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ABSTRACT

In a time of constant change, a company with high-quality, talented employees not only has an advantage in the competitive environment
but it is also a more attractive employer for the employees themselves. This article therefore focuses on the approach of forestry companies
to working with employee development, specifically in the areas of education and talent management. The objective is based on analysis of
primary survey conducted on 101 forestry companies to reveal construct of approaches to talent management and possibilities of further
employee development in studied companies. The data was obtained through manager surveys, for which a single manager represented the
given companies. One-dimensional and multi-dimensional statistics were used to evaluate the data. The results indicate that in half of the cases
the companies examined are familiar with principles of talent management (62%), and that they form part of the mission of the companies
(48%); of course, actual work with talent is performed by only 27% of the companies, and only 20% companies have specific plans. A deeper

analysis further examines the differences in approach of the companies included in the study.
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Problematice talent managementu je vénovana v poslednich letech
zvy$ena pozornost. Tu Ize pficist fad¢ faktort(i, mezi které se fadi ze-
jména demografické zmény, které jsou spojeny s obecnym starnutim
populace, se zvy$enim mobility pracovniki nebo napriklad s globali-
zaci (BEECHLER, WOODWARD 2009; TARIQUE, SCHULER 2010). Toto
téma se rovnéz stava predmétem celé fady odbornych studii a vy-
zkumt, presto jesté stale neni mozné rici, Ze teoreticka vychodiska ta-
lent managementu byla jiz dostate¢né probaddna (COLLINGS, MELLA-
HI 2009; THUNNISEN et al. 2013).

Podle price SCHULER et al. (2011) je v dne$ni dobé uspéch podni-
ki zavisly na jejich schopnosti identifikovat a fidit pfichdzejici vyzvy
z oblasti talent managementu a témto vyzvam se prizpusobit. YAPP
(2009) doplnuje, ze ty podniky, které uplatiuji efektivni talent ma-
nagement, mohou timto zptisobem ziskat velmi podstatnou konku-
ren¢ni vyhodu.

Talent management a potieba prace s rozvojem a s talenty jiz zasa-
huje do vsech obort, a proto je v tomto ¢lanku vénovana pozornost
rozvoji zaméstnanct a talent managementu v lesnickych podnicich.
Cilem ¢lanku je na zdkladé zhodnoceni dat z primérniho vyzkumu,
provedeném na 101 podnicich, sestavit konstrukt ptistupt k talent
managementu a vyuziti moznosti rozvoje zaméstnancti v lesnickych
podnicich.
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Prvni ¢ast ¢lanku uvadi teoretickd vychodiska vyuzita pro vyzkum
v oblasti talent managementu. Nasledné vysledky ¢lanku prezentuji
analyzu a syntézu vystupt z primarniho vyzkumu zaméfeného na ta-
lent management.

Teoreticka vychodiska

Autofi DARVISH et al. (2012) jsou toho nédzoru, ze budoucnost vét-
$iny podnikd se prolind s jejich schopnosti ziskat, nasledné rozvijet,
arovnéz i udrzet talentované pracovniky. To v§e by mélo slouZit k ob-
sazeni vedoucich pozic vhodnymi pracovniky a dal$imi talentovany-
mi zaméstnanci, ktefi jsou potfebni k dspésné implementaci novych
strategii.

Na samotny talent management, obdobné jako na zptsob vymezeni
talentil v podnicich (GARAVAN et al. 2012), je mozné nahlizet ze dvou
uhlg, a to ve spojeni s tzv. inklusivnim nebo exklusivnim pfistupem
(PowELL et al. 2012; Moss 2012).

V ramci inklusivniho pfistupu je jako na potencidlni talenty nahli-
zeno na vechny zaméstnance bez vyjimky. BRowN, HESKET (2004)
a STAINTON (2005) tvrdi, Ze kazdy c¢lovék v sobé ukryva schopnost
a potencidl k projeveni talentu. Nijs et al. (2013) zdtraznuji pozitivni
psychologické pusobeni tohoto pojeti na zaméstnance. ARMSTRONG
(2006) k tomu dodévd, ze pravé proto by talent management nemél
byt zamérfen pouze na nékolik vybranych jedinci. Vysledky studie Re-
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ILLY (2008) naznacuji, Ze tento pristup lze nalézt zejména v podnicich
pusobicich ve vefejném sektoru. Kritici tohoto pristupu mu vy¢itaji,
zZe pojem talent 1ze jednoduse zaménit za klasicky pojem zaméstna-
nec, a ze dany pristup neposkytuje podniku Zadnou pfidanou hodnotu
(LEwis, HECKMAN 2006).

Oproti tomu LEDFORD, KOCHANSKI (2004) zastavaji nazor, Ze pro
efektivni uplatiiovani koncepce talent managementu je klicova dife-
renciace ¢i segmentace. Tento exklusivni pristup je tedy charakteristic-
ky naopak tim, ze do talentovych programi jsou zaclenovani pouze ti
jedinci, ktefi néjakym zpiisobem prindseji nadstandardni pfinos spo-
le¢nosti (MorTON 2005; PiLBEAM, CORBRIDGE 2010). Podle STAHL et
al. (2012) je exklusivni pristup k talent managementu v praxi mnohem
roz$ifenéjsi, nez vyse uvedeny piistup inklusivni.

CHuAI et al. (2008) a COLLINGS, MELLAHI (2009) vidi v této segmen-
taci zdkladni rozdil mezi fizenim lidskych zdroji a talent managemen-
tem.

V poslednich letech se objevuji rovnéz i hybridni pfistupy k talent
managementu, ktery podnikiim umoznuje vyuzivat vyhody obou
zminénych pristupt (SLuts, BunT-KokHUIs 2009; FOrD et al. 2010;
STAHL et al. 2012).

