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Abstrakt

Pfedmétem diplomové prace je problematika talent managementu, kterd je soucdsti
tématu lidskych zdrojd. Hlavnim cilem této prace je zjistit stavajici metody pro rozvoj
a udrzeni talent(, jeZ sledované organizace vyuzivaji a navrhnout inovativni feseni na
mozné zlepsSeni s dlrazem na vyuziti modernich postupd v dané oblasti. Teoretickd ¢ast
prace charakterizuje fizenf lidskych zdroj@ a ddleZitost lidského kapitalu. Déle je popsan
talent management a jeho jednotlivé procesy. Praktickd ¢ast charakterizuje vybrané
organizace a smiseny vyzkum. Zavér je vénovan vyhodnoceni celkového vyzkumu,
predstaveni SWOT a PESTLE analyzy a predloZeni souboru inovativnich doporuéeni pro
zlepSeni prace s talenty. Vysledkem Setfeni je spokojenost s celkovym systémem
vzdeélavani a rozvoje i s metodami udrzeni pracovnik(. PrestoZe jsou stavajici metody
rozvoje a udrzeni povazovdny za ucinné a vedou ke spokojenosti, byly vytvoreny
zlepSujici navrhy, pfedstavujici vyzvy jednotlivym organizacim.

Klicova slova

Talent management, fizeni lidskych zdroj{, procesy talent managementu, trendy a vyzvy
v oblasti talent managementu

Abstract

The subject of the thesis is the issue of talent management, which is part of the topic of
human resources. The main objective of this thesis is to identify existing methods for
developing and retention of talents used by the organizations under study and to
propose innovative solutions for possible improvement with an emphasis on the use of
modern practices in this area. The theoretical part of the thesis characterizes human
resource management and the importance of human capital. Furthermore, talent
management and its individual processes are described. The practical part characterizes
selected organizations and mixed research. The conclusion is devoted to the evaluation
of the overall research, the presentation of SWOT and PESTLE analysis and the
presentation of a set of innovative recommendations for improving talent management.
As a result of the investigation, satisfaction with the overall learning and development
system and retention methods is presented. Although the current development and
retention methods are considered effective and lead to satisfaction, improvement
suggestions were made, presenting challenges to individual organisations.

Keywords

Talent management, human resource management, talent management processes,
trends and challenges in talent management
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Uvod

V dnesni moderni dobé je efektivni fizeni lidskych zdroj(, predevsim talentovanych
pracovnikd, klicovym faktorem pro Uspéch a udrzitelny rozvoj organizace. Problematika
talent managementu se stala nedilnou soucdsti strategického pldnovani a fizeni

organizace, jelikoz schopnost identifikovat, rozvijet a udrzet talentované pracovniky ma
vyznamny dopad na vykonnost a konkurenceschopnost organizace.

Cilem této préace je zjistit stavajici metody pro rozvoj a udrZzeni talentovanych pracovnikd,
které zakladni Skoly vyuzivaji, a zda tyto metody jsou vhodné a dostate¢né. Na zdkladé
tohoto zjisténi budou navrhnuty inovativni doporuceni za pomoci vyuziti modernich
postupl v dané oblasti. Tento sumar analyzovanych doporuceni bude pro sSkoly pfinosem
a najeho zakladé si budou moci Skoly vylepsit sv(j systém talent management.

Pokud si pod organizaci predstavime zakladni skolu, je fizeni talentd ddlezitéjsi, nebot
tato instituce formuluje a rozviji budouci generace. V kontextu fizenf talentl ve Skolstvi
je kladen velky dlraz na identifikovani talentovanych pracovnikd a jejich samotnou
podporu vzdéladvani a jejich rozvoj.

Diplomovd prace na téma ,Analyza talent managementu ve vybranych organizacich
v kontextu modernich postup(”je rozdélena do péti kapitol. Prvni ¢ast prace je vénovana
zadkladnim teoretickym pojmdm v oblasti talent managementu na zékladé informaci
z dostupné odborné literatury. Popsana je zde problematika fizeni lidskych zdrojd
a dllezZitost lidského kapitalu v organizacich. Nasledujici kapitola se jiZ detailné zabyva
hlavni tématikou prace talent management. Definuje a vymezuje pojmy, se kterymi je
nezbytné se sezndmit pro hlubsi chdpdani talent managmentu. Treti kapitola, zaroven
posledni kapitola teoretické dcasti je zaméfena na jednotlivé procesy talent
managementu a je zakoncena aktualnimi trendy v oblasti talent managmentu.

Uvod praktické &&sti se v&nuje charakteristice jednotlivych zakladnich &kol, na kterych je
nasledné proveden smiseny vyzkum. Analyza stavajicich metod pro rozvoj a udrzeni se
sklddé z dotaznikového Setfeni a ze strukturovanych rozhovor(, doplnéna o komparaci
vybranych 3Skol. Dotaznikové Setfeni bylo sméfovano na pedagogické pracovniky
zékladnich skol. Strukturované rozhovory byly vedeny s fediteli kol a s jejich pracovniky.
Ndsledné jsou vysledky vyzkumu vyhodnoceny a zpracovany do analyzy SWOT a PESTLE.
Prace je zakoncena navrhy, které je mozné vyuzit na obou zakladnich skolach. Jsou zde
uvedeny i specifickd doporuceni, ktera reflektuji vysledky vyzkumu a jsou zpracovdna za
vyuziti modernich metod.
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1 Rizenilidskych zdroju
V Gvodni kapitole této diplomové prace bude definovdn a popsan koncept fizeni lidskych
zdrojd, ktery nasledné bude slouzit jako podkladovy rdmec pro podrobnéjsi popis talent

managementu, kterému budou vénovany ndsledujici kapitoly teoretické &&sti. Rizenf
lidskych zdrojd je Siroky pojem, ktery pfesahuje do vSech ekonomickych odvétvi.

Pojem fizenf lidskych zdrojd definuje Armstrong a Taylor (2015, s. 47) jako: ,Strategicky,
integrovany a uceleny pfistup kzaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich
v organizacich.”

Z této definice je zfejmé Ze, fizeni lidskych zdrojd se vénuje veskerym cinnostem, které
souviseji s lidskou slozkou organizace. Hlavni cile, na které Armstrong a Taylor (2015)
kladou dlraz v rdmci fizeni lidskych zdrojC jsou:
- Snaha o dosaZeni strategickych cild organizace diky vhodné stanovené
a pouzivané strategii
- Vytvoreni organizacni kultury, diky které pracovnici vykazuji vysoky vykon
- Snaha tvofit pozitivni pracovni vztahy a budovani dlvéry mezi pracovniky
a managementem
- Tvorba etickych pfistupt k fizeni pracovnik{

V definici fizeni lidskych zdroji podle Koubka (2015), se klade ddraz na Ctyfi zakladni
zdroje, jejichz vhodné fizeni pfispiva k prosperité organizace. Tyto zdkladni zdroje
zahrnuji materidIni zdroje, financni zdroje, informacdni zdroje a v neposledni fradé zdroje
lidské viz. obrdzek 1.

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

+
ZLEPSOVANIM VYUZITI
A 4 A 4 A 4 A 4
Lidskych zdroja Informacénich zdroju Materialnich zdroju Finanénich zdroju
A
| f f f

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 1 Obecny ukol rfizeni lidskych zdrojd
Zdroj: Vlastni zpracovani podle Koubka, 2015, s. 17
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Lidské zdroje je nezbytné fidit s patficnou péci, jelikoZ jsou soucasti vysSe uvedenych Ctyr
zdrojd. Pomoci lidského faktoru dokdZe organizace obhospodarovat materidlni zdroje,
které predstavuji jednotlivé hmotné zafizeni jako napt. vyrobni stroje, materidl nebo
energie. Prostfednictvim nich dokazi lidé zabezpedit samotny provoz. Pro Gc¢inné
fungovani lidského zdroje je nutnd znalost odbornych informaci. Vrdmci poskytovani
odbornych informaci organizace zajistuji pro své pracovniky rizna Skoleni, rozvojové
a vzdélavaci plany nebo rekvalifikacni kurzy. Poslednim, &tvrtym zdrojem jsou finance.
Pokud neni zabezpeclen dlvéryhodny zdroj financi, nelze zaopatfit provoz celé
organizace. Pokud personalni Utvar dokdze zabezpedit spravné fizeni téchto zdrojd,
prispéje tak k celkové konkurenceschopnosti organizace. (Koubek, 2015)

VSechny tyto zdroje se nachazeji v systému talent management. Talent management je
postaven na fungujicim dfvérném sytému fizenf lidskych zdrojQ, ktery uplatniuje nejlepsi
z4dsady a pristupy, které se v praxi osvédcily. Zaméruje se zejména na rozvoj, vzdélavani,
odmé&novani a komplexni péci o pracovniky. (Horvathova, 2011)

Horvathova (2011, s. 13) definovala fizeni lidskych zdrojl jako ,koncepci, kterd v fizen{
organizace tvofi tu jeho &3ast, kterd se zaméruje na vSe, co je spojeno s lidskym faktorem
v pracovnim procesu. Jde tedy o pfijimani rozhodnuti voblasti fizeni lidskych
(zaméstnaneckych) vztahd, kterd ovliviiuji vykon zaméstnancd i organizaci.”

V rdmci organizace se persondlni Utvary zaméruji hlavné na interni personaini fizeni
a personalni politiku. Prace personalniho oddéleni ma spisSe strategické rysy. Zaméruje se
na reseni dlouhodobych problém{, fizeni pracovnich sil a na zaméstnanost v organizaci.
(Horvéthova, 2011)

Z uvedenych definic vyplyva, Ze lidsky faktor je pro organizaci jednim z nejd(lezitéjsich.
Vramci fizeni lidskych zdrojd tvofi nejvétsi bohatstvi, o kterém mUze organizace
rozhodovat a zvysovat diky nému svou ekonomickou Uspésnost a celkovy vykon. Proto
bude nasledujici kapitola zaméfena na vyznam a jednotlivé role v oblasti fizeni lidskych
zdrojd.

1.1 Strategické Fizeni lidskych zdroju

Armstrong a Taylor (2015, s. 57) definuje strategické fizeni jako ,specificky pfistup
k vytvareni a uskutecnovani strategii lidskych zdrojd, které jsou integrovany se strategif
organizace a podporuji dosahovani strategickych cilé organizace.” Tato definice popisuje
strategické fizeni lidskych zdrojd jako Ucelové propojeni lidského kapitdlu s danymi
hodnotami organizace, které patfi mezi zadklady celkové organizacni strategie.

Aby strategie podle Armstronga a Taylora (2015) doséhla stanovenych cild, je nutné ji
rozdélit do tfi skupin. JelikoZ se jednd o strategické fizeni, prvni ¢ast strategie organizace
se zaméfuje na dlouhodobé cile. V dlouhodobych cilech si musi organizace zodpovédét
otazky ohledné své ¢innosti a moznosti jejich dosazeni. Diky zodpovézeni téchto otazek
lze stanovit cil. Na z&dkladé stanoveného cile se mohou napldnovat jednotlivé dil&i kroky

a zpUsoby, pomoci nichz Ize dosdhnout predem stanoveného dlouhodobého cile.

Druhou c&st strategie lze charakterizovat jako uméni respektovat skuteénost, ze
schopnost fungovani organizace je zavisla na zplsobu efektivniho vyuZiti potfebnych
zdrojd. Tyto zdroje byly definovany v UiUvodu kapitoly. Posledni, treti C&st, ktera
charakterizuje strategické fizeni je zamérena na dosahovani strategického souladu, pod
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kterym si Ize predstavit vhodné propojeni jednotlivych zdrojl organizace, jak v ramci
vnéjsiho, tak v rémci vnitiniho prostredi. (ob. cit., 2015)

Jako dobrou strategii Ize povaZzovat tu, kterd davé organizaci moznost pfizplsobovat se
v pribéhu plnéni dil¢ich krokd, ale zaroven se v prlibéhu neodchyluje od hlavniho cile. Pro
Uspésné dosazeni dlouhodobych cill je nutné umét flexibilné a efektivné resit
soucasnost a predvidat budoucnost. (ob. cit., 2015)

1.1.1 Intelektudlni a lidsky kapital

Z predchozi kapitoly vyplyva, Zze nejcennéjsim zdrojem pro organizaci je lidsky kapital.
V kontextu znalostni ekonomiky se zacaly rozliSovat pojmy intelektudlniho a lidského
kapitdlu. Organizace zacaly vnimat pracovnika nejen jako pracovni silu, ale dokdzaly
ocenit jeho hodnoty, které svou praci pfindsi. Lidsky kapitdl, je také hlavni pojem, na
kterém je talent management zaklddan. (Horvathova, 2011)

JIntelektudlni kapital je tvoren zasobami a toky znalosti, dovednosti a schopnosti, které
jsou organizaci k dispozici a které prispivaji k procesiim vytvarejicim hodnotu. Jde viastné
o nehmotné zdroje, které — spolec¢né s hmotnymi zdroji (penize a hmotné jméni) — tvorf
trzni nebo celkovou hodnotu organizace.” (Koubek, 2015, s. 27)

IntelektudlIni kapitdl je tvoren tfemi slozkami. Prvni slozku intelektudlniho kapitdlu tvori
lidsky kapitdl. Lidsky kapitdl pfedstavuje znalosti, dovednosti, schopnosti a zkuSenosti,
které pracovnici mohou organizaci nabidnout. Tyto hodnoty spadaji do nehmotnych
zdrojd. (Horvathovd, 2011)

Definice fizeni lidského kapitdlu podle Armstronga a Taylora (2015) se predevsim
zameéruji na pojem hodnota. Hodnota pro organizaci je spjata s efektivnim fizeni lidského
kapitdlu, diky kterému ziskdva organizace konkurencéni vyhodu na trhu. K dosazeni této
pridané hodnoty je nezbytné se zaméfit na oblasti, jako je napr. angazovanost, stabilita,
a predevsim rozvoj pracovnik(. Tyto atributy zpracovava systém talent managementu.

Druhou slozkou intelektudiniho kapitdlu Horvathova (2011) nazyvéa spolecensky kapital
nebo také kapitdl vztah(Q. Ten predstavuje v organizaci zasoby a toky znalosti, které
vyplyvaji ze siti internich a externich vztah(. Posledni sloZka tvofici intelektudIni kapital
neboli kapitdl organizacni. Tvofi ho institucionalizované znalosti, jinak fec¢eno informace
ulozené vdatabdzich a manudlech organizace. Praktickym vyulsténim pojeti
intelektudiniho a lidského kapitdlu je koncept talent managementu, kterému budou
vénovany nasledujici kapitoly.

Hlavni vyznam v rémci pojeti intelektudliniho kapitdlu maji podle Koubka (2015) jednotlivi
pracovnici. Pracovnici, ktefi vytvareji a uchovavaji znalosti, osvojuji a zkouseji dovednosti
a schopnosti. Tyto jednotlivé ¢innosti tvofi celkovy intelektudini kapitdl organizace. Snaha
organizaci je také, aby tento intelektudini kapitdl neodchdzel spole¢né s pracovniky, ale
aby i pojejich odchodu z{stal uvnitf.

14



2 Talent management

Pfedchozi kapitola obsahovala teoreticky Uvod nezbytny pro zaclenéni pojmu talent
management. Zdlraznila, Zze mezi nejd(lezitéjsi zdroj pro organizaci patfi lidsky zdroj,
diky lidskému faktoru dokdze organizace plnit dlouhodobé cile a zdroven Uspésné
plsobit na trhu. V pojeti talent managementu se organizace snazi v rdmci prosperity
zameéstnavat talentované pracovniky, ktefi dokdzi prispét k tvorbé pridané hodnoty. Kdo
tito talentovani pracovnici jsou a jak je fidit objasni nadchazejici kapitoly.

2.1 Vyznam talent managementu

LStrategicky proces, kdy vzdjemné propojenym souborem c¢innosti organizace priibézné
nachazi ridi, motivuje a rozviji své lidi pro budoucnost.” (Tomeskova in Sikyr, Tomeskova
a Chmielové Dalajkovd, 2022, s. 83)

Podle Tomeskové (ob.cit., 2022) je v kazdém clovéku urcity potencidl, ktery Ize odhalit
a ddle rozvijet. Autorka zastdvéa nazor, ze neni tak dllezité kde a kolik talentl organizace
ziska, ale zpUsob, jak o né bude pecovat a zda si je bude schopna udrzet.

Také Horvathova (2011) se shoduje s tvrzenim, Ze koncepce talent managementu
znamena jisty proces, ktery obsahuje metody ziskdni, rozvoje a udrzeni talentovanych
pracovnikd. V rdmci toho je kladen dlraz na odhaleni potencidlu kazdého jednotlivce.
Talent management a schopnost udrzeni si klicovych zaméstnancl slouzi pro organizace
jako nastroj konkurenceschopnosti.

Jiny pohled maji autofi Eisel a Termann (2023), ktefi tvrdi, Zze v rdmci konkurencniho boje
je kladen na talent management velky d(iraz a organizace se v ném zaméruji predevsim
na nabor a az poté na samotny rozvoj talentovanych pracovnik(. S timto pfistupem maji
organizace i vyssi ndklady, na které musi byt schopni shromazdit finan¢ni zdroje. Pro
zavedeni tohoto sméru je nutné zavedeni jistych opatreni, diky kterym lze vytvofrit
financni zdroje. Tato opatfeni je nutné vykondvat opatrné a efektivné, aby neomezily
sluzby, vyrobu nebo kvalitu produkce, a prfesto bylo dosazeno financnich zdrojd pro
rozvoj talent managementu.

Cilem talent managementu je identifikovat talentované lidi a zaopatfit jim stabilni
prostredi. Jedna se o proces, ktery zavisi na mnoha faktorech napr. velikost organizace,
zda vykonava lokdlni nebo mezindrodni ¢innost a samozrejmé i na predmétu podnikani.
Proces rozvoje talentovanych pracovnikl je spofadany, predem definovany a zaméfuje
se na neustélé vzdélavani. (ob.cit., 2023)

Horvathova (2011) uvadi, Ze pokud organizace dokaze spravné nastavit a aplikovat vyse
zminéné slozky talent managementu, mize na zdkladné nich ziskat tyto pfinosy:
Talentovani zaméstnanci pfispivaji anapliuji strategii a ekonomické cile
organizace
- Mohou klesat ndklady spojené s ndborem novych pracovnik(
- Organizace se stane atraktivni a talentovani pracovnici ji budou vyhledavat
- Organizace je schopna identifikovat talentované pracovniky a udrzet si je
- Pro organizaci bude snazsi pldnovani nastupnictvi klicovych pozic a obsazovani
volnych pracovnich pozic z internich zdrojU
- Talentovani pracovnici budou cilené umisténi na pozice, kde jejich potencial bude
l[épe vyuZit
- Minimalizace ztraty spojend s neobsazenymi kli¢ovymi pracovnimi pozicemi

15



2.2 Rizeni talenti

V dUsledku narlstu konkurence a znalosti, je pro organizace nezbytné vytvoreni efektivni
strategie fizeni talentl, diky které by byla schopna se udrZet na vrcholu Zebricku.
Organizace si musi byt védomi svych silnych a slabych strdnek, se kterymi mohou
disponovat v rdmci konkurencniho boje o talentované pracovniky. (Eisel a Termann,2023)

,Rizeni je proces zajistujici Ze organizace méa talentované lidi, které potfebuje
k dosahovani svych cilG. To zahrnuje strategické usmérriovani proudéni talentd v ramci
organizace, a to cestou podnécovani a udrzovani pfilivu talentd.” (Armstrong a Taylor,
2015, s. 798)

Rizenf talent se podle Armstronga a Taylora (2015) fidi heslem ,Organizace, kterd ma
nejlepsi pracovniky vitézi”. V dnesni dobé je proces fizeni talentl klicovou slozkou pfi
zabezpelovani lidskych zdrojd v organizaci. Ridit talentované pracovniky se d& mnoha
zpUsoby, avsak vétSinou se pfi fizeni vyuzivaji tradi¢ni procesy, které vychazeji z fizeni
lidskych zdrojQ. Mezi tyto ¢innosti patfi:

- Posouzeni potencialu

- Rozvoj vedeni a fizeni

- Planovani naslednictvi

- Planovani budouci kariéry v organizaci

Tuto myslenku ve své literatufe doplnili Eisel a Termann (2023) o dalsi konkrétni oblasti,
které by mély byt v rdémci fizeni talentl podporeny. Mezi tyto oblasti patfi:

- Pfilezitost k moznému Uspéchu

- Samostatnost na pracovnich Urovnich

- MoZnost vybéru mentora a podavani zpétné vazby

Proto, aby fizeni talentl bylo Uspésné je dllezité vytvofit UspésSnou strategii, kterd bude
definovat klicové dil¢i procesy talent managementu — planovani, zisk, rozvoj a udrzeni
talent(. Celd strategie fizeni talentl a jednotlivé dil¢i procesy, které jsou jeho soucasti
jsou vyobrazeny na obrazku 2. (Armstrong a Taylor, 2015)

strategie fizeni talentd

planovani talentd » ziskavani talentd > rozvijeni talentd »| zasobarna talentd

politika fizeni talentd

Obrazek 2 Zajisténi prilivu a vytvoreni zasobdarny talentd
Zdroj: Vlastni zpracovani podle Armstronga a Taylora, 2015, s. 320
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Sjednotlivymi fazemi procesu talent management se ztotoZriuje i Hronik (2007)
a konstatuje, Ze tyto faze procesu od identifikovani talentl az po jejich udrzeni jsou
logicky usporadané.

Cile v oblasti Fizenf talentl podle Tomeskové (Sikyt, Tome&kovd a Chmielova Dalajkova,
2022, s.83) jsou:

- Rozvoj budoucich manazer( a lidrd

- Rozvoj lidi s vysokym potencidlem

- Stabilizace klic¢ovych pracovnikd

- Zabezpeceni schopnych lidi

- Ziskani klicovych pracovnik(

Tyto dil¢i cile maji za Ukol zajistit organizaci persondlni rezervy, které budou moci vyuzit
k budoucimu podnikani. Diky talentovanym pracovnikdm z persondlnich rezerv bude
organizace schopna obsadit kli¢ové pracovni funkce. (ob.cit. 2022)

Tato kapitola definovala proces fizeni talentld a zminila jednotlivé faze, které jsou jeho
soucdsti. Zavér kapitoly uvedl| cil, kterého mohou organizace dosdhnout pomoci
spravného rizeni talentd, a predevsim spravné nastavené strategie.

1.1.1 Strategie talent managementu

Z predchozi kapitoly vyplyva, Ze pomoci efektivni strategie talent managementu dokdze
organizace obstat na konkuren¢nim trhu. Dale byly nastinény jednotlivé procesy, které
strategie talent managementu obsahuje.

