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ABSTRAKT

Diplomova prace se zaobira tématem talent managementu ve vztahu k pedagogickym
pracovnikiim v sekundarnim kolstvi Ceské republiky. Cilem prace je popsat jeho aktualni
stav a zjistit, jak je o talentované pedagogy na Ceskych stfednich Skolach pecovano a jak

feditelé talentované pedagogy i talent management vnimaji.

Prace vymezuje a dava do souvislosti pojmy pedagogicky pracovnik, ucitelsky stan-
dard, talentovany pedagog, talent a nadéani a talent management. Soucasti je 1 nove vznikla
definice talentovaného pedagoga. Na popis specifik prostiedi ¢eskych Skol pro realizaci ta-
lent managementu z pohledu jednotlivych procesti navazuje dotaznikové Setieni. Vysledky
vyzkumu jsou propojeny s kontextem ¢eského Skolstvi a porovnany s vysledky ptedeslych

Setfeni talent managementu v ¢eskych organizacich.

Péce o Ceské pedagogy je z pohledu talent managementu zna¢né specificka. Pedago-
gicka profese je naro¢na a v CR chybi funkéni kariérni systém i obecné uznavany uditelsky
standard. Ucitelti je v mnoha oborech nedostatek, vzdélavani pedagogt je zdkonem povinné,
specifické jsou i zpiisoby financovani. VSe vySené zminéné se do soucasného stavu talent

managementu na ¢eskych strednich Skolach vyrazné promita.

Vyzkumné Setfeni naznacuje, Ze vétSina vedeni Ceskych sttedni Skol se v néjaké mire
talentovanym pedagogliim vénuje a téma talent managementu shledava jako atraktivni. Mezi
nejvyraznéjsi prekazky jeho zavadeéni a zkvalitiiovani na stfednich Skolach patii neznalost
tématu, nedostatek financi a Casu. K péci o pedagogy teditelé¢ vyuzivaji celou fadu metod,
vcetné téch méné tradi¢nich. Charakteristika talentovanych pedagogi podle vedeni $kol pod-

poruje navrzenou definici.

V zavéru prace jsou nastinény zplsoby, jak rozvoj talent managementu ve vztahu

k pedagogickym pracovnikiim na €eskych sttednich Skolach podpofit.

KLiCOVA SLOVA
nadani, talent, talent management, vzdélavani, management vzdélavani, pedagogicti pra-

covnici, ucitelé, sekundarni vzdélavani, stfedni Skoly, Ceska republika



ABSTRACT

This thesis deals with the topic of talent management in relation to teaching staff in second-
ary education in the Czech Republic. The aim of the thesis is to describe its current state and
to find out how talented teachers are cared for in Czech secondary schools and how princi-
pals perceive talented teachers and talent management.

The thesis defines and puts into context the concepts of teaching staff, teacher stand-
ard, talented teacher, talent and giftedness as well as talent management. A newly developed
definition of a talented educator is also included. The specifics description of the Czech
schools’ environment for the talent management implementation in terms of individual pro-
cesses is followed by a questionnaire survey. The research results are linked to the context
of Czech education and compared with the results of previous investigations of talent man-
agement in Czech organisations.

The care of Czech teachers is very specific from the talent management perspective.
The teaching profession is demanding and Czechia lacks a functional career system and
a generally accepted teacher standard. There is a shortage of teachers in many disciplines,
teacher training is compulsory by law, and funding is peculiar. All of the above is strongly
reflected in the current state of talent management in Czech secondary schools.

The research survey suggests that most Czech secondary school managers care for
talented teachers into some extent and find the topic of talent management attractive.
The most significant obstacles to its introduction and improvement in secondary schools in-
clude lack of knowledge about the topic, lack of funding and lack of time. Principals use
a variety of methods to care for their teachers, including less traditional ones. According to
school managers, the characteristics of talented educators support the definition of talented
teacher proposed in this thesis.

The paper concludes by outlining ways to support the development of talent manage-

ment in relation to teaching staff in Czech secondary schools.

KEYWORDS
giftedness, talent, talent management, education, educational management, teaching staff,

teachers, secondary education, secondary schools, Czech Republic
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Uvod

Kvalitni ucitelé maji na Zivot svych svéfencl zasadni vliv. Byvali Zaci kvalitnich
ucitelt se zodpoveédnéji rozhoduji, dosahuji vyssiho vzdélani na lepSich Skolach, podstatné
vice vydélavaji a méné Casto maji deti jako ndctileti. (Chetty et al., 2014) Je proto dilezité
mimoftadné ucitele — talentované pedagogy identifikovat, rozvijet, podporovat a snazit se
o jejich udrZeni ve 8kolstvi. V Ceské republice se piesto na talentované pedagogy &asto za-

pomind. A praveé proto se budu péci o n€ v této diplomové praci vénovat.

Muj zajem o téma vychazi z osobniho profesniho zaméteni. Pres osm let se vénuji
neformdlnimu vzdélavani talentované mladeze, zaroven ale nyni piisobim i jako ucitelka
na stfedni Skole a v budoucnu bych se rdda vénovala vzdélavani pedagogl. Spojenim vSech
téchto sméri je prave péce o talentované ucitele. Od té je jiz jen kriicek k jejimu systematic-

kému napliovani — talent managementu na skolach.

Talent management jakozto jedna z oblasti fizeni organizaci a prace s lidskymi zdroji
veelku samoziejmé spadé 1 do oblasti mého studia — fizeni vzdélavacich organizaci. Peda-
gogove jsou témi nejdilezitéjSimi zamestnanci Skoly, jelikoz napliuji cile a ucel téchto or-
ganizaci. Jednd se o profesi nesmirné naro¢nou — co do kvalifikace, tak samotné praxe.
Jak tedy pracuji mimotadni ugitelé — talenti? Cim se vyznaéuji? Dostavé se jim podpory?

Jak jsou oceniovani? A zajimaji se o n¢ feditelé?

Mnoho obdobnych otazek bylo hlavni motivaci pro sepsani této diplomové préce.
Na nasledujicich stranéach se je pokusim zodpovédét, a to jak teoreticky, tak pomoci dotaz-
nikového Setieni zanalyzovat, jaka je skutecnd situace na ¢eskych Skolach. Rozhodla jsem

se zaméfit na sekundarni Skolstvi, jelikoZ se jedna o prostredi, které¢ diveérné znam.

Téma talent managementu ve vzdélavacich organizacich nabird v zahrani¢i postupné
na popularité. V Ceské republice (CR) mu viak zatim nebylo vénovano piili§ pozornosti.
Proto je primarnim cilem diplomové préace toto téma otevfit a nastinit, jaka je aktudlni situace
a jeji mozné pficiny; piipadné ukézat, kde jsou v souCasné chvili nejvétsi mezery. Prvni ka-
pitoly se tak vénuji vychozi situaci — jak je v CR definovan pedagog, co se od n&j odekava,

koho lze povazovat za talentované¢ho pedagoga, co je talent management a jak vypada jeho



aplikace v Ceské republice. Druhou &asti prace je Setfeni stavu talent managementu se za-
méienim na pedagogy Ceskych stiednich Skol. Vyzkum ma primarné poodhalit, jestli je toto
téma v CR aktualni. Ugelem je také zjistit, jak feditelé vnimaji talentované pedagogy a talent
management. V neposledni fad¢ Setfeni cili i na to, jestli a jak je o talentované pedagogy

pecovano. Vyzkumné vysledky jsou shrnuty v zavéru této prace.

Tato prace je tak prvni sondou do stavu talent managementu v sekundarnim Skolstvi
CR se zaméfenim na pedagogické pracovniky. Nastifiuje vychozi podminky pro realizaci
talent managementu na Ceskych skolach a pfinasi novou definici talentované¢ho pedagoga.
Poskytuje také srovnani stavu talent managementu na stfednich skolach oproti dals$im orga-

nizacim v CR.



1 Talent management ve vztahu k pedagogickym pracovnikiim

Cela diplomova prace se zabyva talent managementem ve vztahu k pedagogickym pra-
covnikiim stfednich $kol Ceské republiky, a proto budou v této &asti vysvétleny zakladni
pojmy jako pedagogicky pracovnik, talent a nadani, talentovany pedagog, talent ma-

nagement atp. Dale zde budou nastinéna jejich vzajemna propojeni v SirS§im kontextu.

1.1 Pedagogicti pracovnici
V této kapitole jsou popsani pedagogicti pracovnici, jejich kompetence a vzdélavani,
profesni standard a kariérni systém. Je zde také diskutovano téma talentovanych pedagogu

a navrzena jejich definice.

1.1.1 Definice ped. pracovniki, jejich vzdélavani a kariérni systém

Podle § 7 odst. 7 zakona €. 561/2004 Sb., o ptedSkolnim, zadkladnim, stfednim, vyS$im
odborném a jiném vzdelavani (Skolsky zakon) ve Skolach a skolskych zatizenich zajistuji
vzdélavani pedagogicti pracovnici (ucitelé). Zakon ¢. 563/2004 Sb., o pedagogickych
pracovnicich a o zmén¢ né€kterych zdkonl (zékon o pedagogickych pracovnicich) pak defi-

nuje pedagogického pracovnika v § 2 odst. 1 nésledujicim zplisobem:

., Pedagogickym pracovnikem je ten, kdo kona primou vyucovaci, primou vychovnou,
primou specialné-pedagogickou nebo primou pedagogicko-psychologickou cinnost primym
plisobenim na vzdélavaného, kterym uskutecnuje vychovu a vzdélavani na zaklade zvlastniho

pravniho predpisu (dale jen "prima pedagogicka cinnost”) (...).

Kromé pfimé pedagogické ¢innosti pedagogicti pracovnici provadi i prace s ni souvi-
sejici. Ucitelé jsou na zéklad¢ zékona o pedagogickych pracovnicich kvalifikovanymi od-
borniky v oblasti pedagogickych véd se zaméfenim na svilj obor a maji povinnost dalSiho
vzdélavani (s 12 pracovnimi dny na Skolni rok pfimo vyhrazenymi pro tyto ucely), kterym
si obnovuji, udrzuji a dopliuji kvalifikaci. Dalsi vzdélavani pedagogickych pracovnikl or-
ganizuje feditel Skoly a mtize se uskutecniovat jak samostudiem, tak ve vzdelavacich institu-
cich. (Zakon €. 563/2004 Sb) Do druhti dalSiho vzdélavani pedagogickych pracovnika spada
dle Vyhlasky 317/2005 Sb. (Vyhlaska o dal§im vzdélavani pedagogickych pracovniki, ak-
reditacni komisi a kariérnim systému pedagogickych pracovnikl) studium ke splnéni (dal-

Sich) kvalifikaénich predpokladl a studium k prohlubovéani odborné kvalifikace. VyhlaSka



primarné definuje, jak ma vypadat vzdélavani napt. asistentll pedagoga, feditelti Skol atp.
“Radovych uéiteldi* bez specializovanych ¢innosti (viz nize) a potieby rozsifit si kvalifikaci
na jiné druhy skol ¢i stupnu se tak tyka v podstaté jen § 10 o pribézném vzdélavani, jehoz
obsahem by mély byt zejména nové poznatky z pedagogickych véd, oborovych didaktik
a oborovych teorii, prevence, bezpecnosti a ochrany, ptipadné jazykové vzdélavani. Mini-

malni délkou programt prubézného vzdélavani jsou 4 hodiny.

Pedagogicti pracovnici jsou tedy dle zakona povinni se dale vzdélavat, dokonce
na tuto ¢innost maji 1 zakonem vyhrazeny cas. Dle platnych vyhlasek se pocita s pribéznym
seznamovanim se s aktualnimi poznatky pedagogickych a oborovych véd ¢i didaktiky. Dalsi
moznosti je rozsifovani kvalifikace na dalsi stupné ¢i druhy skol, ptipadné specializa¢ni stu-
dium. Jak ale bude studium probihat a v jakych oblastech, je v kompetencich feditele Skoly.
Za povSimnuti stoji, Ze legislativa (hlavné Vyhlaska ¢. 317/2005 Sb.) oc¢ekava vzdélavani

primarn¢ skrze kurzy a seminare, ostatni typy nezminuje.

V § 29 zékona o pedagogickych pracovnicich je zminén kariérni systém, podle n¢hoz
by pedagogicti pracovnici méli byt zafazeni do kariérnich stupiid, jez jsou ureny popisem
¢innosti, odbornou kvalifikaci, pfipadné dal§imi pfedpoklady (napt. délkou pedagogické
praxe) a hodnocenim. Samotny kariérni systém je pak dale popsan ve Vyhléasce ¢. 317/2005
Sb. V priloze €. 2 této vyhlasky najdeme kariérni systém ucitelli sttednich a jinych Skol.

Vyhléaska rozeznava Sest kariérnich stupii, které shrnuji ve zjednodusujici Tabulce 1.