Talent management zahrnuje tfi hlavni slozky - identifikaci talentd,
rozvoj talentll a zapojeni, motivaci a udrZeni talentt (RANI, JOsHI
2012; TrwARI, SHRIVASTAVA 2013).

Identifikaci talentt (talent identification) lze charakterizovat jako pro-
ces identifikace klicovych pozic a roli, které jsou ndsledné potrebné
pro podporu strategickych planti (HAJIKAIMISARI et al. 2010). Mezi
metody identifikace talenti z vlastnich zdroji se fadi napiiklad 360°
zpétna vazba, fungujici systém hodnoceni, development centra nebo
méfeni potencidlu (HronNik 2007).

Rozvoj talentt (talent development) Davis et al. (2007) definuji jako
proces zmény celého podniku, zaméstnanct i dal$ich zucastnénych
stran, a to za pouZiti planovaného i nepldnovaného uleni. To vse
ma sméfovat k jedinému - k ziskani a udrzeni konkuren¢ni vyhody.
THORNE, PELLANT (2007) upozornuji na to, Ze nestaci pouhé stanove-
ni postupu rozvoje, ale je nutné vytvorit takovou podnikovou kulturu,
kterd bude zaméfena na spole¢né hodnoty a duvéru.

HoRrvATHOVA (2010) se blize vénuje metoddm, aktivitim a dal$im na-
strojim, kterych Ize vyuzit pro rozvoj talentil. Jedna se o metody on-
-the-job (coaching, mentoring, povéfeni tkolem, rotace prace, prace
na projektech, staZe) a off-the-job (prednasky, seminare, feSeni ptipa-
dovych studii, workshopy, manazerské hry, development centra, out-
door training/learning, e-learing). Vysledky studie CIPD (2010) uka-
zuji, Ze mezi nejefektivnéjsi zpusoby vzdélavani a rozvoje talentd se
fadi ,in-house“ rozvojové programy a koucovani. To potvrzuji i vystu-
py Horvathové (HorRVATHOVA 2010). Autorka na zékladé studie spo-
le¢nosti Deloitte, zkoumajici piistup k talent managementu v Ceské
a Slovenské republice a zku$enosti z mezindrodnich spole¢nosti tvrdi,
Ze nejvice vyuzivany jsou rotace prace, zapojeni se do projektd, ko-
ucovani nebo mentoring. Vyzkum provedeny autory STACHO, STA-
CHOVA (2013) tvrdi, Ze organizace stile maji zna¢né rezervy ve vyuziti
nastrojii talent managementu a celkem 30 % sledovanych organizaci
ve Slovenské republice nepovazuje talent management za kli¢ovy pro
uspésné fungovani organizace.

Talentovani zameéstnanci jsou omezenym zbozim. Pro podnik je tedy
podstatné nejen jejich ziskani, ale rovnéz nasledné udrzeni (Biswas,
SuAr 2013). COLEMAN, RUSSEL (2009) identifikovali tfi faktory, které
maji pfimy vliv na udrzeni talentovanych zaméstnancu. Patii k nim
prilezitost postupu v kariére, zajimava a uspokojiva prace a zajisténi
dostatku prilezitosti k vycviku a rozvoji. CoLLINGS, MELLAHI (2009),
ULricH, ULRICH (2010) a SCHULER et al. (2011) doplnuji, Ze velky vliv
na udrzeni talentovanych zaméstnancii a na talent management obec-
né ma top management, CEO, liniovy manazefi a personalni oddéleni
a jejich zavazek, Ze talent management je jejich prioritou.

V souvislosti se strategii talent managementu HorvATHOVA (2010)
tvrdi, Ze dtlezitym predpokladem je efektivni prace s talenty. Zasadni
podminkou je rovnéz jeji shoda s celkovou podnikatelskou strategii
spole¢nosti. Jejim cilem je zajisténi takovych jedinci, které 1ze ozna-
¢it jako talentované, angazované, kvalifikované, oddané a schopné
urcitym zptisobem napomoci k dosazeni pozadavku a cilt podniku.
Strategie talent managementu se soustfedi kolem péti zakladnich ob-
lasti, a to ziskavani, vybér, zapojovani, rozvoj a udrzeni zaméstnanct
(TowERrs PERRIN 2003).

Dobfe vytvorena strategie mize napomoci k prekonavani riznych vy-
zev a problému v podniku a rovnéz dokaze zvysit uspésnost daného
podnikani (RowLAND 2011). Stejné tak prispiva k vytvoreni pozitivni
znacky zaméstnavatele (HuGHES, RoG 2008). Podle autora VENKA-
TESWARAN (2012) bylo prokazano, ze strategické zaméreni na talent
management miiZe vést k zlepSeni celé fady financnich i nefinan¢nich
vysledkil. Mezi né patfi naptiklad zisk podniku, jeho produktivita
nebo trzni hodnota. Déle se k nim fadi dosazeni podnikovych cilt,
atraktivita spole¢nosti, spokojenost zdkazniku, pracovni spokojenost
nebo zvyseni kvality prace.

Ze studie spolecnosti DELOITTE (2010) vyplyva, Ze pouhych 20%
z dotazovanych podniki ma tyto strategie (dle minéni vrcholovych
manazerud a specialistll na talent management) dostate¢né podrobné
a dobte rozpracovany.