Horvathovda (2011) popisuje strategii talent managementu jako proces, ktery vychazi
z podnikatelského pladnu organizace, identifikace faktorl Kkritickych pro Uspéch
organizace na trhu a ze specifickych potreb talentovanych pracovnikd. Vysledek je tvoren
navrhem, ktery popisuje moznosti, jak tyto potfeby naplnit. Pro strategii talent
managementu jsou specifické tfi dil¢i procesy, které jsou uvedeny nize na obrazku 3.

rozvoj
rozmisténi udrZeni
propojeni

Y

ziskani

Obrazek 3 Strategie talent managementu
Zdroj: Vlastni zpracovani podle Horvathové, 2011, s. 37

Proces, jehoz vystupem je efektivni strategie talent managementu zacind v organizaci
identifikaci jiz existujicich talentd a urleni téch, ktefi jsou potfebni k dosazenf
podnikatelskych cild. Pokud si organizace ujasni stav talentl nastavd prvni cinnost
z obrazku 3, ziskani potrebnych talentl a jejich nasledny rozvoj, rozmisténi a propojenti
v organizaci. Organizace se snazi udrzet si své talentované pracovniky a zajistit, Ze jejich
prinos prispiva k celkové prosperité organizace. (Horvathova, 2011)

2.3 Vymezeni pojmu talent

L,Talent je to, co lidé musi mit, aby uspéli na svych pracovnich mistech nebo ve svych
pracovnich rolich. Talentovani lidé dokazi uskutecfiovat zmény a jsou pfislibem
budouciho pokroku. Rizeni talent( se snaZi takové lidi rozpozndvat, ziskavat, stabilizovat,
vyuZivat a rozvijet.” (Armstrong a Taylor, 2015)
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ZpUsobilost, vykonnost, schopnosti, dovednosti a znalosti jsou klicové viastnosti, které
definuji talentovaného jedince. Talent je jedinec spfirozenymi dovednostmi
a schopnostmi vykondavat praci efektivné. (Afolabi, 2023)

Existuje mnoho zpQsob(, jak definovat pojem talent. Rizenf talentl je véak kombinace
strategii a politik, které jsou zamérfeny na systematické rozpoznavani, ziskavani,
stabilizovani, vyuzivadni a v posledni fadé celkovy rozvoj pracovnikl svysokym
potencidlem, ktefi organizaci prindsi zvlastni hodnotu. Z tohoto tvrzeni vyplyva, Ze talent
je ten, ktery pfindsi organizaci zvlastni hodnotu a je mu umoznén speciadlni pfistup
rozvoje. (Armstrong a Taylor, 2015)

To stejné tvrdi Horvathova (2011) ve své literature, kdy povazuje za talent kazdého, kdo
pfispiva k dosahovani cild organizace. Na zakladé jeho miry prinosu by mél byt pro ného
sestaven zpUsob dalsiho rozvoje.

Autofi Eisel a Termann (2023, s.14) vnimaji talent jako ,pfirozenou schopnost, dispozice
vykondvat urcité Cinnosti, respektive resit problémy jistého druhu na sSpickové udrovni.
Talent je také oznacovan jako projeveni nadani."

Je na kazdé organizaci, jak vymezi pojem talent a koho za né&j bude povazovat. Hronik
(2007) je presvédcen, ze v dnedni dobé nezélezi na véku pracovnika, ale na vykonnosti,
respektu a perspektivisty pracovnika.

2.4 Talent program

Program talent managementu rozdélili autofi Eisel a Termann (2023) do nékolika fazi.
Jednotlivé fdze by méli na sebe navazovat a méli by byt i samostatné hodnocené. Kazda
fdze po jeho dokonceni se vyhodnoti, ¢imz dokdze zachytit a minimalizovat pripadné
chyby. Nasledné pfri identifikaci chyby je nutné ji eliminovat, aby nevstupovala do
nasledujici fdze programu.

Faze talent programu podle Eisela a Termanna (2023, s. 30):
1. Priprava talent programu

Vybér do talent programu

Talent program

Uzavfeni talent programu

Vyhodnoceni talent programu

Ok wnN

Jako prvotni ¢innost organizace je rozhodnuti, zda talent program zaradi do celkové
struktury talent managementu. Pokud se top management shodne o zavedeni, vytvori
odborné oddéleni, které bude tento program fidit. Na zacatku prvni fdze se stanovi
jednotlivé cile, kterych bude chtit diky talent programu dosdhnout. Stanoveni téchto cild
by mélo byt v souladu s celkovymi cili organizace a jeho dlouhodobym pldnem. V rdmci
pfipravy je ddlezité také stanovit rozpocet, ktery bude schopny pokryt finanéni naklady
spojené s talent programem. (ob.cit., 2023)

Cile talent programu se zaméruji na dlouhodobé vzdélavani pracovnikl. Oddéleni, které
ma kompetence vést program ho sestavi. Pokud ma organizace jasné stanoveny cile
a zadmeér tohoto programu nastava faze druhd, a to vybér do talent programu. Primarnim
smyslem je predstavit talent program vsem zainteresovanym osobdm. Hlavnim
podporovatelem je top management, ktery mé za dkol spustit talent program. (ob.cit,,
2023)
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Po spravném predstaveni a vhodné formé& propagace pfrichdzi samotné spusténi
programu. Klicovym prvkem této faze je identifikace klicovych roli. Kli¢ové role Ize vnimat
jako pracovni pozice, které organizace poptava v rdmci dosazeni stanovenych cil. Tito
pracovnici musi odpovidat definovanym kompetencim organizace. Vrdmci talent
managementu se organizace zaméruje na pracovniky, které jsou pfinosem a maji
motivaci se v rdmci organizace nadale rozvijet. (ob.cit., 2023)

Z&vérem uvedli Eisel a Termann (2023), ze v rdmci talent programu probiha tzv. boj o ty
nejlepsi talenty pro organizaci. Organizace na zakladé tohoto programu vybere ty
nejlepsi a vytvori pro né vhodny pldn rozvoje. A tim se talent program uzavie. Nasleduje
posledni fadze, a to hodnoceni celkové Uspésnosti programu.
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3 Procesy talent managementu

Rozdéleni treti kapitoly vychazi z nazv( hlavnich procesd strategie talent managementu.
Jednd se o procesy ziskani, rozvoje a udrzeni talent(, které jsou graficky zobrazeny na
obrazku 3.

Kazdd nédsledujici kapitola procesu bude obsahovat definice jednotlivych metod, které
jsou vramci néj vyuzivany. Dale bude slouzit jako hlavni teoreticky podklad praktické
¢asti diplomové prace. Smiseny vyzkum probé&hne na zdkladnich Skolach, tudiz zde
budou zminény metody, které se vyuzivaji pfedevsim ve Skolstvi.

3.1 Ziskanitalentu

Prvnim krokem v procesu talent managementu je ziskdvani talentd. Pred tim, nez
organizace pfistoupi ksamotnému ziskavani novych talentd, si musi provéfit, zda jiz
nezameéstndava pracovniky, ktefi disponuji klicovymi kompetencemi a talentem, které jsou
nezbytné pro dosazeni podnikatelskych cild. (Horvathova, 2011)

Autofi Erickson, Moulton a Cleary (2018) se ztotoznuji s ndzorem Horvathové (2011), ze
v dnesni moderni dobé je lidsky kapital klicovym faktorem, ktery organizace mohou
vyuzit. A je proto nezbytné, aby si organizace, pfi potfebé ziskat nové talentované
pracovniky udélaly predevsim povédomi o talentovanych jedincich, ktefi jsou jiz soucasti
organizace.

Definice Koubka (2015) popisuje fakt, ze pracovnici jsou zakladnim stavebnim kamenem
kazdé organizace. Je proto dUleZité vybirat nejlepsi talentované pracovniky, ktefi jsou
schopni plnit potfeby organizace, ale zaroven pfispivaji k celkovému rozvoji. V talent
managementu nejde pouze o to ziskat vhodné pracovniky, ale nalézt jedince, ktefi jsou
motivovani, sdileji hodnoty a respektuji kulturu organizace.

Vyée uvedené definice procesu ziskani talentd shrnuje Horvathovad (2011) do ti
zdkladnich krok(. Prvnim krokem, ktery uvadi, je identifikace klicovych kompetenci
a vytvoreni stupnice na zakladé niz Ize vyhodnotit pfinos pro organizaci. Druhym krokem
je vytvoreni stupnice, kterd dokdze ohodnotit vykon pracovnika a predpovédét jeho
potencidl. VyuUsténim téchto dvou bodd je talent-pool. Jednotlivé kroky jsou graficky
zpracovany do obrazku 4, ktery popisuje cely proces ziskani talentd.

’7 vnitfni zdoje —‘

—>{ identifikace talentd talent-pool

\— ngjsi zdroje 4

hodnoceni vykonu a

identifikace klicovych pledpovéd potencialu

vymezeni potfeby ziskani kompetenci
talentd +
hodnotici stupnice

identifikace klicovych roli —» +
vytvofeni méficich
stupnic

Obrézek 4 Proces ziskani talentd
Zdroj: Vlastni zpracovani podle Horvathové, 2011, s. 51
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3.1.1 Ildentifikace klicovych kompetenci

Jiz zminénym prvnim krokem procesu ziskani talentd je nutnost identifikovani klicovych
kompetenci. Identifikaci klicovych kompetenci je mysleno specifikovani pozadavkyl, které
organizace od talentovanych pracovnikl bude pozadovat. Armstrong a Taylor (2015,
s. 273) tyto pozadavky definuji jako ,znalosti, dovednosti a schopnosti nezbytné pro
vykonavéani préace, chovani o¢ekdvané od pracovnika (schopnosti chovani) nebo vzdélani,
kvalifikaci, vycvik a zkusenosti potfebné k osvojeni si nezbytnych znalosti, dovednosti
a schopnosti.”

Kli¢ové kompetence popisuje Horvathova, Bldha a Copikovd (2016, s 238) jako zp(isob
odliSeni se od konkurence. Pomoci nichz si mU(ze organizace nastavit okruh
talentovanych pracovnik{, které na trhu prace poptava. Talentovani pracovnici by méli
pfispivat krlstu organizace a tvorit tak konkurenéni vyhodu na trhu. Klicovymi
kompetencemi se povazuji ,specificky strukturované a v praxi efektivhé pouZivané
soubory znalosti, dovednosti pracovnich navyk( a ddle projevy postoji a dalsich motivi
v chovani pracovnikd.”

Horvathova (2011, s. 52) uvadi devét zakladnich oblasti, kterymi se organizace fidi pfi

stanoveni klicovych kompetenci. Oblasti klicovych kompetenci jsou:
1. Poskytovani vyrobkd a sluzeb

Trzni potfeby

Technologie

Vyrobni schopnost

ZpUsob prodeje ¢i ,strategie distribucnich kanald"”

ZpUsob distribuce

Pfirodni zdroje

Velikost a rlst

Mira ndvratnosti

O 00Nk WN

Dalsi pfiklady oblasti klicovych kompetenci uvadi ve své publikaci autofi Eisel a Termann
(2023, s. 40):

1. Orientace na ¢innost
Komunikace
Kreativita/schopnost inovace
Kriticky Gsudek
Orientace na zdkaznika
Interpersondlni dovednost
Vidcovstvi
Schopnost prace vtymu
Technickd/funkéni kvalifikace

O ONOOAWN

Klicové kompetence by mély odrazet celkové hodnoty a politiku organizace. Pfi nalezeni
pracovnika, ktery vykazuje klicové kompetence, existuje moznost oznadcit ho za talent.
Nésledujici krok v procesu ziskani talent( otestuje tohoto pracovnika a zhodnoti ho jako
mozného talentovaného jedince. (Horvathovd, 2011)
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3.1.2 Hodnoceni vykonu a predpovéd'potencialu

Druhy krok procesu ziskani pracovnikl se zaméruje na hodnoceni vykonu pracovnik(
a posouzeni, zda maji potencial, ktery organizace uplatni v budoucnu.

Hodnoceni vykonu definuje Horvathova (2011, s. 59) jako ,méreni aktudlné dosazenych
vysledk( vramci téchto oblasti za které je dany jednotlivec zodpovédny a/nebo
kompetenci, jez jsou povazZovany za kritické pro Uspéch vykondvané prace i celé
organizace.”

Podle Eisela a Termanna (2023, s. 48) se hodnoceni vykonu provadi na zdkladé
dosazenych vysledklO daného talentovaného pracovnika. Klade se dCraz na zpQsob
odvedené prace na dané pracovni pozici a zda pracovnik vykazuje klicové kompetence.
Jednotlivé ¢innosti jsou ohodnoceny dle pétidroviiové stupnice:

- Velmi pfekracujici o¢ekavani (5)

- Prekracujici o¢ekavani (4)

- Spliuje ocekavani (3)

- Pod ocekdvanim (2)

- Hluboce pod ocekdvanim (1)

Horvathova (2011) jako talent oznacuje takového pracovnika, ktery podava vysoky vykon
a nese nasledujici charakteristické rysy:
- Trvalé dosahovani méfitelnych vysledk(l, kterymi prekracuje ¢i velmi prekracuje
ocekavani
- Dokaze ridit sdm sebe zplsobem, ktery podporuje jeho uceni a jeho vysoky vykon
- Stard se, aby spolecné cile byly dosazeny v rdmci etickych a kulturnich pravidel
- Dokaze fidit a vést tymy, které davaji najevo pocit loajality a komunity
- Projevuje snahu uspokojity potfeb zakaznikd, dokonce i nad rédmec jejich
pozadavk({
- Spolehlivé pracuje se zdroji organizace
- Jevysoce odolny a nezlomny

Eisel a Termann (2023, s. 48) povazuji predpovéd potencidlu za ,moZny postup
pracovnika na zakladé jeho dosavadniho hodnoceni vykonu a soucasnych planovanych
kompetenci.” Za pouziti této stupnice:

- Vysoky potenciél (5) — povyseni o tfi a vice drovni

- Vyssi potenciél (4) — povy$eni maximalné o dvé Urovné

- Primérny potencial (3) — povyseni maximalné o jednu Uroven

- Omezeny potencidl (2) — laterarni presun

- Z&dny potencial (1) — neni mozné 2adné povysenf

Talentovaného pracovnika, ktery maéa potencidl, Ize podle Horvathové (2011)
charakterizovat, jako:
- Jedince, ktery projevuje respekt a méa d0véru jednotlived na stejné Udrovni,
u nadfizenych i podfizenych
- Jedinec, ktery dosahuje a udrzuje vysokou Uroven kompetenci ve své pracovni
pozici
- Vyznaduje se zdjmem o akci a pfinadsi ndpady moznych zmeén
- Dok&zZe kreativné premyslet a fesit problémy a dokdze se neustéle ucit
- Pfijima konstruktivni kritiku a zpétnou vazbu
- Dokéaze pouzit kriticky Usudek
- Jedinec, ktery mé povédomi o podnikdni organizace a je si védom své role
v procesu pri dosahovani cil{
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Pracovnik, jenz dosdhne pfi hodnoceni vykonu a prfedpovédi potencidlu vysokého
bodového hodnoceni a zaroven splni zminéné charakteristické vlastnosti a c¢innosti,
mdze byt oznacen organizaci jako talent. V prib&hu hodnocen( Ize identifikovat talenty
a minimalizovat tak obavy z moznosti ndstupu nevhodnych pracovnikd. (Eisel a Termann,
2023)

3.1.3 Talent-pool

Talent-pool tvofi pracovnici, ktefi pfi hodnoceni vykonnosti obstali a ktefi jsou organizaci
vnimani jako ti, ktefi maji potencidl pfispét k dosazeni podnikatelskych cild. Talent-pool,
jinak fecCeno zdsobarna talentd, jsou vyobrazeny jako posledni body obrazk( 2 a 4.
K tvorbé talent-poolu sméruji veskeré aktivity procesu ziskani talentd a je taktéZ nedilnou
soucasti strategie talent managementu.

,Souhrn vsech talentl, které ma spolecnost k dispozici a mezi které miZze ,séhnout”
a vybrat ovérené talenty predevsim na vyssi a klicové pozice.” (Eisel a Termann, 2023,
s.51)

Dalsizplsobem, jak chdpat pojem talent-pool je tzv. databéze kvalifikovanych kandidatd,
ze kterych organizace vybird vhodného pracovnika na danou pozici. Kandidati, ktefi
spadaji pod pojem talent-pool by méli dosahovat urcitych znalosti a dovednosti, které
jsou nezbytné kdané pozici. Talent-pool je nastroj, ktery nejenom snizuje naklady na
proces ziskani talentovanych pracovnik(, ale také ho urychluje a minimalizuje moznost
$patného vybéru. (What is a talent pool and how can you build a strong one, 2024)

Talentované pracovniky lze podle Horvathové (2011) rozdélit do tfi skupit na zékladé
dosazené miry pfi hodnoceni vykonu a predpovédi mozného potencidlu. Jednotlivé
skupiny jsou logicky usporddany do matice talent( viz obrazek 5.

vysoky
talent top talent
Vykon
mozny talent
nizky
nizky Potencial vysoky

Obrézek 5 Matice talent(
Zdroj: Vlastni zpracovani podle Horvathové, 2011, s. 75

Skupina, kterd dosahuje nejvyssiho vykonu a nejvyssiho potencidlu v matici talentl se
nazyva top talent. Jako talenti jsou zde vyobrazeny pracovnici, ktefi svym vykonem
naprosto vyhovuji, ale jejich potencidl je omezeny. V opacném smyslu Ize na obrazku 5
vidét tfeti skupinu nazvanou mozZny talent, kterd popisuje pracovnika, ktery prokazal
vysoky potenciél, ale jeho vykon je omezeny. (ob.cit., 2011)

Jak jiz bylo zminéno, talent-pool je zavérecnd faze procesu ziskdni talentovanych
pracovnikd. UdrZzeni a stabilizace nejlepsich pracovnikl jsou hlavnimi pfinosy talent
managementu. Pokud organizace mé sestaveny talent-pool, dalSi krok ve strategie talent
managementu se zameéruje na nasledny rozvoj talentovanych pracovnikd.
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3.2 Rozvoj a vzdélavani talentu

Poté, co organizace vytvori portfolio talentovanych pracovnikd, méla by jim byt schopna
nabidnout moznost rozvoje jejich silnych strdnek, zlepseni individuainiho celkového
vykonu i jednotlivych kompetenci. Zaroven by jim méla zabezpecdit fradnou motivaci, diky
které budou mit zdjem o rozvoj jejich kariéry. (Horvathova, 2011)

,Proces zabezpecujici to, Ze organizace ma vzdélané, kvalifikované a angazované lidi,
které potrebuje. Tento proces usnadriuje jednotlivcdm osvojovat poZadované znalosti,
dovednosti a schopnosti prostfednictvim vlastnich zkusenosti, vzdélavacich programd
a aktivit zajistovanych organizaci, vedeni a koucCovani zajistovaného liniovymi manazery
a dalsimi subjekty nebo samostatné fizeného vzdélavani zajiStovaného jednotlivci.”
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 335)

Efektivni vedeni pracovnikl vorganizaci vyZzaduje mnoho dovednosti. Jednou
z nejdilezitéjsich, je schopnost rozpoznat a nadale rozvinout talent a silné stranky svych
pracovnikd. Touto pomoci Ize podpofit jejich celkovou spokojenost a vykonnost. Pokud
organizace dokdze naplno vyuzit jejich kapacity a talentu, zvysi se jeji prosperita nejen
na trhu, ale i v rdmci celkové pracovni spokojenosti. (Moon et al., 2019)

Pro celkovou spokojenost pracovnikd je nezbytné budovani dlvéry na pracovisti. Diky ni
mdze organizace zaangazovat a udrzet si své pracovni talenty a zajistit si tak maximalnf
vykon. Cas, ktery se organizace rozhodne v&novat do rozvoje talentl vedoucich k rdstu,
tvofivosti a pozadovanym vykonUm pracovnik(, patfi mezi zdsadni mozné investice.
(ob.cit.,, 2019)

Armstrong a Taylor (2015) zastévaji nézor, Zze rozvoj a vzdélavani by mélo prostfednictvim
praktickych prikladd prokdzat, jak aktivity voblasti vzdélavani a rozvoje prispivaji
k uspokojeni potfeb a dosazenf cill organizace. Spravna podpora vzdélavani a rozvoje
mdze organizaci pfinést mnoho benefitl.

Na zakladé vyse uvedenych tvrzeni organizace pro své talentované pracovniky planuji
kariéru pomoci metod, které jsou po né vhodné. Jednotlivym metoddm se bude vénovat
nasledujici podkapitola.

3.2.1 Planovani kariéry talentt

Pladnovani kariéry je nedilnou soucdsti procesu talent management. Pokud organizace
disponuje kvalifikovanym lidskym kapitdlem, je jeho nedilnou soucéasti tvorba kariérnich
cest, diky kterym si organizace vytvofii prehled o budoucim vyvoji pracovnikd. Jednotlivé
plany vychazi zpozadavk( organizace, z hodnoceni pracovnich vykond pracovnik(
a z rozvojovych potenciall nebo z pland naslednictvi. Na zakladé téchto informaci se tvori
pracovnikdm individudlni plany kariéry, jejichz obsahem jsou i metody dalsiho rozvoje
a vzdélavani. (Armstrong a Taylor, 2015)

Rozvojovy plan

Rozvojovy plén, ktery podle Hronika (2007) patfi mezi zakladni metody pfi planovani
kariéry, je obvykle sestavovan nadfizenym spolecné s talentovanym pracovnikem. Plan
vychdzi z hodnoceni pracovnika a je doplnén o rozvojové cile, na kterych se vramci
dialogu pracovnik a nadfizeny dohodnou. V ramci tohoto procesu by se mél pracovnik
zamyslet, jakym smérem by chtél svou kariéru v organizaci smérovat. Pracovnik mize
prijmout pomoc personalniho specialisty, ktery na zdkladé metodik jeho pldn sestavi.
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Plan zastupitelnosti

Plan zastupitelnosti patfi mezi krdtkodobé plany, které se sestavuji pro pfipad indispozice
pracovnika. V tomto pldnu organizace sestavuje seznam pracovnikd, ktefi maji stejnou
nebo podobnou praci nebo zda maji alespon zkusenosti vdaném odvétvi pro pfipadny
zastup. Pro dosazeni toho, aby tento plan byl vniméan jako metoda rozvoje, je vhodné
zvolit pracovnika, ktery méa zkusSenosti a kompetence v oblasti daného vykonu, avsak
nevykonava stejnou préaci. Pokud by zde byl dosazen pracovnik, ktery tuto praci jiz
vykondvéa, nejednalo by se o rozvoj, ale pouze o zastoupeni. Zastoupeni pracovnika se dé
dobre naplédnovat dle rozvrhu pldanovanych dovolenych nebo pracovnich cest. Tim lze
zajistit rozvoj prostrednictvim zkousky novych pozic. (Hronik, 2007)

Plan personalni rezervy a naslednictvi

Oproti rozvojovému pldnu se plany persondlnich rezerv a néaslednictvi sestavuji na
dlouhodoby horizont. Hronik (2007) uvadi, Ze do téchto pland jsou zakomponovany razné
rozvojové a vzdéldvaci aktivity. Plan persondlnich rezerv a pldn naslednictvi by mély byt
sestaveny tak, aby dodrzely tfi zdkladni zasady:

- Manazer ma mit svého ndstupce

- ldedlnim poctem nastupcl jsou dva az tfi

- Néastupce (personélni rezerva) se pfipravuje na vice nez jednu konkrétni pozici

Tyto zasady jsou uréené zejména pro velké organizace, jelikoz stfedni a malé organizace
nemaji takové mnozstvi moznych naslednik(, proto jednaji vtéchto pfipadech
operativné. (ob.cit., 2007)

Armstrong a Taylor (2015, s. 330) se ve své publikaci zaobiraji planovanim néaslednictvi
vice detailnéji. Podle jeho definice je pldnovani naslednictvi: ,Proces, ktery organizaci
zabezpecluje schopné manazery pro obsazovani volnych manaZerskych funkci”. Pred
zahdjenim procesu néaslednictvi je nezbytné, aby si organizace zodpovédéla tfi zakladni
otazky:

1. Zda existuje dostatek potenciondlnich funkci — existuje nabidka lidi, ktefi jsou
v dlouhodobé perspektivé schopni prevzit klicové funkce?