Tabulka 1: Kariérni systém pro ucitele stfednich a nékterych dal$ich skol

Kar. Zakladni ¢innost Specializovana ¢innost Praxe Pvl’a L.
stup. trida
1. | obecnd vzdélavaci a vychovna - - 11.
2 komplexni vzdélavaci a vychovna, | Lrok | 12.

pedagogické dokumentace

komplexni vzdé€lavaci a vychovna, | metodicka a poradenska ¢in-

3 pedagogickd dokumentace nost, preventivni programy roky | 12,
koncepce rozvoje oboru,
4 tvorbapa koordirjlace projekti ] 4roky | 13.
5 koncepce rozvoje obor, metodologicka v oblasti 4roky | 13
" | tvorba a koordinace projektl pedagogiky a psychologie '
koncepce celostatnich nebo
6. ano 5 let 14.

mezindrodnich programil

Zdroj: Vyhlaska ¢. 317/2005 Sb.




Jak je z Tabulka 1 patrné, kariérni systém ucitelit CR neni piili§ dobie propracovan.
Jeho prakticky vyznam je sporny uz proto, ze podminky odménovani a postup v platovych
tfidach pedagogickych pracovnikii jsou urCeny primarné nafizenimi vlady. (Ministerstvo
Skolstvi, mladeze a télovychovy, 2013) Tento kariérni systém tak v podstaté pouze urcuje,
jakou praxi a kvalifikaci (obvykle skrze dalsi vzdélavani pedagogickych pracovnikll) musi
mit specializovani pedagogicti pracovnici (Vyhlaska ¢. 317/2005 Sb.). Vykon téchto speci-
alizovanych ¢innosti (metodicka, poradenska atp.) mize na zaklad¢ tohoto systému nékdy
vést k zatazeni pracovnika do vyssi platove tiidy (Vyhlaska ¢. 317/2005 Sb.), Casto ale vede
pouze k naroku na specializa¢ni ptiplatek (Ministerstvo skolstvi, mladeze a télovychovy,
2013). Hodnoceni ucitele se tak mtize projevovat pouze v nenarokové slozce platu — v osob-

nim ptiplatku a odménach (Evropska komise, 2022).

Z vy$e zminéného vyplyva, Ze kariérni postup pedagogii v souéasném systému CR
je prakticky odvisly jen od doby dosazené praxe (tomu odpovida platovy stupen), pripadné
specifickych pozic jako napt. vychovny poradce ¢i koordinator mezinarodnich projektu.
Ucitelé stiednich Skol se sice mohou pohybovat v rozmezi 9.—14. platové tfidy, do 9. a 10.
platové tfidy ale spadd vyhradné€ vzdélavaci a vychovna ¢innost v odborném vycviku a prak-
tickém vyucovani a do 14. platové ttidy lze zatadit pouze pedagogy poveiené tvorbou celo-
statnich nebo mezinarodnich programti vzdélavani prostfednictvim Vyzkumného tstavu pe-
dagogického nebo Narodniho ustavu odborného vzdélavani. Pro standardni pedagogy stied-
nich skol jsou tak efektivné vyc¢lenény pouze tii platové tfidy, kdy ¢innosti do nich spadajici
odpovidaji Tabulce 1. Do 11. platové tfidy jsou nicméné pfifazeni obvykle jen zacinajici
ucitelé (ptipadné€ vedouci odbornych vycvikil). Do 12. platové tfidy spada vétSina pedago-
gickych pracovniki ,,béZnych* Skol a do 13. platové tiidy pak jiz zmiflovani specializovani
pracovnici. (Ministerstvo Skolstvi, mladeze a t€lovychovy, 2013)

Shrnu-li vySe popsané, platovy kariérni postup standardniho ucitele v systému ces-
kého Skolstvi téméf neexistuje. Plat ucitelt se miize totiz zvySovat jen postupem v platovych

stupnich podle délky praxe a ptipadné specializaci, kterd ale obvykle vede ke sniZzeni hodin

pfimé pedagogické ¢innosti na Skole. Dokonce i vedouci pozice jsou oceflovany jen skrze

vevr

kon tito ucitelé fidi nebo sami vykonavaji. (Ministerstvo Skolstvi, mladdeze a télovychovy,
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2013) Ur¢itym kariérnim postupem by se jesté mohla zdat funkce Skolniho inspektora, ten

ale neni pedagogickym pracovnikem (Evropska komise, 2022).

Z této kapitoly plyne, Ze kvalitu pedagogické prace a uciteliiv rist Ize v souasném
systému kolstvi CR finanéné ohodnotit pouze skrze odmény &i osobni ptiplatky. To fakticky

znamena, Ze je takové ohodnoceni vyhradné nenarokové a odvislé od ptistupu vedeni Skoly.

Reditel je tak jediny, kdo prakticky ovliviiuje rozvoj i ohodnoceni pedagogti na své
Skole. Bohuzel k tomu ale nema ptili§ mnoho nastrojii ani dedikovanych financi. Mira a své-
domitost, do jaké se bude rozvoji a odméiovani pedagogii své Skoly vénovat, je individuélni
a systémem nepodpoiena. Reditel je ten, kdo rozhoduje o tom, jakym zptisobem a v ¢em se
budou jeho pedagogové vzdélavat — zakon prakticky pouze nafizuje, ze se vzdélavat musi.
Ohodnoceni vykoni ucitell skrze kariérni fad je prakticky nemoZné, a tak odvisi od schop-
nosti feditele ziskat dostatecné prostiedky na mimotfadné odmeény a ptiplatky, o kterych roz-
hoduje. Kariérni management pedagogickych pracovnikt ¢eskych skol tak v podstaté neni

systémove¢ nastaven a je odvisly od proaktivity a ptistupu jednotlivych feditelti.

Dlouhodobé nizkou variabilitu ucitelskych plati a neodpovidajici diverzitu kvality
pedagogické prace dokazuji studie Institutu pro demokracii a ekonomickou analyzu (IDEA)
pii Centru pro ekonomicky vyzkum a doktorské studium Univerzity Karlovy a Narodohos-
podaiském tstavu Akademie véd CR. Studie poukazuji na to, Ze pausalizované odméfovani
vede k nedocenéni a nedostatecné motivaci kvalitnich pedagogtli, coZ s sebou pfinasi fadu
dalSich negativnich diisledkt jako napf. nizky zajem o ucitelskou profesi. (Miinich a Smolka,

2021; 2020; 2019; 2018)

V roce 2016 byla poprvé ptredlozena poslanecké snémovné ke ¢teni novela zakona
o pedagogickych pracovnicich, ktera zahrnovala i dlouho diskutovany kariérni systém peda-
gogickych pracovniki. Tato novela byla pomérné dlouho vefejnym diskurzem. Navzdory
dlouh¢ tad¢ projednavani a aprav byla v ¢ervenci 2017 po navratu ze Senatu v Poslanecké
snémovné definitivné zamitnuta. (Michek a Spilkova, 2021) Soucasti byl jak propracovany
kariérni systém pro ucitele a feditele, tak systém dal§iho vzdélavani — tedy to, co v soucas-
ném ceském Skolstvi chybi. Model kariérniho systému ucitelti vznikal pfedevSim v rdmci
narodniho projektu Kariérni systém (15. 3. 2012 — 31. 3. 2015) a n¢které jeho casti byly

vetejné diskutovany. Mezi vystupy projektu kromé kariérniho systému pro ucitele a feditele
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byly publikovany i rizné metodiky a metodické ptirucky a také standardy ucitele a feditele,

na které se budu odkazovat v dalsi kapitole. (Narodni institut pro dalsi vzd€lavani, 2015)

1.1.2 Kbvalitni pedagog

Pro diskuzi toho, kdo je talentovany pedagog, je potieba pochopit, co je vlastné stan-
dardem pedagoga. Ten viak neni v Ceské republice v tuto chvili nijak konsenzualné uréen.
Myslenka profesniho standardu se projevovala v fadé dokumentt typu Bila kniha nebo rtiz-
nych projektit MSMT. V letech 2008—2009 dokonce probihal projekt k tvorbé profesniho
standardu vcetné Siroké diskuze (1 500 uciteli a feditelt, 20 fakult, 24 asociaci), ten byl vSak
ministerstvem bez uddni divoda zastaven. Modelt standardu vzniklo poté jesté nékolik.
(Michek a Spilkovéa, 2021) Za vsechny si dovolim jmenovat napt. Navrh standardu Asociaci
profese ucitelstvi (Hana Kost'alova et al., 2010) nebo praci Kvalita uditele a profesni stan-
dard (Spilkova a Tomkovéa, 2010), jez autorky dale rozpracovavaly v podobé riznych na-
stroji hodnoceni (Tomkova et al., 2012). Jak jsem jiz zminila v pfedchozi kapitole, stan-
dardu ucitele (i feditele) se podrobn¢ vénoval také projekt Kariérni systém (Narodni institut

pro dalsi vzdélavani, 2015).

Navzdory témto snaham vsak standard kvality vykonu uéitelské profese v CR nadéle
absentuje, ¢ehoZ vinou, spolu s chybé¢jicim kariérnim systémem, je podle studii IDEA nea-
dekvatni rozlozeni relativnich platii uciteld a z né€j plynouci negativni disledky (Miinich
a Smolka, 2021). Sachs (2003) tika, ze zavedeni standardd ucitele by obecné mélo vést ke
zvySeni vykonil u€itell, zlepSeni jejich postaveni a také by mélo ptispét k pribéznému pro-
fesnimu vzdélavani pedagogi. Poukazuje vSak na to, Ze problematika zavadéni standardi je
velmi komplikovand, at’ uz proto, Ze zalezi na tom, kdo je tvoii a k ¢emu maji slouZit, ale

také z dvodu vyvoje v ¢ase — normy by mély byt flexibilni a ménit se.

Zpusobl, jak nad standardem pedagoga uvazovat, je celd fada a shrnuje je
Cerny (2015) na Metodickém portdlu RVP.cz. Existuje nespodet modelti a kompetenénich
ramc, kterymi Ize praci pedagoga pojmout. VétSina z nich se shoduje na tom, Ze je pedagog
pfedevsim technicky a informacné gramotny, reflektujici, tvofivy, transparentni, socialné
a komunikaéné zdatny, spolupracuje s kolegy i studenty, je schopny kvalitni evaluace i pla-
novani a samoziejmé znaly svého pfedmétu. Na to ovSem navazuji dalsi schopnosti a do-

vednosti jako prace s individualitou, pouzivani médii a interaktivnost.
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Jaké jsou tedy kvality pedagoga? SpiSe nez o konkrétnich znalostech a schopnostech
ma veétsi smysl bavit se predevsim o kompetencich, které ptredstavuji soubor profesnich
a osobnostnich dovednosti a dispozic, jimiz ma byt ucitel pro své povolani vybaven (Priicha
et al., 2001). Gosova (2011) rozdéluje kompetence ucitele na: oborové predmétovou, didak-
ticky-psychodidaktickou, pedagogickou, manazerskou, diagnostickou a hodnotici, sociélni,

prosocialni, komunikativni, intervencni, osobnostni a osobnostné kultivujici.

S klicovymi kompetencemi ucitele pracuje napt. i Holandsky standard, ktery definuje
sedm z nich: interpersondlni, pedagogickou, odbornou a didaktickou, organiza¢ni, kompe-
tenci pro spolupraci s kolegy, kompetenci pro spolupraci s okolim a kompetenci k reflexi
a sebezdokonalovani (Hrub4, 2010). Zajimavé je, ze Holand’ané mimoto vyvinuli i standard

pedagogt ucitelt (Koster a Dengerink, 2008).

Mezinarodni profesni rdmec kvality ISSA (International Step by Step Association)
(Step by Step Ceskéa Republika, 2016) pak popisuje zadouci kvalitu dobré prace uéitele skrze
sedm oblasti vychovné vzdélavaciho procesu, kdy kazda z nich obsahuje 1-4 kritéria, jez
jsou dale specifikovana pozorovatelnymi indikatory vcetné ptikladii. Popisované oblasti

a jejich kritéria shrnuje Tabulka 2.

Tabulka 2: Mezinarodni profesni ramec kvality ISSA

Komunikace

Ucitel komunikuje s détmi zdvotilym a ptatelskym zptsobem a podporuje tak rozvoj pozi-
tivniho sebevédomi a sebepojeti déti.

Ucitel svym jednanim podporuje rozvoj ucici se komunity, ve které se kazdé dité citi byt
pfijimano a podporovéano v rozvoji svého potencialu.

Ucitel jednd se vSemi dospélymi s respektem a tctou a svym vlastnim vzorem podporuje
prosocialni chovani déti.

Rodina a komunita

Ucitel utvaii partnersky vztah s rodinami déti, nabizi rodindm i dal§im ¢lenlim komunity
moznost zapojit se do vychovy a vzdélavani déti, zapojit se do Zivota ucici se spolecnosti.