Podle TUckeRr et al. (2005) budou strategie talent managementu (stej-
né jako celkové strategie podniku) v budoucnu i nadéle ovliviiovany
riznymi trendy, jako je napfiklad globalni ¢i virtudlni pracovni
prostredi, spoluprace riznych generaci nebo del$i primérna doba
Zivota. Sou¢asnym tendencim v oblasti talent managementu se vénuji
i MCCARTNEY, WORMAN (2013). Autorky zduraznuji aktudlni zamé-
feni podnikil na rozvoj talenttl ,,in-house® a na udrzeni talentovanych
pracovniki, spiSe nez na jejich ndbor nebo vyuzivani novych médii
a technologii pti naborovém procesu.

Prestoze lze fici, Ze pfinos talent managementu byl prokdzan, z vy-
sledkil $etfeni Horvathové (HORVATHOVA 2010) vyplyvd, Ze jej stale
vyuziva pouze malé procento podnikii. Mezi hlavni diivody Ize zaradit
neznalost tohoto strategického trendu, nedostatek finan¢nich a perso-
nélnich zdroju, subjektivni pocit prilisné naro¢nosti daného pristupu
nebo jeho nevhodnost pro dany podnik. Celosvétové je ov§em situa-
ce ponékud odli$nd, coz lze ilustrovat na prikladu finan¢nich vydajii
na fizeni talentd. To potvrzuje i KormaNcovA (2011), v ramci jejihoz
vyzkumu bylo prokazano, Ze pouze 4,74 % podniki na Slovensku vyu-
Zivé talent management (n = 347). Ze studie CIPD (2012) vyplyvd, ze
béhem posledniho roku se pouze u jednoho podniku z deseti sniZily
vydaje na talent management. Naopak u ¢tvrtiny z celkového poctu
522 sledovanych podnikii doslo ke zvy$eni sumy uréené pro danou
oblast. Zhruba polovina podniku se poté priklonila k nazoru, ze je-
jich aktudlni ekonomicka situace vedla k dikladnéjsimu zaméfeni se
na fizeni talentd.

MATERIAL A METODIKA

Clanek vychazi z analyzy sekunddrnich zdroji a syntézy vystupl
primarniho vyzkumu. Data byla ziskdna z lesnickych podnikd. Do-
taznik byl rozesldn lesnickym podnikéim ptisobicim v Ceské repub-
lice. Celkovy pocet ekonomickych subjektt v oblasti lesnictvi a tézby
dieva ptisobicich v Ceské republice byl podle Ceského statistického
uradu k 31. 12. 2014 celkem 12 647. Pro uéely vyzkumu byla vytvore-
na vlastni databaze kontaktt na lesnické podniky. Tato databéze ¢itala
680 podniki. Névratnost dotazniku byla 14,8 %, zkoumany vzorek ob-
sahoval 101 podnikil. Zkoumané podniky byly vétsinou malé (do 50
zaméstnancil), celkem jde 0 60,4 % vzorku. Stfedné velkych organizaci
(mezi 50 a 250 zaméstnanci) bylo 32,7 %, velkych podniki (nad 250

zaméstnanci) 6,9 %.
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Tab. 1.
Absolutni a relativni ¢etnosti odpovédi respondentt
Absolute and relative frequencies of responses

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
Tvrzeni/Statement nesouhlasim/ nesouhlasim/  souhlasim/  souhlasim/
Totally disagree Mostly disagree Mostly agree Totally agree

Rizeni talenttl ma mimofadny vyznam/

0, 0, 0, 0,
Talent management has extraordinary importance 1 (i8ee ) 17.(16,8 %) Sl 16 (15,8 %)

Talent management je dllezitou sou&asti poslani organizace/

0, 0, o) 0,
Talent management is an important part of the organisation‘s mission 50 ) 33 (32,7 %) Bl 10(9.9%)

Vrcholovy management ma jednotny pfistup k Fizeni talent(/

0, 0, 0, 0,
Top management has a unified approach to talent management gz ) 21(20,8 %) Bl 10 (9.9%)

Mame jasné definovanou strategii fizeni lidskych zdrojd/

o) 0, o) 0,
We have a clearly defined strategy for managing human resources SR 27 (26,7 %) Rl 13 (129 %)

Mame jasné definovanou strategii talent managementu/

0, 0, 0, 0,
We have a clearly defined talent management strategy (e ) 24 (23,8 %) Rl © (5.0%)

Strategie talent managementu je propojena se strategickymi cili organiza-
ce/The talent management strategy is integrated with the strategic goals 19 (18,8 %) 20 (19,8 %) 32 (31,7 %) 4 (4,0 %)
of the organisation

Mame vytvoreny seznam kli¢ovych talentd, ktefi jsou pro nasi organizaci

0, 0, 0, [
nepostradatelni/We have a list of key talent essential for our organisation (k7 %) 21(20.8 %) Rl & (7.9%)

Hledame talent v kazdém nasem pracovnikovi/

o, 0, o, 0,
We look for talent in each of our employees R 20 (19,8 %) SRRy 17(16.8%)

Kompetence nasich pracovnikl jsou pfizpGsobeny pozadavkim jejich
pracovni pozice/The competencies of our employees are suited to the 4 (4,0 %) 7 (6,9 %) 54 (53,5 %) 32 (31,7 %)
requirements of their positions

Mame dostatek informaci o kompetencich nasich pracovnikd/

o, 0, o) 0,
We have sufficient information about the competencies of our employees ST 7(6.9%) SR 36 (35,6 %)

Talentovani jedinci maji zajem pracovat v nasi organizaci/

0, 0, 0, 0,
Talented individuals have an interest in working in our organisation A 13 (12,9 %) SR 18 (17.8%)

Vime, kolik talentovanych zaméstnanct budeme v budoucnosti potfebo-

0, 0, 0, 0,
vat/We know how many talented employees we will need in the future 8 {2 %) 26 (25,7 %) Bl 7 (6.9 %)