2. Zdajsou tito jedinci dostatecné kvalitni?

3. Zda maji tito jedinci spravné schopnosti pro budoucnost?

Odpovédi na tyto otdzky pomohou rozdélit jednotlivce do kategorii, na zdkladé, nichz
bude sestaven plan, jehoz obsahem budou aktivity vhodné pro daného jedince. Plan také
urdi, kdy bude dany jedinec schopen néslednictvi. (ob. cit., 2015)

Planovani naslednictvi, jak uvadi Horvathovéa (2011) je zaloZzeno na poznatcich ziskanych
z auditu talentd, z hodnoceni pracovniho vykonu, z pfedpovédi potencidlu a z progndz
poptavky a nabidky. Zalezi na konkrétnich preferencich organizace, jaké styly a metody
vyuZije.

3.2.1 Metody rozvoje a vzdélavani talenti

Kazdd organizace ma jiné cile, které se promitaji i do vybéru metod, které jsou nabizeny
talentovanym pracovnikdm v oblasti rozvoje a vzdélavani. Jednotlivé metody rozvoje
a vzdéladvanijsou soucasti jiz uvedenych kariérnich pland.

Tato kapitola zajisti teoreticky zdklad praktické ¢asti, a proto uvede konkrétni a nejcastéjsi
metody vyuzivané na zakladnich Skoldch. Samotné metody rozvoje jsou obsahem
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v rozvojovém programu. Metody se daji kombinovat, aby uspokojily preference kazdého
pracovnika. Déleni metod rozvoje zalezi na misté vykonu prace. Pokud se jednd o metody,
které jsou vykondny na pracovisti, spadaji do kategorie on-the-job. Opakem jsou metody
vykonavany mimo pracovisté, tzv. off-the-job. Na zakladé tohoto déleni budou déle
strukturovany jednotlivé metody. (Horvathova, 2011)

3.2.1.1 Metody rozvoje a vzdélavani talentii na pracovisti

Instruktaz pri vykonu prace

Instruktdz pfi vykonu prace, jak Koubek (2015) uved!, je nejc¢astéjsi a nejjednodussi
vyuZzivanou metodou pfirozvoji nebo zacviku pracovnika. Pfi této metodé nadfizeny nebo
zkusenéjsi pracovnik predvede pracovni postup a vzdéldvany pracovnik se snazi pomoci
pozorovani a napodobovani si tento postup osvojit.

Horvathova (2011) uvadi ve své publikaci metodu stinovani, kterou jejimi rysy pfirovnava
pravé k instruktazi. Pfi stinovani je vzdélavany pracovnik pfifazen k jinému pracovnikovi
napr. manazerovi a v prlbéhu dne sleduje jeho pracovni vykon. Vzdéldvany se snazi
pochopit jednotlivé cinnosti, které manazer déld a prohloubit si pomoci nich své
dovednosti. Tato metoda pfinese pracovniku lepsi prehled o jednotlivych naplini praci
a rozsiti mu celkové znalosti organizace.

Rotace prace

Podle Hronfka (2007) patfi rotace prace mezi metody pldnovani kariéry, Horvathova (2011)
vSak rotaci praci povazuje jako jednu z metod rozvoje a vzdélavani on-the-job.

Rotace prace je specifickd tim, ze vzdéladvany rotuje po pracovnich mistech a poznava
diky tomu komplexni pracovni postupy a Ukoly celé organizace. Na kazdé pozici je pouze
po stanovenou dobu a ndsledné se premisti na dalsi oddéleni. (Horvathovd, 2011)

Horvathovda (2011) povazuje metodu za oblibenou pfi ndstupech novych pracovnikd,
jelikoz si diky ni mohou vyzkouset rlizné pozice a rlzné pracovni naplné. Vradmci toho
mohou nalézt sndz sv0j talent a ujasnit si, co chtéji v budoucnu vykondvat za praci
a ve které se chtéji nadéle rozvijet. Hronik (2007) s timto tvrzenim zcela nesouhlasi a tvrdi,
Ze rotace je efektivnéjsi pro pracovniky, ktefi jsou jiz sou¢asti organizace a to, pokud rotuji
ve fazi pIné rozvinuté kariéry.

Cilem je, aby vzdéldvany dostal pojem o pozadovaném vykonu na danych pracovnich
pozicich. Pomoci rotace se dokdze rozvijet vmnoha smérech. At uz se rozvoj tyka
obohaceni o nové informace, moznosti komunikace a navazani novych vztahd nebo
prinos jiné perspektivy danému oddé&leni, kde vzdé&lavany pravé pracoval. (Horvathova,
2011)

Koudcink
Koucink Armstrong a Taylor (2015, s. 360) popisuji jako ,osobni pristup, ktery lidem
pomaha rozvijet jejich znalosti a dovednosti a zlepsovat jejich vykon.”

Koucink je dlouhodoby proces, kdy vzdélavany je pfifazen kjinému pracovnikovi. Kouce
mdze organizace obsadit zinternich zdrojd, obvykle se jednd o nadfizeného nebo ze
zdrojd externich. V prlbéhu koucinku se kouc¢ snazi podnécovat pracovnika a diky tomu
rozvijet znalosti a dovednosti jeho pracovniho vykonu. (Koubek, 2015)
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Hronik (2007) uved! charakteristiku vlastnosti a chovéani, kterymi by se mél kouc
vyznacovat. Jeho hlavnimi pfednostmi by méla byt schopnost facilitace neboli dokazat
usnadnit ¢innosti, aby probihaly rychleji a efektivnéji. Dalsi vlastnosti, bez které se kouc
neobejde, je akénost, kterd se kladné projevuje na jeho vykonnosti a diky niZ se stava
prikladem pro daného pracovnika.

V rdmci koucinku je dllezité predem si stanovit cile a pravidla, kterd budou v prlibéhu
dodrzovéana. Cilem kouce je nejen zvysit vykonnost pracovnika, ale naucit ho lasce vici
praci. Aby byl ochoten nejen préaci efektivné splnit, ale viozit do ni i kus srdce. Kouc¢ klade
dlraz na hodnoty organizace, které je nutné, aby si pracovnik uvédomil. (Koubek, 2015)

Mentoring

Mentoring je obdobou koucinku. Rozdil je vtom, Ze vzdéldvany si sam vybird svého
mentora, nékoho, kdo mU0ze byt pro néj vzorem a ke komu vzhliZi. Mentor se snazf
vzdélavanému radit, napomahat a v neposledni radé také motivovat v rozvoji a rlstu své
kariéry. (Koubek, 2015)

Hronik (2007) ve své literature uvadi, Ze mentor by mél byt zkuseny pracovnik vyhradné
z prostredi organizace, ktery svym vystupovani, projevem jde pfikladem. Mentor by mél
byt moudry, odpovédny a ndpomocny.

To, Ze si pracovnik vybird svého mentora sam, mize byt brana i jako nevyhoda, jelikoz
mentor nemusi byt vhodnou volbou pro vzdélavaného. Je proto dilezZité predem provéfit
zvoleného mentora, zda se nejednd pouze o pracovnika, ktery zaujima vysokou pozici
v organizaci, ale zda je skute¢nym odbornikem v dané problematice a dokdze se stat
patronem vzdéldvaného. (Koubek, 2015)

Prace na projektech

Pro rozvoj talentovanych pracovnik( Ize vyuzit metodu préce na projektech, pfi které
dochdazi k akénimu uceni, rozvoji tymové pradce a moznosti Uc¢astnit se a vést skupinové
aktivity. Vzdélavany pracovnik je povéfen Ukolem, ktery mu nadfizeny pfifadi a ndsledné
je sledovan v jeho feseni. Vzdéladvany se snazi feSenim Ukolu pfinést vysledek, ktery bude
pro organizaci pfinosem. (Horvathova, 2011)

Diky Sirokému spektru projektd mGze vzdélavany ziskat nové dovednosti a zkuSenosti,
kterymi obohati svij pracovni potencidl. Na konci projektu dostane pracovnik objektivni
hodnoceni od zadavatele, které mu slouzi jako zpétna vazba, nejen na jeho odvedenou
praci, ale také na celkovou Uspésnost reseni projektu. (ob. cit.,, 2011)

Sdileni poznatk

Sdileni poznatkl podle Horvathové (2011, s. 82) umoziuje ,efektivni prendseni
dovednosti a znalosti strukturovanym a rychlym zpldsobem, umoZzriuje konzultovat
myslenky a problémy s kolegy, vramci urcité skupiny lidi.” Pod pojmem skupina lidi si
mdzeme predstavit pracovniky se spole¢nym zdjmem, ktefi se zajimaji o urcitou
zalezitost. V rdmci skolstvi, kde bude uskute¢nén smiseny vyzkum, se za skupinu lidi daji
povazovat pedagogicti pracovnici, ktefi maji stejnou aprobaci.

Sdileni poznatkd mQZe v organizaci probihat jak Ustnim projevem, tak pisemnym, a to

prostrednictvim interni pocitacové sité. Prostfednictvim organiza¢ni platformy mohou
pracovnici sdilet znalosti, dovednosti a ucit se jeden od druhého. Mohou spolu diskutovat

27



o daném tématu nebo se pouze informovat o situacich nebo novinkadch v daném odveétvi.
(ob. cit,, 2011)

3.2.1.2 Metody rozvoje talentii mimo pracovisté

Metody rozvoje a vzdélavani vyuzivané mimo pracovisté jsou pfirovnatelné ke skolnimu
rezimu. Provozuji se ve specializovanych zafizeni, dilndch nebo zafizenich predvadéjici
novou techniku. Jednd se zejména o metody pouzivané khromadnému vzdélavani
skupin pracovnikd. Klasické metody jsou prevazné orientovdny na rozvoj znalosti
a socidlnich vlastnosti. Oproti tomu se moderni metody vice orientuji na rozvoj
dovednosti. (Koubek, 2015)

Prednaska

Predndaska je zplsob, jak vzdélavanym zprostfedkovat faktické informace a teoretické
znalosti. Jednd se o rychly zplsob prenosu informaci, ktery nepotfebuje narocné
vybaveni. Za nevyhodu se d& povazovat jednostranny tok informaci, kdy vzdélavani
pouze poslouchaji a zaujimaji pasivni roli. (Horvathova, 2011)

Seminar

Obménou prednasky je seminér, ktery se propojen s moznosti skupinové diskuse, tudiz
kontakt vzdé&lavaného a Skolitele neni jednostranny. Vzdéldvani se mohou aktivné
Ucastnit diskuse a oteviené se prat na mozné dopliujici informace, pfispivat svymi
napady a radami pri reSeni problém0. Seminar vede moderator, ktery se musi predem
pripravit a vytvofit si potfebné podklady pro seminéf. (Horvathova, 2011)

Pripadova studie

Jako dalsi moznost rozvojové metody uvadi literatura pfipadovou studii. Obsahem studie
jsou smyslené popisy dil¢iho organizacniho problému nebo komplexu organizacnich
problémd. Vzdéldvani se zaméruji na fakta, kterd maji za Ukol vyresit a nasledné
vyhodnotit. (Koubek, 2015)

Nejdfive se vzdélavani snazi definovat hlavni problémy pfipadové studie a otdzky, které
jim pomohou pfi samotném Feseni. Jejich cilem je vyfeSeni problému a zaznamenani
moznych postupl. Pfinosem pripadové studie je rozvoj analytického mysleni, tymové
prace a schopnost nalézt fedeni problémové situace. (Horvathovd, 2011)

Pro spravné podanije dlleZité, aby byl moderator spravné pfipraven, jelikoz tato metoda
je povazovdna za jednu z ndrocnéjsich. Moderator by mél byt schopen reagovat na
situace, které mohou v rdmci feSeni nastat. (Koubek, 2015)

Formu pfipadové studie Horvathova (2011) pfirovnava k metodé workshopu, pfi kterém
se dany problém Fesi tymovou spolupraci. Vzdéldvani se snazi komunikovat mezi sebou,
sdilet ndzory a nalézt spolecny vysledek.

Workshop

Workshop je varianta komplexni pripadové studie, pfi které se praktické problémy resi
tymové a z celkového pohledu. Poskytuje moZnost sdilet ndpady rfeseni kazdodennich
redlnych problémg, které Ize v rdmci tymu konzultovat. Metoda workshopu se predevsim
vyuziva pfi sestavovani pland nebo tvorby systémd. JelikoZ se jednd o druh pfipadové
studie, Ize proto jako nevyhodu taktéz povazovat nedostatecné znalosti nebo zkuSenosti.
(Koubek, 2015)
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E-learning

,E-learning predstavuje vyuzivani informacnich a komunikacnich technologii za tGclelem
podporovani jednotlivych zaméstnancl pri jejich vzdélavani, a to pfedevsim z hlediska
zprostredkovani studijnich materiali a odborného vedeni.” (Armstrong a Taylor, 2015,
s.361)

Rozvoj a vzdélavani prostfednictvim e-learningové metody se vyuzivd pro rozsifeni
a doplnéni klasického vzdélavani tvari vtvar. E-learning umoziuje, aby vzdélavani
a rozvoj probihalo v nejpotfebnéjsi a nejvhodnéjsi ¢as, ktery si mohou zvolit sami
vzdélavani. Tato rozvojovd metoda je zaméfena na vzdéldvaného jedince, ktery méa
moznost individudlniho pfistupu se zamérenim na jeho potreby. U této metody se klade
dlraz na samostatné vzdéldvani, a proto si mohou vzdélavani zvolit vliastni intenzitu
a narocnost jednotlivych programd. Nabidka e-learningu je rliznorodd, aby si kazdy
vzdélavany nalezl téma, ve kterém mé potfebu se rozvijet a vzdélavat. (Armstrong
a Taylor, 2015)

V dnesni dobé se tato metoda stdva oblibenéjsi, mezi jeji hlavni vyhody patfi flexibilita,
snadna komunikace, rdznorodost vyuzivané metody vzdéldni nebo samotné vizudini
prostfedi. (ob. cit.,, 2015)

Teambuilding

Hlavnim cilem teambuildingu je stmeleni kolektivu pomoci skupinové spolupréace. Jde
0 jednu z metod off-the-job, kde se pracovnici setkaji mimo své pracovni pozice a maji
moznost poznat se zjiného Uhlu pohledu. Na teambuildingu jsou si vsichni rovni
a nezélezi na pozici, kterou vykonavaji v organizaci. (Domanska, 2007)

Rozvoj a vzdélavani se zaméfuje na mékké dovednosti. Jde pfedevsim o zazitkovou
metodu, pfi které pracovnici hraji rdzné hry, fesi modelové situace nebo nejrliznéjsi formy
Gloh. V prdbéhu fesSeni pracovnici mohou zjistit nové zplsoby komunikace mezi sebou,
které budou poté moct prenést do pracovniho prostredi. Komunikace nenf jediny pfinos
této metody. Mezi dalsi patfi, Zze pracovnici se |épe poznaji mezi sebou, utuzi vztahy,
uvolni se, mohou rozvijet svou kreativitu a tymové mysleni. Vsechny tyto ziskané
dovednosti a znalosti mohou prispét celkové efektivité na pracovisti. (ob. cit., 2007)

Standardizované kurzy

Hronik (2007) ve své literature popisuje prinosy standardizovanych kurzd a jaky mohou
mit vliv na celkovou vykonnost pracovnikd. Standardizované kurzy se zaméruji na
osvojeni si zakladnich znalosti a dovednosti, které mohou pracovnici na sobé& vnimat jako
nedostatky a které je mohou omezit pfi vykonu. Diky standardizovanému kurzu utvari
organizace urcity standard, ktery propojuje strategii s minimalni Grovni.

Jako pfiklad standardizovaného kurzu uvadi Hronik (2007) katalogové kurzy. Katalogové
kurzy se &leni podle odbornosti, mékkych dovednosti, IT Skoleni, jazykové Skoleni a na
Skoleni povinna ze zadkona. Jednotlivé kurzy jsou Uzce zamérené na dané téma a poskytuji
pracovnikdm potfebné zakladni dovednosti. Zaméstnavatel musi také zvazit, zda dany
pracovnik ma néjaké zdkladni dovednosti vdané problematice, které potfebuje pouze
doladit nebo se dané problematice vénuje prvné a zajistit mu individudlni pfistup.

Jednotlivé rozvojové metody jsou ve sSkolstvi poskytovany bud pfimo sSkolou nebo

prostfednictvim internetového portalu DVPP (Dalsi vzdélavani pro pedagogy). Na portalu
DVPP pedagogicti pracovnici naleznou katalog témat, které jsou pldnovéany
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v nadchéazejicich mésicich. Nejvyuzivanéjsi metoda tohoto portalu jsou seminafe, a to jak
ve formé prezendni, tak online. (Vzdélavaci nabidka pro pedagogy, nedatovano)

3.3 Udrzeni talentu

Poslednim krokem fizeni talentl je jejich udrZeni v organizaci. Pro organizace je dilezité
zajistit talentovanym pracovnikdm takové prostiedi, ve kterém budou chtit nadale
pracovat. Odchody talentd maji na organizaci negativni dopad.

Mayo (2018) uvadi dva faktory, které mohou ovlivnit talentované pracovniky pfri
rozhodovdani o setrvdni v organizaci. Tzv ,push faktory" jsou faktory, které nuti pracovnika
uvazovat o odchodu. Opakem jsou ,pull faktory”, které predstavuji pracovni nabidky od
konkurence. To jediné, vco mUZe organizace doufat, je minimalizace faktor( ,push”, aby
rozhodnuti o odchodu pracovnikd nebylo lehké.

3.2.2 Analyzarizika

Autofi Eisel a Termann (2023) ve své literatufe v rdmci udrzeni talentd popisuji analyzu
rizik, kterd by méla rozpoznat a eliminovat mozna rizika odchodu talentovanych
pracovnikd.

Analyza je provddéna na zakladé identifikace rizikového talentovaného pracovnika, ktery
by mohl organizaci opustit. Aby se odchodu predeslo, organizace zkouma ctyfi faktory
(Eisel a Termann, 2023, s. 73):

- Pravdépodobnost, Ze by se tak stalo

- Jak velky by to mélo pro spole¢nost dopad

- Jak snadné (tézké) by bylo tuto ztratu nahradit

- Finanéni ndro¢nost v pfipadé nahrazeni

Organizace se zaméri na oblast, kterou na zakladé analyzy vyhodnotila jako rizikovou.
Tuto oblast analyzuje detailnéji a na zdkladé ni podnikne urcité kroky. Identifikovani
nejcastéji probihd prostrednictvim hlubsich rozhovor( s odchazejicim pracovnikem nebo
pomoci dotaznikového Setfeni. Otdzky téchto vyzkumnych metody zkoumaji dlvod
odchodu, co ovlivnilo pracovnika odejit nebo co pracovnikovi nabidl novy zaméstnavatel
a stadvajici organizace ne. Na zakladé vysledkd pak organizace mUze minimalizovat
jednotlivé aktivity, kterymi zabrédni odchodu dal$im talentovanym pracovnikdm. (ob. cit.,
2023)

3.3.1 Udrzeni talentii pomoci atraktivity

Jednim z bod(, aby organizace byla ldkava pro své pracovniky, je dlleZité zaujmout roli
atraktivniho zaméstnavatele. Atraktivni zaméstnavatel je zndm na trhu diky vysoké
kvalité, jako misto, ve kterém jsou pracovnici spokojeni a maji motivaci k praci.
Horvathovd (2011) uvadi zakladni faktory, které pfispivaji kcelkové atraktivité
zameéstnavatele:

Nabidka zajimavé a ocennované prace

Talentovani pracovnici ocekdvaji, ze jim organizace nabidne zajimavé pracovni pozice.
Pozice, které pro pracovniky budou vyzvou, pfi niZ budou neustéle rozvijet svij talent
a rozsifovat své znalosti a dovednosti. Pokud zaméstnavatel neni schopen nebo neni
ochoten zajistit pracovnikovi takou pozici, kterd bude splfiovat predchozi kritéria,
pracovnik nebude dostate¢né motivovan nadéle zdstat v organizaci. (ob. cit., 2011)
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Zajisténi prilezitosti ke vzdélavani a rozvoji a postupu v kariére

To hlavni pro talentované pracovniky je moznost zajisténi vzdéladvani a rozvoje. Priklady
mozného vzdélavani a rozvoje jsou uvedeny v predchozi kapitole. Pokud zaméstnavatel
nedokdaze pracovnikdm poskytnout tyto metody je pravdépodobné, Ze pracovnik odejde
z organizace. (ob. cit, 2011)

Respektovani rovhnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem

V dnesni dobé je trend, ze pracovnici hledaji praci, kterd jim nabidne moznost rovnovahy
mezi pracovnim a soukromym Zivotem. Pro atraktivnhiho zaméstnavatele je dllezité
nabidnout pracovnikdm moznost skloubit a vyhovét jejich potfebdm. Pokud méa
organizace opravdovy zajem o talentovaného pracovnika bude ochotna investovat do
jeho rozvoje a respektovat jeho pracovni uzptsobeni. (ob. cit,, 2011)

Nabidka flexibilni pracovnirole

Tento faktor flexibilni pracovni role voln& navazuje na pfedchozi faktor rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym zivotem. Talentovani pracovnici hledaji pfilezitosti ke
vzdélavani a rozvoji, tudiz hledaji takovou organizaci, kterd jim bude ochotna vyjit vstfic
a poskytnout jim moznost flexibilni pracovni role, pfi které budou moct nezavisle rozvijet
své schopnosti, znalosti a dovednosti. Pracovnici v této roli jsou vice samostatni a je pro
né atraktivni, aby si mohli sami pfizpUsobovat svou préci. (ob. cit,, 2011)

Nabidka kvalitnich pracovnich podminek a vybaveni

Pracovnici v radmci své prace oceni pfijemné prostiedi, které je vybaveno novodobou
technikou, kterou mohou vyuzivat a kterd jim ulehcuje praci. Proto je dUlezité zminit
i tento faktor pfijemného pracovniho prostfedi a vhodného vybaveni. Tento faktor m(ze
mit samotny vliv na vykony talentovanych pracovnik{ a na celkovou kvalitu vykonu
organizace. (ob. cit,, 2011)

Poskytnuti pocitu uznani, ucty a respektu

Atraktivni zaméstnavatel by si mél zaklddat na své kultufe a uznani. Je to jeden z faktord,
ktery buduje firemni kulturu a diky kterému si lze udrZzet a pfildkat talentované
pracovniky. Mnoho pracovnikd zcela uspokoji slova uznani a pochvaly. Zaméstnavatelé
dokazi v pracovnicich vyvolat pocit ddlezitosti, uznani a respektu a pomoci nichz lze
prispivat ke spole¢nému pocitu hrdosti, nadseni a celkové prosperité organizace. (ob. cit.,
2011)

Nabidka odpovidajici odmény

Nedilnou soucdsti spokojeného pracovnika je forma odmény. Kazdy pracovnik je
jedinecny a ma své individudlini potfeby co se tye odmén za provedenou préci. Pro
nékoho je dostatec¢nou odmeénou slovni ohodnoceni a pro nékoho je dilezitéjsi financni
odména. Zameéstnavatel by mél byt schopen utvofit efektivni systém odmén, ktery bude
atraktivni pro véechny pracovniky. (ob. cit., 2011)

Samotny systém odmén by mél byt komplexni a mél by se pfizplsobovat nejen
¢asovému vyvoji, ale také vyvoji talentovanych pracovnik(. Je nezbytné zohlednovat
aktudini potreby talentl a pfizplsobit jim systém odmén. Pracovnici ocenf individualni
pristup, ktery mUze slouzit jako ddvod jejich setrvani v organizaci. (ob. cit., 2011)
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Prosazovani pfistupu spolecenské odpovédnosti organizace

Poslednim faktorem, ktery Horvathova (2011) zminiuje ve své publikaci je prosazovani
pristupu spolecenské odpovédnosti organizace. Pomoci tohoto faktoru si Ize nejen
udrzet stavajici pracovniky, ale také ziskat nové talenty. Pokud se organizace na venek
prezentuje jako subjekt, ktery ma jako hlavni kol navysit zisk, nestane se tak atraktivni
pro talentované pracovniky. Talenti chtéji pracovat v organizacich, které jim daji mozZnost
zaclenit se do tymu a stat se soucasti feSeni dillezitych rozhodnuti. Pokud jim
zameéstnavatel umozni tento pfistup nemusi se obavat jejich odchodu.