Ucitel uziva formalnich i neformélnich komunikac¢nich strategii ke sdileni informaci o po-
krocich v uceni ditéte a dalSich informaci.

Ucitel vyuZziva k obohaceni vzdélavani nabidky zdroju, které mu poskytuji rodiny déti i §i-
81 komunita.

13




Inkluze, rozmanitost a demokratické hodnoty

Ucitel vytvari kazdému ditéti a jeho rodin¢ rovné prilezitosti ke vzdélavani bez ohledu na
jeho pohlavi, vék, etnickou prislusnost, kulturu, rodny jazyk, naboZenstvi, rodinné zazemi,
ekonomicky statut nebo specidlni vzdélavaci potieby.

Ucitel vychazi vstfic individualnim potiebam a potencialu kazdého z déti ve tfide; poméaha
détem porozumeét, respektovat a oceniovat odliSnost a rozmanitost.

Ucitel vede zaky k porozuméni hodnotam obc¢anské spolecnosti a k dovednostem potieb-
nym pro participaci v ob¢anské spole¢nosti.

Planovani a hodnoceni vyuky

Ucitel systematicky sleduje, zaznamenava vyvoj, proces uceni ditéte a ucebni vysledky di-
téte, pfi¢emz se vyhyba ptredpojatosti a stereotypltim.

Ucitel planuje vyuku systematicky s ohledem k ciliim stanovenych v kurikularnich doku-
mentech a vzhledem k individualnim moznostem a potiebam déti.

Ucitel do procesu planovani a hodnoceni zapojuje déti, rodiCe a zainteresované odborniky.

Vychovné vzdélavaci strategie

Ucitel uziva spektrum vychovné vzdélavacich strategii rozvijejicich védomosti, dovednosti
a postoje déti s ohledem ke vzdélavacim ciliim definovanym v kurikuldrnich dokumentech
a potfebam déti.

Ucitel uziva Sirokou skalu vychovné vzdélavacich strategii zaméfenych na socialni a emo-
cionalni rozvoj déti.

Ucitel nabizi détem aktivity, které vychazeji z jejich pfedchozich zkuSenosti a dovednosti
a vyuziva metod kooperativniho uceni déti k dosazeni vyssiho stupné porozumeéni a k pod-
poie rozvoje jejich socidlnich dovednosti.

Ucitel uziva vychovné vzdélavacich strategii zaloZenych na demokratickych principech.

Ucebni prostiedi

Ucitel rozviji pozitivni socidlni klima tfidy, ve kterém se kazdé dit€ citi byt ptijimano.
Ucitel vytvafi vstiicné, bezpecné, inkluzivni a podnétné materidlni prostiedi, v némz jsou
déti podnécovany ke zkoumani, experimentovani a samostatnosti.

Ucitel podporuje déti v aktivni spolutcasti na utvareni Skolniho spolecenstvi/kultury tfidy.

Profesni rozvoj

Ucitel pravidelné hodnoti, zvySuje kvalitu i efektivitu své prace, zvazuje své profesni kom-
petence, reaguje na pozadavky méniciho se svéta a potieby spolecnosti z toho vyplyvajici.

Zdroj: Step by Step Ceska Republika (2016)
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Kdo je tedy ten kvalitni ucitel? Lee S. Shulman (Solmon et al., 2004) definuje sedm
ryst kvalitnich uciteli: vysokou miru sebekriti¢nosti, neutuchajici vasen, zapal a motivaci,
zb¢hlost, hluboké znalosti v oboru, vysokou moralku, tito ucitelé jsou soucasti ucici se ko-
munity a maji vliv na studenty. Havlicek (2021, s. 17) ve své PtiruCce pro zacinajici ucitele
tika: ,, At uz hledate vysledky odbornych studii, zeptate se studentii nebo lidi mimo Skolu,
vzdy vam vyjde, Ze spravny a idealni ucitel je dokonaly tvor schopny zviddnout cokoliv kdy-
koliv, a to vse snad i diky schopnosti cestovat v case. ““ Je pravda, Ze pii detailnim pohledu
na vSechny dovednosti, schopnosti, znalosti a vlastnosti, které¢ by mél ucitel mit, se pedagog
jevi trochu jako superhrdina z détskych pohadkovych knizek. Kladou se na n¢j veliké na-
roky, pfitom, jak jiz bylo feceno vyse, Cesky systém ucitelliv rozvoj a um pfili§ nepodporuje
a ani neodménuje. Jak 1 Havli¢ek (2021) zminuje, mnoho z pozadavkill na pedagogy je navic
ambivalentnich — napt. Ze ucitel ma byt ,, prisny, ale hodny “. Jistou ambivalenci pocit'ujii ze
své praxe jak ucitelky, tak metodolozky vzdélavani — a to predev§im mezi tim, jak mé napln
prace pedagogi a podminky pro ni vypadat dle riznych dokumentd vcetn¢ materiali
od MSMT a jaka je realita na mnoha $kolach Ceské republiky. Tomu, jak o¢ekavani a stan-

dard ucitele ,,nardzi na realitu® se vénuji ve zbytku této kapitoly.

Dle Erica Hanushka (Solmon et al., 2004) spolecnost ocekava, ze kvalita ucitela se
odviji od jejich vzdélani a zkuSenosti; pti vyzkumech se ale ukazuje, Ze ani jedno ze zmin¢-
nych pfili§ nekoreluje s vykonem pedagogii ve tfidé. Korthagen (2004) dale podotyka,
ze 1 kdyz jako nejvyssi kvality u ucitelli nachazime empatii, soucit, porozuméni, toleranci,
lasku ¢i flexibilitu, do pozadavkl pii pfijimacim fizeni byvaji zahrnuty malokdy. Dobré
a kvalitni ucitele pak vnima holisticky, viceuroviove. Navic pro jejich vzdélavani navrhuje
zahrnovat rizné Urovné rozvoje, véetné osobnostniho ristu. Pro takovy piistup by vSak opét
bylo vhodné&jsi mit doporucujici metodiku a napt. mapu pokroku spiSe neZ prostou povinnost

se vzdélavat bez vy¢tu moznosti, jak tomu v soucasnosti je.

Proc je tak naro¢né udrzovat vysokou kvalitu a profesionalitu ucitelské prace a peda-
gogického leadershipu vysvétluje Quinn (2003). Zakladni piekézkou je podle néj hekticky
rytmus zivota kol — uitelé jsou vytrvale zaneprazdnéni (pfipravami, uc¢enim, hodnocenim,
koordinovanim a v neposledni fad€ samoziejmé jednanim s kolegy, Zaky 1 rodi¢i) a nemaji

¢as na spolupraci. Prakticky veSkery volny ¢as (at’ uz to jsou vecery, obédové pauzy nebo
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rana ptred vyukou) trdvi pracovnimi povinnostmi, a to pfevazné piipravami dalSich vyuco-
vacich hodin. Kvalita ucitelské prace je tak ohrozena jistou davkou osamélosti. Ta je
nicméné u tohoto povolani pfirozena — pedagogové vétsSinu dne travi mezi zaky a kontakt
s dal§imi dospélymi je témét nulovy.

Podle Quinna (2003) je mimo jiné pro efektivni vykon povolani pedagoga nezbytné
celozivotni vzdelavani, a to predevsim v novych pedagogickych postupech a vyuzivani tech-
nologii. Ucitelé dale musi véfit v dilezitost a jistou uslechtilost své profese. Quinn (2003)
dokonce navrhuje, aby pedagogové verejné sdileli své profesni tspéchy a specialni vzdélani

pro vefejné uznani ve spolecnosti, mezi zaky, rodici i kolegy.

1.1.3 Talentovany pedagog

Co je to nadani a kdo je talentovany? Téma talentu a nadani je sice v posledni dobé
tercem fady vyzkumi a Setfeni, dosud vSak neexistuje jednotna definice, a to dokonce ani
urceni vztahu mezi naddnim a talentem. Nékteré prace vidi talent jako vySs$i stupen nadani,
jiné chapou nadani jako vrozené a talent jako aktualizovany projev na podkladu prostredi.
Rada z nich je rozli$uje podle toho, jaké oblasti by se méla tykat. Nejéastéji jsou nicménd
tyto pojmy pouZzivany spole¢né anebo zaménovany. (RemiSova, 2019) Jedna se o tak slozité
fenomény, Ze vystihnout je definici zfejmé nebude nikdy mozné. Je nicméné dobré se k pod-
stat¢ téchto jevl alespon pfiblizit, abychom s nimi mohli efektivné pracovat. (Kursch,

2016b)

K popisu talentu a nadani se jako nejvhodnéjsi ukéazaly teoretické modely, nicméné
1 téch je celd fada. Za vSechny jmenujme napt. Renzulliho koncepci tii kruhli, Mdnksovo
vicefaktorové pojeti a multidimenziondlni ,,mnichovsky* model. (Macht, 2010) Podrobnéji
st dovolim rozebrat pouze Mdnksiv model (Monks a Ypenburg, 2002), jelikoZ se na néj

budu odkazovat dale v této kapitole.

Monks vyuziva Renzulliho propojenych tii kruhii (Renzulli, 2005) ptedstavujicich
tf1 vnitini faktory talentovaného jedince — tvotivost, zaujeti a nadpramérné schopnosti (tedy
kombinaci vysoké motivace, kreativniho mysleni, odolnosti, pracovitosti, vytrvalosti, vyna-
1ézavosti a obecnych i specifickych schopnosti), které zasazuje do trojuhelniku vlivl social-
niho prostfedi (rodiny, ptatel a Skoly). Ocekava tedy, Ze pro dostatecné rozvinuti nadani

jedince je mimo jeho vlohy zésadni i jeho okoli. Tento model znazoriiuje Obrazek 1.
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Obrazek 1: Monkstv vicefaktorovy model nadani

pratelé

vysoka
schopnost

Nadani

rodina

Zdroj: Monks (1992) cit. podle Macht (2010)

Neexistujici konsenzus o tom, co pojmy nadani a talent znamenaji, znaéné¢ kompli-
kuje diskuze na toto téma. Pro dalsi praci je ale z vySe zminénych diivodl nezbytné alespoi
nastinit, co si pod témito a souvisejicimi pojmy predstavit. Dllezité je zminit, Ze talent a na-
dani jsou predmétem badani zaméteného primarné na déti a mladez, vétSina aktualnich po-
znatkl se tak tyka talentu v détském veéku. Nutno vSak také poznamenat, ze nekteti jedinci
mohou byt shledani nadanymi jako déti, a nikoliv v dospélosti ¢i naopak. (Machi, 2010;
Davidson, 2009) To situaci komplikuje jesté vice. Existuji nicméné tfi hlavni ptistupy k na-
dani a talentu: kognitivni, vyvojové-osobnostni a socialné-kulturni, ptipadné jejich kombi-

nace (Kursch, 2016b). Uved’'me si zde pro uplnost n¢kolik prikladt definic nadani.

., Nadani je soubor vioh jako predpoklad k uspésnému rozvijeni schopnosti. (...) Ta-
lent je soubor schopnosti, zpravidla povazovany za vrozeny, umoznujici dosdahnout v urcité
oblasti nadpriimérnych vykonu; talent je téz oznacovan jako projevené nadani (...), nékdy
nazyvan tvorivé nadani. “ (Hartl a Hartlova, 2000, s. 228 a 597)

,,»Nadani je (...) chapano jako potencidl (...) na strané osobnosti k urcité cinnosti,
podminujici mimoradny vykon. (...) Nekdy se Ize setkat s chapanim nadani ve smyslu poten-
cialu pro uceni, ve kterém je bran zretel predevsim na rychlost uceni. “ (Htibkova, 2009,

s. 43)

Talent/nadani tak zfejmé& souvisi s ur¢itou mimotadnosti, a to bud’ v jedné nebo vice

oblastech a dimenzich (dle konkrétniho autora a modelu ¢i definice). Jak tedy poznat nada-
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ného jedince, kdyz ani v definici talentu nemame jasno? Jako voditko pro identifikaci nada-
nych déti slouzi ¢asto seznamy jejich charakteristik. (Foitik a Foftikova, 2015; Mudrak,
2015) Patii sem naptiklad dobra pamét’, zvidavost, kreativita, rychlé pracovni tempo, kri-

tické mysleni, riznorodost zajmut a hluboké znalosti v oblastech z4jmu (RemiSova, 2019).

