoji
zaméstnancl a jejich hodnoceni a odmériovani.

2.6 Statistické metody ve vyzkumu talent managementu

Pokud jde o statistické metody pouZzité ve vyzkumnych studiich tykajicich se talent
managementu, vFadé znich byla pouZita vicenasobna regresni analyza, a to jak linedri, tak
zobecnény linearni model. BlizSi analyza téchto praci ukazuje, Ze Ize mezi nimi nalézt urcité podobnosti
v jejich specifickém zaméfeni. Jedna kategorie se zaméfuje na problematiku udrZeni si talentovanych
zaméstnancu (employee retention). Alias, Noor a Hassan (2014) a Alias a kol. (2017) zkoumaji praktiky
managementu talentl jako G¢innou strategii pro organizace v oblastech informaénich, komunikacnich
a technologickych spole¢nosti, aby si udrzely své talentované zaméstnance. Zheng (2009) analyzoval
s vyuzitim vicenasobné linearni regrese mozné efekty udrzeni talentd v nadnarodnich spole¢nostech
v Asii. Stejné zaméfeni ma prace McDonnell a kol. (2010), ktera zkouma, do jaké miry se nadnarodni
podniky zapojuji do globalniho managementu talentd. Dale s pomoci vicenasobné logistické regrese
odhaluje nékteré faktory, které mohou vysvétlovat pouziti i nepouZiti postupl globalniho managementu
talentu.

DalSi kategorii jsou prace zkoumajici péci o talenty a jeji souvislost s tzv. employer brand
(znaCkou zaméstnavatele). Sem patfi napf. prace Maurya a Agarwal (2018), jejimz cilem bylo zjistit
potencialni dopad organizaénich postupd fizeni talentu na vnimanou znacku zaméstnavatele. Pro svou
analyzu pouZili vicenasobnou lineérni regresi. Dale do této kategorie Ize zafadit studii Kucherova
a Zavyalové (2012), ve které uvadéji, ze znacka zaméstnavatele by mohla byt kliCovym faktorem
konkurenceschopnosti spolecnosti na sou¢asném trhu prace. Cilem jejich pfispévku bylo identifikovat
hlavni rysy postupl rozvoje lidskych zdrojl a fizeni talentl ve spolenostech, které maji znacku
zaméstnavatelu. K identifikaci vyuzili vicenasobny model logistické regrese.

Lin a kol. (2017) empiricky ovéfili na zékladé teorie lidského kapitalu vztahy mezi fizenim
lidského kapitalu, hodnotou a jedineénosti zaméstnancu a organizaéni konkurenceschopnosti. K tomu
zvolili kvantitativni pfistup zaloZzeny na vicenasobné regresni analyze. Porovnavali vztah mezi lidskym
kapitalem a hodnotou zaméstnancl v kontinentalnim Cinském kontextu a na Tchaj-wanu. Ukazali, ze
kontextuélni rozdily ovliviiuji metody pfitahovani talentovanych zaméstnancu. Bethke-Langennegger,
Mahler a Staffelbach (2011) vyuzili vicenasobnou logistickou, ale i ordinalni regresi ke zkoumani vlivu
riznych typl strategii fizeni talentd na vykonnost organizaci. Jokar a kol. (2012) zkoumali vztah mezi
organizaénimi znalostmi a organiza¢ni kulturou v civilnim pramyslu v iranu. Podle nich kligovym
globalnim tlakem na manazerské postupy a praktiky jsou identifikace znalosti, tvorba, inovace, Sifeni
a rozvoj talentd.
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2.7  Cile vyzkumu a vyzkumné otazky