Systematicky hodnotime vykonnost nasich pracovniku/

0, 0, 0, 0,
We systematically evaluate the performance of our employees Sl ) 20(19,8 %) S 24 (23,8 %)
Mame jasné definovana kritéria pro hodnoceni vykonnosti pracovnikd/ o o o o
We have clearly defined criteria for evaluating work performance CER%) 20 (19,8 %) B 26 (25.7 %)
Formulgjeme zavéry z hodnoceni vykonnosti pracovnik(/We formulate 9(8,9 %) 22 (21,8 %) 41 (40,6 %) 22 (21,8 %)
conclusions based on assessment of employee performance
PovySujeme pracovniky na zakladé objektivnich kritérii/ o o o o
We promote employees on the basis of objective criteria e ) 30(29,7 %) Rl 10 (9.9 %)
Talent management je propojen se systémem odménovani pracovnikud/
Talent management is integrated with our system of employee 22 (21,8 %) 19 (18,8 %) 33 (32,7 %) 8(7,9 %)

compensation

Vyuzivame vysledky hodnoceni vykonnosti pracovnikl pfi planovani
jejich dal§iho rozvoje/We use the results of the evaluation of employee 9 (8,9 %) 28 (27,7 %) 47 (46,5 %) 11 (10,9 %)
performance when planning further development

Systém kariérniho postupu talentovanych pracovniku je dobfe propraco-
vany/The system of career advancement for talented employees is well 25 (24,8 %) 31 (30,7 %) 24 (23,8 %) 5 (5,0 %)
developed

Rozvijime talenty na zakladé vytvofenych plant/

0, 0, 0, 0,
We develop talent on the basis of formulated plans A B ) 33 (32,7 %) LR 4 (4.0%)

Mame dostatek finan¢nich zdroju na podporu rozvoje talentovanych pra-
covnikd/We have enough financial resources to support the development 21 (20,8 %) 37 (36,6 %) 22 (21,8 %) 5 (5,0 %)
of talented employees

Dafi se nam Uspésné udrzet talentované pracovniky/

0, 0, o, 0,
We have been successful at retaining talented employees S 25 (24,8 %) B O (8.9 %)

Dokazeme uspokojit poZzadavky talentovanych pracovnikl/

0, 0, o) 0,
We manage to satisfy the requirements of talented employees 122 (2T 50) 25 (24,8 %) i 8 (7.9 %)

Talentovani jedinci odchazeji z nasi spole€nosti, aby hledali nové pfilezi-
tosti/Talented individuals leave our organisation to seek new opportunities
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Data byla shromdzdéna pomoci elektronického dotazniku (metoda
CAWTI - 85 respondentt), kdy odpovédi respondentt byly automa-
ticky nahravany do databdze a ¢ast vzorku byla sebrana pomoci tele-
fonického dotazovani (metoda CATI - 16 respondent). Na dotaznik
odpovidali pouze stfedni a vy$si manazeti vdaném podniku. Za kazdy
podnik odpovidal pouze jeden respondent. Sbér dat probéhl na pocat-
ku roku 2015 (leden-bfezen).

Odpovédi respondentt byly tfidény pomoci identifika¢nich otazek,
které tvofily prvni ¢ast dotazniku. Télo dotazniku bylo tvoieno otaz-
kami s nékolika moznymi odpovédmi, jez vychazely z literarni reserse
a analyz vychdzejicich z obdobnych vyzkumt. Byl vyuzit také séman-
ticky diferencial pro identifikaci nuanci v pristupech respondentii
ke sledované problematice v dotazniku. Piistupy respondenttl a jejich
reakce na zkoumané oblasti byly méfeny na pétibodové bipolarni
gkale, ktera obsahovala oba extrémy — kladny i zaporny na $kale 0 az
4. Respondenti byli instruovani, aby, pokud je to mozné, se priklo-
nili na jednu ze stran (souhlas/nesouhlas, respektive kladné/zaporné
stanovisko). Méli ovSem moznost vybrat stfedni/neutralni hodnotu,
poptipadé zvolit moznost, ze na otazku nedokazi odpovédét. Tuto
moznost nikdo z respondenttl nevyuzil, a to vzhledem k tomu, Ze se
jednalo o vyssi a stfedni management, ktery ma o fizeni podniku pre-
hled. Skala proto indikovala nejen postoj respondentt, ale i intenzitu
tohoto postoje.

Veskera primarni data byla podrobena statistické analyze, a to jak po-
moci deskriptivni statistiky, tak i dvojrozmérnymi a vicerozmérnymi
statistickymi metodami. Pro vystupy ¢lanku byly pouzity absolutni
a relativni cetnosti, korela¢ni a asocia¢ni analyza a pro hlubsi analy-
zu a verifikaci ziskanych dat (PECAkoVA 2011) byla pouzita faktorova
analyza, kdy postup byl vyuzit podle ANDERSON (2009). Pouze takové
determinanty, které dosdhly minimalni hodnoty 0,3 byly dale vyhod-
nocovany v analyze a tvorily soucddst faktoru. Pozitivni a negativni
zéavislosti byly dale vyhodnocovany v zévislosti na jejich vysledném
ovlivnéni daného faktoru. Pro zpracovani dat byl vyuzZit software IBM
SPSS Statistics a MS Excel.