Zodpoveédét si otazku, kdo je talentovany pedagog, tedy miizeme fadou zptsobu. Po-
tencialn€ by bylo mozné si obdobn¢ jako u déti vytvofit seznam charakteristik nadanych
uciteli, rychle vSak narazime na to, Ze vytvofit takovy katalog neni vliibec jednoduché. Mu-
zeme sice nahlédnout do vysledkl soutézi o nejlepsi a inspirativni ucitele (napft. anketa Zlaty
Amos nebo odborna cena Global Teacher Prize Czech Republic) &i se pii predpokladu,
ze pusobeni talentovanych ucitelt vede k nadprimérnym vykontm jejich zaka, fidit rozho-
vory s takovymi Zaky a uciteli (napf. série ¢lankt Ucitel a jeho Zdk — Tomek, 2009; 2008;
Zelendova, 2009; 2008; 2007) a snazit se zachytit klicové vlastnosti téchto pedagogli; zjis-
time vsSak, Ze jejich riznorodost je pfili§ velka. Mikuli¢ et al. (2017) ve svém vyzkumu cho-
vani nadanych uciteli nicméné vyhodnotili jako zasadni tyto oblasti: rodina a komunita,
profesni rozvoj a vzdélavaci strategie. Jako dalsi kli¢ové oblasti se jevi interakce a inkluze.
Autofi mimochodem poukazuji na to, Ze na vysledky v oblasti rodina a komunita mé vliv

1 délka ucitelskeé praxe.

Dalsim zptisobem je fidit se jiz zminénymi definicemi nadani, které ale nema kon-
senzus, coz situaci opét vyrazné€ zt¢Zzuje. Nesmime navic zapominat na to, jaka specifika
pedagogické profese nese — standard (tedy bézny, normalizovany vykon) ucitele ocekava
fadu kvalit, dobfe rozvinutych kompetenci v mnoha smérech, Sirokou Skalou znalosti, schop-
nosti a dovednosti, at’ uZ vychazime z jakékoli védeckého ¢i metodického vytyCeni nebo
Ceské legislativy (viz kapitola 1.1.2). Z doposud fe¢eného plyne, Ze z obecného hlediska lze
o talentu do urcité miry mluvit v podstaté u vSech kvalitnich pedagogt, jelikoz samotna uci-
telska profese je nastavena tak, ze vyzaduje vysoce kompetentni osoby, které jsou vSeobecné
nadané (maji vysoce rozvinuté didaktické, odborné i pedagogické dovednosti). Na jejich
schopnosti, dovednosti a znalosti je kladen velky tlak jak z pohledu standardu profese, tak
kazdodenni praxe. To navic podporuji i vysledky studie Mikulice et al. (2017), ktefi komen-

tuji, Ze obecnd troven kompetenci u jimi testovanych ucitell byla v priiméru pro vSechny
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ukazatele ve svrchnich 10 %, coz je hladina zminovana ve vétSiné studii nadani pro to, aby-

chom jedince mohli popsat jako talentované.

Miizeme se tedy viibec bavit o talentovanych ucitelich? Pravdépodobné ano, ale je

tteba mit na mysli, Zze hovofime o téch ,,mimofaddnych z nadanych,” a tak je jejich popis

vvvvvv

Pro ucely této prace nicméné potiebu;ji talentovaného pedagoga néjakym zptisobem
popsat. Ptistupy zminéné v piedchozich odstavcich se ukazuji byt jako nevhodné ¢i neuplné,
a proto bych na tomto misté rdda vytvofila vlastni definici vychéazejici z Monksova vicefak-
torového pojeti talentu (Monks a Ypenburg, 2002), které zahrnuje motivaci, kreativitu a vy-
soké schopnosti jedince spolu s faktory prostfedi. Podle mého nazoru je faktor prostiedi
u ucitelské profese jednoznaéné definovan jeho specifiky, Skolou a Skolskym systémem (pfi-
padné vztahy s Zaky, rodici, kolegy atp.). Vysoké schopnosti se pak projevuji jako mimo-
fadné vykony alespon v jedné z oblasti ucitelskych kompetenci. Zde je ale nutné si stanovit,
o kterém kompeten¢nim rameci se bavime, nebot’ i téch je velké mnozstvi (viz kapitola 1.1.2).
Jelikoz v kazdém z dfive zminénych seznaml kompetenci shleddvam nedostatky (nekom-
pletnost, zacileni jednim smérem atp.), pro potieby této prace nize vytyc€uji jejich ,,ultimatni
kombinaci®, a to tak, aby se jednotlivé kompetence vzajemné nepiekryvaly a zaroven dopl-

novaly.

Jako talentovaného pedagoga tedy shledavdm motivovaného a tvofivého ucitele,

ktery vykazuje mimotfadné vykony v minimalné jedné z téchto kompetenci:

k. oborové-predmétova = odborna

k. vychovné-vzdélavaci = pedagogickd a intervencni

k. psychodidaktick4 = didaktické a k u¢ebnimu prostiedi

e k. manaZerska = planovaci a organiza¢ni

k. diagnostick4a = hodnoceni, reflexe, evaluace

e k. prosocidlni = komunikaéni, socidlni a ke spolupraci

k. osobnostn¢ kultivujici = osobnostni, demokratickd, k rozmanitosti a inkluzi
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Casto zahrnované kompetence k sebezdokonalovéni a profesnimu rozvoji jsem se roz-
hodla do svého vlastniho ,,standardu ucitele* nezahrnout z toho divodu, ze vzdélavani pe-
dagogickych pracovnikt je jednak ze zdkona povinné, a tedy vysokd kompetence k uceni je
oc¢ekavana (viz 1.1), jednak si nemyslim, Ze by ucitel, ktery se ,,vehementn¢ vzdélava®, nutné
musel byt i skvélym v samotné pedagogické praxi. JelikoZ se bavime o mimotadnosti ve vy-
konu tohoto povolani, povazuji za logické zahrnout jen takové kompetence, které pfi jeho

vykonu ptimo projevuji.

Svou vlastni ,,definici talentované¢ho ucitele” na zaklad¢ literarni reserSe jsem se roz-
hodla jest¢ ovéftit skrze rozhovory s kolegy uciteli, fediteli, zaky i svymi spoluzaky a vyu-
¢ujicimi. Ukézalo se, ze kazdy ,talentovaného pedagoga“ vnima pfinejmensim trochu od-
lisn€. Mij ,,prizkum* probihal skrze soukromé rozhovory bez dané metodiky, proto jej ne-
zahrnuji do praktické €asti této prace. Piesto bych na tomto misté rada nasdilela vysledky
diskuze se svymi spoluzéky (2. ro¢nik oboru Andragogika a management vzdélavani)
v ramci predmétu Strategie rozvoje lidskych zdrojt na podzim 2020 o tom, kdo je talento-
vany pedagogicky pracovnik a jak se pozna. V debat¢ padaly ndzory, ze takovy pedagog ma
dobrou reputaci, od zaka dostava pozitivni zpétnou vazbu, uci inovativné a ve vyuce zapo-
juje aktualni technologie, a také ze jeho zaci dosahuji nadprimérnych vysledki. Dlouze jsme
v§ak diskutovali, Ze podobné€ na tom bude 1 ,,ucitel-matador®, tedy pedagog, co svou profesi
vykonav4 jiz fadu let. Vysledkem naseho rozhovoru bylo, Ze jako talentovaného pedagoga
lze tedy nejspise identifikovat jen neddvno nastoupivsiho ucitele, protoze u téch zkuSenych
mohou vysledky jejich nadani splyvat s prostou zkusenosti'. Stejn& problematické je navic
definovani talentu pedagoga na zaklad¢ vysledki jeho zaka ¢i studentti — pro ty je totiz tieba
vnimat hlubsi kontext co do dané Skoly, oboru a regionu. Zavérem diskuze bylo, Ze u talen-
tovaného pedagoga ocekavame inovativni a inspirativni praxi a také Ze vykazuje vyssi vy-
konnost, protoZe je k tomu disponovan, motivovan a ma k tomu 1 patfi¢né podminky.

Na zavér této kapitoly nemohu vSak opomenout pokusy definovat talentovaného peda-

goga odborniky. VétSina z nich zlistdva u pouhého konstatovani, ze talent a nadani samo

o sob¢ definovat nelze (anebo to nema smysl a pro potieby praxe se staci bavit o vysoce

! Ze n&které kompetence typicky vyrazné rozvinuté u talentovanych uéitelii jsou znatelné ovliviiovany praxi
ostatné ukazuje i jiz zminény vyzkum Mikulice et al. (2017).
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kvalitnich ucitelich a expertech). Nekteti se ale pousti dale, nicméné malokdy pouzivaji sku-
te¢né termin ,,talentovany ucitel®. V literatufe se objevuje piedevSim pojem pedagogicky
lidr (Male a Palaiologou, 2015; Suchora-Olech, 1999), a to primarné pii popisu kvalitnich
tediteld — ,, Pedagogicky lidr je clovek ve vedeni skoly, ktery udrzuje vyuku a uceni v centru
veSkerého rozhodovani s cilem zlepsovat uceni vsech déti ve skole. “ (Leithwood et al., 2004
cit. podle Pospisila, 2021, s. 3). Cim dal ¢ast&ji jej ale nalezneme i u ¢lankd, vénujicich se
moznostem zapojeni Sikovnych a schopnych uciteli do chodu skoly a komunity. Pedago-
gicky leadership spada po manazerské dovednosti, které je jednou z vyse vytyCenych kom-
petenci, kde se nadani mize projevit. (Harun et al., 2020; Mohd Hamzah a Shamsudin, 2017;
Hartle a Thomas, 2003; Quinn, 2003)

Naptiklad Quinn (2003) pedagogického lidra (,teacher leader) vidi jako n€koho,
kdo rad a dobte pracuje s lidmi, je spolehlivy a poctivy, umi naslouchat, celozivotné se vzdé-
lava a prokazuje silnou viru ve vzdélavani a své kolegy. Kromé toho navic vykazuje schop-
nosti a dovednosti jak pro spravu Skoly, tak pro vylepSovani $kolniho vzdé€lavaciho pro-
gramu. Quinn (2003) se domniva, ze pedagogové by méli vyuzivat své talenty k obecné
podpofe toho, jak skola funguje. Mohou navrhovat, spravovat a u€astnit se na systému pro-
fesniho rozvoje, ddle mohou pomahat s naborem novych ucitelti a jejich uvedenim do chodu

vvvvvv

se pak stavaji ty, které podporuji ucici se komunity a distribuované skolni vedeni.

1.2 Talent management

Naésledujici strany se vénuji talent managementu jako pojmu, jeho realizaci i aplikaci v praxi.

1.2.1 Definice a pojeti talent managementu

Vzhledem k ohromnému mnozstvi definic 1 pfistupt k nadani a talentu (viz kapitola
1.1.3) neni ptekvapenim, Ze neexistuje ani konsenzus o tom, co piesné je talent management,
ackoli se jednd o popularni téma. Dochézi tak k fadé nedorozuméni a nejasnostem co do de-
finice, rozsahu a jeho ucelu. (Collings et al., 2009; Lewis a Heckman, 2006) Gallardo-
Gallardo et al. (2013) trefn€¢ poznamenavaji, ze s pojmy talent a talent management se ¢asto
operuje spiSe implicitné a Ze se v literatui'e Casto ani pfesné neudava, co talent management

je, 1kdyz se ho tyka cely ¢lanek, nebot’ je chapani toho, co to je, povaZovano za samoziejmé.
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Horvathova (2010) udava, ze vétsina spolecnosti se shoduje na tom, ze talent ma-
nagement je systém ziskavani, udrzeni a rozvoje talentii. Kursch (2016b) poukazuje na to,
ze talent management Ize chapat jen jako systematickou praci s talentovanymi a nikoli pouze
nahodilou. Vyzkumy totiz ukazuji, Ze se fada organizaci talentovanym vénuje, jenze zcela
nesystematicky a nepravideln¢. Na talent management pfi hledani definice tak mizeme na-
hlizet riizn€ — z pohledu planovéani a systemati¢nosti, z pohledu procesi (pfitahovani, rozvoj,
udrzovani atp.), z pohledu vyuzivanych metod a technologii, z pohledu cili a plani organi-
zace, z pohledu konkurenceschopnosti, z pohledu jednotlivych fazi atd. Po zbytek prace
budu vychazet z definice talent managementu Horvathové (2010, s. 80): ,, Talent ma-
nagement je vzdajemné propojeny soubor c¢innosti organizace, jejichz ukolem je ziskat, roz-
vijet, motivovat a udrzovat si talentované zaméstnance potiebné pro splnéni jak soucasnych,

tak budoucich podnikatelskych cilii.

Pro uplnost je nicméné tfeba zminit i nékolik dalSich definic. Horvathova (2010)
v podstat¢ vychazi z definice Armstronga (2007), a to Ze talent management jsou vzajemn¢
propojené ¢innosti k pfitahovani, udrZzovani, motivovani a rozvijeni talentovanych lidi pro
potieby organizace v sou€asnosti 1 budoucnosti. Avedon a Scholes (2010) definuji talent
management jako podkategorii fizeni lidskych zdroji (human resources — HR), programii
a nastroju navrzenych pro nalezeni, hodnoceni, rozvoj a udrzeni talentii. Cappelli a Keller
(2014) vidi talent management jako proces, skrze ktery organizace ptedvidaji a napliuji své

potieby talentil pracujicich na strategickych pozicich v organizaci.