Z celé vySe uvedené analyzy opfené o dostupné teoretické zdroje vyplyva, Ze je velmi duleZité
k podpore talentd pfistupovat systematicky. Prestoze dle uvedenych zdrojli ne vSechny zahraniéni nebo
nadnarodni spolecnosti tuto systematiénost dodrzuji, zda se, Ze pfece jen vénuji podpofe a vychové
talentul vice pozornosti a Usili nez spolecnosti s domacimi viastnikem. Cilem naseho vyzkumu je ovéfit,
zda i v naSich podminkach hraji pfi systematické podpofe talentl roli typ vlastnika a sektor (podle
ekonomické ¢innosti), v némz spole¢nosti management talentd provadéji. Uvedeny vyzkumny cil Ize
specifikovat prostfednictvim nasledujicich dvou vyzkumnych otazek:

VO1: Jaky viiv mé typ majoritniho vlastnika obchodni korporace na existenci jejiho specifického
vzdélavaciho programu pro rozvoj talentt?

VO2: Jak souvisi existence specifického vzdélavaciho programu pro rozvoj talenti
v obchodnich korporacich se sektorem jejich ekonomické ¢innosti?

3 Data a metody

Nase studie byla zaméfena na obchodni korporace pisobicich na Gzemi Ceské republiky,
tj. s existujicim ICO, a podtem zaméstnancii 10 a vice osob. Data byla ziskana prostfednictvim
dotaznikového Setfeni zaméfeného na vzdélavani a rozvoj zaméstnancti mezi studenty kombinovaného
studia Fakulty managementu Vysoké Skoly ekonomické v Praze. PilotaZz dotazniku byla provedena
v druhé poloviné roku 2016 na necelé stovce respondentu. Na zakladé zpétné vazby od respondentl
doSlo k mirnym upravam dotazniku. Hlavni sbér dat pro ucCely naseho vyzkumu probéhl v druhé
poloviné roku 2017. Celkem bylo ziskano 321 odpovédi z organizaci splfiujicich vySe uvedené
podminky. Do studie byly nakonec zafazeny obchodni korporace téch sektorl ekonomické Cinnosti,
u kterych se podafilo ziskat odpovédi alespoft od 30 obchodnich korporaci. Studie tedy zahrnovala
celkem 283 obchodnich korporaci (z toho bylo 93 akciovych spolecnosti, 173 spole¢nosti s ru¢enim
omezenim a 17 jinych pravnich forem vetné 1 druzstva) z péti sektorl ekonomické Einnosti dle
klasifikace CZ-NACE.

Vizhledem ke skute¢nosti, ze studie Egerové a kol. (2013) a Fajikové, Urbancové a Kucirkové
(2018) prokazaly vliv velikosti organizace na existenci programu pro rozvoj talentu, byla velikost
organizace zahrnuta i do nasi analyzy, a to ve formé kontrolni proménné. Tabulka 1 blize pfedstavuje
rozdéleni obchodnich korporaci zahrnutych do vyzkumného vzorku vzhledem k velikosti a typu
majoritniho vlastnika. Vice nez polovinu (53 %) vzorku tvofily obchodni korporace ze zpracovatelského
prumyslu (C) a velkoobchodu a maloobchodu (G). Pro srovnani jsou v tabulce uvedeny i celkové pocty
obchodnich korporaci v danych sektorech k 31. 12. 2017 dle udajii Ceského statistického Gfadu (2018).

Tabulka 1: Rozdéleni obchodnich korporaci zahrnutych do vzorku dle sektoru
ekonomické c¢innosti, typu majoritniho vlastnika a velikosti; rozdéleni poctu obchodnich
korporaci v populaci dle sektoru ekonomické ¢innosti

Vlastnik Domaci  Zahranicni Vzorek Populace

Sektor MSVM SV Celkem *Celkem
[C] Zpracovatelsky pramysl 6 8 4 2 11 49 80 49 816
[G] Velkoobchod a maloobchod 4 6 15 5 13 27 70 144 176
[J] Informacni a komunikacni ¢innosti 0 4 11 3 4 12 44 17 438
[K] Penéznictvi a pojistovnictvi 3 1 4 5 22 37 3184
[M] Profesni, védecké a technické Cinnosti 14 1 1 7 18 11 52 72 365