Pro komparaci vyslednych dat byla vyuzita databaze AMADEUS. Tato
databaze shromazduje ekonomicka data o podnicich v ramci EU. Da-
tabaze obsahuje vice nez 18 mil. podnikovych zdznami jak z CR, tak
z celé Evropy. Jde o ucelenou externi databdzi, kterd obsahuje infor-
mace o struktute sledovanych podnikd, finan¢ni zdznamy aj. Databaze
je nejéastéji vyuzivana pro vyzkum, tvorbu finan¢nich analyz, trenda
a k porovnavéni. V databazi je za Ceskou republiku uvedeno a sledo-
vano 22 lesnickych podnikd. Tato data a jejich ¢asové fady byly vyuzity
ke komparaci se ziskanymi daty ve vyzkumu a k jejich doplnéni. Uve-
dend databaze je placenou databdzi, kdy jsou ekonomické charakteris-
tiky vyuzity pro doplnéni vyzkumu.

Sbér a zpracovani dat respektovaly etické standardy a narodni pravni
predpisy.

VYSLEDKY

Respondenti se v rdmci vyzkumné otdzky vyjadrovali k jednotlivych
vyrokiim vychazejicim z teoretickych vychodisek prace a uvadéli svij
souhlas ¢i nesouhlas. Méli rovnéz moznost neodpovidat, a to v pfipa-
dé¢, Ze by dany vyrok nebyl pro jejich podnik relevantni. Na zédkladé
vysledkil 1ze usuzovat, ze kazdy osloveny podnik se zabyva v mensi ¢i
vét$i mife fizenim lidskych zdroji. Konkrétni vysledky jsou sumari-
zovany v tab. 1.

Na zakladé vysledka lze konstatovat, ze vétina oslovenych podniki
(61,3%) se priklani k ndzoru, Ze fizeni talentd md pro podniky mi-
motadny vyznam (45,5% spiSe souhlasi; 15,8 % rozhodné souhlasi).
Nejednozna¢né vSak odpovidali zéstupci podnikil na to, zda talent
management je dilezitou soucasti poslani podniku. Celkem 37,6 %
podnik spi$e souhlasilo a téméf totozné 32,7 % podnikil spi$e nesou-

hlasilo. Na zékladé vysledku lze sumarizovat, Ze zastupci oslovenych
lesnickych podniki spiSe souhlasili s tvrzenim, Ze vedeni zastavd jed-
notny pristup k fizeni talentil. Sledované podniky maji definovanou
strategii talent managementu a soucasné je strategie talent manage-
mentu soucasti strategickych cilti podniku. Na préci s talenty se pak
nejvice podili vykonné vedeni podniku (59,4 %) v ramci daného pod-
niku a nejméné externi konzultanti (9,9 %).

Celkem 85,2% podniki se priklani k tomu, Ze kompetence jejich
pracovnikil jsou prizptisobeny pozadavkim jejich pracovni pozice
(53,5 % spise souhlasi; 31,7 % rozhodné souhlasi). Lze shrnout, ze kva-
lita pInéni pracovnich ¢innosti na dané pracovni pozici je pfedurcena
znalostmi, schopnostmi a dovednostmi pracovniki a ty je nutné ne-
ustale rozvijet, aby zaméstnanci dosahovali nejenom nadpréimérnych
vykond, ale byli konkurenceschopni na trhu prace.

Na zakladé prezentovanych vysledki lze shrnout, Ze 39,6 % zastup-
ct oslovenych podnikél uvedlo, Ze spiSe souhlasi s tim, Ze se jim
dafi udrzet talentované pracovniky, coz je v souladu s tvrzenim, ze
38,6 % podniki spise nesouhlasi s tim, Ze by talentovani jedinci odcha-
zeli z jejich podniku a hledali nové pfilezitosti na trhu prace. Kazdy
ze zaméstnanci a talentovani zaméstnanci o to vice potiebuji uznani
za svou praci, coZ potvrzuji i THORNE a PELLANT (2007), ktef{ uvadéji,
Ze talentovani zameéstnanci potfebuji uznani nejvice, protoze pottebu-
ji pocit, ze spéji k né¢emu vyznamnému a jejich prace ma smysl
V pripadg¢, Ze je uzndni a zpétna vazba zaméstnanciim poskytovana,
vede to k setrvani zaméstnanci v podniku i pres relativné nevhodné
mzdové podminky (stdle niz$i pfijmova, resp. mzdova uroven, ktera
diivodné neodpovida obecné naro¢nosti prace v tomto oboru: fyzicky
ndrocna prace, delsi pracovni doba, sezonnost, podminky a prostredi
na pracovistich aj.), které v lesnictvi v Ceské republice dle Ceského
statistického uradu (2014) stale jsou. URBANCOVA, HLAvsA (2014)
uvadéji, ze v kombinaci se mzdovou disparitou je tak sektor malo at-
raktivni pro mladé a kvalifikované pracovniky.

Vyuzivané oblasti talent managementu v lesnickych podnicich

Pro ovéfeni vysledki byla vyuzita faktorova analyza. Nejprve byla pro-
vedena korela¢ni analyza. Vypoctené korela¢ni koeficienty vyjadiuji,
do jaké miry nové vznikla proménna koreluje (vzajemné ovliviiuje)
s ptivodnimi proménnymi. Jinymi slovy lze ¥ici, ¢im je vy$si hodnota
korela¢niho koeficientu, tim je vy$si korelace mezi souhlasem jednot-
livych vyroku, tykajici se talent managementu a rozvoje zaméstnanctl.
Vzhledem k tomu, Ze bylo nalezeno dostate¢né mnozstvi a kvalita
korela¢nich koeficientt v korela¢ni tabulce, bylo pfistoupeno k dalsi
analyze, tj. k faktorové analyze. Tuto analyzu nelze provadét, pokud
data nejsou pro ni dostate¢né vhodna a pravé analyza korelace (mj.)
tyto podminky ovéfuje. Na zdkladé zhodnoceni vypoctenych dat bylo
ve vyhodnoceni dotaznikového Setfeni zji§téno 6 vyznamnych fak-
torti. Tti z nich ovéem jen malo pfekracovaly hodnotu 1,0, a proto byly
z dal$iho vyhodnocovéani vylouceny. Celkové tedy budou dale popi-
sovany 3 vyznamné faktory splitujici stanovena kritéria dle metodiky.