Zikova (2010) fik4, Ze talent management je obecné chdpan ve dvou pojetich — v uz-
Sim a SirSim. UZSi pojeti talent managementu znamena, Ze se firma orientuje na klicové za-
méstnance a jejich efektivni ziskavani z vnéjsiho trhu préce, nasledné na jejich motivaci
a dlouhodobgjsi stabilizaci ve firmé. Takova préce s talenty se ubird bud’ smérem k mana-
zerskym pozicim anebo k pozicim specialistii a generalistd. Sirsi pojeti talent managmentu
vychézi z predpokladu, ze kazdy zaméstnanec mtize mit talent a je roli manaZzera ho uvnitf
firmy objevit, rozvijet, sprdvn¢ umistit a vyuZzit. Talent management je tedy pevna soucast

celkové strategie firmy.

V praxi je talent management chapén spise jako néstroj k zefektivnéni prace s talen-

tovanymi, coz v diisledku zvySuje konkurenceschopnost organizace (Kursch, 2016b).
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Stejné jako lze k nadani pfistupovat riznymi zpusoby (viz kapitola 1.1.3), lze pfi-
stoupit rtizn¢ i talent managementu. Collings a Mellahi (2009) vnimaji ¢tyfi zakladni pfi-
stupy k talent managementu: na zaklad¢ lidi (tzv. jako kategorizace), prakticky (tzv. jako
soubor praktik), pozicni (tzv. jako identifikace stéZejnich pozic) a strategicky (souvisi s na-
stupnictvim). Hatum (2010) shledava pfistupy k talent managementu pouze tfi: jako tradicni
praktika fizeni lidskych zdrojt, jako kombinace fizeni lidskych zdrojt se strategickym pla-
novanim a jako obecny pfistup k talentovanym ve spojeni s leadershipem. Kursch (2016b;

2014) soucasné pristupy k talent managementu déli do ¢tyt hlavnich proudii:

1. talent management jako soubor metod, ¢innosti a aktivit organizace s cilem sprav-
ného vybéru, rozvoje a udrzeni talentovanych v organizaci;

2. talent management jako systematické fazeni talentovanych do skupin, tzv. talent po-
old (skupina talentovanych jedincti), které jsou rozvijeny a pouzivany jako zdroj pro
obsazovani klic¢ovych pozic v organizaci;

3. talent management jako podpora rozvoje talentl vSech (s kazdym jedincem by se
melo zachéazet jako s talentovanym, a tedy jako s cennym zdrojem), kteti jsou dle
vykonu roz¢lenéni do skupin, kdy kazda z nich m4 jiny pfistup k rozvoji a udrzovani;

4. talent management jako soucast strategického programu organizace, ktery se opira

o analyzu jejich procesu, priorit, cili a moznosti.

1.2.2 Strategie, systémy, procesy a metody talent managementu

Talent management je v organizacich realizovan do riizné miry. Nékteré podniky
pracuji s talenty jen nahodile a neformalné. Pokud ale talent management chapeme jako sys-
tematicky pfistup (diskutovano v kapitole 1.2.1), nelze takové praktiky za talent ma-
nagement povazovat. Jako ¢astecnou realizaci talent managementu mizeme chépat, pokud
organizace s talenty systematicky pracuje jen v urcitych oblastech — typicky naptiklad pfi
nabirani novych zameéstnancti. Za vyssi troveil mlizeme povazovat integrované a koordino-
vané aktivity; nejvySsi mira realizace talent managementu je pak jeho pfima integrace

ve strategii organizace. (Zapotocka, 2016)

Jako strategii talent managementu miizeme chapat konkrétni vybér ptistupti, postupt,
aktivit a metod v rdmci Ctyf systému talent managementu — planovani, atraktivitu, rozvoj,

udrZeni. Planovanim rozumime obsazovani spravnych pozic spravnymi lidmi se spravnymi
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kompetencemi a motivaci (talenty). Systém atraktivity se zaméetuje na zisk talentt skrze na-
lakani a zahrnuje nabor, vybér a socializaci. Zatraktivnéni organizace v chapani talent ma-
nagementu znamena vytvoreni reputace organizace zaméiené na talenty. Rozvoj je dulezity
pro to, aby talentovani méli potfebné kompetence. Systém udrZeni talentt cili na problema-
tiku fluktuace zaméstnancti a zahrnuje tvorbu individualnich kariérnich pland, flexibilni pra-

covni nastaveni, odmény na zéklad¢ vykonu, koucovani atp. (Tarique a Schuler, 2014)

Z jiz feCeného lze vyvodit, Ze realizace talent managementu zahrnuje nasledujici pro-
cesy: identifikaci talentd, ziskani talentli, rozvijeni talentli, podpora/motivace a udrzeni ta-
lentl, umistovani talentll a planovani naslednictvi, vyhodnocovani talent managementu.
Kazdy z nich miize byt realizovan do odlisné miry s riznou filozofii a riiznymi zpisoby —
tedy s vyuzitim rozli¢nych metod a nastrojl. Jednotlivé metody vhodné pro fizeni talento-
vanych je komplikované urcit, nebot’ jejich uziti zavisi na kontextu — filozofii a strategii
organizace, daném procesu a systému talent managementu i konkrétni aplikaci. Metody ta-
lent managementu nicméné vesmes vychazi z klasickych metod fizeni lidskych zdrojii a jsou
shrnuty v Tabulce 3 se zatfazenim do tii hlavnich procest talent managementu — identifikace,

rozvoj a udrZzovani talentovanych. (Kursch, 2016b)

Tabulka 3: Vybrané metody talent managementu

Identifikace talentovanych Rozvoj talentovanych UdrzZovani talentovanych
Pribézné hodnoceni Pribézné hodnoceni Individualni plan rozvoje
Metody rozvoje tviiré¢iho mysleni | Metody rozvoje tviréiho mysleni | Interni a externi vzdélavani
Vypisovani soutézi Individualni plan rozvoje Ocenovani (finanéni)
Specialni ukol Interni a externi vzdélavani Odmeénovani (nefinancéni)
Porovnani zlepSeni potiebnych Specialni program pro Specialni program pro spolec-
dovednosti v Case spole¢nost nadanych nost nadanych
Vyzadani doporuceni a reference | Zatrazeni do spole¢nosti nadanych | Zatazeni do spolecnosti nada-
z minulosti Specialni skoleni nych
Pouziti assessment centra Mentoring
Nalezeni charakteristik nadani Counselling
Testovani EQ Asistovani
Testovani IQ Rotace prace
Doporuceni a reference ze skol Posilovani EQ
Pohovor s expertem v cilové ob- Vypisovani soutézi
lasti Ocenovani (finanéni)

Odmeénovani (nefinanéni)

Koucovani

Specialni ukol

Pouziti development centra

Networking

Zdroj: Kursch (2016b)
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1.2.3 Aplikace talent managementu v CR

Talent management v praxi ma mnoho podob a v podstat¢ kazda organizace jej rea-
lizuje po svém v zavislosti na filozofii piistupu k talentovanym (Kursch, 2016b). Rada or-
ganizaci navic nevnima talent management jako soubor vzdjemné propojenych ¢innosti (viz
definice Horvathové (2010) v kapitole 1.2.1), ale spise jako linearni proces, coz neodpovida
realit¢ — jednotlivé aktivity spolu souvisi, vzajemné se ovliviiuji a je potieba s nimi timto
zpusobem 1 pracovat (Kursch, 2016b; Horvathova, 2010). Jak bylo fe¢eno v kapitole 1.2.1,
nahodilé péce o talenty totiz neni talent managementem v pravém slova smyslu — byt samo-
ziejmé zalezi na definici a ptistupu, kterym na to hledime (Kursch, 2016b). Mimoto ¢astym
problémem pfi realizaci talent managementu byva, ze se organizace zamefuji pouze na ta-
lenty mezi manazery ¢i lidry a zapominaji na talentované experty a specialisty, ackoli pravé
ti jsou hybateli napliiovani cilti organizace (Kursch, 2016b; Horvathova, 2010). Navzdory
tomu, ze talent management z hlediska fizeni lidskych zdroji neklade na organizace zasadné
vys$si naroky, nez je dosavadni praxe, a sta¢i pouze vzajemné propojit a aplikovat urcité
zasady a pristupy, jeho realizace neni v ¢eskych organizacich pfili§ ¢asta. Potfeba aplikovani
talent managementu v ¢eskych organizacich je ddna mimo jiz zminéné i rapidnim odlivem
mozkl a dale i starnutim populace. (Horvathova, 2010) Navzdory tomu, vefejné instituce
v Ceské republice talent management z pravidla opomiji (Kursch, 2016b; Horvathova,

2010).

Ve svém vyzkumu vyuzivani talent managementu v Moravskoslezském kraji
Horvathova (2010) ukazuje, ze Cinnost ¢i odvétvi, kterému se organizace vénuje, nema
na miru vyuzivani talent managementu vliv stejné jako doba jejiho fungovéani. Horvathova
nictvi organizace majitelem ze zahrani¢i. V1iv ma i velikost organizace — talent management
vyuzivaji primarn¢ stiedni a vetsi organizace (nad 50 zaméstnanci). Hlavni pfi¢inu nevyu-
zivani talent managementu Horvathova (2010) spatfuje v jeho neznalosti. Moznosti ziskat
kvalitni informace povazuje nicméné za dostatecné, ale bohuZzel Spatné dostupné. Jako dru-
hou pfi€inu pak jmenuje strach z ¢asové a organizacni ndro¢nosti. Na tomto misté¢ musim
konstatovat jeste jeden pro tuto praci zajimavy fakt — ve vyzkumném vzorku Horvathové
(2010) bylo 1 pét organizaci ze sektoru vzdélavani, nicméné zZadné z nich fizeni talentl ne-

vyuzivala.
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Kursch (2016a) ve svém vyzkumu mapoval stav talent managementu, jeho metod
a efektiviy v Ceské republice. Ukazal, Ze talent management nabyva v CR na popularité
a poptavka po metodologii, teoretickém konceptu a hlubsim zpracovani metodiky talent
managemetu je vysokd. Formalni existence talent managementu neni podle vysledki tohoto
vyzkumu nutnou podminkou pro praci stalenty v organizaci (piilezitostnou
¢i systematickou). Kursch (2016a) ukazuje, ze vétSina metod talent managementu
uzivanych Ceskymi organizacemi je tradicni (ve smyslu fizeni lidskych zdrojii) a nové
metody hledd jen maly pocet organizaci. NejCastéji pouzivané metody pro identifikaci
talentll jsou pribézné hodnoceni a porovnani zlepSeni potfebnych dovednosti v Case,
umens$ich organizaci pak specidlni tkoly a u vétSich organizaci assessment centra.
Za nejfektivnéjs$i jsou povazovéany specialni tkoly, pribézné hodnoceni, u mensich
organizaci pak pozorovani zlepSeni potfebnych dovednosti v ase a uvétSich organizaci
pohovory s experty v cilovych oblastech. Nejcastéji vyuzivané metody pro rozvoj talentt je
nefinanéni odménovani, specidlni skoleni a vzdélavani v organizaci. Za nejefektivnéjsi jsou
povazovany tytéZ plus individudlni plany rozvoje. U vétSich podnikli se pak jesté objevuje
jako pouzivana i efektivni metoda finan¢ni oceniovani. Co do udrzeni talentl v organizaci,
nejcastéji jsou vyuzivany a shodné i1 povazovany za nejefektivnéj$i nefinancni odmeény,
finan¢ni ocenéni a osobni individualni rozvoj. Organizace se snazi efektivitu talent
managementu a jeho metod méfit a hodnotit, problematicka je nicméné metodologie.
Obdobné¢ jako Horvathova (2010) dochazi Kursch (2016a) k tomu, ze talent management
v CR realizuji pfevazné soukromé organizace, nicméné s talenty se pracuje i v nékterych
vefejnych institucich. Polovina organizaci, které talent management nepouZivaji, to dle

Kurschova (2016a) Setfeni povazuje za svou chybu ¢i nedostatek.