Vysvétlivky: M — malé podniky s poCtem zaméstnanci 10 az 49; S - stfedni podniky s poétem zaméstnanct 50 az 249; V -
velké podniky s poctem zaméstnanci 250 a vice; *Celkovy populacni Udaj zahrnuje vSechny obchodni spolecnosti
a druzstva véetné téch s poctem zaméstnanct mensich nez 10
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Respondenti méli v ramci dotazniku zodpovédét, zda je v jejich podniku specificky vzdélavaci
program pro rozvoj talent v€etné doplnéni informace, o jaky program se konkrétné jedna. Respondenti
uvadeéli jako formy programG napf. ,Talent pool - vybrani pracovnici se t¢astni spole¢nych workshopd,
diskuzi, maji k dispozici kouce a budget na zaplaceni vzdélavaciho kurzu mimo firmu.“ nebo ,Jde
o pllro¢ni program, v ramci kterého je talent mentorovany vedoucim pracovnikem, prochazi odbornym
Skoleni a na konkrétnich pfipadech vyuZiva nabyté informace.”, resp. ,Jde o vybér jedinecnych talent,
dle pfedem danych pfedpokladu, ktefi jsou pfipravovani na manazerské Ci specializované pozice.“ Na
zakladé téchto odpovédi byla pfitomnost daného vzdélavaciho programu vyjadfena pomoci
dichotomické proménné (0 — ne, 1 — ano).

Zavislost této dichotomické proménné vzhledem k typu vlastnika a sektoru ekonomické Cinnosti
byla ovéfovana s ohledem na typ vysvétlované proménné pomoci modelu vicenasobné logistické
regrese, kde kromé vlastnika (doméci, zahraniéni) a sektoru (C, G, J, K, M) vstupovala do modelu
i velikost podniku (M, S, V) jako kontrolni proménna. VSechny uvaZované vysvétlujici kategorialni
proménné byly v daném modelu zastoupeny umélymi proménnymi, kdy referenénimi kategoriemi byly:
doméci vlastnik, sektor C — zpracovatelsky primysl a mala velikost. Pouzity model Ize tedy popsat
nasledujicim zplisobem:

logit{p(X1, X2, ..., X7)} = Bo + B1 X1 + B2 X2 + B3 X3+ Ba Xa + B5 X5 + Be X6 + B7 X7,

kde logit{p} = In{p/(1-p)}. Podil p/(1-p) je tzv. Sance, pfiemz p vyjadiuje pravdépodobnost
existence specifického vzdélavaciho programu pro rozvoj talentd. Prvni uméla proménna x; zastupuje
vlastnika a nabyva hodnoty 1 v pfipadé zahraniniho vlastnika a hodnoty 0 v pfipadé domaciho
vlastnika. DalSi dvé umélé proménné x» a xs zastupuji faktor velikost, kdy x> nabyva hodnoty 1
v pfipadé stfedné velkych obchodnich korporaci, v ostatnich pfipadech hodnoty 0 a proménna x3
nabyva hodnoty 1 pro velké korporace, jinak 0. Obdobné zbylé Ctyfi umélé proménné zastupuji
jednotlivé sektory G (x4), J (xs), K (xs), resp. M (x7). Pouzity model ma tedy 8 nezndmych regresnich
parametrd, standardné znacenych Bo, B1, ..., B7. VeSkera analyza, vCetné tvorby graft, byla provedena
ve statistickém software R (R Core Team, 2018). Rozhodnuti o statistické vyznamnosti byla u€inéna na
5% hladiné vyznamnosti.

4  Vysledky

Pro vhled do dané problematiky byla vyuzita popisna statistika, konkrétné podminéné relativni
Cetnosti vyjadiené ve formé skladanych sloupcovych grafl. Obrazek 1 znéazorfuje tfi tyto grafy
zachycujici pomérné zastoupeni obchodnich korporaci se specifickym vzdélavacim programem pro
rozvoj talentd v ramci jednotlivych skupin 1/ dle typu majoritniho viastnika (vlevo nahofe), 2/ velikosti
(vpravo nahofe), resp. 3/ sektoru CZ-NACE (dole).