Existuji tfi faktory, které maji nejvétsi vliv na udrzeni pracovnika v organizaci. Prvnim
faktorem je faktor postup v kariéfe. MoZnost kariérniho postupu je pro talentované
pracovniky nedilnou soucasti jejich budoucnosti v organizaci. Jako druhy faktor vystupuji
zajimavé nabidky, kterymi si lze pracovniky udrzet. Posledni faktor je umozZnéni kvalitniho
vzdélavani a rozvoje pracovnika. (ob. cit,, 2011)

Kombinace téchto faktor( je signdlem pro talentované pracovniky, Ze organizace bude
dbat na zdravé hodnoty a zaméstnanci tak mohou ocekavat dobré fizeni, individuaini
pfistup, vhodné pracovni podminky, moznost kariérniho rlistu a odpovidajici ohodnoceni.
(ob. cit., 2011)

3.4 Trendy v oblasti talent managementu

,To, co je vnékolika malo poslednich letech markantni, je stale se zesilujici tlak na to, aby
rozvoj a vzdélavani prokazatelné vedlo ke zvyseni vykonnosti a s tim ruku v ruce jsoucf
trend mifil k validnimu feseni efektivity. Silici tlak na zvyseni vykonnosti se promita do
trendd.” (Hronik, 2007, s. 116)

3.4.1 Moderni metody v oblasti vzdélavani a rozvoje

Zakladem efektivniho vzdéladvani, které vede krozvoji talentovaného pracovnika, je
identifikace jeho klicovych kompetenci. Na zakladé analyzy klicovych kompetenci Ize
pracovnikovi sestavit vhodny systém vzdéladvani, ktery podpofi celkovy rozvoj jeho
talentu. Je dUlezité, aby organizace vyuzivala individudini pfristup ke kazdému
pracovnikovi. Pomoci toho je schopna podpofit jednotlivé vykony pracovnikl, které se
odrazi v celkové prosperité organizace.

Flow

Vzdélavaci metoda flow se charakterizuje vyuzivdnim principu sebeorganizace
pracovnikd ve svém kazdodennim pracovnim prostredi. Pfi feSenf jednotlivych problém0
si pracovnici vytvofi jistd pravidla, pomoci nichz Ize vytvofit praktické ndvrhy na zlepseni.
Tyto ndvrhy nésledné& mohou zvysit spokojenost pracovnikd na pracovisti. (SikyF,
Tomeskovéa a Chmielové Dalajkova, 2022)

Prototyping

Dalsi moderni metoda vzdélavani pracovnikd se nazyvd metoda Prototyping. Cilem této
metody je rychlé nalezenijednoduchého zlepSeni. Nejprve se zvoli jeden pracovnik, ktery
je povéren vyzkouset néco nového. Poté se knému pfipoji ostatni pracovnici a ti mu
pomohou v rdmci hleddni spole¢nych novych cest k nalezenf ¥feseni. (Sikyf, Tome&kova
a Chmielové Dalajkova, 2022)
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Webinar

Metoda webinarl vrostla na popularité s pfichodem koronavirové krize a lektofi, ktef{
chtéli pokracovat ve své nabidce metod vzdélavani a rozvoje byli nuceni prejit do online
podoby. Webinaf je konkrétni forma e-learningové metody, jednd se o prevedeni
seminare do online verze, ale vdnesnidobé mlzZe mit rdznou podobu. Hlavnim dfvodem,
pro¢ se zwebinarl stala pomérné oblibend metoda vzdélavani a rozvoje je casova
flexibilita. Spousta lektord poskytuje sva vzdéldvaci videa jak v pfimém prenosu, kde
vzdéladvani maji moznost aktivni komunikace prostfednictvim sekce komentarl nebo
online diskuse, tak v podobé nahravky, kterou si vzdéldvani mohou pustit kdykoliv dle
jejich uvazeni. (Holec, 2021)

Gamifikace

Gamifikace, jinak feceno ucenf hrou, patfi mezi moderni metody vzdélavani pracovnikd.
Je to metoda, pri které je vzdélavani pracovniklim poskytnuto zdbavnéjsi a poutaveéjsi
formou. Pfi gamifikaci jsou vyuzivané herni prvky, jako jsou body, Grovné&, odmeény, které
slouzi jako zplsob motivace k dosazeni pozadovanych vysledk(. Vramci této metody
jsou informace predavany interaktivnim zpdsobem prostfednictvim napf. kvizu nebo
simulovaného scénére, kdy se vzdélavani aktivné zapojuji. Diky gamifikaci se mohou
vzdélavani zlepsit skupinovou praci, probudit v sobé soutézivost, kreativitu a prispét tak
ke zvyseni vykonnosti. (What are some innovative talent management methods to
experiment with, 2023)

Rezervni mentoring

Mezi dalsi moderni metody vzdéladvani a rozvoje se fadi rezervni mentoring. V organizaci
si ho mdzeme predstavit tak, Zze mladsi nebo méné zkuseni pracovnici mentoruji starsi,
vice zkusené pracovniky v tématech, jako jsou napf. technologie, inovace, rozmanitost
nebo trendy. Tato metoda dokaze preklenout generadni rozdily a podpofit tak vzajemny
respekt. Zavedeni rezervniho mentoringu spociva v identifikaci dovednosti, zdjm0G a cill
danych pracovnik{ a na zakladé nich najit vhodnou dvojici mentorovani. (What are some
innovative talent management methods to experiment with, 2023)

Peer learning

Peer learning neboli metoda vzajemného wuceni, vychdzi zpsychologickych
a sociologickych teorii a je zaloZena na ziskdvani znalosti a dovednosti prostfednictvim
aktivni pomoci a podpory mezi vrstevniky. Ke vzdjemnému uceni dochdzi mezi vrstevniky
z podobnych socidlnich skupin. Je to aktivni a konstruktivni proces, ktery probiha tak, ze
vzdélavani si vysvétluji své myslenky navzajem a rozviji nad nimi diskusi, ktera zaroven
slouzijako hodnocenia zpétnéd vazba. VétsSinou se tato metoda pouzivd, pokud pracovnik
neni schopny splnit dkol individudlng. Tuto metodu vyuZzivaji pfevazné pedagogicti
pracovnici na svych studentech, ale Ize ji aplikovat i na pedagogickych pracovnicich
v ramci jejich vzdélavani a rozvoje. (Keerthirathne, 2022)

3.4.2 Trendy v oblasti udrZeni talentii

Vnimani talenta

Zhang (2021) ve své publikaci uvadi okruhy trendd fizeni lidskych zdrojd, které lze
aplikovat na oblast udrzeni talentovanych pracovnikd. Trendy, které popisuje se tykaji
celkového vnimani lidského kapitalu.
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Prvni trend talent managementu popisuje vnimani pracovnik{ v rdmci organizace. Zhang
(2021) uvadi, ze talentovany pracovnik neni pouze ten, kdo méa uzavieny pracovni pomér
s organizaci a je za svou praci odménén, ale i ten pracovnik, ktery pfispé€l svym casem,
zkusenostmi a znalostmi k celkovému rozvoji organizace. Znamend to tedy, Ze za
talentované pracovniky by se neméli vnimat pouze interni pracovnici, ale vSichni, ktefi
jsou jakkoliv zainteresovani do rozvoje organizace.

Dalsi priklad uvadi, ze rozvoj a vzdéladvani by mélo byt poskytovano vice individualné.
Kromé zakladnich Skolicich cinnosti se organizace maji zamé&fit na identifikaci
kompetenci jednotlivych pracovnikd, kterym by se méli jednotlivé a detailnéji vénovat.
Na zdkladé téchto identifikovanych kompetenci jim pak poskytovat adekvatni metody
vzdeélavani, které jim pomohou v rdstu. Tento pfistup mdzZe zajistit organizaci lepsi
profesni kvalitu a vy$3i pracovni vykony. (ob. cit.,, 2021)

Organizace by se méla snazit vramci udrzeni talentd o tvorbu kvalitnich vysoce
produktivnich tymd0, které se skladaji ztalentovanych pracovnikl a spole¢né usiluji
o ekonomické a socidlni pfinosy. Je dllezité, aby se organizace dokézala fidit jako celek
svoji organizacni kulturou a zvysSovala o ni povédomi mezi internimi, ale i externimi
pracovniky. (ob. cit., 2021)

Akceptace generacnich rozdili

Poptadvka po kvalifikovanych a talentovanych pracovnicich stdle nardstd, a proto je
ddlezité, aby organizace byly schopny udrzet si stdvajici talenty. Jako trend v oblasti
udrzeni Singh (2019) popisuje, Ze organizace se snazi udrzet své talentované pracovniky
predevsim socialnimi prvky, které jsou pro novou generaci atraktivnéjsi. Dllezité je, aby
organizace pochopila a byla si védoma generacnich rozdil@ u svych pracovnikd. Jako
priklad autor uvadi, Ze generace X (1965-1981) preferuje spiSe samostatnost, jsou
technicky zdatni a kladou mensi ddraz na loajalitu k zaméstnavateli. Proti tomu generace
Y (1982-1999) vyzaduje vétsi spoleCenskou odpovédnost organizaci, preferuje moznost
kariérniho rozvoje a ma spisSe individualistické povahy.

Specifickd je také generace Z (2000-2010), kterd vyrdsta v dobé internetu a je zvykld na
neustdly pfistup kinternetu a modernim technologiim. VétSinu informaci hledd
prostfednictvim socidlnich medii. Také je oteviend novym technologickym trenddm,
které vyuziva pro vzdélavanii zdbavu. (Generace Z & jeji poznavaci znameni, 2024)

V dnesni dobé se generace Zse chce vpraci citit ocenovdna a zapojena do chodu
organizace. Zastupci této generace chtéji pracovat v organizaci, kterd jim umozni rozvoj
a nové dovednosti. Dokdzi ocenit pomér mezi osobnim a profesnim rozvojem.
(Gen Z v &islech, 2024)

Naslouchani

Podle van Vliet (2023) novéa generace pracovnik( chce byt vice respektovéna a vyslysena.
Pracovnici chtéji mluvit o svych obavach a problémech, chtéji vyjadifovat své napady
a pldnovat svou kariéru do budoucna. Chtéji, aby vedeni o né projevovalo zdjem. Pokud
se pracovnici citi ocenovani, je mnohem pravdépodobnéjsi, Ze z(lstanou inspirovani
a motivovéani, z ¢ehoz je pravdépodobné, Ze budou chtit v organizaci z{stat.
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3.5 Metody zjisténi a vyhodnoceni procesu talent

management

Pro ziskani soucasné pouzivanych metod, které vybrané zakladni skoly poskytuji v rdmci
rozvoje a udrzeni talentovanych pracovnikl, bude pouzito dotaznikové Setfeni
a strukturované rozhovory.

Pro vyhodnoceni soucasnych metod rozvoje a udrzeni talentovanych pracovnikd na
vybranych zakladnich Skoldch budou pouzity prvky komparativniho srovnavani
a kombinace SWOT a PESTLE analyzy. Tyto analytické ndastroje poskytnou hlubsi
pochopenisoucasné situace talentu managementu a na jejich zdkladé budou postaveny
doporuceni pro zlepseni.

Metoda komparativniho srovnavani

Komparativni metoda je vyzkumna technika, kterd porovnava dva nebo vice jevl mezi
sebou, hledd mezi nimi spolecné nebo odlisné jevy. Komparovani je analyticky pfistup,
ktery se zamérfuje na srovnavani a kontrast porovnavanych jev(, za Gcelem odhalenf{
podobnosti a odliSnosti mezi nimi. Diky tomu lze ziskat cenné poznatky, které
napomohou lepsimu chapani vzajemnych vztahU a souvislosti. V praxi se nejcastéji
pouziva pfi studiu rliznych kultur, historickych udélosti, porovnani zemi a statd nebo
v ekonomickych systémech. Aby tato metoda slouzila jako systém zkoumani pro
objektivni hodnoceni a byla pfinosng, je dilezité jasné definovat kritéria srovnavani. (Co
je komparace — druhy a metody, nedatovano)

Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni je jedna ze zakladnich technik sbéru informaci. Je postavena na
sbirdni empirickych (dajl prostfednictvim dotazniku. Dotaznik predstavuje soubor
otdzek, na néz jsou sbirdny pisemné odpovédi respondentl. Otazky mohou mit
v dotazniku formu jak otevienych otazek, tak uzavfenych otdzek. Aby byl dotaznik
spravné aplikovan je jeho nedilnou soucasti Gvodni vysvétleni, ceho se dotaznik tyka, co
ma zjistit a souc¢asné i pokyny, podle kterych respondenti maji postupovat. (Dvorék, 2018)

Strukturované rozhovory

Dalsi technikou sbéru dat je strukturovany rozhovor, ktery je sestaven v ndvaznosti na
dotaznikové sSetfeni. Vystupuje zde tazatel, ktery poklddéa jednotlivé otdzky a respondent
na né odpovidd. Tazatel zaznamendvd jednotlivé odpovédi. Respondenti
strukturovaného rozhovoru by méli byt ndhodné vybrani pro ziskdni potfebnych
informaci. Pfi rozhovoru Ize vhodné kladenou, prfipadné i doplfiujici otdzkou, dosdhnout
podrobnéjsi odpovédi. Nevyhodou této metody je jeji ¢asovd néarocnost, ndkladné
technické vybaveni nebo ztracend anonymita respondenta. (Rizeny strukturovany
rozhovor, nedatovéno)

SWOT analyza

SWOT analyza patfi mezi nejpouzivanéjsi analytické nastroje, zaméruje se na vnitrni
a vneéjsi faktory sledované organizace. Vnitfni faktory popisuji jeji silné a slabé stranky,
vnéjsi faktory jsou zaméreny na pfileZitosti a hrozby dané organizace. (Armstrong
a Taylor, 2015)
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ve vasi firmé

Interni faktory

mimo vasi firmu

Externi faktory

Obrazek 6 SWOT analyza

Pozitivni Negativni
Silné stranky Slabé stranky
(Strengths) (Weaknesses)

« Co délame dobte?
« Co nam fekli nasi zdkaznici nebo

partnefi, Ze se jim na nas libi?

« Vé&em jsme lepsi neZ nase

konkurence?

« Co je nanaSem podnikani, produktech

nebo sluzbach jedineéného?

« Jaka aktiva vlastnime (intelektuélni

vlastnictvi, vyvinuté technologie,
Kapital)?

Pfilezitosti
(Opportunities)

« Jaké nové trendy miizeme vyuzit?
« Které z naSich silnych stranek mohou

byt cenné pro potencialni partnery?

« Do jakych sousednich trhii bychom

mohli zasahnout?

« Existuji geografické oblasti s mensi

konkurenci?

« Comiizeme zlepsit?
« S &m jsou nasi zakaznici nebo

partnefi nespokojeni?

« Kde zaostavame za nasimi

konkurenty?

« Jaké nam chybi znalosti nebo zdroje?

Hrozby
(Threats)

« Co déla nase konkurence?
« Jak by nas nase slabé stranky mohly

negativné ovlivnit?

+ Najaké trendy trhu nejsme

pfipraveni?

« Jaké ekonomické nebo politické

problémy by mohly ovlivnit nase
podnikani?

Zdroj: https://www.marketingppc.cz/marketing/analyza-swot/

Vnitfni faktory popisuji silné stranky organizace, které uvadi, co organizace déla dobre
nebo v ¢em je lepsi nez konkurence. Druhym internim faktorem jsou stranky slabé, které
popisuji ¢innosti, na kterych by méla organizace do budoucna zapracovat. Vnéjsi stranky
tykajici se pfilezitosti analyza popisuje, jako moznosti budouciho rozvoje organizace.
Hrozby zobrazuji, jaké slabé strdnky by organizaci mohly negativné ovlivnit, jaké
ekonomické nebo politické situace by mohly mit negativni dopad na organizaci nebo
¢innosti, které déld nase konkurence. (Jak vyuzit SWOT analyzu pro rast vasi firmy,
nedatovano)

PESTLE analyza

Mezi dalsi velmi pouzivany analyticky ndstroj se fadi analyza PESTLE. Je zamérena na okoli
organizace, které se tykd politickych, ekonomickych, socidlnich, legislativnich
a ekologickych faktord. (Armstrong a Taylor, 2015)

POLITICAL

”

ENVIRON
MENTAL

TECHNO
LOGICAL

Obrazek 7 PESTLE analyza
Zdroj: https://www.mindonmap.com/cs/blog/what-is-pestel-analysis/
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PESTLE analyza se na rozdil od SWOT analyzy se zaméruje pouze na vnéjsi faktory, které
organizaci ovliviiuji a na které ma organizace znacny vliv. Je to strategicky ndstroj, ktery
je sestaven z:

- politickych faktord, které mohou predstavovat obchodni bariéry

- ekonomickych faktor(, které popisuji ekonomickou situaci

- sociologickych faktor(, coZ jsou demografické zmény nebo kulturni trendy

- technologickych faktor(, pfedstavuji technické inovace

- legislativnich faktord, jako jsou zdkony a predpisy

- enviromentélnich faktord, které hodnoti vliv Zivotniho prostredi a udrZitelnost

(Moralesova, 2023)
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PRAKTICKA CAST
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4 Charakteristika organizaci

Smiseny vyzkum na analyzu talent managementu byl proveden ve dvou zdkladnich
Skolach v Libereckém kraji.

4.1 Charakteristika Zakladni Skoly Chrastava

Zakladni Skolu Chrastava nalezneme v Libereckém kraji ve stejnojmenném mésté
Chrastava. Nejprve zde byly tfi samostatné budovy a az v roce 2001 se vSechny sjednotili
pod jednu zakladni skolu.

Hlavni budova na ndmeésti byla postavena v roce 1891 a byla vyuzivdna pouze pro provoz
divciskoly. V roce 2008 probéhla jeji celkova rekonstrukce a od té doby jsou zde otevieny
tfidy od tfetiho az do devatého rocniku. Déle zde sidli vedeni Skoly spoleéné se
sekretaridtem. Druhd budova ve Skolni ulici slouZila v minulosti jako chlapecka &kola.
V roce 2018-2019 prosla i tato budova celkovou rekonstrukci a nyni jsou zde oteviené
tfidy od tretiho az devatého rocniku. Ve tfeti budové v Revoludni ulici byl provozovan
byvaly okresni soud, od kterého prevzala slangovy nazev skola U soudu. Jako Skola se
zacala vyuzivat az po 2. svétové valce. Nyni slouzi pfedevSim pro provoz prvnich
a druhych tfid. Jako jedind budova md zde otevfenou specidlni tfidu a druZinu. (ZS
Chrastava, nedatovano)

Organizaéni struktura ZS Chrastava

Hlavni pfedstavitel Skoly je pan feditel, ktery mé& pod sebou tfi zdstupce pro vzdélavani,
vychovu a pro ekonomiku a provoz. Celkem Skola zaméstnavéd 63 pracovnikd, z toho
45 pedagogl, 4 asistenti pedagoga, 5 pracovnikl Skolni druziny a 9 provoznich
pracovnik@. (ZS Chrastava, nedatovéno)

ZS CHRASTAVA

l

Reditel $koly

v

Zastupci feditele

|
! | | | | |

Provozni pracovnici Vychovny poradce Specialni pedagog Metodik prevence Pedagogové Vedouci druZiny

| l |
| l l l

Odbornik na
administrativu

Asistenti pedagoga Vychovatelé

Uklizecky Skolnik Horpodéafka

Obrdzek 8 Organizacni struktura ZS Chrastava
Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2 Charakteristika Zakladni Skoly Kaplického

Zakladni Skola Kaplického je v provozu od roku 1989, kdy plvodné méla otevrené tridy od
prvniho do ctvrtého roéniku. V soucdasnosti méa otevienych 18 tfid od prvniho az do
devatého rocniku. Soucasti skoly je odloulené pracovisté, které provozuje tfidy dle
Waldorfského systému vzdélavani. (ZS Kaplického, nedatovano)

Organizaéni struktura ZS Kaplického

Reditel

Zakladni

Skoly Kaplického zastituje také oddélené pracovisté Waldorf.

Organizadni struktura detailnéji popisuje pouze zadkladni skolu, kde byl proveden smiseny
vyzkum. Jednotlivé funkce jsou zobrazeny nize na obrdzku. Pedagogicky sbor, kde bylo
provedeno dotaznikové Setfeni se skldda z 38 pedagogu. (ZS Kaplického, nedatovéno)

Z$ KAPLICKEHO

l

Zastupci feditele

Reditel $koly

Oddélené pracovisté
Waldorf

|

l

l l

l

l

l

l

Metodik ICT

Provozni pracovnici

Vychovny poradce Specialni pedagog

Metodik prevence

Pedagogové

Vedouci druziny

Koordinator SVP

l

|

l

l

l

Uklizecky

Skolnik

Horpodarka

Vedouci stravovani

Obrdzek 9 Organizacni struktura Z5 Kaplického
Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Smiseny vyzkum

Cilem smiseného vyzkumu je zjistit, zda stavajici metody pro rozvoj a udrzeni talent(,
které sledované organizace vyuzivaji, jsou vhodné k dosazeni pozadovanych vysledkd
a navrhnout inovativni feSeni na mozna zlepseni sdlrazem na vyuZiti modernich
postupl v dané oblasti. Smiseny vyzkum a jeho nasledné zpracovani bude obsahovat
prvky komparativniho srovnavani.