Tsarov (2020) se ve své praci vénoval vyuZiti talent managementu ceskymi
organizacemi, které se aktivn¢ ucastni veletrhti pracovnich pfilezitosti ¢i spolupracuji
s univerzitami. Jako diivody vyuZiti koncepce talent managementu organizacemi jmenuje ty
jiz popsané vySe — odliv mozku a starnuti populace, které se podle néj projevuji potfebou
zkuSenych zaméstannci, inovaci a nutnosti obsazovat klicové pozice kvalifikovanymi
zaméstnanci. Talentovany zaméstnanec je organizacemi vniman jako tymovy hrac s dobie
rozvinutymi komunika¢nimi schopnostmi, ktery vynik4 oborovymi znalostmi 1 zkuSenosmi,

ma potencidl a zapal pro dalsi rozvoj. Tsarov (2020) se sice ve svém Setfeni respondentli
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dotazuje na vyuzivané metody talent managementu, nabizené moznosti v oblasti ziskavani
a udrzeni talentl jsou podle mé¢ ale velmi omezené a nereflektuji celou skalu toho, co talent
management nabizi — navic se vétSinou jednd o metody obecné, nikoli zaméiené
na talentované. V ramci metod rozvoje talentovanych v organizaci nicméné Tsarov (2020)
shledava jako nejvyuzivangj$i tymovou praci na projektech, specidlni ukoly, mentoring,
sdileni poznatkli a kouc¢ink. Vyuzivany jsou ptfednasky, seminare, workshopy, samostudium,
cileny rozvoj kompetenci i e-learning a dal$i. VéEtSina respondentt sice uvedla, ze usiluji
o perspektivni absolventy, domnivam se nicméné, ze vysledky jsou dany vyzkumnym
vzorkem, a proto nejsou relevantni. Stejné jako vySe zminéni autoii Tsarov (2020) dochazi
k tomu, ze talent management je maximalné uzitecny pouze v piipade, kdy je zabudovan
do podnikové strategie. Mezi hlavni pfinosy fadi vysokou motivovanost zaméstnanci, jejich
vysSi loajalitu, angazovanost, spokojenost s praci a v dusledku i1 vyssi produktivitu

Cv v

a efektivitu vedouci k niz$i fluktuaci zaméstnancu.

Podobou realizace talent managementu v Ceské republice se zabyvala ve své praci
1 Muchova (2015), oproti vySe zminénym kvantitativnim vyzkumm skrze dotazniky vSak
zvolila kvalitativni pfistup (hloubkové polostrukturované rozhovory). Jako talentované vidi
jeji respondenti zaméstnance, kteti podavaji nadprimérny vykon, maji vysoky potencial a da
se u nich o€ekavat kariérni posun. Z vyzkumu Muchové (2015) vyplyva, Ze do talentovych
programii jsou v CR nejéastéji zatazeni budouci manazefi, ale také absolventi a mladi lidé.
Muchova (2015) si v§ima4, Ze se dotazované organizace zamé&fuji na vyhledavani talentu pri-
marné pravé u mladsich zaméstnanct, a zdiivodiuje to tim, Ze se u nich talent rychleji pro-
jevi. Muchova (2015) zdtraznuje potiebu oslovenych podniki talenty identifikovat a nomi-
novat co nejvice objektivné, navzdory tomu, Ze vychozim bodem je hodnotici rozhovor
s manazerem. Déle také ukazuje, Ze tyto organizace neaplikuji tzv. headhunting, a tedy vy-
hledavani talentti smérem ven, ale spiSe se obraci dovniti a soustiedi se na identifikaci talenti
uvnitt organizace. Zajimavé také muaze byt to, ze kromée jiz zminénych aspektl starnuti po-
pulace atp. Muchova (2015) shledava jako podstatné faktory ovlivitujici aplikaci talent ma-
nagementu v CR nizky zdjem o technické obory, nadpodet mist na gymnaziich a naslednou
preferenci vysokoSkolskych studii pfed femesly a v disledku nizkou troven absolventi.

Muchova (2015) prokazala podobné¢ jako ostatni autofi, ze spektrum uzivanych metod talent
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managmentu je Siroké a vesmés tradicni. Také ona dochdzi k zavérim, ze vyhodnoceni pfi-
nosu systému talent managementu je komplikované — manazefi o vycisleni sice stoji,

ale zméteni piinosu je téméi nemozné, a proto se o né&j spolecnosti casto ani nepokousi.

1.3 Talent management v oblasti vzdélavani v CR

Resime-li aplikaci talent managementu, je tieba si uvédomit, Ze situace v Geskych
vzdélavacich organizacich je v fad€ ohledt znacné specificka. Jelikoz se tato prace zamétuje
na talent management pedagogickych pracovniki sttednich $kol CR, nebudu v této kapitole

brat v potaz jiné zaméstnance, vzdélavaci zafizeni ani staty.

Vétsina specifik byla naznacena jiz v kapitole 1.1 a jejich podkapitolach, dovolim si
je zde uvést do kontextu talent managementu, a to z pohledu jednotlivych procest — identi-
fikace talentli, ziskani talentl, rozvijeni talentli, podpora/motivace a udrzeni talentl, umis-

tovani talentl a planovani naslednictvi.

Identifikace talentovanych pedagogli neni snadna. At’ zvolime jakykoli pfistup z kapi-
toly 1.1.3, vzdy narazime na jiz komentovany fakt, ze talentovany pedagog je z pohledu
nekterych definic v podstaté kazdy kvalitni pedagog — je mu vlastni dlouhé fada kompetenci
a didaktickych, odbornych 1 pedagogickych znalosti, schopnosti a dovednosti (viz kapitola
1.1.2), navic zvlada hekticky rytmus Skoly, podili se na tvorbé konceptli a zapojuje se do
fady projektt a programt (viz kapitola 1.1). Je tedy otazkou, zda v oblasti vzdélavani nema
byt vlastné defaultné uplatiiovan piistup k talent managementu jako podpofe rozvoje talentli

vSech (viz kapitola 1.2.1).

Ziskavani talentli do Skol mize byt pro feditele obrovskym ofiskem. V tad¢ oblasti
Ceského Skolstvi totiz pedagogoveé zoufale chybi (Vodicka, 2022; Marsikova a Jelen, 2019).
Bavime-li se o sekundarnim skolstvi, nejvétsi je nedostatek uciteld odbornych predméth
a ucitelii praktického vyucovani. V oblasti v§eobecného vzdélavani pak chybi predevsim pe-
dagogové ptirodovédnych a technickych predméti — matematiky, fyziky, ICT atp. (Vodicka,
2022; Zatloukal et al., 2016) Co do Gizemnich oblasti, nejhiife je na tom Karlovarsky a Us-
tecky kraj (Hronova, 2021; Jifickova, 2021). Pedagogické pozice z diivodu chodu $koly ne-
mohou zlstavat dlouhodobé prazdné (oproti nékterym pozicim ve firmach), a tak jsou fedi-

telé nuceni pfijimat kohokoli, kdo splituje zdkonné pozadavky na vykon povolani — €asto
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jsou navic radi, pokud se najde alesponi jeden vhodny kandidat. O cileném naboru talentii
tak v fadé¢ ptripadii nemlze byt fe€ — neni-li vybér, neni si z koho vybirat. Pfi¢in nedostatku
potencialnich pracovniki je celd fada a v ramci této diplomové prace neni mozné se jimi
zabyvat v plném rozsahu. Za vSechny ale jmenujme napf. starnuti pedagogul, nizka prestiz
povolani, nizké platové ohodnoceni, naro¢nost povolani, vysoké kvalifika¢ni naroky a neo-
chota absolventil pedagogickych fakult ucit. (Vodicka, 2022; Jitickova, 2021; Zeleni, 2021)
Situace se nicmén¢ posledni dobou vlivem pandemie COVID-19 méni a zdjem o pedagogic-
kou profesi roste (Hronova, 2021; Jitickova, 2021). Z osobni zkusSenosti mohu také dodat,
ze v ptipad¢ tady ,,alternativnich* skol je situace v hledani novych pedagogickych pracov-
niki zcela opac¢nd — na né¢kolik malo pozic se Casto hlési i stovky vhodnych uchazect a ve-
deni skol tak mé skutecn€ moznost vybirat si talenty. Procesy zisku talentovanych pedagogt

do 8kol se tak vlivem riznorodosti situace ve Skolach mohou vyrazné lisit.

Proces talent managementu rozvijeni talenth ma ve skolstvi vyrazné jiné vychozi pod-
minky nez u ostatnich organizaci. Dalsi vzdélavani pedagogickych pracovnikl je zakonem
povinné a pro tyto ucely je vyhrazena i fada pracovnich dnii (viz kapitola 1.1). Diky tomu je
nabidka vzd&lavacich piileZitosti pro pedagogy v CR nesmirné bohata, co do kvality, kvan-
tity 1 rozmanitosti (Evropska komise, 2022b). Dalsi vzdélavani pedagogickych pracovnikil
organizuje feditel Skoly (Zékon €. 563/2004 Sb). Aplikace talent managementu je tak na-
snadé — vedeni Skoly se vzdélavanim pedagogl zabyvat musi, a staci proto, kdyZ bude vyu-
Zivat metod, nastrojli a pfistupll talent managementu, aby zajistilo dostatecny rozvoj talen-

tovanych zaméstnanctl.

Podpora a motivace talentd obvykle vyrazné zavisi na mnozstvi dostupnych zdroju.
Skolstvi je v rozhodujici mife financovano z vefejnych rozpoétd, nicméné piisun zdroji
do Skol miZe byt i z fady jinych zdroji — dary, granty atp. Vetejné Skoly ziskavaji prostredky
normativnim zptisobem podle poc¢tu oducenych hodin, rozpocty urcuje ptimo Ministerstvo
Skolstvi, mladeze a té¢lovychovy. Soukromé a cirkevni Skoly dostavaji dotaci na financovani
neinvesti¢nich vydajii prostfednictvim krajt ¢i od Ministerstva Skolstvi prostiednictvim nor-
mativii na zaka. (Evropska komise, 2022¢; MSMT, 2021) Moznosti vedeni §kol na podporu
a udrzeni talentl jsou tak potencidlné vyrazné omezené (neshani-li prostiedky dalSimi zpt-

soby).
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Oblast talent managementu umistovani talentli a planovani naslednictvi je v ramci
¢eského Skolstvi bohuzel irelevantni — kariérni postup v podstaté neexistuje (jak bylo uka-
zano v kapitole 1.1) a pozice pedagogt se lisSi maximalné specializaci, ktera ale obvykle
zna¢i nepedagogickou cCinnost, a tak neni kariérnim postupem v pravém slova smyslu.
Vzhledem k ,,plochosti* roli a pozic pedagogti na Skolach pak nema ptilis smysl (az na vy-

jimky) ani fesit nastupnictvi.

1.3.1 Aplikace talent managementu v oblasti vzdélavani v CR

Jak zminuje Zapotocka (2016) ve své praci na téma talent management v oblasti vzde-
lavani v Ceské republice — v &eském prostiedi vzdélavacich organizaci se hovofi o talentu
jen v souvislosti s nadanymi zaky. Stejné jako Zapotocka (2016) jsem nenasla odbornou li-
teraturu, ktera by se tématu talent managementu v ¢eském skolstvi vénovala. Stejn¢ jako ja
v kapitole 1.1. této préce, tak 1 Zapotockd (2016) vidé€la jako urcity ndznak implementace
talent managementu v ¢eském Skolstvi v dob€ vzniku jeji prace diskutovany kariérni fad. Jak
jiz bylo feceno v kapitole 1.1 — tento kariérni systém nebyl nakonec schvalen, a tak nad¢je
na alespon ¢aste¢nou moznost systémového zavedeni talent managementu v ¢eském skolstvi

zhasla.

Zapotocka (2016) si ve své praci klade za cil navrhnout koncept talent managementu
v oblasti §kolského managementu v Ceské republice. Cil viak bohuZel nesplni. Dle zaznamu
obhajoby této prace autorka schéma koncepce talent managementu ve vzdélavaci instituci
na zéklad¢ pfipominek oponenta a vedouci prace nakonec vytvofila a pfedstavila u obhajoby.
Toto schéma bohuZel ale neni dohledatelné, a tak jej nemohu uvést. Jelikoz Zadna dalsi lite-

ratura k tématu dostupna neni, dovolim si alespoii okomentovat navrh v jeji praci uvedeny.