23



Ekonomika
EMI, Vol. 10, Issue 3, 2018

Management ISSN: 1804-1299 (Print), 1805-353X (Online)
Inovace www.emijournal.cz
Obrazek 1: Procentualni zastoupeni obchodnich korporaci se specifickym vzdélavacim

programem pro rozvoj talentd vzhledem k majoritnimu vlastnikovi, velikosti a sektoru
ekonomické éinnosti
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Z prvniho grafu na obrazku 1 je vidét, Ze u obchodnich korporaci zahrutych do vzorku byl tento
typ vzdélavaciho programu zastoupen Ctyfikrat Castéji u korporaci se zahraniCnim vlastnikem oproti
vlastnikovi z Ceské republiky. Ze skladaného sloupcového grafu pro velikost je patrny rostouci trend se
zvySujici se velikosti obchodni korporace. Pokud se zaméfime na mezisektorové rozdily, tak nejCastéji
specificky vzdélavaci program pro talenty uvedli respondenti ze sektoru K — penéznictvi a pojistovnictvi
a nejméné ze sektoru M — Profesni, védecké a technické Cinnosti.

Samotna zavislost byla pak posuzovéna pomoci vicendsobné logistické regrese. Zakladni
vysledky regresni analyzy shrnuje tabulka 2, ze které vyplyva statisticky vyznamny rozdil mezi
domécimi a zahrani¢nimi obchodnimi korporacemi (p = 0,001). Odhad Sance na existenci vzdélavaciho
programu pro rozvoj talentt je u obchodnich korporaci se zahraniénim vlastnikem 4,4krat vy$Si nez
u korporaci domécich pfi kontrole sektoru a velikosti (j. za pfedpokladu obdobné velkych obchodnich
korporaci ze stejného sektoru). Viv jednotlivych faktord byl posuzovan s vyuzitim testu pomérem
vérohodnosti, viz tabulka 3. Na zékladé dosazenych hladin testu byl vedle typu vlastnika dale potvrzen
statisticky vyznamny efekt velikosti korporace (p < 0,001). Pomoci dodate¢ného mnohonasobného
porovnavani (tabulka 4) dle metody Hothorna, Bretze a Westfala (2008) byl identifikovén statisticky
vyznamny rozdil velkych obchodnich korporaci od zbylych dvou typl dle velikosti, {j. od malych
(p =0,003) a stfednich (p = 0,031) obchodnich korporaci.
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Tabulka 2: Bodové odhady a 95% intervaly spolehlivosti (Cl) regresnich parametri

logitového modelu, dopocet odhadi poméru Sanci (OR) a p-hodnoty Waldovych testi
o statistické vyznamnosti parametri modelu

Parametr Popis Odhad 95% CI OR 95%ClproOR P-hodnota
Po Absolutni ¢len 4,03 (-5,51;-2,55) — — <0,001
yisl Vlastnik (Z vs. D) 149 (0,64;2,33) 442 (1,89; 10,32) 0,001
J2) Velikost (S vs. M) 1,15  (-0,19;2,49) 3,16 (0,83; 12,07) 0,093
B Velikost (V vs. M) 2,06 (0,81;3,32) 7,86 (2,24; 27,64) 0,001
P Sektor (G vs. C) 0,55 (-0,22;1,32) 1,73 (0,80; 3,74) 0,160
yi3 Sektor (J vs. C) 0,30 (-0,68;1,29) 1,35 (0,51; 3,62) 0,547
Ps Sektor (K vs. C) 0,83 (-0,05;1,71) 2,29 (0,95; 5,55) 0,066
B Sektor (M vs. C) 0,05 (-0,92;1,02) 1,05 (0,40; 2,76) 0,919