Pro napinéni cile této diplomové prace, byly sestaveny dvé vyzkumné otazky:

Vyzkumna otazka €. 1:
Jaké konkrétni metody sledované organizace vyuzivaji pro rozvoj a udrzeni talentd?

Vyzkumna otazka €. 2:

Jsou tyto vyuzivané metody rozvoje a udrzeni vhodné k dosazeni poZzadovanych vysledkl
rozvojovych potreb skoly?

Smiseny vyzkum byl proveden formou dotaznikového Setfeni a strukturovanych
rozhovor( na dvou zakladnich Skoldch. Prvni fazi vyzkumu bylo zpracovani online
dotazniku, ktery byl ndsledné rozesladn respondentlim prostfednictvim webové platformy
Survio. Dotaznikové Setfeni bylo smé&fovano na pedagogické pracovniky na vybranych
zédkladnich Skolach. Ve druhé ¢asti smiseného vyzkumu byly provedeny strukturované
rozhovory s pracovniky sSkoly zastavajici rizné pozice.

Dotaznikovy formular spolecné s podkladem pro strukturovany rozhovor bude uveden
v seznamu pfiloh na konci této prace.

5.1 Dotaznikové setreni

Jak jiz bylo vySe zminéno, dotaznik byl cilené vytvofen pro pedagogické pracovniky na
vybranych zékladnich skoldch v Libereckém kraji.

Zakladni skola Chrastava rozeslala tento dotaznik 45 pedagogickym pracovnikim, od
kterych bylo shromazdéno celkem 39 odpovédi, coz cini 87 % zcelkového poctu
dotdzanych.

Druhd analyza dotazniku byla zpracovdna na Zakladni skole Kaplického, kde bylo celkem

obdrzeno 32 odpovédi, coZ je 84 % zcelkovych 38 pedagogickych pracovnikl, ktefi
pracuji na této skole.
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Otazka €. 1: Poskytuje Vam Skola moznost profesniho rozvoje?

Prvni otdzka dotaznikového Setrfeni méla zjistit, zda Skola poskytuje svym pedagogickym
pracovnikdm profesni rozvoj. Z nize umisténych grafl je zjevné, ze na obou Skoldch maji
pedagogicti pracovnici moznost profesniho rozvoje. Na Zakladni skole Chrastava se
36 respondentd (92 %) shodlo, Ze jim $kola tuto metodu rozvoje poskytuje. Pouze
3 respondenti (8 %) spiSe nesouhlasi. Tém&Fr shodné procentudlni zastoupeni odpoveédi
bylo ze Zakladni Skoly Kaplického, kdy 30-ti respondentiim (94 %) je poskytnut profesnf{
rozvoj a pouze 2 respondenti (6 %) odpovédéli, ze jim $kola spise neposkytuje moznost
profesniho rozvoje.

ZS Chrastava

Spise ne ; 3; 8% Ne; 0; 0%

Ano; 24; 61%

Graf 1 Mira poskytovani profesniho rozvoje na ZS Chrastava
Zdroj: Vlastni zpracovani

ZS Kaplického

Spise ne ; 2; 6% Ne; 0; 0%

Ano; 21; 66%

Graf 2 Mira poskytovani profesniho rozvoje na Z5 Kaplického
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 2: Poskytuje Vam Skola moznost osobniho rozvoje?

Druhd otdzka zjistila, zda Skoly poskytuji pedagogickym pracovnikdm mimo profesni
rozvoj, také rozvoj osobni. Vtomto pfipadé odpovédélo 35 respondentl (90 %) ze §koly
Chrastava, ze maji moznost osobniho rozvoje a 4 respondenti (10 %) s timto tvrzenim pise
nesouhlasi. Oproti tomu na Skole Kaplického se 100 % respondentl shodlo, Ze maji
moznost osobniho rozvoje.

ZS Chrastava

Ne; 0; 0%

SpiSe ne; 4; 10%

Ano; 21; 54%

Graf 3 Mira poskytovani osobniho rozvoje na ZS Chrastava
Zdroj: Vlastni zpracovani

ZS Kaplického

Spige ne; 0; 0% Ne; 0; 0%

Ano; 18; 56%

Graf 4 Mira poskytovani osobniho rozvoje na Z5 Kaplického
Zdroj: Vlastni zpracovani

43



Otazka €. 3: Jste spokojen/a se souc¢asnou formou vzdélavani pracovniki?

Na obou Skoldach jsou pedagogicti pracovnici témér vsichni spokojeni se soucasnou
formou vzdélavani. Pfesnéji je 21 respondentl (54 %) zcela spokojeno, 15 (38 %) spise
spokojeno a pouze 2 respondenti (8 %) nejsou zcela spokojeni s formou vzdé&lavani
v Chrastavé. Na Skole Kaplického je zcela spokojeno 13 respondentd (41 %),
17 respondentd (52 %) spise spokojeno a 3 respondenti (8 %) spiSe nespokojeni se
soucasné nabizenou formou vzdélavani pracovnikd.

ZS Chrastava
SpiSe ne; 3; 8%

Ne; 0; 0%

Ano; 21; 54%

Graf 5 Spokojenost pracovnik( se soucasnou formou vzdéldvani na ZS Chrastava
Zdroj: Vlastni zpracovani

ZS Kaplického

Spise ne; 2; 6% Ne; 0; 0%

l ’ Ano; 13; 41%

Graf 6 Spokojenost pracovnik( se soucasnou formou vzdélavani na ZS Kaplického
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 4: Jaké metody vzdélavani a rozvoje Vam skola nabizi?

Ndsledujici dvé otdzky se tykaly metod vzdéladvani a rozvoje. Nejprve bylo zjistovano, jaké
vsechny metody pedagogickym pracovnikiim skola nabizi.

Mezinejcastéjsi metodu respondenti obou sSkol uvedli metodu Skoleni. Jako dalSi metody,
které Skoly poskytuji svym pedagogickym pracovnikdm jsou seminafe a kurzy. Na
Zakladni Skole Chrastava uvedli respondenti navic metodu webinarl, kterd patfi
k modernim e-learningovym metoddm, jak uvadi kapitola 3.4.1 Moderni metody v oblasti
vzdélavani a rozvoje. Na Zakladni Skole Kaplického respondenti napsali, ze skola nabizi
svym pracovniklim také metodu teambuildingu, kterd jako jedind ze zminénych metod
se predevsim zaméruje na udrzovani a stmelovani kolektivu.

Tabulka 1 Metody nabizené na ZS Chrastava

ZS Chrastava

Skolenf

Seminar

Webinar

Kurz

Workshop

E-learning

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 2 Metody nabizené na ZS Kaplického
ZS Kaplického

Skolenf

Seminar

Kurz

Teambuilding

Webinar

Pfednaska

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 5: Jaka metoda vzdélavani, které jste jiz absolvovali, byla pro Vas
nejuzitec¢néjsia vcem?

Patd otdzka méla otevienou formu odpovédi a dotazovala se na metodu, kterou méli
pedagogicti pracovnici moznost absolvovat v minulosti a uvést diivod v ¢em pro né byla
nejuzitecnéjsi.

Vétsina respondentl uvedla jimi absolvované metody a dvody, pro¢ tyto metody
povazuji ze svého pohledu za nejuzitecnéjsi. Nékteri respondenti vypsali pouze
absolvované metody, ale dlvod, v ¢em pro né byla prfinosna jiz neuvedli. Nize v tabulkach
jsou jednotlivé vypsané vsechny metody, které respondenti uvedli v odpovédich.
V uvedené tabulce jsou jiz divody sdruzeny na zakladé obdobnych a opakujicich se
odpovédi.

Jako nejcastéjsi a nejuzitecnéjsi metodu na Zakladni Skole Chrastava uvedli respondenti
metodu webinafe. U této metody respondenti vyzdvihovali predevsim dasovou
nendrocnost. Dalsim kladnym dlvodem této metody je jeji Sirokd Skala moznych okruhd
vybéru. Druhd metoda, kterd dosahla v Setfeni velké oblibé je metoda Skoleni.
Respondenti uvedli, Ze jim nabizi Skola moznost jak individudini formy Skoleni, tak
skupinové formy Skoleni. Kurzy maji pedagogicti pracovnici v oblibé predevsim kvl
praktickym ukdzkdm. Mezi dalsi uzite¢né metody respondenti uvedli konzultaci
s odbornikem, e-learning a workshop. Jeden respondent také uvedl, Ze dosud
neabsolvoval zddnou uzite¢nou metodu.

Tabulka ¢. 4 obsahuje nejuzitecnéjsi absolvované metody a jejich prfinosy respondentim
ze Z&kladni Skoly Kaplického. Jeden respondent odpovédél, Ze absolvoval smésici
rlznych metod, ale ,nejuZitecnéjsi je metoda prakticka, jelikoZ poskytuje redlnd reseni
pro problémové situace.” | ze souhrnné tabulky vyplyvd, Ze nezdlezi tak na metodé, ale
na jeji prakti¢nosti a Ze si mohou pedagogové danou tématiku sami v radmci metody
vyzkouset. | na této Skole dosahli webinare velké oblibé kvili ¢asové nendrolnosti
a Siroké nabidce témat.

Z jednotlivych odpovédi vyplyvd, ze pedagogiclti pracovnici maji moZznost obdobnych
metod vzdéladvani a rozvoje. Jak bylo uvedeno v teoretické Casti prace, nej¢astéji jsou
metody pedagogickym pracovniklim nabizeny prostfednictvim webového portdlu DVPP,
kde si mohou individualné zvolit téma dle jejich uvazeni.
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Tabulka 3 Absolvované metody a jejich uZitecnost na ZS Chrastava

Absolvovand metoda

v

Dlvod, v¢em byla pro Vas tato metoda nejuzitec¢néjsi

s odbornikem

Webinar Casovéa nendroc¢nost, velkd nabidka témat
x , Uzitecné rady, zajimavé aktivity, aktualni informace, diskuse
Skoleni o 2 ,
behem skoleni
Seminar Praktické ukdzky, sdileni zkusenosti
Kurz Praktické ukazky
Konzultace

IndividudlIni pfistup, zaméreni na dany problém

E-learning

Workshop

Zadna

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 4 Absolvované metody a jejich uZite¢nost na Z5 Kaplického

Absolvovana metoda
na ZS Kaplického

v

Dlvod, v¢em byla pro Vas tato metoda nejuzitecnéjsi

Webinar Casova nendroc¢nost, Sirokd nabidka témat
Skolenf Praktické informace, ukazky
Pfednaska -
Kurz Praktické ukazky, osobni kontakt s lidmi
Workshop Ucleni hrou je |épe zapamatovatelné a pro mé prinosnéjsi

Teambuilding

Utuzovani kolektivu, ,mmoznost vycisténi vzduchu”

Naslech najiném
oddéleni

Jiny pohled

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 6: Jakou formou Vam je vzdélavani poskytnuto?

Vyuzivané metody jsou rlznorodé, nelze je zajistit kmenovymi pracovniky s adekvatni

certifikaci, a proto neni prekvapivé, Zze na obou Skoldch jsou metody poskytovdny
predevsim externimi pracovniky.

ZS Chrastava

Externi
pracovnik ; 36;

92%
Graf 7 Forma poskytovaného vzdéldvéni na ZS Chrastava
Zdroj: Vlastni zpracovani
ZS Kaplického
Externi
pracovnik ; 30;
94%

Graf 8 Forma poskytovaného vzdéldvéni na ZS Kaplického
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 7: Jak ¢asto Vam Skola poskytuje moznost vzdélavani?

Sedma otdzka zjistila periodicitu poskytovaného vzdélavani. Na Zakladni skole Chrastava
ma& 95 % respondentld mozZnost vzdéldvat se dle svych potfeb. Pouze dva respondenti
(2%) uvedli, Ze se vzdélavaji jedou za rok. Velka ¢ast respondentl (66 %) na Zakladni Skole
Kaplického uvedla, Ze se také vzdélava dle viastnich potfeb. Zbytek respondentl uvedlo,
ze vzdélavani jim Skola poskytuje ctvrtletné (9 % respondentld) nebo je jim vzdélavani
poskytovano pouze dvakrat za rok (25 % respondent().

ZS Chrastava

Jedou za rok; 2;
5%

Ctvrtletné ; 0; 0%

Dle vlastnich

Pllroéné ; 0; 0% potieb; 37; 95%

Graf 9 Periodicita poskytovaného vzdéldvani na ZS Chrastava
Zdroj: Vlastni zpracovani

ZS Kaplického

Pulro¢né ; 8; 25%

Jedou za rok; 0;
0%

Dle vlastnich
potieb; 21; 66%

Ctvrtletné ; 3; 9%

Graf 10 Periodicita poskytovaného vzdéldvani na ZS Kaplického
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 8: Poskytujete Skole zpétnou vazbu se spokojenosti celkového
systému vzdélavani a rozvoje?

V teoretické ¢asti prace byla zminéna dilezitost podavani zpétné vazby organizaci
ohledné spokojenosti s metodami vzdélavani a rozvoje. Na toto téma byla v dotazniku
cilena otédzka, kterd méla zjistit, zda vedeni pozaduje od svych pracovnikd zpétnou vazbu
ohledné spokojenosti s celkovym systémem vzdéladvani a rozvoje. Na Zakladni Skole
Chrastava uvedlo 35 respondentl (90 %), Ze vétSinou poskytuji zpétnou vazbu, dalsi
3 respondenti (8 %) spiSe neposkytuji zpétnou vazbu a jeden respondent (2 %) oznacil,
Ze zpétnou vazbu neposkytuje vibec.

Na Zékladni $kole Kaplického uvedli 2 respondenti (6 %), ze poskytuji zpétnou vazbu
ohledné spokojenosti s celkovym systémem vzdélavani a rozvoje. Patnact respondent(
(47 %) uvedlo, ze zpé&tnou vazbu spise poskytuji a stejny pocet respondentd (47 %)
uvedlo, Ze spiSe zpétnou vazbu Skole neposkytuji.

ZS Chrastava

Ne; 1; 2%

SpiSe ne; 3; 8%

Ano; 21; 54%

Graf 11 Mira poskytovani zpétné vazby na ZS Chrastava
Zdroj: Vlastni zpracovani

ZS Kaplického

Ne; 0; 0%

A
SpiSe ne; 15; |
47%

Graf 12 Mira poskytovani zpétné vazby na ZS Kaplického
Zdroj: Vlastni zpracovani

no; 2; 6%
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Otazka C. 9: Existuje néjaka metoda rozvoje Ci vzdélavani, o kterou byste
mél/a zajem a kterou jste dosud nevyzkousel/a?

Na Zakladni $kole Chrastava se k této odpovédi vyjadrilo pouze 5 respondentd (13 %).
Zbyli uvedli, Ze nemaji zdjem o zadnou dalsi metodu nebo, Ze maji zdjem o vyzkouseni
nové metody, ale nevi o ni, neznaji ji. Dva respondenti, ktefi rozepsali svou odpovéd
uvedli, ze by méli zdjem o zahrani¢ni studijni pobyt nebo navstévu/stdz na zahrani¢ni
Skole. Déle respondenti uvedli, Ze by se chtéli zGcastnit v budoucnu workshopu nebo
webinare. Jeden respondent do své odpovédi napsal, Zze by mél zdjem vyzkousSet novou
metodu, ale tato metoda mu nebyla Skolou umoznéna. Bohuzel jiz nekonkretizoval,
0 jakou metodu se jedna.

Odpovédi na Zdkladni Skole Kaplického byly bud, Ze nevédi o takové metodé nebo ze

nechtéji. V pfipadech, kdy respondenti uvedli, Ze maji zdjem o vyzkouseni nové metody
rozvoje Ci vzdélavani tuto metodu jmenovité neuvedli.
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Otazka €. 10: Jsou pro Vas zprostiedkované metody vzdélavani a rozvoje
dostacujici?

To, zda jsou pro pedagogické pracovniky zprostfedkované metody vzdéladvani a rozvoje
dostacujici byla zamé&fend otazka ¢. 10. V Chrastavé 35 respondentd (89 %) vyhodnocuje
zprostifedkované metody vzdélavani a rozvoje jako dostacujici, pouze 4 respondenti
(11 %) neshledéavaji poskytované metody za dostacujici.

Témér vsichni respondenti (97 %) na Zakladni $kole Kaplického jsou téhoz nézoru, tedy,
ze Skola svym pracovnikim dostatecné zabezpecuje metody vzdélavani a rlstu. S timto
tvrzenim se zcela neshodl pouze jeden respondent (3 %). Celkové Ize fict, Ze respondenti
jsou spokojeni s poskytovanymi metodami v oblasti vzdélavani a rozvoje.

ZS Chrastava

. 1. 39
Spite ne; 3; 8% V& 1:3%

\‘ . Ano; 15; 38%

Graf 13 Dostatecnost zprostfedkovanych metody vzdé&ldvani a rozvoje na ZS Chrastava
Zdroj: Vlastni zpracovani

ZS Kaplického

Spise ne; 1; 3% Ne; 0; 0%

' Ano; 15; 47%

Graf 14 Dostatecnost zprostfedkovanych metody vzdélavani a rozvoje na ZS Kaplického
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 11: Poskytuje Vam skola v prtibéhu roku dostatek rozvojovych
aktivit?

Pfedchozi otdzky dotaznikového Setfeni zjistily, Ze Skoly poskytuji predevsim vzdélavani
a rozvoj individualni formou na zéakladé jejich poZzadavk(, kdy se pedagogicti pracovnici
mohou individualné rozhodovat o tom, kdy a v jaké oblasti by se chtéli dale rozvijet
a vzdélavat. Dalo by se tedy konstatovat, ze pedagogilti pracovnici maji dostatek
rozvojovych aktivit a zalezi pouze na jejich vlastnich, individudlnich vybérech.

NiZe uvedené grafy se témér shoduji a potvrzuji fakt, Ze Skoly v pribéhu roku poskytujf
svym pracovnikdm dostatek rozvojovych aktivit.

ZS Chrastava

. Ne; 1; 3%
Spise ne; 2; 5%

. Ano; 18; 46%

Graf 15 Mira poskytovanych rozvojovych aktivit v pribéhu roku na ZS Chrastava
Zdroj: Vlastni zpracovani

ZS Kaplického

Spise ne; 2; 6% Ne; 0; 0%

. Ano; 15; 47%

Graf 16 Mira poskytovanych rozvojovych aktivit v pribé&hu roku na ZS Kaplického
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 12: V jaké kategorii byste ocenil/a moznost dalSiho rozvoje?

U této otazky mohli respondenti oznacit vice moznosti odpovédi, dle jejich preferenci. Na
Zakladni Skole Chrastava projevili respondenti nejvétsi zdjem o dovednosti oborové
(27 %) a technické (27 %). Velky zdjem byl projeven o dovednosti jazykové (23 %)
a organiza¢ni (18 %). Pouze 3 respondenti (5 %) uvedli, Ze by se chtéli rozvijet v rdmci
prezentacnich a komunikacnich dovednosti.

Zakladni Skola Kaplického dosahla jiného procentualniho rozlozeni u danych rozvojovych
kategorii. Nejvétsi zdjem (47 %) projevili respondenti o oborové dovednosti. Dale byl
témé&r polovi¢ni zdjem o dovednosti organizacni (25 %). Na tfeti misto umistili
respondenti se stejnym poctem odpovédi (4 %) dovednosti prezentadni a komunikacnf{
a technické dovednosti. Nejmensi zdjem (3 %) byl projeven o jazykové dovednosti.

ZS Chrastava

Jazykové dovednosti; 15; 23%

Oborové dovednosti ; 18; 27%

Technické dovednosti; 18;

H cni 1 . 0,
Organizacni dovednosti; 12; 18% 27%

Graf 17 Zdjem o kategorie dalsiho rozvoje na ZS Chrastava
Zdroj: Vlastni zpracovani

ZS Kaplického

Jazykové dovednosti; 1; 3%

V

Technické dovednosti;
4; 13%

Oborové dovednosti ; 15; 47% ‘ Organizacni dovednosti; 8; 25%

Graf 18 Zdjem o kategorie dal$iho rozvoje na ZS Kaplického
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 13: Spliuje Skola Vase pozadavky na profesni rozvoj tak, abyste
na Skole ztstal/a dlouhodobé?

Otazky 13-15 byly zamérené na téma udrzeni pracovnik(. Prvni otdzka na toto téma
zjistila, zda si Skola dokdze udrzet své pracovniky dlouhodobé& pomoci nabizenych metod
v oblasti profesniho rozvoje.

Zjisténé Udaje u obou skol jsou témér totozné. Respondenti se z prevadzné ¢asti shodli
(Chrastava 95 %, Kaplického 94 %), Ze Skola splfiuje jejich pozadavky ohledné& profesniho
rozvoje natolik, aby na Skole z(stali dlouhodobé.

ZS Chrastava

Spise ne; 2; 5% Ne; 0; 0%

Ano; 31; 80%

Graf 19 Profesni rozvoj a jeho vliv na dlouhodobé setrvani pracovniki na ZS Chrastava
Zdroj: Vlastni zpracovani

ZS Kaplického

Spise ne; 2; 6% Ne; 0; 0%

Ano; 24; 75%

Graf 20 Profesni rozvoj a jeho vliv na dlouhodobé setrvéni pracovnik( na ZS Kaplického
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 14: Mate pocit, ze Skola déla vSe proto, aby si Vas udrzela?

Ctrnactd otdzka zjistila, zda pedagogicti pracovnici maji pocit, Ze §kola dél& vée proto, aby
si je dokdzala udrzet. Po secteni vSech odpovédi byl sestaven graf ¢. 21 a témér 100 %
respondentl Zakladni skoly Chrastava maji pocit, Ze Skola déla vSe proto, aby sije udrzela,
pouze jeden respondent nezastdva tento nazor.

Na skole Kaplického vysledky nejsou tak jednoznacné jako v Chrastavé, ale prevazna

vétdina respondentd (91 %) ma pocit, ze si je kola chce udrzet. Pouze 3 respondenti
(9 %) uvedli, ze by §kola o jejich setrvani trvala.

ZS Chrastava

Spise ne ; 1; 3% Ne; 0; 0%

Ano ; 20; 51%

Graf 21 Ndzor pracovnik(i ZS Chrastavy, zda $kola déld vse pro jejich udrZeni
Zdroj: Vlastni zpracovani

ZS Kaplického

Spite ne;3;9% Ne;0;0%

' ' Ano ; 12; 38%

Graf 22 Ndzor pracovnik( ZS Kaplického, zda $kola délg vse pro jejich udrZeni
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 15: Jakym zplisobem se Vas snazi Skola udrzet na pracovni
pozici?