Jako zédkladni predpoklady implementace konceptu talent managementu ve vzdélava-
cich institucich CR Zapotocka (2016) vidi podporu ze strany statu (hlavné skrze vyhrazeni
zdrojii a politické nastaveni), efektivni fungovani personalniho fizeni a samoziejm¢ soulad
se strategii vzdelavaci organizace. DuleZitost téchto faktorti byla v kapitole 1.2.1 této prace
jiz vysvétlena a odpovida obecnym piedpokladiim pro implementaci talent managementu
v jakékoli organizaci (snad jedinym zdsadnim specifikem v oblasti Skolského managementu
je zptisob financovani $kol, a to skrze normativy (MSMT, 2021) — aktualni podobé financo-

vani regionalniho skolstvi a jeho disledkiim se podrobné vénuje napi. Zatloukalova, 2021).
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Zapotocka (2016) dale namisto konceptu talent managementu specifického pro oblast
¢eského skolského managementu pouze jmenuje zékladni principy talent managementu —
nutnost identifikace klicovych roli a zhodnoceni potencialu zaméstnanct a dosazeni zamést-
nanct s vysokym potencidlem do téchto roli. Zapotocka (2016) komentuje, Ze je tieba urcit
klicové kompetence a ptifadit potiebnou uroven kazdé z pozic. Nicmén¢ jak jsem jiz ukdzala
v kapitole 1.1.2, ur€ovani klicovych kompetenci ucitelii je velice komplikované téma, na
které se jen t€zko hleda konsenzus, natoz navod. V kapitolach 1.1 a 1.1.2 také jasn¢ ukazuji,
ze pedagogoveé uz z podstaty své prace zastavaji vétsi mnozstvi roli zardz, navic v podstaté
nemaji jak a kam kariérn¢ riist. Specialni pozice a kompetence k jejich zastavani jsou navic
jiz definovany zakonem, vesmes jsou ale nepedagogické, a tak jsou v této souvislosti (pokud
se bavime o pedagogickych pracovnicich definovanych dle zdkona na zacatku této prace)

irelevantni (viz 1.1).

Zapotocka (2016) bohuzel obdobné neaplikované pristupuje i k dalsim procestim ta-
lent managementu ve $kolach — pocita se sestavenim rozvojového programu a vyhodnoce-
nim jeho realizace pfi sou¢asném sestaveni planu kariéry a nastupnictvi. Znovu se vSak mu-
sim vratit ke svym poznatkiim z kapitoly 1.1 — o kariérnich postupech a nastupnictvi nemtize
byt u pedagogickych pracovniki v podstaté fe¢. Z toho je vSak patrné, Ze nastaveni pracov-
nich pedagogickych pozic ve vzdélavacich organizaci v CR samo o sob& znemoziuje hladké
aplikovani talent managementu tak, jak je u jinych organizaci bézné. Naproti tomu ale po-
vinnost dal§iho vzdélavani pedagogickych pracovnikl (opét viz kapitola 1.1), kdy navic in-
dividuélni vzdélavaci plan je standardem v ceském Skolstvi, realizaci talent managementu

(obzvlasté pokud nahlizime talent management jako podporu rozvoje talenti vSech — viz ka-

pitola 1.2.1) vyrazné usnadiuje.
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2 Setieni stavu talent managementu v sekundarnim $kolstvi CR

Stav talent managementu v ¢eském Skolstvi, pokud je mi znamo, nebyl dosud nikdy
zkouman. Cilem této prace je toto téma otevfit a zjistit, zda je talent management v ¢eskych
Skolach praktikovan. Vyzkumné Setfeni si proto neklade za cil detailni prozkoumani kon-
krétnich jevi realizace talent managementu v sekundarnim Skolstvi, ale spiSe monitoring
toho, jakym zplisobem a do jaké miry se talent management v ¢eskych stfednich skolach
uplatiiuje. Jedna se tedy spise o prvotni sondu do tohoto tématu pokryvajici vice oblasti nez

hloubkovy vyzkum zaméteny na konkrétni detaily aplikaci talent managementu.

Jako cilova skupina byly vybrany stfedni §koly, které jsou mému osobnimu profesnimu
zaméfeni 1 zkuSenostem nejbliZze, coZ mi umoziuje na vysledky nahlizet v Sir§ich souvislos-
tech. V ramci Setfeni se zaméfuji pouze na talent management pedagogti, ostatni zamest-

nance Skol neberu ve svém vyzkumu v potaz.

2.1 Cile Setfeni

V teoretické casti (predevs§im kapitoly 1.1.3 a 1.2.1) bylo nastinéno, Ze pfistupt k ta-
lentu/nadéni a talent managementu existuje cela fada. Stejné tak jsem ukazala, ze definovat
talentovaného pedagoga je obdobn¢ slozité. Diive, nez se viibec mliZzeme bavit o konkrétni
aplikaci talent managementu, je potieba védét, jak kterd organizace na tato témata nahlizi,
nebot pfistup k talentiim a vyznavana filozofie talent managementu zna¢né& ovliviiuje jeho

realizaci (viz kapitola 1.2.3). Prvni vyzkumné otazky (VO) mého Setfeni se tedy nabizi samy:

VOI: Jak velka ¢ast vedeni Ceskych stfednich Skol zna pojem talent management?

VO2: Co si vedeni ¢eskych sttednich §kol pfedstavuje pod pojmem talent management?

VO3: Co si vedeni €eskych stfednich Skol pfedstavuje pod pojmem talentovany peda-
gog?

Vychazim-li ze zjisténi Horvathové (2010) a Kursche (2016a) o stavu talent ma-
nagementu v eskych organizacich, ocekavam, ze znalost talent managementu nebude sice
vysoka, nicméné o téma bude zajem. V zdvislosti na komplexité témat talentu a talent ma-
nagementu (viz vyse) dale o¢ekavam, ze kazdé z vedeni §kol bude tyto pojmy chépat trochu
odli$ng. Pfesto se domnivam, Ze v zakladnich rysech se shodnou — a to v téch popsanych

v kapitolach 1.1.3 a 1.2.1.
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M¢ vyzkumné hypotézy (VH) tedy zni:

VHI1: Minimaln¢ dv¢ tfetiny vedeni ¢eskych stfednich Skol neznaji pojem talent ma-
nagement.

VH2: Panuje obecné shoda vedeni Ceskych stfednich $kol, které zna pojem talent ma-
nagement, Ze se jedna o systém ziskévani, udrzeni a rozvoje talentd.

VH3: Panuje obecna shoda vedeni Ceskych stiednich Skol, ze talentovany pedagog je
motivovany a tvofivy ucitel, ktery vykazuje mimotadné vykony v minimaln¢ nékte-

rych ucitelskych kompetencich.

Zakladni otazkou celého vyzkumu samoziejmé je, zda je talent management v ¢eském
sekundarnim Skolstvi uplatiiovan a jestli maji skoly o talentované pedagogy viibec zajem
a soustfedi se na né€. Kursch (2016a) ukazal, Ze formdlni existence talent managementu neni
nutnou podminkou pro praci s talenty v organizaci a ze fada podnikli pracuje s talenty
alespon prilezitostné. Horvathova (2010) ukazala, ze neznalost talent managementu je hlavni
prekazkou jeho realizace. Konkrétné v ptipadé skol vSak mulize byt nejproblematictéjsi ne-
dostatek vhodnych kandidati na trhu prace (Vodicka, 2022; Marsikova a Jelen, 2019).

Na zakladé vySe uvedeného formuluji dalsi vyzkumné otdzky a hypotézy.

VO4: Jak velka ¢ast vedeni Ceskych stiednich Skol systematicky pracuje s talentovanymi
pedagogy?

VH4: Miniméaln¢ tfetina vedeni ¢eskych stfednich Skol systematicky pracuje s talento-
vanymi pedagogy.

VOS5: Jak velka ¢ast vedeni ¢eskych stfednich skol s talentovanymi pedagogy viibec ne-
pracuje?

VHS: Maximadlné tietina vedeni ¢eskych stiednich Skol s talentovanymi pedagogy viibec
nepracuje.

VO6: Jak velka cast vedeni Ceskych sttednich $kol se pii vybéru novych pedagogu sou-
sttedi na ty talentované?

VH6: Minimaln€ polovina vedeni Ceskych stiednich skol se pti vyberu novych pedagogt

soustfedi na talentované pedagogy.
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VO7: Ovlivituje (ne)znalost talent managementu to, zda jej vedeni ¢eskych Skol uplat-
nuje?

VH7: S talentovanymi pedagogy pracuje minimalné o 25 procentnich bodl vice vedeni
ceskych stfednich skol, které talent management znaji, nez které jej neznaji.

VOS: Jaké jsou hlavni prekazky realizace talent managementu?

VH&: Mezi hlavnimi pfekazkami realizace talent managementu jsou jeho neznalost, ne-

dostatek zdrojl a nedostatek zajemcii o pedagogickou profesi na trhu prace.

Horvathova (2010) i Kursch (2016a) zminuji, Ze vefejné instituce talent management
realizuji jen minimaln&. Horvathova (2010) navic ukazala, ze velky vliv na realizaci talent

managementu ma velikost organizace. Z toho plynou nasledujici VO a VH:

VOO9: Ovliviiyje to, Ze je Skola soukroma ¢i vetejnd, zda jeji vedeni pracuje s talentova-
nymi pedagogy?

VH9: Soukromé skoly budou vyrazné Castéji realizovat talent management nez $koly
vetejné.

VO10: Ovliviwje velikost Skoly to, zda je na Skole realizovan talent management?

VHI10: Vétsi Skoly budou vyrazné Castéji realizovat talent management nez Skoly malé.

Nasledujici série VO a VH se tyka aplikace talent managementu, respektive jaké metody
jsou pfi praci s talentovanymi pedagogy na Ceskych stfednich Skolach nejvice pouzivany.
Hypotézy vychazi z vyzkumu Kursche (2016a) o stavu talent managementu v ¢eskych orga-

nizacich.

VOI11: Jaké metody nejcastéji vedeni Ceskych stiednich Skol pouZziva k identifikaci ta-
lentovanych pedagogti?

VO12: Jaké metody nej€astéji vedeni Ceskych stfednich kol pouZiva k rozvoji talento-
vanych pedagogti?

VO13: Jaké metody nejcastéji vedeni Ceskych stiednich Skol pouziva k podpoie a udr-
zovani talentovanych pedagogu?

VO14: Existuji na ¢eskych stfednich Skolach spole¢nosti nadanych pedagogt, tzv. talent
pooly?

VO15: Existuji na ¢eskych sttednich Skolach specialni programy pro rozvoj a podporu

talentovanych pedagogt?
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VHI11: Vedeni Ceskych stfednich Skol pouziva k identifikaci talentovanych pedagogt
nejcastéji tyto metody: pribézné hodnoceni, porovnani zlepSeni pottebnych
dovednosti v Case, specialni ukoly, assessment centra.

VH12: Vedeni ¢eskych stiednich Skol pouziva k rozvoji talentovanych pedagogti nejéas-
t&ji tyto metody: prezencni kurzy, workshopy a seminare, individudlni plany rozvoje.

VH13: Vedeni ¢eskych stiednich skol pouziva k podpoie a udrzovani talentovanych pe-
dagogl nejCastéji tyto metody: nefinancni odmény, finanni ocenéni a osobni
individudlni rozvoj.

VH14: Na minimalné tietiné ¢eskych stfednich skol, které realizuji talent management,
existuji talent pooly.

VHI15: Na minimalné tietin€ ¢eskych stfednich Skol, které realizuji talent management,

existuji specidlni programy pro rozvoj a podporu talentovanych pedagog.

Nedilnou soucasti talent managementu je i hodnoceni jeho vysledk, ¢ehoz se tykaji dalsi

vyzkumné otazky a hypotézy.

VO16: Vyhodnocuje vedeni ¢eskych stfednich skol, které se talentovanym pedagogiim
systematicky vénuje, vysledky této péce?

VO17: Povazuje vedeni ¢eskych stfednich $kol talent management za piinosny?

VH16: Minimaln¢ dvé tfetiny vedeni ceskych stfednich Skol, které se talentovanym pe-
dagogtm systematicky vénuje, pravidelné vyhodnocuji vysledky této péce.

VH17: Minimaln¢ dvé tfetiny vedeni vSech ceskych stfednich $kol povazuji cilenou

praci s talentovanymi pedagogy za piinosnou.

V kapitole 1.3 byly naznaceny specifické podminky ceského Skolstvi, které moznost re-
alizace talent managementu vyrazné ovliviiyji, a to primarné legislativa (povinnost dal§iho
vzdélavani pedagogickych pracovnikil) a finance (skrze vefejné rozpocCty pfes normativy).
Rada bych proto zjistila, do jaké miry jsou vlastné rozvijeni pedagogové stiednich Skol
obecné a jestli je vyuzivano vice metod, nez jaké zminuje zadkon (viz kapitola 1.1), jak jsou

jejich mimotadné vykony ocefiovany a zda na to vedeni $kol ma dostatek prostredkd.

VOI18: Jaké metody nejcastéji vedeni Ceskych stiednich kol pouziva k rozvoji pedagogti

na svych skolach?
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VOI19: Zavisi vyuziti metod rozvoje vSech pedagogii na Ceskych stfednich Skolach
na tom, jestli vedeni Skoly realizuje talent management?

VO020: Ma vedeni Ceskych stfednich skol k dispozici dostatek prostiedkli pro ocenéni
mimotadnych vykoni pedagogii?

VHI18: Vedeni ¢eskych stfednich skol pouziva k rozvoji vSech pedagogii nejcastéji tyto
metody: kurzy a seminare.

VH19: Vedeni ceskych stiednich skol, na kterych je realizovan talent management, vy-
uziva vice metod k rozvoji vSech zaméstnancti nez vedeni Ceskych stiednich skol,
kde o talentované pedagogy neni systematicky pe¢ovano.