Tab. 2 uvadi vyznamnost jednotlivych zkoumanych faktort dle pro-
centniho vyjadreni a jejich celkovym souctem. Mezi faktory, které

Tab. 2.
Rozptyl vysvétlujicich faktort
Variance explained by factors

Faktor/ Celkovy rozptyl/ Celkové % rozptylu/ Kumulativni %/
Factor  Total variance Total % of variance ~ Cumulative %
1 8,994 37,475 37,475
2 2,534 10,559 48,034
3 1,439 5,996 54,030
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Tab. 3.
Vypocty faktorové analyzy
Outcomes of factor analysis

Proménna/ Faktor 1/ Faktor 2/ Faktor 3/
Variable Factor 1 Factor 2 Factor 3

Rizeni talenttl ma mimoradny vyznam/

Talent management has extraordinary importance 0,548 -0,009 -0,130
Talent management je dul_eZItou soucasti poslani org_anlgac‘e/ o 0,568 0,140 0,250
Talent management is an important part of the organisation‘s mission
Vrcholovy management ma !ednotny pFistup k Fizeni talentd/ 0,638 0,323 0,202
Top management has a unified approach to talent management
Méame jasné deflnovarjou strategii fizeni hdskych zdroju/ 0,417 0413 0,238
We have a clearly defined strategy for managing human resources
Méame jasné deflnovar_wou strategii talent managementu/ 0,806 0,100 0,137
We have a clearly defined talent management strategy
Strategie talent managementu je propojena se strategickymi cili organizace/ 0855 0085 0207
The talent management strategy is integrated with the strategic goals of the organisation ’ ’ ’
Mame vytvoreny seznam kliovych talentd, ktefi jsou pro nasi organizaci
; ; . L 0,497 -0,021 0,507
nepostradatelni/We have a list of key talent essential for our organisation
Hledame talent v k'azdem nasem pracovnikovi/ 0125 0,257 0,022
We look for talent in each of our employees
Kompetence nasich pracovnikl jsou pfizplsobeny poZzadavkim jejich pracovni pozice/
) ; . . o 0,101 0,268 -0,056
The competencies of our employees are suited to the requirements of their positions
Mame dostatfel_( |nfqrma0| o kompetencich naSich prgcovnlku/ -0,088 0,154 0,280
We have sufficient information about the competencies of our employees
Talentova_nl j_e_d|n0| maji zajem pracov_at v nasi o_rganlzacv o 0.214 0,227 0193
Talented individuals have an interest in working in our organisation
Vime, kolik talentovanych zaméstnancd budeme v budoucnosti potfebovat/
. . 0,087 0,377 0,120
We know how many talented employees we will need in the future
Systematlcky_ hodnotime vykonnost nasich pracovnik(/ 0,200 0,804 0,105
We systematically evaluate the performance of our employees
Mame jasné definovana kritéria pro hodnoceni vykonnosti pracovnik(/
. - X 0,103 0,837 0,130
We have clearly defined criteria for evaluating work performance
Formulujeme zavéry z hodnoceni vykonnosti pracovnik(/ 0,090 0,827 0,222
We formulate conclusions based on assessment of employee performance
PovySujeme pracovniky na zakladg objektllvnlgh krltlerul/ 0,435 0,445 0,365
We promote employees on the basis of objective criteria
Talent management je propojen se systémem odménovani pracovniku/ 0,695 0172 0,230

Talent management is integrated with our system of employee compensation

Vyuzivame vysledky hodnoceni vykonnosti pracovniku pfi planovani jejich dalSiho
rozvoje/We use the results of the evaluation of employee performance when planning 0,487 0,566 0,090
further development

Systém kariérniho postupu talentovanych pracovniku je dobfe propracovany/

The system of career advancement for talented employees is well developed 0,379 0,247 0,713
Rozvijime talenty na zakladé vytvofenych plant/
We develop talent on the basis of formulated plans 0,243 0,138 0,585
Méame dostatek finan¢nich zdrojd na podporu rozvoje talentovanych pracovnikud/ 0295 0145 0788
We have enough financial resources to support the development of talented employees ’ ’ ’
Dafi se nam Uspésné udrzet talentované pracovniky/We have been successful at
retaining talented employees 0,120 0,266 0,520
Dokazeme uspokojit poZzadavky talentovanych pracovnik(/ )
We manage to satisfy the requirements of talented employees 0,030 0317 0,573
Talentovani jedinci odchazeji z nasi spole€nosti, aby hledali nové pfilezitosti/ 0133 0.038 0053
Talented individuals leave our organisation to seek new opportunities ’ ’ ’
Celkové % rozptylu/Total % of variance 37,475 10,559 5,996
Nazev faktoru/ Ssttrft(/agt'f:t); pircI;- Performance Talent
Name of the factor P 9 management management
approach
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byly nalezeny metodou Varimax, jsou vyznamné rozdily, a to v inter-
valu od 5,99 % do 37,47 %. Nejvyznamnéjsi, a také zastupujici nejvétsi
skupinu chovani zkoumanych podnikd, je faktor 1, ktery vysvétlu-
je 37,5 % jednani ve zkoumané situaci. Faktor 2 vysvétluje chovani
10,5 % podnik a faktor 3 celkem 6 % zkoumanych podniki.