Otézka ¢. 15 byla zamérena na zpUsoby, kterymi se Skola snazi udrzet své pracovniky.
Nasledujici tabulka shrnuje odpovédinejcastéjsich zpUsobl, které maji vliv na jejich
udrZzeni. Nejvétsi c¢ast respondentl se shodla, Ze je pro né nejddlezitéjsi zplsob
komunikace na pracovisti, a to nejen mezi vedenim a pedagogickymi pracovniky, ale
i mezi pedagogickymi pracovniky navzajem. Jako dalSi Castd odpovéd byla financni
odmeéna, kterou vétsina pracovnik( velkoryse oceni. Nelze opomenou ani prostredi skoly,
které ma znacny vliv na spokojenost pracovnikd. Naslo se ale par respondent(, kteff
nenasli nic kladného, ¢im by se je Skola chtéla udrzet na pracovni pozici. Nize jsou
prehledné v tabulkdch uvedeny nejcastéjsi dlvody udrzeni v jednotlivych Skolach.

Tabulka 5 Nejcastéjsi zplsoby udrZeni na ZS Chrastava

Vv s

Nej¢ast&j3f zpdsoby udrzenf na ZS Chrastava

Klima Skoly

Financni odmény

Komunikace, vstricny a lidsky pristup

Pozitivni hodnoceni prace

Spolupréace s kolegy

Motivace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 6 Nejcastéjsi zplsoby udrZeni na ZS Kaplického

Nej¢ast&jsf zplsoby udrzeni na ZS Kaplického

Prijemné prostredi

Financni odmény

Pozitivni hodnoceni vedouciho

Moznost seberealizace

Dobra komunikace

Empaticky a kolegidlni pristup

DOvéra

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 16: Myslite si, ze Skola vnima vSechny své pracovniky jako
talentované?

V praktické c¢asti byla uvedena definice od Horvathové (2011), Ze za talent jsou
povazovani vsichni pracovnici, ktefi prispivaji k dosahovani cild organizace. Proto byla
16. otdzka zamérena na to, zda skola vnima vSechny své pracovniky jako talentované.

Témér vsichni respondenti ze Zakladni Skoly Chrastava (95 %) si mysli, Ze je $kola spiSe
vnima jako talentované. Odlisného nazoru byli pouze 2 respondenti (5 %). Oproti tomu na
shodnou otdzku na Zakladni $kole Kaplického oznacilo pouze 22 respondentd (69 %)
odpovéd ,spise ano” a jeden respondent (3 %) ,ano”. Zbylych 9 respondentd (28 %) jsou
toho néazoru, ze sSkola spiSe nevnimé vSechny pracovniky jako talentované.

ZS Chrastava
Ne; 1;3%
Spise ne ; 1; 2% Ano ; 0; 0%

Graf 23 Vnimdani viech pracovnik( na ZS Chrastava jako talent(
Zdroj: Vlastni zpracovani

ZS Kaplického

Ne; 1; 3%
Ano; 1;3%

SpiSe ne ; 8; 25%

Graf 24 \\nim&ni viech pracovnik( na ZS Kaplického jako talent(
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 17: Resil s Vami v minulosti nékdo z vedeni $koly, Ze patfite
k talentovanym pracovnikiim?

Pfedchozi otdzka zjistila, zda si pracovnici mysli, ze je Skola vSechny jako talenty.
Sedmndctd otdzka na ni navazovala s cilem zjistit, zda Skola pracovnikim sdéluje
informaci o tom, Ze je identifikuje jako talenty. Z obou grafl vyplyva, ze Skola prevazné
nefesi se svymi pracovniky to, Ze je identifikuje jako talentované.

V minulosti §kola Chrastava fesila téma talentu pouze s 18 respondenty (46 %). S vice jak
polovinou (54 %) nikoli. Na $kole Kaplického uvedla pouze ¢tvrtina respondent( (8), ze je
$kola oznadila za talenty. Zbylych 24 respondentl (75 %) se stimto tématem nikdy
nesetkalo.

ZS Chrastava

Ano ; 18; 46%

Ne; 21; 54%

Graf 25 ZkuSenost s uzndnim talentu od vedeni ZS Chrastava
Zdroj: Vlastni zpracovani

ZS Kaplického

Ano; 8; 25%

Ne; 24; 75%

Graf 26 Zkusenost s uzndnim talentu od vedeni ZS Kaplického
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 18: Pokud patfite k talentovanym pracovnikiim nabizi Vam dle
toho Skola specificky pfistup k nabidce ucasti na rozvojovych aktivitach a
jaky?

Otdzka ¢. 18 byla zamérena praveé na ty pracovniky, kteri se povazuji za talenty. Cilem bylo
zjistit, zda jim Skola poskytuje dle jejich talentu i specificky pfistup k nabidce Ucasti na
rozvojovych aktivitdch a jaky.

Respondenti z Chrastavy, ktefi se povazuji za talenty, uvedli, Ze je jim poskytnut specificky
pristup k nabidce Ucasti na rozvojovych aktivitdch. Konkretizovali rozvojové aktivity tak,
Ze jim Skola poskytuje Sirsi nabidku Gzce zamérenych seminarl, a tak podporuje své
talentované pracovniky pfi dalSim vzdéldvani. Na téchto odpovédich se shodlo
15 respondentd. Deset respondentd se vyjadrilo, Ze o specifickych pfistupech nevi. Jeden
respondent také zminil, Ze specificky pfistup rozvojovych aktivit je nabizen pouze
,oblibenym” pracovnikim. Zbyvajici neodpoveédeéli.

Odpovédi na Zakladni Skole Kaplického se tolik nelisily. Ti, co si mysli, Ze jsou talentovani,
tak pocituji specificky pfistup od vedeni pravé prostfednictvim Siroké nabidky
rozvojovych aktivit. Jeden respondent uvedl, ze se aktudlné stal metodikem prevence
a na zakladé toho mu skola zajistila individudIni plan vzdéladvani, ktery je k této pozici
nezbytny. Nasli se také respondenti, ktefi se nepovazuji za talenty. Jeden respondent
napsal ,Povazuji se za odpovédného pracovnika, ktery se snazi détem predat své
zkusenosti co nejlépe, ale nejsem natolik sebestredny, abych o sobé mluvil jak o talentu.”
Z této odpovédi vyplyva, Ze ne kazdy pracovnik se dokaze ztotoznit s oznacenim talent.
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Otazka <. 19: Mate pocit, ze Skola poskytuje vSem stejnou moznost
vzdélavani a rozvoje?

Pfedposledni otdzka byla sméfovdna na vSechny dotazované, a to bez rozdilu, zda se
povazuji za talent, ¢i nikoli. Cilem bylo zjistit, zda maji pracovnici pocit, Zze jim skola
poskytuje rovnocennou moznost vzdéladvani a rozvoje. Vysledek vysel pozitivni, vétsina
respondentl vnima rovnocennost v poskytovani vzdélavani a rozvoje na Skoldch. Pouze
3 respondenti (8 %) Skoly Chrastava a 2 respondenti (6 %) $koly Kaplického stimto
nazorem nesouhlasi.

ZS Chrastava

Ne; 1;3%
SpiSe ne ; 2; 5%

“ . Ano; 12;31%

Graf 27 Ndzor pracovnik( na rovnost moZnosti vzdélavani a rozvoje na ZS Chrastava
Zdroj: Vlastni zpracovani

ZS Kaplického

Spise ne ; 2; 6% Ne; 0; 0%

Ano; 17; 53%

Graf 28 Nazor pracovnik(i na rovnost moZnosti vzdélavani a rozvoje na ZS Kaplického
Zdroj: Vlastni zpracovani

61



Otazka ¢. 20: Jaké kroky byste doporucil/a vedeni Skoly ucinit, aby
poskytovand péce o rozvoj a vzdélavani talentovanych pracovnikl byla
efektivni?

Posledni otdzka méla za cil zjistit, zda pedagogicti pracovnici mohou Skole poskytnout
néjakd doporuceni voblasti péle o rozvoj vzdéldvani talentovanych pracovnikd.
V tabulkdch jsou uvedeny jednotlivé doporuceni, kterd respondenti uvedli na svych
Skolach. JelikozZ se jednalo o otevienou otdzku, néktefi respondenti na ni neodpovédéli.

Na Zakladni Skole Chrastava respondenti uvedli konkrétni i obecné doporuceni pro
zlepseni vzdéldvaciho a rozvojového systému, jak je uvedeno vtabulce ¢ 7.Na Skole
Kaplického ovsem vétSina respondentd na otdzku nereagovala. Na této Skole
z dotaznikové Setfeni vyplynulo, Ze néktefi respondenti maji problém s oznacenim talent
a moznd proto neuvedli Zaddnd doporuceni. Respondenti, kteri uvedli svd doporuceni
shrnuje tabulka &. 8.

Tabulka 7 Doporuceni pro budouci rozvoj a vzdéldvani na ZS Chrastava

Doporucenf pro efektivnéjsi rozvoj a vzdélavanf talentovanych pracovnikd
ZS Chrastava

Zavedeni osobniho pristup pfi vybéru metod vzdéladvani a rozvoje

Hromadné Skoleni pro zacinajici pedagogické pracovniky na téma prace
s tfidnim kolektivem, komunikacni dovednosti

Motivace a sdilenf zajimavych a uzite¢nych poznatk( s ostatnimi pracovniky

Portfolio pracovnika (pfehled vykonané prace)

Stejné podminky a pristupy ke vSem

Vétsi prostor pro diskusi s pracovniky ohledné jejich preferenci v rémci
rozvoje do budoucna

Poskytnout vzdy zpétnou vazbu po absolvovdni metody vzdélavani a rozvoje

Skolenf a kurzy pfimo ve §kole

Vice oslovovat mladé kolegy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 8 Doporuceni pro budouci rozvoj a vzdéldvani na ZS Kaplického

Doporudenf pro efektivnéjsi rozvoj a vzdélavani talentovanych pracovnikl
ZS Kaplického

Rozvoj i mimo obor

v o

Pestrejsi nabidka seminard a prednasek

Vétsi angazovanost mladych kolegd

Vétsi motivace a podpora v rozvoji a vzdélavani

Zpétnd vazba (sdilenii s kolegy)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.2 Strukturované rozhovory

Strukturované rozhovory probéhly na Zdakladni Skole Chrastava a Zakladni Skole
Kaplického vZzdy se tfemi pracovniky.

Otazka €. 1: Jakou pozici na Skole vykonavate?

Prvni otdzka strukturovaného rozhovoru byla zamérena na identifikaci funkci jednotlivych
respondent(, kterou na sSkole vykonavaji.

Respondenti Zakladnf Skola Chrastava: rfeditel Skoly, pedagogicky pracovnik, vychovny
poradce

Zakladni Skola Kaplického: feditel Skoly, pedagogicky pracovnik, zastupce reditele

Otazka ¢. 2: Jak byste popsal/a Vas systém vzdélavani a rozvoje? Jaké
metody Vam jsou poskytovany a jak Casto?

Respondent Zakladni Skoly Chrastava popsal, Ze celkovy systém vzdé&lavani a rozvoje je
délen na dvé ¢asti, jimz je vzdélavani a rozvoj umoznén. Prvni ¢ast se tyka vétSinou vsech
pracovnikd Skoly a je poskytovanad interni formou. Interni vzdélavani a rozvoj se
predevsim tykd bezpecnosti nebo organizace Skoly.

Ve druhé ¢asti pedagogicti pracovnici bud'jezdina rlizna Skoleni mimo Skolu nebo prijede
do Skoly externi lektor, ktery nasledné zaskoluje pracovniky v dané oblasti. Tento druh je
vétSinou poskytovan individudlné. Pokud pedagog projevi zdjem o rozvoj ve svém oboru,
ma moznost najit si viastni metodu vzdélavani nebo dle nabidky DVPP. S timto obecnym
popisem souhlasili i dalSi respondent skoly.

Charakteristiku systému vzdé&lavani a rozvoje daldi respondent popsal takto: ,Skola
vyuziva systém vzdélavani DVPP, kde je velka skdla témat moznych metod vzdélavani.
JelikoZ jsem se v minulosti zaméroval spiS na vychovné poradenstvi, tak dostavéam
mnoho nabidek zrlznych instituci jako napf. Institut dusevniho zdravii Narodnf
pedagogicky institut, Inkluzivni skoly. Od covidu se prosazuje spise online forma, a to
metoda webindri. Pokud se vramci mého vzdélavani a rozvoje ucastnim na
dlouhodobych projektech, musim na konci zpracovavat zavérecnou zpravu na téma,

kterému jsme se vénovali.”

Podobny systém vzdélavani a rozvoje respondenti jednotlivé popsali i na Zdkladni skole
Kaplického. Respondent odpovédél, ze ,systém vzdélavani je spise individudlni, pokud
pracovnici projevi o néco zdjem snaZi se jim vedeni vyjit vstric. V ramci Skoly mame také
skoleni pro cely sbor, kdy posledni bylo zaméreno na rozvoj emocni inteligence. Vedenf
respektuje nase potreby, ale zaroven pozaduje Ucast na povinnych skoleni, které jsou
uzZitecné pro vsechny.” Dalsi respondent tuto otdzku doplnil, Zze on sdm se vétsinou
Gcastni vzdélavacich metod vétsinou jednou rocné.
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Druha otazka byla doplnéna o otadzku ohledné financovani systému vzdélavanf
arozvoje.

Respondenti skol se na odpovédi shodli. Pokud pracovnici projevi zdjem o rozvoj a je
nutné tento rozvoj financovat, snazi se vedeni vyjit vzdy vstfic. Respondent z Chrastavy
také uvedl, ze ,ted ta doba je slozitéjsi, vSechno se priskrcuje a nevime jak se ,nahore”
rozhodnou, kam se penize vioZi. Snazime se, abychom byli schopni zajistit vzdélavani pro
pedagogy, ale musime zvaZovat do jaké miry pdjdeme.”

Otazka ¢. 3: Jakou metodu vzdélavani povazujete za nejefektivnéjsi? Proc
pravé tuto metodu povazujete za nejefektivnéjsi?

Respondenti ze Zakladni Skoly Chrastava se shodli, ze za nejefektivné&jsi metodu povazuji
webinare. Webinare, jako metoda rozvoje a vzdélavani, dosahla velké oblibé i v radmci
dotaznikové Setfeni na Skole Chrastava. Jako hlavni ddvod uvedli oba dotédzani flexibilitu
v rdmci ¢asové narocnosti a také Siroké portfolio témat pro rozvoj a vzdélavani.

Na Zakladni skole Kaplického jeden respondent nedokdzal jmenovat metodu, kterd by
pro né&j byla nejefektivnéjsi. Dalsi respondent shledava jako nejefektivnéjsi metodu
vzdeélavani a rozvoje metodu teambuilding. Ve své odpovédi uved! dlvod, kterym bylo,
Ze ,stmeluje kolektiv, resi se také osobnostné socialni rozvoj pracovnikd, ktery je pro
kazdého pfinosny.”

Otazka €. 4: Podavaji pracovnici zpétnou vazbu po dokonceni téchto
metod vzdélavani?

Respondent Zakladni Skoly Chrastava odpovédél, ze podavani zpétné vazby ,neni
vyslovené pravidlem. Samoziejmé, kdyZ je metoda pro vétsinu pracovnikl uZitecna
a tykd se to spis organizacnich zalezitosti tak tu zpétnou vazbu ma vedeni hnedka, jelikoz
se jich také ucastni. Pokud to jsou metody, kdy se jdou pracovnici individudiné vzdélavat
v ramcijejich oboru, tak to pak prijdou vedeni sdélit.”

Respondent Zakladni Skoly Kaplického odpovédél, ze ,to, co pracovnici povazuji za
ddlezité, vétsinou sdéli vedeni a také svym kolegim. Pokud se vystup dotyka chodu skoly,
sdéli své poznatky vsem na poradé.”

Otazka ¢. 5: Jaké specifické pfristupy voblasti rozvoje Vam Skola
umoznuje?

Respondenti obou Skol se shodli, ze pokud pracovnik pfijde za vedenim s prosbou, snazi
mu ve vétsiné pripadl vyhovét. Respondent Skoly Chrastava odpovédél, Zze ,jelikoZ je
systém vzdélavani a rozvoje velmi individudini, opravdu zaleZi na preferenci kaZzdého
pracovnika. Jako jednu z vyhod, kdyZ porovnam s jinou zakladni sSkolou, na které jsem
pracoval, ZS Chrastava financuje veskeré ndklady spojené se vzdéldvanim a rozvojem.”
S timto tvrzenim souhlasil i druhy respondent a odpovéd doplnil, ze ,vSechno, at se to
tyka technického vybaveni zajisténi supli aZ po zajisténi cesty, nam skola financné
zajistuje.”

Na Zdkladni Skole Kaplického respondent odpovédél, Ze ,kaZdy pracovnik si jde viastnim
smérem, pristup je velmi individudini a v ném néas Skola podporuje.” Druhy respondent
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uvedl| i konkrétni priklady pravé tohoto individudiniho pfristupu, odpovédél: ,je mi
umoznéno podilet se na digitalnim vzdélavanim a tvorbé grafiky skoly, kterd mé velmi
bavi.”

Otazka €. 6: Vyuzivaji pracovnici aktivné programy vzdélavani a rozvoje?

Respondent Skoly Chrastava odpovédél, ze ,aktivita pracovnik( je riznorodd a zaleZi na
nich. Méme tu par pedagogd, kteri jsou hodné aktivni. Pokud nékdo jezdi ¢asto na skoleni,
tak se vedeni snaZi, aby si vybiral kvalitni skoleni, které jsou pro néj prinosem, nez aby
jezdil na sto skoleni, které mu nic nepfinesou.”

Zbyli respondenti se shodli, Ze tyto programy vyuzivaji pracovnici aktivné. Jeden
respondent doplnil svou odpovéd, o konkrétni pfipad v ramci jeho zaméreni. ,Nejvice se
jezdi do Liberce na pobocku pedagogického institutu nebo na krajsky urad. Jd osobné
jezdim do pedagogicko-psychologické poradny jednou za dva mésice na organizované
setkdni vychovnych poradcl a celkem kazZzdy mésic se zti¢astnim, tak jednoho nebo dvou
skoleni.”

Respondenti ze Zakladni Skoly Kaplického se shodli, ze pracovnici vyuzivaji programy
vzdélavani a rozvoje aktivné. Dale respondent odpovéd doplnil, Ze ,pokud pracovnici
chtéji tak se mohou vzdélavat i soukromé a skola jim miZe poskytnou neplacené volno,
ale rozhodnuti je na nich.”

Otazka €. 7: Jakymi vSemi zplisoby se snazi $kola udrzet své pracovniky?

Na obou zadkladnich Skoldch se respondenti shodli, ze Skola si své pracovniky chce udrzet
predevsim finanénim ohodnocenim a dobrym pracovnim prostfedim. Déle respondenti
uvedli, Zze dUlezZity faktor je pro né kolektiv. Kolektiv, ktery se skldda z pracovnik(, se
kterymi se dobfe spolupracuje a celkové tvofi prijemnou a pratelskou atmosféru.

Odpovéd respondenta Zakladni Skoly Chrastava znéla, Zze pracovniky si vedeni snazi
udrzet ,vsemi mozZnymi zplsoby. Viceméné kdyZ se bavime o talentovanych aktivnich
pracovnicich, tak predavsim vstficnym pristupem, tim Ze jim poskytujeme rozvoj,
podporu na projektech a akcich. Viastné veskerym timto servisem, ktery je pro tu jejich
aktivitu potreba.”

Otazka ¢. 8: Mate pocit, ze Skola cilené pfipravuje pracovniky, které
povazuje za klicové na vybrané pozice?

Respondenti Z&kladni $koly Chrastava se jednozna&né& shodli, 2e ano. Skola cilené
pripravuje klicové pracovniky na vybrané pozice. Jeden uvedl priklad, ze ,ted se cilené
poskytl a zajistil jedné pedagogické pracovnici kurz tfidnictvi.”

Dalsi respondent uvedl, Ze ,pokud si vedeni vybere pracovnika, ktery by byl vhodny na
danou pozici a dany pracovnik souhlasi s nabizenou pozici, je pfedevsim kladen ddraz,
aby pracovnik vystudoval ten dany obor.”

Na Zakladni Skole Kaplického se respondenti, také shodli, ze Skola cilené pripravuje
klicové pracovniky na vybrané pozice. Odpovéd jednoho z nich znéla, ze ,pokud objevime
nékoho, s kym citime, Ze ta spoluprdce je na nadstandartnim levelu, tak jednak to s nim
komunikujeme, Ze se nam libi jeho pfistup k praci a zaroven probirame, jak ho zapojit vic
do chodu skoly.”
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Otazka €. 9: Vite o tom, ze si vedeni Skoly tvori talent-pool? Pokud jste se
s timto pojmem a realizaci souvisejicich aktivit dosud ve Skole nesetkali,
méli byste zdajem o jeho vznik?

Prevazné vétsina respondentd se stimto pojmem nesetkala, proto musel byt v ramci
rozhovoru popsan jeho vyznam. Na Zakladni Skole Chrastava se respondenti shodli, Zze
Skola si netvofi talent-pool, ale mé& celkovy pfehled o jednotlivych pracovnicich. Jeden
z nich uvedl velmijasné, ze ,zdjem o tvorbu talent-poolu nemam. Je to véc vedeni, veden/
vidi, jaké aktivity sami vykondavame a je to v jejich rezii.”

Podobny pfistup maji k tvorbé talent-poolu respondenti Zdkladni Skoly Kaplického, kdy
se jejich odpovédi také shodli na faktu, Ze Skola netvofi talent-pool, ale vedeni pracuje
s pracovniky, o kterych vi, Ze maji zdpal a snahu neustalého rozvoje.

Otazka €. 10: Jaka podpora ze strany skoly by Vam pomohla ve prospéch
rozvoje vaseho talentu?

Na Zakladni Skole Chrastava se respondenti shodli, Ze se Skola snazi svym pracovnikim
vyhovét prevadzné ve vsem a ze kazdy pracovnik méd moznost podat pozadavek. Jedna
odpovéd znéla, Ze ,tady ve Skole asi nic akutniho neni, kdykoliv zajdeme za vedenim, Ze
néco potrebujme, tak se nam snaZzi vyhovét. At se to tyka kniZek, kurzd, ale musime si to
najit sami. Tady ta podpora je perfektni, spis nds tladi abychom se sami snaZzili, a to
predevsim mladé kolegy.”

Respondent Zakladni Skoly Kaplického odpovédél, ze ,ze strany vedeni je to pouze
trpélivost, kdyz vedeni vidi, Ze pracovnik ma talent, ale chybi mu pristup k détem, tak se
ho snaZi navést, jak by mél postupovat.” Zbyli dva respondenti uvedli, Ze jsou spokojeni
se soucasnyminabizenymi rozvojovymi aktivitami.

5.3 Odpovédi na vyzkumné otazky
Vyzkumna otazka €. 1:

Jaké konkrétni metody sledované organizace vyuzivaji pro rozvoj
a udrzeni talentt?

Z vyzkumu vyplyva, Ze obé zakladni Skoly poskytuji svym pracovnikiim velmi podobnou
nabidku metod zamérenych na rozvoj a udrzeni.