Tabulka 3: Vysledky testli pomérem vérohodnosti o statistické vyznamnosti vlivu uvazovanych
faktoru

Faktor Vlastnik Velikost Sektor

P-hodnota <0,001 <0,001 0,331

Tabulka 4: Bodové odhady a intervaly spolehlivosti s celkovou spolehlivosti 95%, tj. po korekci
vzhledem k mnohonasobnému porovnavani

Velikost Odhad Cl OR Cl pro OR P-hodnota
Svs.M 1,15 (-0,44; 2,73) 3,16 (0,64; 15,42) 0,203
Vvs.M 2,06 (0,58; 3,55) 7,86 (1,78; 34,75) 0,003
Vvs. S 0,91 (0,07; 1,76) 2,49 (1,07; 5,79) 0,031

Na zakladé modelu vicenasobné logistické regrese byly jeSté dopoCteny odhady
pravdépodobnosti existence specifického vzdélavaciho programu pro rozvoj talentd u obchodni
korporace za pfedpokladu zndmého vlastnika, velikosti a sektoru (C, G, J, K, M). Tyto odhady
prezentuje tabulka 5, ze které vyplyva, Ze nejvyssi pravdépodobnost (58,5 %) existence specifického
vzdélavaciho programu pro talenty je u velkych zahraniénich korporaci plsobicich v sektoru penéznictvi
a pojistovnictvia naopak nejmensi (1,7 %) je u malych tuzemskych korporaci pusobicich ve
zpracovatelském primyslu.

Tabulka 5: Odhadnuté pravdépodobnosti (na zakladé modelu logistické regrese) pro existenci
specifického vzdélavaciho programu pro talenty vzhledem k typu korporatni organizace

Vlastnik Domaci Zahranic¢ni
Sektor M S vV M S vV
[C] Zpracovatelsky pramysl 0,017 0,053 0,122 0,073 0,198 0,381
[G] Velkoobchod a maloobchod 0,030 0,088 0,195 0,119 0,300 0,516
[J] Informaéni a komunikacni ¢innosti 0,023 0,070 0,459 0,096 0,250 0,454
[K] Penéznictvi a pojistovnictvi 0,039 0,114 0,242 0,152 0,361 0,585
[M] Profesni, védecké a technické Cinnosti 0,018 0,05 0128 0,076 0,206 0,393
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5 Diskuze vysledku

Pokud jde o vysledky naSi empirické studie, bylo zjiSténo, Ze specifické vzdélavaci programy
pro rozvoj talentl jsou zavedeny u korporaci se zahraniCnim vlastnikem Gtyfikrat Castéji oproti
korporacim s vlastnikem z Ceské republiky. Tento vysledek je statisticky vyznamny dokonce i na 1%
hladiné vyznamnosti, pfiemZ odhad poméru Sanci (OR) m& hodnotu 4,42. VeSkeré vysledky byly
pfitom zjistény s pouZitim modelu vicenasobné logistické regrese a testl pomérem vérohodnosti
o statistické vyznamnosti vlivi uvazovanych kategorialnich proménnych, kde bylo respektovano
vzajemné pulsobeni vysvétlujicich proménnych (typ vlastnika a sektor ekonomické &innosti) i vliv
kontrolni proménné, kterou byla velikost organizace.