Rozptyl u faktoru 1 byl nejvyssi, proto jej lze povazovat za nejvy-
znamnéjsi. Celkové tyto 3 identifikované proménné vysvétluji celkové
chovani vzorku ¢i moZnosti vyslednych vlastnosti z 54 %. Konkrétni
vystupy faktorové analyzy provedené na zékladé dat z dotaznikového
$etfeni jsou uvedeny v tab. 3.

Prvni faktor je tvofen 10 proménnymi, u kterych se korela¢ni koefi-
cient pohybuje v rozmezi od 0,417 u jasné definované strategie Fizeni
lidskych zdroji po 0,855 u propojeni strategie talent managementu
se strategickymi cili podniku. U v8ech korela¢nich koeficientt se jed-
né o sttedni a silnou zavislost. Na zakladé proménnych, které faktor
1 tvofi, a které se zabyvaji dlouhodobymi koncepty fizeni lidskych
zdroju a sladéni dil¢ich cilt s podnikovymi, lze faktor nazvat “stra-
tegicky pristup”. Lze Fici, Ze 37,5% ze zkoumanych podniku v lesnic-
tvi mé velmi dobry koncept fizeni lidskych zdroju, ktery je propojen
podnikovou strategii. Stejné tak tyto podniky pracuji s talent mana-
gementem, maji plany ndstupnictvi a fizeni talenti md pro podnik
znacny vyznam, i je prakticky provadéno.

Druhy faktor je tvofen 7 proménnymi, u kterych se korela¢ni koefi-
cient pohybuje v rozmezi od 0,377 do 0,837, jednad se o slabsi az silnou
zavislost. Faktor je nejvice tvoren systematickym hodnocenim vykon-
nosti pracovniki (0,804), jasné definovanymi kritérii pro hodnoceni
vykonnosti pracovnik (0,837) a formulaci zdvért z hodnoceni vykon-
nosti pracovnikt (0,827), a proto jej lze oznalit jako ,,performance
management®. Podniky sdruzené v tomto faktoru kladnou velky daraz
na vykon a vykonnost. Oblasti spojené s hodnocenim vykonu peclivé
sleduji. Na zakladé vykonu hodnoti i zaméstnance. Cely systém hod-
noceni vykonu je propojen se strategii podniku. Takto se chova 10,5 %
sledovanych podnikil.

Treti faktor je tvofen existenci seznamu klicovych talentd (0,507)
a déle jednotlivymi aktivitami talent managementu, jejichz sila ko-
rela¢niho koeficientu se pohybuje od 0,520 do 0,788. Treti faktor lze
proto nazvat ,talent management. Celkem 6% podnikt v lesnictvi
se opravdu do hloubky zabyva talent managementem a jeho dil¢imi
klicovymi postupy, praktikami a procesy.

DISKUSE

Na zakladé vysledki Ize Fici, Ze v dnesnim vysoce konkuren¢nim pro-
stfedi je nutné se zabyvat modernimi trendy v oblasti fizen{ lidskych
zdrojii (COLLINGS, MELLAHI 2009), coZ talent management ¢i per-
formance management jednoznacné jsou a je nutné se jimi zabyvat
i ve specifickych oblastech, jako je lesnictvi. Jak bylo zjisténo vyzku-
mem prezentovanym v této praci, i podniky v lesnictvi se témto oblas-
tem vénuji a znaji jeji dilezitost. Hlubsi vyuziti praktik talent manage-
mentu a performance managementu je ovsem vyuzivano jen u ¢asti
podniki. Pfesto je jasné, Ze budoucnost vétsiny podniki se prolina
s jejich schopnosti ziskat, nasledné rozvijet, a rovnéz i udrzet talen-
tované pracovniky (DARVIsH et al. 2012). Vysledky uvedené v ¢lanku
Ize srovnat se studii spole¢nosti DELOITTE (2010), kdy stale jen kolem
20 % podnikil ma strategie talent managementu dostatecné podrobné
a dobie rozpracovany. Sledované lesnické podniky nejcastéji vyuzivaji
rozvoj talenti ,,in-house® a zamétuji se pfedeviim na udrzeni talento-
vanych pracovnik, spiSe nez na jejich nébor. Stejné vysledky dosahla
i studie MCCARTNEY, WORMAN (2013). Jde o soucasny trend, ktery
vyuziva fada podniki bez ohledu na oblast podnikani.

Lze také souhlasit s tvrzenim WILDEN et al. (2010), ktery uvadi, ze
v mnoha rozvinutych, ale i rozvijejicich se ekonomikach vedou
meénici se demografické a ekonomické podminky k vyraznému ristu
konkurence na trhu préce, kde probiha tvrda soutéz o dobré zamést-

nance. V dusledku toho jsou strategické investice do ziskavani vhod-
nych kvalifikovanych zaméstnanct nutnosti.

Na zakladé vysledkil prezentovanych v databazi AMADEUS (n = 22)
1ze prezentovat ¢iselné hodnoty ukazateltl, které se sleduji nejenom vle-
snickych podnicich v Ceské republice. Zisk na jednoho zaméstnance
(profit per employee) v primarnim sektoru je v daném vybérovém
vzorku 5 tisic EUR za rok 2013, provozni pfijmy na zaméstnance (op-
erational revenue per employee) jsou 122 tis. EUR za rok, dale nakla-
dy na zaméstnance (costs of employees/operating revenue) (v %) jsou
9,22 %, prameérné naklady na zaméstnance jsou 11 tis. EUR, pracovni
kapitdl na zaméstnance je 15 tis. EUR a celkova aktiva na zaméstnance
jsou 99 tis. EUR za rok 2013 u 22 podniki, které se zucastnily vyzku-
mu a jejichz vysledky jsou zvefejnény v dané databazi. Situace se mezi
rokem 2012 a 2013 mirné zhorsila, naopak situace od roku 2009 byla
vzdy ve vsech ukazatelich horsi oproti 2013. Udaje za rok 2014 nej-
sou k terminu tvorby ¢lanku dostupné. Bez ohledu na vysi ukazatelt
se podniky zaclenéné v databazi snazi investovat finan¢ni prostredky
do védy a vyzkumu, které maji vzrustajici trend.