Na zdkladé dotaznikového Setfeni a provedenych rozhovor( jsou vzdéldvaci a rozvojové
metody vétsinové poskytovany prostfednictvim portdlu DVPP, a proto je nabidka metod
témér shodnd. Jednotlivé metody jsou jmenovité uvedeny v tabulkdch 9 a 10. Pedagogicti
pracovnici zakladnich Skol se shodli, Zze maji moznost vzdélavani a rozvoje se Ulastnit,
a to konkrétné skoleni, seminard, webinard a kurz(. Na Zakladni Skole Chrastava
respondenti, jako dalsi uvedli pouzivanou metodu workshopu, e-learningu a moznosti
konzultace s odbornikem. Naproti tomu pracovnici Skoly Kaplického dale vyuzivaji
metodu teambuilding, pfednasky nebo néslechu na jiném oddéleni.
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Tabulka 9 Poskytované metody na Zakladni Skole Chrastava

Poskytované metody na Zakladnf Skole Chrastava

Skolenf

Seminar

Webinar

Kurz

Workshop

E-learning

Konzultace s odbornikem

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 10 Poskytované metody na Zakladni Skole Kaplického

Poskytované metody na Zakladnf Skole Chrastava

Skolenf

Seminar

Webinar

Kurz

Teambuilding

Prednaska

Néaslech na jiném oddéleni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Metody wudrZzeni talentovanych pracovnikd, jsou uvedeny vtabulkdch 5 a 6
u dotaznikového Setfeni. Na zakladni sSkole Chrastava respondenti uvedli, ze finanéni
odmeéna, lidsky pfistup, pozitivni hodnoceni a motivace jsou nejdClezitéjsimi faktory,
které rozhoduji o tom, zda na dané sSkole setrvaji. Na Skole Kaplického respondenti, jako
nejdllezitéjsi faktory vyhodnotili moznost seberealizace, pfijemné prostredi, finanénf

odmeéna, kolegialni pfistup a celkova divéra uvnitf kolektivu.

Vyzkumna otazka €. 2:

Jsou tyto vyuzivané metody rozvoje a udrzeni vhodné k dosazeni
pozadovanych vysledkt rozvojovych potieb sSkoly?

Na zakladé vyzkumnych poznatkd Ize usoudit, ze vyuzivané metody rozvoje a udrzeni
pracovnikd na obou Skoldch jsou rozmanité. Respondenti obou Skol vyjadfili, ze maji
moznost profesniho i osobniho rozvoje, ktery pfispivd k celkové spokojenosti. Rozdily
u Skol se projevily pfi poskytovani zpétné vazby ohledné celkové spokojenosti se
systémem vzdéladvani a rozvoje. Respondenti Zakladni Skoly Chrastava prevazné podavaji
zpétnou vazbu, zatimco respondenti Zakladni skoly Kaplického pouze z 53 %. Celkové
respondenti shleddvaji poskytované metody za dostacujici, pficemz i tak na Skole
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Chrastava projevili respondenti zdjem o nové metody rozvoje a vzdéladvani, a to
pfedevsim o uskutecnéni vyjezdu na jinou zahrani¢ni $kolu. Skoly kladou dlraz na
rovnocennost poskytovani rozvojovych a vzdélavacich aktivit.

Ohledné udrzeni pracovnikd vyplyvd, ze obé sSkoly vykazuji relativné vysokou miru
spokojenosti o jejich udrzeni, prfesto jsou patrné rozdily v poskytovdni podpory pro
udrzeni pracovnikd. Celkovy systém rozvoje a udrzeni pracovnikl lze povazovat za
uspokojivy, jsou zde ale i mista pro jeho zlepseni. Jednotlivé faktory jsou obsazeny
v analyze SWOT a PESTLE (tabulka 11, 12).

5.4 Vyhodnoceni smiseného vyzkumu

Cilem smiseného vyzkumu bylo zjistit, zda stavajici metody pro rozvoj a udrzeni talent(,
které sledované organizace vyuzivaji, jsou skute¢né vhodné k dosazeni pozadovanych
vysledk( rozvojovych potfeb Skoly. Tato kapitola vyhodnoti stavajici situaci v kontextu
talent managementu na skoldch, na zakladé informaci ze smiSeného vyzkumu.

5.4.1 Zakladni Skola Chrastava

Celkem Zakladni Skola Chrastava zaméstnava 45 pedagogickych pracovnik(, na které
bylo sméfovdno dotaznikové Setfeni. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo
39 respondentd. Strukturované rozhovory byly poté jednotlivé vedeny s feditelem skoly,
vychovnym poradcem a pedagogickym pracovnikem. VSichni dotdzani vykazuji
pedagogickou ¢innost.

Identifikace talentd a tvorba talent-poolu

Na zdkladé dotaznikového Setfeni Ize konstatovat, Zze Zakladni Skola Chrastava vnimé
vsechny své pracovniky jako talentované. Pouze dva respondenti projevili nesouhlas. Jak
je uvedeno vteoretické dcasti prace, cilem talent managementu je identifikace
talentovanych pracovnikd a zaopatfit jim stabilni prostfedi. (Eisel a Termann, 2023) Na
Zakladni Skole Chrastava dle odpovédi prfevdzné neresi vedeni se svymi pracovniky
skutecnost, zda je povazuje za talentované. Pouze s 18 respondenty byla tato otdzka
v minulosti feSena a s 21 respondenty nikoli.

Identifikace talentovanych pracovnik{ je nezbytnou cinnosti pro tvorbu talent-poolu.
V rdmci strukturovaného rozhovoru byla poloZzena otédzka, zda Skola tvofi talent-pool
a pokud ne, zda by pracovnici o néj méli zdjem. Respondenti na tuto otdzku odpovédéli,
ze Skola si netvofi talenta-pool, ale méa prehled o jednotlivych pracovnicich a jejich
aktivitdch. Respondenti projevili nezdjem o tvorbu talent-poolu v budoucnosti. Jeden
z nich konstatoval, Zze toto téma je v rezii vedeni.

Jelikoz Skola nedostatelné identifikuje své talentované pracovniky o jejich talentu, nema
moznost tvorby fadného talent-poolu. Sami pracovnici neprojevili o jeho vytvoreni zajem.
Tvrdi ale, Ze Skola o talentovanych pracovnicich prfehled mé a na zdkladé toho jim
poskytuje metody dalsitho vzdéladvani a rozvoje.

Systém vzdélavani a rozvoje

Celkovy systém vzdélavania rozvoje na zdkladé odpovédilze vyhodnotit jako dostacujici,
jsou zde oblasti, kterym by se Skola mohla podrobnéji vénovat, o které pracovnici na
zdkladé dotaznikového Setfeni projevili zajem.
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Skola svym pracovniklm nabizi moZnost profesniho i osobniho rozvoje, co? je jedna
z véci, kterou dokdze dnesni moderni generace viele ocenit. Vedeni Skoly systém
vzdélavani a rozvoje déli na dvé ¢asti. Prvni ¢ast nazval ,interni” a zamé&fuje na povinné
Skoleni vsech pracovnik(, vétsSinou na téma chodu Skoly. Druhd ¢ast tvz. ,externi” se
zameéruje cisté na vzdeélavani a rozvoj pracovnikl. Ten je poskytovan prevdzené dle
individudlnich preferencich kazdého pracovnika. Pracovnik mé& mozZnost vybéru metod
nabizené portdlem DVPP nebo metodu, kterou si sém vyhleda.

Financovani systému vzdélavani a rozvoje, jak uvedl| jeden z respondent(, je omezené.
Konstatoval, Ze se snazi svym pracovnik@m vyjit vstfic, ale zaroven musi brat v potaz, ze
na vzdélavania rozvoj ma finanéni zdroje omezené.

Samotné metody, které Skola pracovnikdm umoZnuje jsou predevsim poskytovany
prostrednictvim portalu DVPP, kde se pracovnici nejcastéji Ucastni Skoleni, seminard,
kurzG nebo webinard. Dalsi metody, které meéli moznost vyzkouset jsou workshopy,
e-learning nebo konzultace s odbornikem. Respondenti vyhodnotili metodu webinard
jako nejefektivnéjsi, diky jeji casové flexibilité a Sirokému vybéru okruhl. Déle co
respondenti povazuji za ddlezité je prakticnost dané metody a zda mohou v rdmci této
metody diskutovat a sdilet své poznatky. Metoda, kterou respondenti dosud
nevyzkouseli, ale méli by o ni zdjem byla moznost stdZe na zahranicni sSkole. Dale
respondenti projevili zdjem o vzdélavani v kategoriich oborovych znalosti, technickych
znalosti a jazykovych znalosti.

V rdmci systému vzdéladvani a rozvoje podavaji pracovnici zpétnou vazbu, zda jsou se
systémem spokojeni. Podavani zpétné vazby neni pravidlem, ale pokud pracovnici
povazuji nékteré ziskané informace =za dllezité sdéli to poté vedeni. Ze
shromazdénych odpovédi, Ize prohldsit, ze systém vzdélavani a rozvoje je dostacujici
a poskytuje dostatek rozvojovych aktivit, které pracovnici aktivné vyuzivaji.

Posledni otdzka dotaznikového Setfeni se vénovala doporucenim v oblasti péce o rozvoj
a vzdélavani talentovanych pracovnikd, s cilem zefektivnit systém talent managementu.
Respondenti projevili velky zdjem o vytvoreni prostoru, kde by mohli sdilet uzite¢né
poznatky a vést diskusi s ostatnimi kolegy. Dale byla zdUraznéna potrfeba Skoleni pro
zacinajici pedagogy zamérené na praci s tfidnim kolektivem a komunikacni dovednosti.
Jeden respondent také projevil zajem o vytvoreni pracovnikova portfolia, jejimz obsahem
by byl prehled vykonané prace. Dalsi doporuceni zahrnovalo moznost konani Skoleni
primo na Skole, aby pracovnici nemuseli dojizdét. Respondenti také uvitali, kdyby vedeni
oslovovalo vice i mladé kolegy a motivovalo je k dalsimi vzdéladvani a rozvoji.

UdrzZeni talentu

Zakladni $kola Chrastava p¥i udrZeni pracovnik vyuZiva klasické metody udrZeni. Skola
se snazi pracovnikdm zajistit dobré pracovni prostfedi, vstficny a lidsky pristup
a adekvatni financni ohodnoceni. Jednim faktorem udrzZeni si pracovnikd je také zajisténi
profesniho rozvoje. Respondenti dédle uvedli, Ze pfi udrzeni je motivuje pozitivni
hodnoceni a dobry kolektiv.
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5.4.2 Zakladni Skola Kaplického

Celkové je na Zakladni skole Kaplického 39 pedagogickych pracovnikd. Na dotaznikové
Setfeni odpovédélo 32 z nich. Strukturované rozhovory byly vedeny s feditelem Skoly,
zdstupcem reditele a s pedagogickou pracovnici.

Identifikace talentd a tvorba talent-poolu

Skola vnima vdechny své pracovniky jako talentované, stimto vyrokem souhlasilo
23 respondentl a 9 se s nim neztotoznuje. Na otdzku, zda Skola se svymi pracovniky
v minulosti fesila, Ze je povazuje za talentované odpovédélo pouze 8 respondentd, Ze
ano. Se zbylymi 24 respondenty oznaleni talent nikdy neresila. Respondenti, ktefi se
povazuji za talentované souhlasili, Ze jim Skola zajiStuje specificky pfistup, a to predevsim
v poskytovadni rozvojovych aktivit. Jeden respondent odpovédél, ze kazdému
talentovanému pracovniku je poskytnut individudini pfistup. DalSi uvedl konkrétni
priklady, ze ma moznost se podilet na digitalnim vzdélavani a pfi tvorbé grafiky skoly.

Otdzka talent-poolu zaznéla i na této Skole. Respondenti se shodli, Ze Skola netvofi
oficidIni talent-pool, ale vedeni pracuje s pracovniky, ktefi projevi zdjem a snahu
neustalého rozvoje. Tyto pracovniky povazuje za talenty.

Systém vzdélavani a rozvoje

Systém vzdélavani a rozvoje Zakladni skoly Kaplického mé prevdzné individuaini povahu.
Pokud pracovnici projevi zdjem o metodu vzdélavani a rozvoje, kterou si vyberou, skola
se jim ji snazi umoznit. Tento pfistup se projevuje i na moznosti neplaceného volna. Na
Skole si mohou pracovnici zvolit sami vem se chtéji rozvijet, ale také maji povinné
Skoleni v rdmci celého kolektivu, na téma, které vedeni Skoly uznd za vhodné.

Stejné jako na Zakladni Skole Chrastava maji pedagogicti pracovnici moznost jak
profesniho rozvoje, tak osobniho. Kromé& shodnych metod portdlu DVPP — Skoleni,
semindr, webinadf a kurz, respondenti doplnili, Ze maji moznost Ucasti odbornych
pfednasek, ndslechu na jiném oddéleni nebo metodu teambuildingu, kterou jeden
respondent vyhodnotil pfi rozhovoru jako nejuzite¢néjsi. Tyto metody jsou poskytovany
prevazné externimi pracovniky. Na otdzku, zda maiji pracovnici zdjem o néjakou dosud
nevyzkouSenou metodu respondenti uvedli, ze ano, ale konkrétni metodu presné
neuvedli. Uvedli, Ze upfednostiiuji metody, které maji zejména praktickou napln. Projevili
konkrétni zdjem o kategorie odbornych dovednosti, organizacnich dovednosti,
technickych a prezentaénich dovednosti. Nejmensi zdjem projevili o jazykové
dovednosti.

Na Skole Kaplického v posledni otdzce dotaznikového Setfeni nebylo uvedeno tolik
odpovédi, jako na Skole Chrastava. Respondenti, ktefi odpovédéli, doporudili Skole, aby
pedagogickym pracovnikdm mohli poskytovat pestrejsi nabidku vzdélavacich metod
i mimo obor. Zaroven vyjadrili prani po vétsi angaZovanosti ze strany mladych kolegd
a celkové po vétsi motivaci a podpore dalsiho vzdéldvani a rozvoje. Dillezitd je také
potfeba poskytovani zpétné vazby a mozZnost sdileni poznatkd s kolegy. Respondent na
otdzku ohledné podavani zpétné vazby okomentoval, Ze urcity vystup z dané metody
mohou pracovnici sdélit jemu i kolektivu, ale neni to povinné. Z dotaznikového Setreni
také vyplyvd, Ze zpétnou vazbu ohledné spokojenosti s celkovym vzdéldvacim systémem
poskytuje pouze 53 % ze vSech respondenty.
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Celkovy systém vzdéladvani a rozvoje respondenti vyhodnotili jako dostacujici, pouze
jeden respondent nesouhlasil. Dale se respondenti shodli, Ze Skola poskytuje dostatek
rozvojovych aktivit, na které maji vSichni pracovnici stejny narok.

UdrzZeni talentu

Respondenti konstatovali, Ze Skola splfiiuje pozadavky profesniho rozvoje natolik, aby na
Skole zUstali dlouhodobé. Maji také pocit, Ze Skola vynakldda veskeré Usili, aby si své
pracovniky na skole udrzela. ZpUsob, jakym si chce Skola udrzet své pracovniky je
prevazné prostfednictvim financénich odmén. Podle Horvathové (2011) by mél kazda
atraktivni zaméstnavatel svym pracovnikim zajistit adekvatni finan&ni ohodnoceni. Skola
se rovnéz snazi udrzet své pracovniky poskytovdnim prijemného pracovniho prostredi,
pozitivniho hodnoceni, empatického kolegidlniho pristupu a vzajemné divéry mezi
pracovniky a vedenim. Jeden z respondent( konstatoval, Ze se aktivné snazi udrzet své
talentované pracovniky vstficnym pfistupem a projevenim podpory pfi nadstandardnich
aktivitdch pracovnika.

SWOT analyzy zakladnich skol

Na zakladé zjisténych skutecnosti z dotaznikového Setfeni a ze strukturovanych
rozhovor(l, byla sestavena SWOT analyza Zakladni Skoly Chrastavy a Zdakladni Skoly
Kaplického, ve kterych byl smiseny vyzkum proveden. Tato analyza obsahuje silné a slabé
strdnky, mozné hrozby a pfilezitosti, které mdize brat jako vyzvy do budoucna.
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Tabulka 11 SWOT analyza Zakladni skol

Silné stranky — S

Chrastava

Slabé stranky — W

Moznost profesniho i osobniho
rozvoje

Vysoka spokojenost s formou
poskytovanych metod vzdélavani
Prevazné individualni pristup
v rdmci rozvoje a vzdélavani
Spokojenost s poskytovanymi
metodami rozvoje a udrzeni
Skola povazuje vechny své
pracovniky za talenty

Rovnost v ramci poskytovani
vzdéldvacich metod

Skola d&l4 v&e proto, aby si
udrzela své pracovniky
Dostacujici ,push faktory"”, aby
pracovnici zGstali na svych
pozicich

Pracovnici si musi metody
vyhledavat predevsim sami
Omezeny rozpocet na financovanf
vzdélavani a rozvoje

Vedeni netvofi talent-pool

Vsem talentovanym pracovnikim
neni poskytovan specificky pfistup
k rozvojovym aktivitdm (nebo

o ném nevi)

PrfleZitosti — O

Hrozby — T

Zarazeni modernich metod
rozvoje a vzdélavani

Hromadné zasSkolovani
zacinajicich pedagogl

Vice oslovovat mladé kolegy
Veétsi prostor pro sdileni poznatk{
Umoznéni zahrani¢niho vyjezdu

Ztrdta zajmu o vzdélavani

z dlvodu konani mimo pracovisté
Nedostatecné poskytovani
zpétnych vazeb

Omezeny rozpocet pro
financovani vzdélavani a rozvoje
LPull faktor” lepsi nabidka
konkurenénich skol

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 12 SWOT analyza Zakladni skoly Kaplického
Zakladni Skola Kaplického

- Moznost profesniho i osobniho - Pracovnici si musi metody
rozvoje vyhledavat predevsim sami

- Rovnost v rdmci poskytovani - Nepodavani zpétné vazby ohledné
vzdélavacich metod celkové spokojenosti se

- Skola d&l4 v&e proto, aby si systémem vzdéldvani a rozvoje
udrzela své pracovniky - Spatnd identifikace talentovanych

- Vysoka spokojenost s formou pracovnikd (pracovnici nevi, zda je
poskytovanych metod vzdélavani $kola povazuje za talenty)

- Skola poskytuje talentdim
specificky pristup k rozvojovym
aktivitdm

- Dostacujici ,push faktory"”, aby
pracovnici zGstali na svych

pozicich

- Zajisténirozvoje i mimo obor - Nedostate¢na nabidka

- Zajisténi pestrejsi nabidky rozvojovych metod
rozvojovych metod - Omezeny rozpocet pro

- Vétsi motivace v rozvoji financovani vzdélavani a rozvoje
a vzdélavani - Pracovnici se nebudou citit

- Vice oslovovat mladé kolegy dostatedné talentovani

- Moznost Gcasti na rozvojovych -, Pull faktor” lepsi nabidka
aktivit i mimo obor pracovnika konkuren&nich skol

- Vétsi motivace ze strany skoly pfi - Lepsiidentifikace talentl na
podpore vzdélavani a rozvoje konkurenénich skolach

Zdroj: Vlastni zpracovani



PESTLE analyza zakladnich skol

PESTLE analyza se zaméfuje na externi faktory, které mohou ovlivnit danou organizaci.
Jelikoz vyzkum byl proveden na dvou zakladnich Skolach, které spadaji pod jednoho
provozovatele, vtomto pfipadé Liberecky kraj, plsobi na né také stejné vnéjsi faktory.
Proto bude vytvorena pouze jedna obecnd PESTLE analyza obou zakladnich Skol.

Tabulka 13 PESTLE ana/i'za Zakladnich skol

Politické - Podpora vzdéldvani a rozvoje ze strany provozovatele
faktory (Libereckého kraje)
Ekonomické - Financ¢ni podpora rozvoje a vzdélavani ze strany
faktory provozovatele (Libereckého kraje)
il - Generadni rozdil
faktory y
Technologické - Technologické trendy v oblasti rozvoje a vzdélavani
faktory - Vyuziti modernich technologif
- - T 7l - RV ; -
Legislativnf a <onne, poozadavky tykajicich se rozvoje a udrzeni
faktory pracovniku
- Prdvni omezeni spojené s nabidkou rozvojovych aktivit
- Udrzitelnost a enviromentalni odpovédnost Skoly ve vztahu
Enviromentalnf k rozvoji a udrZzenf pracovnikd
faktory - Zmeény v prostredi ovliviiujici dostupnost rozvoje a udrzeni

pracovnikd

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.5 Doporuceni

Tato kapitola obsahuje doporuceni vypracované na zdkladé odpovédi ze smiseného
vyzkumu. Tento se sklddal z dotaznikového Setfeni a strukturovanych rozhovor(.
Ze smiseného vyzkumu vyplyvd, Ze pracovnici zdkladnich Skol jsou s poskytovanymi
metodami rozvoje a udrzeni spokojeni natolik, aby byly dosazeny strategické cile
sledovanych skol. | pres tento Usudek je zde prostor pro zlepSeni. Navrzend doporucenti,
mohou Skoly vnimat jako vyzvu rozvoje a udrzeni si talentovanych pracovniki do
budoucna.

Vedeni sSkoly by mélo cilené a systematicky podporovat rozvoj pedagogickych
pracovnikd, ktery by se mél zamérovat zejména na seberozvoj, tvorbu vztahd na zakladé
partnerstvi a spoluprdce prostfednictvim internich i externich zdroji. Skola by aktivné
méla zapojovat pedagogické pracovniky do pldnovani, realizace a hodnoceni jejich
profesniho rozvoje a vyuZivat metody a prostfedky, které lIze aplikovat v praxi.
Zodpovédnost za rozvoj a vzdéldvani pedagogickych pracovnikd nese vedeni skoly, které
rovnéz vytvari plan podpory zadinajicim pedagoglm, pro jejich snadné&jsi zaclenéni do
pracovniho prostredi. (Tomegkova in Tomegkova, Petrl Puhrovéa a Tupy, 2024) Na zdkladé
téchto aktudlnich informaci budou sestavena doporuceni pro jednotlivé oblasti, za
pouziti modernich metod.

Identifikace talenti a tvorba talent-poolu

V teoretické casti byl definovdn talentovany pracovnik, jako jedinec s pfirozenou
schopnosti vykondvat urdité c&innosti a efektivné tesit problémy na Urovni. (Eisel
a Termann, 2023) V kontextu $kolstvi by témito vlastnostmi mél disponovat kazdy
pedagogicky pracovnik, aby dokdzal vykondvat svoji praci. Proto lze vSechny
pedagogické pracovniky oznacit za talenty.

Na zdkladé odpovédi z dotaznikové Setfeni a strukturovanych rozhovord je patrné, ze
Skoly nedostatecné komunikuji s pracovniky ohledné jejich zafazeni do kategorie talentd.
Zvysledkd vychdzi, Zze Skoly netvofi oficidlni talent-pool, ktery slouzi jako databdze
talentovanych pracovnik(. Diky tomuto zjisténi je vhodné, aby Skoly vytvofily oficidlnf
talent-pool, v némz by oznacily pracovniky jako talenty a nasledné je informovaly o jejich
zarazeni. ldentifikace talentd pomUze vedenf pfi nasledné péci o vzdéldvani a rozvoji
vV organizaci.