Viysledky poukazuji i na nékteré mezisektorové rozdily, kde specificky vzdélavaci program pro
talenty nejcastéji uvedli respondenti ze sektoru K — penéznictvi a pojistovnictvi a nejméné ze sektoru
M - Profesni, védecké a technické Cinnosti. NejvysSi Cetnost v sektoru penéznictvi a pojistovnictvi je
v souladu se zjisténim vysSi Cetnosti u korporaci se zahrani¢nim vlastnikem, protoze vétsina velkych
instituci z oblasti penéznictvi a pojistovnictvi, pisobicich v CR, ma zahraniéniho vlastnika. Nicméné, po
odfiltrovani vlivu typu majoritniho vlastnika a velikosti obchodni korporace, zistava sektor K mezi
sledovanymi péti sektory, co se tye pravdépodobnosti existence specifického vzdélavaciho programu
pro talenty, na prvnim misté, zatimco na posledni misto se dostava sektor C — zpracovatelsky primysl.
Tento vysledek muze byt zplsoben tim, Ze ve zpracovatelském primyslu jde pfevazné o délnické
profese a management téchto firem mezi nimi talenty nevyhledava. Lze pouze odhadovat, Ze se v nich
uplatiuje uzsi pohled na pojem talent. Ten se tyka, jak uvadi napf. Smilansky (2005), jen takovych
jedincU, ktefi zastavaji kliCové manazerské pozice, nebo diky prokazanym schopnostem maji vysoké
pfedpoklady k vrcholovym manazerskym funkcim. Druh& nejmen$i pravdépodobnost programu pro
talent management v sektoru Profesni, védecké a technické Cinnosti, po adjustaci vlivu typu majoritniho
vlastnika a velikosti, miZe mit celkem logické vysvétleni. Pracovnici v odpovidajicich oborech jiz do
znaCné miry talent a schopnosti museli prokazat pfi pfijeti do zaméstnani, a proto management
nepocituje potfebu délat pro né zvIast talent management program.

Pokud jde o odpovedi na dvé vyzkumné otazky uvedené v podkapitole 2.7, jsou na zakladé
ziskanych vysledkud ponékud odliSné.

VO1: Jaky viiv ma typ majoritniho viastnika obchodni korporace na existenci jejiho specifického
vzdélavaciho programu pro rozvoj talenti? Vysledky demonstruji, Ze typ majoritniho vlastnika ma
statisticky vyznamny vliv na existenci programu pro rozvoj talentd, pfiCemz obchodni korporace se
zahrani¢nim vlastnikem maji $anci na tento program vice nez 4x vy$si nez obchodni korporace (stejné
velikostni kategorie a pUsobici ve stejném sektoru ekonomické €innosti) s domacim viastnikem.

VO2: Jak souvisi existence specifického vzdélavaciho programu pro rozvoj talentu
v obchodnich korporacich se sektorem jejich ekonomické cinnosti? Vysledky ukazuji, Ze existence
programu pro rozvoj talentl souvisi se sektorem ekonomické &innosti pouze aste¢né. Vétsi rozdily,
nicméné statisticky nevyznamné, lze nalézt pouze mezi nékterymi dvojicemi sektord, napf. mezi
sektorem C - Zpracovatelsky primysl a sektorem K - Penéznictvi a pojistovnictvi. Z odhadl
pravdépodobnosti existence specifického vzdélavaciho programu pro rozvoj talentd vypoctenych
pomoci modelu vicenasobné logistické regrese bylo konkrétné zjisténo, Zze nejvyssi pravdépodobnost
(58,5 %) je u velkych zahrani¢nich korporaci plsobicich v sektoru penéznictvi a pojistovnictvi a naopak
nejmensi (1,7 %) je u malych domacich korporaci pusobicich ve zpracovatelském primyslu a druha
nejmensi (1,8 %) je u malych domécich korporaci pusobicich v sektoru Profesni, védecké a technické
¢innosti. Horvathova (2010) na zékladé vzorku 237 organizaci Moravskoslezského kraje doSla k zavéru,
Ze u 3,8 % organizaci je talent management uplatfiovan. U malych organizaci navic nezaznamenala
talent management ani jednou. Porovname-li tedy nase vysledky s jejimi, Ize zaznamenat za poslednich
osm let pozitivni vyvoj, tj. Ze organizace, dokonce i ty malé, se managementu talent(i zacinaji vénovat.