ZAVER

Talent management lze povazovat za systematicky pristup k obsa-
zovani spravnych lidi na spravné pozice v pravy Cas. Zaméstnavat
talentované pracovniky by mélo byt cilem kazdého zaméstnavatele, je-
likoz vykon podniku, jeho ekonomicky uspéch zavisi vzidy na znalos-
tech, schopnostech a dovednostech zaméstnanci, které je nutné roz-
vijet.

Vysledky ¢lanku prinesly zjisténi, Ze lesnické podniky se ve 37,5 % zaby-
vaji do hloubky fizenim lidskych zdroju, maji povédomi o talentech
v podniku a jejich persondlni aktivity jsou propojeny se strategii
podniku. Dalsich 10,5 % sledovanych podnikii v lesnictvi se primarné
zaméfuje na performance management, ktery maji velmi dobte zvlad-
nuty. Zabyvaji se hodnocenim vykonu, na které jsou navazany i dalsi
¢innosti a hodnoceni pracovniku je pouzito k jejich dal$imu rozvoji.
6% zkoumanych podniku se pak vénuje pfimo talent managementu,
véetné kariérnich plant a plani rozvoje, udrzeni talenttl a uspokojeni
jejich pozadavka.

Byly nalezeny ti hlavni piistupy k talent managementu ve zkouma-
nych podnicich. Prvnim z nich je strategicky pristup. Celkem 37,5 %
zkoumanych podnikti mé velmi dobry koncept fizeni lidskych zdro-
j, ktery je propojen se strategii podniku. Tyto podniky pracuji s tal-
ent managementem, maji plany nastupnictvi a fizeni talentd ma pro
podnik zna¢ny vyznam, i je prakticky provadéno. Druhym piistupem
je performance management. Podniky, sdruzené v tomto faktoru,
kladou velky diiraz na vykon a vykonnost. Oblasti hodnoceni vykonu
podniky peclivé sleduji a hodnoti. I zaméstnanci jsou hodnoceni
na zékladé vykonu. Cely systém hodnoceni vykonu je propojen se
strategii podniku. Takto se chova 10,5 % sledovanych podnik. Tretim
pristupem je talent management. Celkem 6 % podnikd se opravdu
do hloubky zabyva talent managementem a jeho dil¢imi klicovymi
postupy, praktikami a procesy.

Je velmi dulezité, aby i dal$i podniky nésledovaly tento trend, ktery se
ve vysledcich projevil, tj. zaméfeni na préci s lidskym kapitélem, ktery
je nositelem rozvoje a konkuren¢ni vyhody. Celkové se v téchto oblas-
tech angazuje 54 % zkoumaného vzorku podniktl v daném sektoru.

Za limity ¢lanku lze povazovat relativné uzké zaméfeni pouze
na primdrni sektor, a to lesnictvi. Tento sektor byl v8§ak do vyzkumu
vybran s ohledem na zavéry Nérodniho vzdélavaciho fondu (2014),
podle kterého patti zemédélstvi a lesnictvi v ¢eské ekonomice k odvét-
vim nejenom s vy$$im vékovym priimérem, ale prevazné nedostatkem
kvalifikovanych, prevazné mladych pracovnika, ktefi smétuji do per-
spektivnéjsich oblasti, napf. sluzeb. Vysledky a doporudeni v ¢lanku
mohou podnikiim, jez byly do vyzkumu zahrnuty, pomoci k nastaven{
strategie talent managementu a rozvoje zaméstnancti.
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TALENT MANAGEMENT IN FORESTRY COMPANIES
SUMMARY

To employ talented workers is goal of every employer, as the performance of the organisation and its economic success always depend on
the knowledge, capabilities, and skills of its employees, which must therefore be developed. The objective of the paper is based on analysis
of primary survey conducted on 101 forestry organisations to identify their approaches to talent management and possibilities of further
employee development. The data was obtained through manager surveys, where the given organisation was represented by one manager. One-
dimensional and multi-dimensional statistics were used to evaluate the data. A deeper analysis further examines the differences in approach
of the organisations included in the study. The results of this article (Tab. 1) have led to the determination that 37.5% of forestry organisations
focus in depth on human resources management, are aware of the talent in their organisations, and integrate their human resources activities
with the organisation’s strategies. An additional 10.5% of organisations examined in forestry focus on performance management and manage
it well. They focus on evaluating performance, to which other activities are linked as well, and employee evaluation is used for their further
development. 6% of the organisations examined focus directly on talent management, including career plans and development plans, retention
of talent and the satisfaction of their requirements (Tab. 3). Overall 54% of the sample of organisations studied in the given sector is engaged
in these areas (Tab. 2). The relatively narrow focus solely on a primary sector may be considered a limitation of this article. This sector was
nonetheless selected for analysis with a view to the conclusions of the National Training Fund (2014), according to which forestry ranks in the
Czech economy among the industries with not only a higher average age but also a predominant shortage of talented, predominantly young
employees, compared to more prospective areas, e.g. services. The results and recommendations in this article may assist organisations included
in the study toward establishing strategies for talent management and employee development.
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