Pfinosy:
- Databéze talent(
- IndividudIni program vzdélavani a rozvoje
- Posileni pracovniho prostredi
- Rozvoj skoly

Identifikace klicovych kompetenci na zakladnich Skolach

Pomoci vytvoreného talent-poolu se mize vedeni Skoly cilené zamérovat a podporovat
talenty. V kontextu moderniho vzdélavani Zhang (2021) doporucuje identifikovat klicové
kompetence talentovanych pracovnikd a na zdkladé nich individualné sestavit rozvojové
metody. Diky této identifikaci, by Skoly mohly zdmérné podporovat rozvoj klicovych
kompetenci a tim zvysit celkovy vykon talentovanych pracovnikd. Tento individudlni
pfistup slouzi zaroven jako metoda udrZeni. Pracovnici se citi dGleziti tim, ze maji
moznost kariérniho a osobniho rozvoje.
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Pfinosy:
- IndividudIni profesni a osobni rozvoj
- Podpora klicovych kompetenci
- Vyssivykonnost pracovnikd

Akceptace generacnich rozdillti na zdkladnich Skolach

Z vysledkd dotaznikové Setfeni pracovnici obou Skol doporudili, aby se vedeni vice
zameéfilo a motivovalo mladé pedagogy v jejich vzdélavani a rozvoji. Je dllezité, aby Skola
akceptovala generacni rozdily mezi pedagogickymi pracovniky. Mlada generace (Y a 2)
v praci vyZzaduje moznost kariérniho rdstu, chce se citit byt zapojend, mit mozZnost
osobniho a profesniho rozvoje, pfi kterém ziskaji nové dovednosti. (Gen Z v &islech, 2024)
Tento popis je vsak vrozporu s vysledky Setfeni. Je mozné, ze pro mladou generaci ve
Skolstvi metody vzdé&lavani a rozvoje nejsou atraktivni. Na zakladé toho by Skoly mély
zaradit i moderni metody, které zahrnuji technologické trendy, se kterymi je mlada
generace neustale v kontaktu.

Pfinosy:
- Uvédomeéni si generacnich rozdill
- IndividualIni pfizpdsobeni metod rozvoje a vzdélavani
- Zarazeni modernich metod

Rezervni mentoring na zakladnich Skolach

Pfi zapojeni rezervniho mentoringu do systému vzdélavani a rozvoje mohou Skoly [épe
preklenout generadni rozdil pracovnikl. Z vyzkumu vyplyva, ze pracovnici doporucujf
Skoldm, aby vice oslovovali mladé kolegy ve vzdélavani a rozvoji. Rezervni mentoring
spociva ve spolupraci zkuSeného pracovnika, vroli mentora, s pracovnikem méné
zkusenym, tim modZe byt Cerstvy absolvent. Mentofi by mohli pomoci ,novackovi"
se zacClenénim do kolektivu a predat mu rady, které meéli mozZnost shromézdit
z dlouhodobé praxe.

Rezervni mentoring mdze fungovat i obrdcené, kdy novy pracovnik mize predat Cerstvé
poznatky zakademického prostredi zkuSenému pedagogovi. MUze se také stat
mentorem starsich pedagogl a pomoci jim Iépe se pfizpUsobit trendim moderni doby.
Pro pouziti této metody je dllezité, aby vztah mentora a vzdéldvaného byl postaven na
ddvére a vzdjemném respektu.

Pfinosy této metody:
- Sdileni znalosti a dovednosti
- Budovanirespektu vici koleglim
- Profesniiosobnirozvoj
- ZlepSeni pracovniho prostfedi a kvality vyuky
- Propojeni mezi generacemi

Naslouchani na zakladnich sSkolach

Respondenti méli mozZnost v zdvéru dotaznikového Setfeni doporucit vedeni kroky, které
by prispély vétsi efektivité vzdélavani a rozvoje u talentovanych pracovnikd. Na
zadkladnich Skoldch respondenti doporudili vytvofeni prostoru pro sdileni zajimavych
a uziteénych poznatk( s ostatnimi pracovniky, které zaroven skola miZe povazovat jako
zpétnou vazbu na absolvované metody. Jelikoz je systém vzdéldvani prevazné
individudlni a kazdy pracovnik se Ucastni metod, zameérenych na jiné oblasti, dozvidaji se

76



i jiné informace. Je dllezité, aby pracovnici méli moznost predavat dllezité informace
pracovnikdm, ktefi se dané metody nezudastnili.

Skola by mohla vy&lenit svym pracovnikdm prostor pro sileni informaci, kde by se
shromazdili pracovnici, ktefi projevili potfebu sdilet své poznatky s kolegy a zaroven
s vedenim skoly. Na tomto shroméazdéni, by méli mozZnost pracovnici oteviené sdilet
ddlezité informace, at uz pozitivni, ¢i negativni, které se dozvédéli na absolvovanych
metodach. Zarovenl by mohli nad tématy spolecné diskutovat. Vedeni skoly by
pracovnikdm naslouchalo a vyslechlo si jejich mysSlenky a ndpady, se kterymi by mohlo
v budoucnu pracovat. Jak uvadi Vlieta (2023) pracovnici chtéji, aby o né vedeni
projevovalo zadjem a chtéji se citit vyslySeni. Tento pfistup by pracovnik@im slouzil i jako
zplsob motivace pro setrvani na skole.

Pfinosy této metody:
- Sdileni poznatk{
- Vedenidiskuse
- Jiny pohled na véc
- Profesnirozvoj
- Zpétnd vazba skole

Peer learning na Zakladni Skole Chrastava

Metoda peer learningu neboli metoda vzajemného uleni miZe byt aplikovdna na
pedagogické pracovniky Zakladni Skoly Chrastava, ktefi projevili zdjem o rozvoj
technickych dovednosti. Na zakladé projeveného zajmu je mozné sestavit skupinu
pracovnikd s podobnymi technickymi dovednostmi, ktefi maji stejny cil dalsiho rozvoje
v této oblasti. Tito pracovnici by se shromazdili a méli by prostor sdilet své znalosti,
zkuSenosti a problémy tykajicich se technickych dovednosti. Vzdjemné by mohli
vymyslet nové cesty, pomoci nichz vyresit technické problémy. Tato metoda by
pracovnikdm pfinesla nové informace a dovednosti, které mohou v budoucnu vyuzit. Na
konci peer learningu je dilezité zhodnotit, zda tato metoda dosahla cile a byla pro
pracovniky Uspésné.

Tato metoda mUze byt také vyuzita pro uspokojeni zdjmu respondentl Zakladni Skoly
Chrastava, pfi rozvoji jejich jazykovych dovednosti prostfednictvim jazykovych skupin.
Pedagogicti pracovnici s podobnou jazykovou Urovni by se mohli pravidelné setkavat
a procvicovat konverzaci vcizim jazyce. Pedagogové si mohou poddvat vzdjemné
zpétnou vazbu na svlj projev vcizim jazyce. Navzdjem si mohou opravovat chyby
v psaném projevu nebo pfivyslovnosti. Tato metoda pom(Ze pracovnikim rozvijet jejich
jazykové dovednosti, které mohou mit pozitivni dopad na celkovou vyuku na Skole.

Pfinosy této metody:
- Vzdjemné uceni
- Rozvoj kolegidlniho prostredi
- Zlepsenispolupréace
- ZlepSeni komunikace (vyjadfovani)
- Rozsifeni dovednosti a zkusenosti
- Profesnii osobnirozvoj

Zahranicni staz na Zakladni Skole Chrastava

Dva respondenti Zakladni Skoly Chrastava v dotaznikovém Setfeni uvedli, ze maji zdjem
o stdz na zahrani¢ni zakladni skole. Zahrani¢ni stdZ by mohla byt uskutecnéna podobou
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vyménného pobytu dvou pedagogickych pracovnikd. Je dUlezité, aby pracovnici
disponovali stejnymi dovednosti a schopnostmi, aby zajistili na vyménné Skole
kvalifikovany zastup. Pfinosem pro pedagoga bude poznani jiného systému vyuky, ktery
mu mobzZe poskytnou Sirsi rozhled, mUze ziskat nové pristupy kvyuce a zlepsenf
jazykovych dovednosti. Moznost staZze na zahranicni Skole m(Ze pracovniky motivovat
a pracovat na jejich vykonu. Skole to zajisti atraktivitu, diky které budou chtit pracovnici
z(0stat.

Pfinosy této metody:
- Ziskadni mezikulturnich dovednosti a zkuSenosti
- ZlepSenijazykovych dovednosti
- Ziskaniinspirace
- Motivace (moznost se zUlastnit staze)
- ZvySeni prestize Skoly, jako zaméstnavatele
- Zahranicni partnerstvi
- Profesniiosobnirozvoj

Gamifikace na Zakladni Skole Kaplického

Z vysledkd vyzkumu skoly Kaplického vyplyva, Ze respondenti povaZzuji za nejprinosnéjsi
metodu, kterd ma prakticky presah. V rdmci rozhovoru jeden z respondent( konstatoval,
ze nejefektivnéjsi metoda je pro néj teambuilding, predevsim proto, Ze stmeluje kolektiv.
Na zakladé téchto informaci by mohla Skola do svého systému vzdéladvani a rozvoje
zaradit metodu gamifikace, ucenf se hrou, kterd klade d(raz predevsim na prakti¢nost,
ale také na spolupraci, prostfednictvim zdbavné formy.

Gamifikace na Skole by mohla probihat podobou vzdéldvacich her, které kombinuji
moznost vzdélavani s hernimi prvky. Zdkladem je predem stanovit cil, ktery bude
odpovidat oblastem pozadovaného vzdéldvani a na jehoz zakladé bude nésledné
sestavena hra. Hra bude rozdélena do jednotlivych Urovni, které budou zrcadlit
pracovnikovy dovednosti a schopnosti. Obsahem hry bude feseni rlznych Gloh nebo
situaci prostrednictvim hadanek a kviz0 nebo simulovanych scénérd. Pracovnici budou
motivovani ke spolupraci, pri kterych budou postaveni do rznych roli v rdmci kolektivu.
JelikoZ se jednd o ucenf hrou, je dllezité zapojeni interaktivnich prvk(, které zapojuji
jednotlivé pracovniky do procesu. Hra by také méla obsahovat hodnotici prvky napfr.
bodové hodnoceni nebo odmény, které pracovniky motivuji k dosazeni pozadovaného
vykonu. Je dUlezité, aby hra byla sestavena na potrfebdch a preferencich jednotlivych
pracovnikd. Na zakladé téchto bod(, I1ze vytvofit vzdélavaci hry, které maji pro pracovniky
vzdélavaci pfinos, a zarovenl maji moznost poznat své kolegy i vjiném prostfedi, nez je
pracovni.

Pfinosy této metody:
- Podpora tymové spoluprace
- Poznani kolegl z jiného nezZ pracovniho prostred{
- Zapojeni kreativity, ziskdni inspirace
- Sdileni znalosti
- Prakticky prinos
- Profesnii osobnirozvoj
- Utuzeni kolektivu
- Moznost vyzkouseni si novych véci
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Zatazenim téchto modernich metod by pedagogicti pracovnici mohli vnimat celkovy
systém rozvoje a udrzeni jako efektivni. Naplnily by se jejich pozadavky a zaroven by jim
poskytly stalou motivaci k dalsimu profesnimu i osobnimu vzdéldvani a rozvoji na skole.
Jednotlivé metody by také mély vliv na dlouhodobé udrzeni pracovnik{ na Skole.

Zavérecnd tabulka 14 prehledné obsahuje jednotlivé inovativni metody, které byly
navrzeny tak, aby uspokojili poZzadavky pracovnikl zjisténé ve smiseném vyzkumu.

Tabulka 14 Prehled inovativnich doruceni

Zakladnf Skola Chrastava Zakladni Skola Kaplického

ldentifikace talent( a tvorba talent-poolu

|dentifikace kli¢ovych kompetenci

Akceptace generacnich rozdil{

Rezervni mentoring

Naslouchani

Peer learning

Gamifikace
Zahranicni staz

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zavér
,Organizace, kterd ma nejlepsi pracovniky vitézi” (Armstrong a Taylor, 2015) Timto heslem
by se méla fidit kazd4 organizace, kterd chce na konkurenénim trhu uspét. V kontextu

talent management jsou talentovani pracovnici klicovym faktorem, o které by mély
organizace rddné pecovat a rozvijet je tak, aby si je byla schopna udrzet.

Cilem diplomové prace bylo zjistit, zda stdvajici metody rozvoje a udrzeni talentovanych
pracovnikd ve sledovanych organizacich jsou vhodné k dosazeni pozadovanych vysledkl
a navrhnout inovativni feSeni za vyuziti modernich postupl. Na zdkladé smiseného
vyzkumu vyhodnotit procesy talent managmentu, vytvofit analyzu SWOT, PESTLE
a navrhnout inovativni doporuceni.

Prvni &&st prace se v&novala teoretickym pojmim, které bylo nutné vymezit. Uvodnfi
kapitola definovala obecnou problematiku fizenf lidskych zdrojd jako celek a poukazala
na ddlezitost lidského kapitalu v organizaci. Nasledujici kapitoly byly zaméreny na téma
talent managment. Byly popsdany dllezité pojmy, které provdazely celou praci. Treti
kapitola obsahla jednotlivé procesy talent managementu, od ziskavani talentd, jejich
nasledného rozvoje a vzdélavani az po udrzeni si talentd. Zdvérem byly uvedeny trendy
v oblasti talent managmentu a metody, které nasledné byly vyuzity ve smiSeném
vyzkumu.

Uvodem praktické ¢asti diplomové prace byly charakteristiky Zakladni $koly Chrastava
a Zdakladni Skoly Kaplického, ve kterych byl ndsledné proveden smiSeny vyzkum
a soucasné jejich komparace. Navazujici kapitola se zaméfila na samotny smiSeny
vyzkum. Ten se sklddal z dotaznikové Setfeni a strukturovanych rozhovord. Dotaznikova
Setfeni méli za Ukol vyplnit pedagogicti pracovnici zdkladnich Skol a bylo zaméfeno na
zjisténi stdvajicich metod rozvoje a udrzeni talentd na Skoldch. Na Zakladni Skole
Chrastava byly shroméazdény odpovédi od 39 respondentl a ze Zdkladni Skoly Kaplického
bylo obdrzeno celkem 32 odpovédi. Strukturované rozhovory byly vedeny vzdy se tfemi
pracovniky danych Skol. Rozhovorové otdzky mély za Ukol doplnit, obohatit a prohloubit
dotaznikové Setreni.

Vyzkum byl zamérfen na zjisténi pouzivanych metod rozvoje a udrzeni talentovanych
pracovnikd. Z predlozeného obsahu a vysledk( prace vyplynulo, Ze:
1- Byl fadné naplnén cil Setfeni a zodpovézeny obé vyzkumné otazky (viz. kapitola
5.3)
2- ODbé skoly pouzivaji dostacujici metody rozvoje a udrzeni, ale v kazdé Skole byly
zjistény oblasti, ve kterych se Skoly mohou zlepsit.

Webindf byl vyhodnocen, jako nejefektivn&jsi metoda na Skole Chrastava. Na Skole
Kaplického nebyla jednoznacné preferovdna zadnd metoda vzdéldvani a rozvoje.
Nejveétsi motivace pro setrvani pracovnikd je finanéni ohodnoceni a zajisténi prijemného
pracovniho prostredi. Na zakladé vysledkd vyzkumu byla uvedena souhrnna doporucenf
oblasti, ve kterych Ize najit zlepSeni a ktera je mozné zavést na obou Skolach.

Na obou skoldch byla zjisténa nedostatecnd informovanost mezi vedenim a pracovniky
ohledné oznaceni talent. Na zakladé identifikace talentovanych pracovnik({ Skoly mohou
vytvofit talent-pool, ktery je nedilnou soucasti procesu talent management. Dale byla
doporucena identifikace klicovych kompetenci talentovanych pracovnikd, ktera
pomohou pfi tvorbé individualnich program( vzdélavani a rozvoje. Pracovnici tak budou
mit moznost se rozvijet v oblastech, které zvysi jejich celkovou vykonnost. Respondenti
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uvedli, ze vedeni se mé vice zamérit na zapojeni mladych pedagogl. V rdmci moderniho
vnimani pracovnik{, bylo doporuceno, aby Skoly pfijaly generacni rozdily a zohlednily je
pfi poskytovanirozvojovych metod. Respondenti také uvedli, Ze by méli zdjem o moznost
sdileni poznatk( a informaci, které vyhodnotili jako dllezité s ostatnimi pracovniky. Proto
bylo doporucdeno vytvoreni prostoru, kde by tyto informace mohli pracovnici sdilet, pro
vedeni by tento pfistup fungoval i jako zpétna vazba.

Konkrétni metody Zakladni Skoly Chrastava mély za Ukol uspokojit projevené zajmy
o kategorie, ve kterych by se pedagogicti pracovnici chtéli vbudoucnu vzdélavat
a rozvijet. Prostfednictvim dotaznikového Setfeni projevili dva respondenti zdjem
0 moznost zahrani¢ni staze na jiné zakladni Skole. Doporu¢enim pro skolu bylo uvedeno
zavedeni vymeénnych stdzi s nékterou zahrani¢ni Skolou. Pracovnici by méli moZnost
ziskat mezikulturni dovednosti a zkuSenosti, kterymi by mohli obohatit a pfispét k vyssi
Grovni vyuky na Skole. Skola by zafazenim této metody vzrostla na atraktivité v rdmci
konkurenéniho trhu a motivovala tak pracovniky k setrvani na skole. DalSim doporucenim
bylo zaradit moderni metodu peer learning prostrfednictvim, které by byl uspokojen
projeveny zajem o rozvoj technickych a jazykovych dovednosti.

Na Zakladni Skole Kaplického pracovnici vyhodnotili za nejefektivnéjsi metodu, kterd ma
prakticky prinos a moznost utuzeni kolektivu. Dle této informace byla navrhnuta metoda
gamifikace, prostfednictvim které pracovnici maji moZnost pracovat vtymu a zaroven
maji moznost si osvojit nové dovednosti a soucasné ziskaji i obohacujici znalosti. Tato
metoda prispiva k profesnimu i osobnimu rozvoji.
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Priloha 1 Dotaznikové setreni
Dotaznikové Setrenf

Dobry den, mé jméno je Lucie Sef¢ikova a studuji na CVUT obor Projektové Fizeni inovaci.
Timto bych V&s chtéla pozddat o vyplnéni kratkého dotazniku na téma Talent
management-metody vzdéladvani a rozvoje. Dotaznik je zcela anonymni a poslouzi mi
jako podklad k praktické ¢asti mé diplomové préace.

Pfedem Vdm moc dékuji za odpovédi.

Otdzka ¢. 1: Poskytuje VAm Skola moznost profesniho rozvoje?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Otdzka ¢. 2: Poskytuje Vam Skola moznost osobniho rozvoje?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Otézka ¢. 3: Jste spokojen/a se soucasnou formou vzdélavani pracovnikd?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Otazka . 4: Jaké metody vzdélavani a rozvoje Vam Skola nabizi?

Otdzka ¢. 5: Jakd metoda vzdélavani, které jste jiz absolvovali, byla pro Vés
nejuzitec¢néjsia v éem?

Otazka ¢&. 6: Jakou formou Vam je vzdéldvani poskytnuto?
a) Externi pracovnik
b) Interni pracovnik

Otazka &. 7: Jak ¢asto Vam Skola poskytuje moznost vzdélavani?
a) Individuéiné
b) Mési¢né
c) Ctvrtletné
d) Pdlro¢né
e) Jedou zarok

Otdzka C. 8: Poskytujete Skole zpétnou vazbu se spokojenosti celkového systému
vzdélavani a rozvoje?

a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne
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Otazka &. 9: Existuje néjaky metoda rozvoje Ci vzdélavani, o ktery byste mél/a zdjem
a kterou jste dosud nevyzkousel/a?

Otdzka ¢. 10: Jsou pro Vas zprostfedkované metody vzdélavani a rozvoje dostalujici?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Otédzka ¢. 11: Poskytuje Vam Skola v pribéhu roku dostatek rozvojovych aktivit?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Otazka ¢ 12:V jaké kategorii byste ocenil/a moznost dalsiho rozvoje?
a) Jazykové dovednosti
b) Prezentacnia komunikaéni dovednosti
c) Technické dovednosti
d) Organiza¢ni dovednosti
e) Oborové dovednosti

Otdzka ¢. 13: Spliuje skola VasSe pozadavky na profesni rozvoj tak, abyste na Skole
z(lstal/a dlouhodobég?

a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

Otdzka €. 14: Mate pocit, Ze Skola déla vse proto, aby si Vas udrzela?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Otézka ¢. 15: Jakym zplsobem se Vas snazi Skola udrzet na pracovni pozici?

Otazka &. 16: Myslite si, ze Skola vnima vSechny své pracovniky jako talentované?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Otdzka & 17: Resil s V&mi v minulosti nékdo z vedeni $koly, Ze patfite k talentovanym
pracovnikdm?

Otédzka ¢. 18: Pokud patfite k talentovanym pracovnikdm nabizi Vdm dle toho specificky
pristup k nabidce Gc¢asti na rozvojovych aktivitach a jaky?
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Otdzka €. 19: Mate pocit, Ze Skola poskytuje vSem stejnou moznost vzdéladvani a rozvoje?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Otdzka C. 20: Jaké kroky byste doporucil/a vedeni skoly ucinit, aby byla poskytovana
péce o rozvoj a vzdélavani talentovanych pracovnik{ byla efektivni?

Priloha 2 Strukturovany rozhovor
Strukturovany rozhovor

Otdzka ¢. 1: Jakou pozici na Skole vykonavate?

Otdzka ¢. 2: Jak byste popsal/a V&s systém vzdéldvani a rozvoje? Jaké metody Vam jsou
poskytovany a jak ¢asto?

Otdzka ¢. 3: Jakou metodu vzdéladvani povazujete za nejefektivnéjsi? Pro¢ praveé tuto
metodu povazujete za nejefektivnéjsi?

Otdzka C. 4: Podéavaji pracovnici zpétnou vazbu po dokonceni téchto metod vzdélavani?
Otazka C. 5: Jaké specifické pristupy v oblasti rozvoje Vdm Skola umoznuje?

Otazka & 6: Vyuzivaji pracovnici aktivné programy vzdélavani a rozvoje?

Otédzka ¢. 7: Jakymi vSemi zplsoby se snazi Skola udrzet své pracovniky?

Otazka . 8: Mate pocit, ze Skola cilené pfipravuje pracovniky, které povazuje za klicové
na vybrané pozice?

Otazka &. 9: Vite o tom, ze si vedeni Skoly tvofi talent-pool? Pokud jste se s timto
pojmem a realizaci souvisejicich aktivit dosud ve Skole nesetkali, méli byste zdjem o
jeho vznik?

Otdazka €. 10: Jakd podpora ze strany Skoly by VAm pomohla ve prospéch rozvoje vaseho
talentu?
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