Vlysledky naSi studie rovnéz ukazuji na oCekavany statisticky vyznamny vliv velikosti
organizace, ktera byla do modelu zafazena jako kontrolni proménna. Rozdil v péci o talenty existuje
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zejména mezi velkymi organizacemi na jedné strané a stfednimi nebo malymi organizacemi na strané
druhé. Toto zjiSténi koresponduje jak s vysledky Egerové a kol. (2013) ¢i FajCikové, Urbancové
a Kucirkové (2018), tak i s naSim pfedchozim zjisténim (Mikova, Komarkova a Pudil, 2017), tykajicim se
vlivu velikosti organizace na existenci program0 pro dalSi vzdélavani a pro rozvoj zaméstnancu. | kdyz
samozfejmé programy pro rozvoj talentl a péci o né nejsou zcela totéZ, jako programy pro dal$i
vzdélavani a rozvoj zaméstnancl, podobnost urdité existuje vzhledem k faktu, ze oboji patfi do oblasti
fizeni lidskych zdroju. Vysledky zminéné studie (Mikova, Komarkova a Pudil, 2017) dale ukazuiji, ze
i v organizacich pisobicich v CR jsou objemy finanénich prostfedk(i investovanych organizacemi do
dalSiho vzdélavani (relativné ke mzdovym nakladim) vy3Si s velikosti organizace. Z odpovédi
respondentu v dotazniku vyplyva, ze vétsi podniky mivaji samostatné pracovniky, Ci cela pracovisté
vénujici se rozvoji a vzdélavani svych zaméstnancl. Podobné Fajcikova, Urbancova a Kuéirkova
(2018) uvadéji, ze pro existenci talent managementu hraje velmi vyznamnou roli existence
samostatného HR oddéleni. Naopak pocateCni vysoké Easové i financni naklady, které jsou spojeny
s planovanim a pfipravou vzdélavaciho programu, jsou pro malé organizace ¢asto odrazujici. Podobnou
argumentaci Ize podle nadeho nazoru pouzit i v pfipadé existence programu pro talent management.

Vysledky vlivu zjistovanych proménnych Viastnik a Sektor pfimo porovnat se studii autorského
tymu z CZU Fajéikova, Urbancova a Kugirkova (2018) nelze, protoze proménné, jejichz viiv byl
zjistovan, nebyly v obou studiich zcela stejné. Ve studii CZU se ukazala miméa zavislost na trhu, na
némz organizace pusobi. V naSem vyzkumu byla v§ak pouzita jina proménna (i kdyz mirné s oblasti
trhu spojend), a to typ vlastnika (zahraniéni nebo domaci), pfiemz naSe vysledky ukazuiji silnou
zavislost na typu vlastnika. Studie CZU neukazala zavislost mezi provadénim ¢innosti v oblasti fizeni
talentu a odvétvimi nebo oblastmi organizacnich Cinnosti. NaSe vysledky zavislost na sektoru rovnéz
neprokazuiji, podstatny rozdil je ovéem opét v ponékud jiné pouzité proménné. Ve studii CZU bylo
pouZito rozdéleni na primarni, sekundarni a terciarni sektor, zatimco v nasem vyzkumu $lo o rozdéleni
do péti sektord ekonomické Cinnosti dle klasifikace CZ-NACE, tedy o zcela jinou proménnou. Rozdily
jsou i v samotné metodice zpracovani. Zatimco studie CZU je zaloZena na testovani parovych vztah(
mezi rozvojem talentu a jednotlivymi zkoumanymi proménnymi, data v naSem vyzkumu byla zpracovana
pomoci vicenasobné logistické regrese, kterd umoZiuje zjiStovat vzajemné vztahy komplexngji, pfi
respektovani souCasného plsobeni vSech zkoumanych proménnych. V kazdém pfipadé je mozno
konstatovat, Ze vysledky obou studii nejsou v zadném rozporu a ze se vzajemné vhodné doplriuiji.

Omezeni naSeho vyzkumu spocivaji samozfejmé v rozsahu zkoumaného souboru, protoze po
rozdéleni organizaci dle vlastnika, dle velikosti a dle odvétvi ekonomické Cinnosti jsou poCty organizaci
v nékterych skupinach pomérné malé. Proto je nutné brat odhady pravdépodobnosti, prezentované
v tabulce 5, pro existenci specifického vzdélavaciho programu zaméfeného na talenty v ramci
jednotlivych skupin obchodnich korporaci s urcitou rezervou.

6 Zaveér

Zavéry nasi studie Ize rozdélit na metodicko-teoretické a na empirické. Do prvni Casti patfi
poznatek o nutnosti vhodné a dostateéné Siroce definovat, které pracovniky v dané organizaci lIze
oznaCit jako talenty, aby zarover nedochazelo k demotivaci neidentifikovanych pracovnikl. Talent
management by tedy mél byt nedilnou soucasti dlouhodobé strategie rozvoje organizace a koncipovan
by mél byt s dislednym pfihlédnutim ke specifikim fizeni talentl oproti obecnym pfistupiim k fizeni
lidskych zdroju. Zaroven je nutno zohlednit odliSnosti v interpretacich pojmu talent, jednak jako vrozené
mimofadné dispozice ke konkrétni Cinnosti, jiz nejsou obdafeni vSichni lidé, jednak jako talent
v organizaCnim prostfedi chapany jako potencial zaméstnance déle rozvijet své znalosti, schopnosti,
dovednosti v souladu s potfebami organizace.

Empirické vysledky, podrobné diskutované v predchozi sekci Diskuze vysledkl, podporuji
a pfipadné rozsifuji metodicko-teoretické poznatky. Pfikladem mlze byt zji$téni, Ze pravdépodobnost
programu pro talent management je velmi nizka v sektoru s typicky délnickymi profesemi (sektor
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Zpracovatelsky pramysl), coz podporuje zjisténi Horvathové (2010), ze v CR prevlada prvni pohled na
pojem talent, podrobnéji diskutovany v podkapitole 2.1. Pokud by management firem pfistoupil ke
druhému pojeti pojmu talent a povazoval za talenty i vysoce vykonné zameéstnance v délnickych
profesich, urCité by se zavadéni program pro talent management rozsifilo.

Zahraniéni firmy, které expanduji do CR a prebiraji plivodné domaci organizace, je mozno
povazovat za uspésSné a konkurenceschopné organizace. Jejich domaci trhy jim jiz nestaci, a proto
expanduji a kupuji firmy v daldich zemich, vnasem pfipadé v CR. Firmy, které nejsou Usp&$né
a konkurenceschopné ani ve svych zemich, nebudou expandovat a ziskavat dalSi akvizice v zahranici.
Pochopitelné, Ze péfe o talenty neni jedinym faktorem, ktery rozhoduje o Uspéchu
a konkurenceschopnosti firem, ale mezi klicové faktory jisté patfi. Skute¢nost, Ze pravé firmy se
zahrani¢nim vlastnikem maji velmi vyznamné cCastéji zaveden program pro talent management, je
dalezitym zjisténim. Podobné jako péle o rust zaméstnancu prostfednictvim zavedeni dalSiho
profesniho vzdélavani ovliviiuje financni vykonnost firem (Pudil, Komarkova a Mikova, 2017), Ize
podobny vliv oCekavat i u program( pro talent management. Proto by mély i firmy s domacim
vlastnikem nasledovat pfiklad firem se zahrani¢nim vlastnikem a programy pro talent management vice
pouZivat.

Zavérem je mozné konstatovat, Ze oblast péCe o talenty a jejich rozvoj se bezesporu stava
dudlezitou oblasti, jak o tom svéd¢i rostouci pocet praci a vyzkumd, této oblasti vénovanych. Zatim vSak
podle nasich znalosti nebylo provedeno empirické potvrzeni skutenych dopadl péce o talenty a jejich
rozvoj na finanéni vykonnost a konkurenceschopnost podniki (alespori ne v CR), proto se v dal$im
pokraCovani vyzkumu chceme na tuto oblast zaméfit.
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