VH20: Vétsina vedeni Ceskych stiednich skol nema k dispozici dostatek prosttedkt pro

ocenéni mimotradnych vykoni pedagogi.

2.2 Metody sbéru dat

Setieni stavu talent managementu v sekundarnim $kolstvi Ceské republiky probihalo
ve dnech 31. 3. — 10. 4. 2022 skrze dotaznik (viz Ptiloha 1) urceny k vyplnéni vedenim Skol.
Dotaznik byl dostupny vyhradné online skrze aplikaci Google Forms a spolu s privodnim

e-mailem rozeslan na kontaktni adresy vech §kol sekundarniho 8kolstvi CR.

E-mailové adresy na Skoly byly ziskany pomoci Adreséare Skol a Skolskych zatizeni
MSMT (2022) — k vyhledani bylo v adresafi vyuzito filtru Druh/typ $koly/zafizeni, a to s na-
stavenim ,,C Stfedni vzdélavani — Skoly*. Na zfizovatele, uzemi, formu vzdélavani a jiné
nebyl z divodu zdméru Setfeni bran zietel. Vysledkem vyhledavani bylo 1 307 skol, které
mély vyplnény jeden ¢i dva kontaktni e-maily. N&které z kontaktli byly shodné, pro rozeslani
dotazniku bylo tak uzitelnych 1 298 (e-mail 1 = primarni) + 780 (e-mail 2 = sekundarni)

unikatnich adres, na jeZ byl dotaznik spolu s pritvodnim dopisem 31. 3. 2022 poslan.

Na nékolik desitek adres e-mail nebyl z riznych ditvodd dorucen, nicméné pouze
na 14 8kol e-mail nedorazil viibec (tzv. ani na jednu z adres nebo byl nefunkéni jediny udany
e-mail). U té€chto ¢trnacti Skol jsem dohleddvala aktudlni kontaktni adresy na jejich webo-
vych strankach, abych na né& skoly obeslala. Ctyii z téchto §kol viak svou &innost ukongily,
anebo jiz neprovozuji sekundarni Skolstvi (jedna je Skolou vysokou, druhé skolou zakladni

a matefskou), jedna neméla zadnou fungujici vefejn¢ dostupnou kontaktni adresu.
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O tyden pozd¢ji (7. 4. 2022) byla na fungujici skoly, které dotaznik dosud nevyplnily
(tzv. na 2 016 adres 1 267 skol), rozeslana ptipominka prosby o zapojeni se do Setfeni.

Na 80 z nich nebyl e-mail viibec dorucen.

Dotaznik pro vedeni Skol se skladal z péti ¢asti, kdy prvni byla pouze doprovodnym

textem a posledni pak moznosti zanechani kontaktu ¢i poznamek:

Priivodni dopis
Informace o Skole
Talent management a talentovani pedagogové

Talent management na Skole

A o

Moznost sdileni kontaktu pro zaslani vysledki Setieni a dalSich poznamek

Casti ,, Talent management a talentovani pedagogové* a ,, Talent management na $kole®
mely dvé varianty podle toho, jakou odpovéd’ feditelé zvolili v posledni otazce Casti pied-
chézejici.

Cast dotazniku ,,Informace o $kole byla sice informacni, slouzila nicméné¢ i k zisku dat
pro zodpovézeni vyzkumnych otazek VO9 a VOI10. V polouzaviené vyctové otazce byly
nejprve ziskdvany informace o typu stfedni skoly dle ¢lenéni § 3 odst. 7 Skolského zakona,
tzv. gymndzium, stfedni odborna skola a stfedni odborné ucilisté. MoZnost ,,jiné* nabizela
doplnéni o dalsi typ vzdélavani na dané Skole, jelikoz fada vzdélavacich instituci je kombi-
nuje (napf. ZS + SS). Vybérové otazky se nasledné zamé&tovaly na zfizovatele skoly (vefejny
¢i soukromy, ten navic rozdéleny na cirkevni a jiné) a kraj Skoly. Tento zpiisob identifikace
Skoly vychazi z Adresafe $kol a $kolskych zatizeni MSMT (2022). Pro zjisténi velikosti
Skoly vybérovym zptisobem podle poctu zakl byla vyuzita Skala z Analyzy realizované
vzdélavaci nabidky stfednich §kol (Paterova, 2021) a podle poctu uciteli analogicky vytvo-
fenou $kalou vychazejici z poétu uéitelii na nejmensich a nejvétsich skolach CR (Biefova,
2020). Z divodu dalsi prace s daty a ptipominkovani prosby k vyplnéni dotaznikii jsem se
dotazovala 1 na nazev Skoly, ten vSak neni v publikovanych datech zamérné zahrnut kvili

ochrané osobnich tdajt.

Cast dotazniku ,,Informace o Skole* uzavirala filtracni otazka na to, zda je danému tedi-

teli Ci feditelce znamy koncept talent managementu, a to jak teoreticky, tak prakticky. Tato
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otazka cilila samoziejmé na zodpovézeni VO1, méla zaroven poskytnout podklady pro VO7.
V piipadé kladné¢ odpovédi byl respondent v nésledujici Casti dotazniku ,,Talent ma-
nagement a talentovani pedagogové v oteviené otazce dotazan, co podle n¢j talent ma-
nagement je a jak se miiZze projevovat v oblasti Skolstvi (VO2). Pokud respondent koncept
talent managementu neznal, namisto této otazky byla v dotazniku uvedena upravena definice
podle Horvathoveé (2010, s. 80): ,, Talent management je systéem vzajemné propojenych akti-
vit organizace / skoly, které maji za ukol ziskat, rozvijet, motivovat a udrzovat si talentované
zaméstnance / pedagogy, potrebné pro splneni soucasnych i budoucich cilu organizace /

skoly. “

Dalsi dve otazky casti dotazniku ,,Talent management a talentovani pedagogové* byly
jiz shodné — jedna oteviena kvalitativni na to, ¢im se podle respondenta vyznacuje talento-
vany pedagog a v ¢em se odliSuje od ostatnich pedagogt (VO3), druhd uzaviena filtracni,
zda na Skole vedeni vénuje nadanym ucitelim specidlni péci. Pokud odpovéd’ znéla roz-
hodné ¢i spiSe ano, byl respondent odkazan na podrobnéjsi ¢ast dotazniku, nez respondent
odpovidajici rozhodné €i spiSe ne. Odpovéd’ na tuto otazku se stala zdkladem pro zodpove-

zeni vyzkumnych otazek VO4, VOS5, VO7, VO9, V10, VO19.

Cast dotazniku ,, Talent management a talentovani pedagogové™ tedy slouZila primarné
ke srovnani startovni pozice vSech respondentli pro samotné Setfeni toho, zda a jak je talent
management na jejich §kolach uplatiiovan, v dalii ¢asti dotazniku. Cést ,, Talent management
na Skole* pro feditele, ktefi se péci o talentované pedagogy systematicky vénuji, se skladala
ze série otazek vénujici se postupné identifikaci, rozvoji a udrZeni talentovanych pedagogii
(VO11, VO12, VO13). Tyto meritorni otazky a nabidky odpovédi vychazely ze zjiSténi vy-
zkumt a klasifikace metod talent managementu Kursche (2016b) a byly doplnény o navrhy
mych kolegt, ktefi dotazniky testovali. Dopliovaly je otazky na vyhodnocovani realizace
talent managementu na Skole (VO16) a existenci talent poola a spole¢nosti nadanych peda-
gogt na Skole (VO14, VOI15).

Ostatni otazky v €asti ,,Talent management na $kole* byly pro obé skupiny vedeni skol
(ty, co uplatiiuji talent management, i ty, co ho neuplatiiuji) stejné ¢i jen mirn€ odlisné for-
mulované. Jednalo se o uzaviené otazky cilici na zodpovézeni VO6 (zaméteni se na talenty

pii ndboru), VO17 (pfinos talent managementu na Skole) a V20 (ohodnoceni mimotadnych

38



vykont pedagogti). Soucasti byla 1 baterie skalovacich otazek na rozvoj pedagogi na Skole
obecné (VO18, VO19). Jedinou nepovinnou otazkou Setieni byla posledni kvalitativni ote-
viena otazka, co by feditelé potiebovali k zavedeni ¢i zkvalitnéni talent managementu

na svych skolach (VOS).

2.3 Vysledky Setieni

V této kapitole predstavim vysledky dotaznikového Setieni stavu talent managementu

v Ceském sekundarnim Skolstvi, jez jsou dale diskutovany v kapitole 3.

2.3.1 Vyzkumny vzorek

Z 1 302 oslovenych skol vyplnilo vyzkumny dotaznik 79 respondentii. Ackoli byl
dotaznik ur¢en vyhradné vedeni Skol, ve tiech piipadech se stalo, Ze byl rozeslan mezi pe-
dagogy a feditelem $koly nevyplnén. Na dvou z téchto Skol nicméné byli mezi respondenty
1 zastupci teditele. Data z téchto Skol s vyjimkou odpovédi zastupct feditele byla z analyzy

vyfazena; jednalo se o 13 odpovédi.

V dotaznikovém Setieni se tedy podaftilo ziskat data z 66 skol z 1 302 oslovenych,
coz ¢ini navratnost dotazniku 5 %. Vzhledem k malé velikosti vzorku jsou vSechny z dat
vyplyvajici zavery, které budou popsany v praci dale, malo spolehlivé. Ackoli byly dotaz-
niky rozeslany vSem stfednim Skolam, ani vybér respondentil nebyl ndhodny — do Setfeni se
pravdépodobné zapojovali predevsim feditel€, kteti méli v daném obdobi vice Casu, ptipadné
patii mezi ty aktivnéj$i. Reprezentativnost vzorku byla zjiStovana porovnanim se zastoupe-
nim Skol v republice z roku 2019 (Paterova, 2021). Rozlozeni $kol podle ztizovatele, kraje
a velikosti — poc¢tu zakl ve vyzkumném vzorku viceméné odpovida republikovému zastou-

peni, jak je komentovano nize. Vy¢isténa data jsou k dispozici v Ptiloze 2.

Skoly u¢astnici se dotaznikového Setfeni se v jednotlivych atributech (typ, zizovatel,
kraj a velikost $koly) vyrazné lisi, variabilita naptic¢ daty je velka a nebyla nalezena Zadna

typické skupina. Nejvétsi skupinu tvofi pét velkych prazskych vetejnych gymnazii.

Zastoupeni $kol ve vyzkumném vzorku podle ziizovatele je obdobné jako v CR v roce
2019 (Paterova, 2021), vetejnych Skol se nicméné zlcastnilo o 8,6 procentnich bodi vice

(viz Graf 1). Jelikoz se do Setfeni zapojily pouze dvé cirkevni Skoly, pro tcely analyzy dat
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byly sdruzeny s deviti $kolami zfizovanymi pravnickymi a fyzickym osobami do skupiny

$kol soukromych (dohromady tedy 11). Skol s vefejnym zfizovatelem se zagastnilo 55.

Graf 1: Zastoupeni $kol podle zfizovatele
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50%

25%
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Vyzkumny vzorek Ceska republika

Cirkevni [ Vefejne [ Soukrome

Zdroj dat zastoupeni §kol v Ceské republice: Paterova (2021)

Respondenti byli ze viech krajii Ceské republiky. Nejvice byly zastoupeny hlavni mésto
Praha (11) a Moravskoslezsky kraj (10), nejméné& pak kraj Liberecky (1), Zlinsky (1) a Kar-
lovarsky (2). Zastoupeni skol ve vyzkumném vzorku je podobné republikovému rozlozeni
z roku 2019 (Paterova, 2021) — nejvice se lisi zastoupeni Jihomoravského (o pét procentnich

bodt) a Moravskoslezského (o 4,7 procentniho bodu) kraje, viz Graf 2.
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Graf 2: Zastoupeni skol podle kraje
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Zdroj dat zastoupeni §kol v Ceské republice: Paterova (2021)

Dotaznikového Seteni se Uc€astnilo vedeni riznych typil stfednich Skol. V jednom
pripad¢é v dotazniku uvedeny typ Skoly neodpovidal realité, Skola byla proto ptefazena

do spravné skupiny. Setfeni z(¢astnéné stiedni skoly 1ze rozdélit do t&chto skupin:

e gymnazia (18)

e odborné skoly (29) — stiedni odborna skola, s. primyslova §., s. zemédélska §., s. za-
hradnicka $., s. vinafska §., s. lesnickd §., s. rybarska §., s. zdravotnicka §., hotelova §.,
s. pedagogicka §., s. umélecka $., s. uméleckopriimyslova §., obchodni a., odborna §.

e odborna uciliste a praktické Skoly (9) — stfedni odborné ucilisté, odborné uciliste,
prakticka Skola

e kombinace — gymnazium + odbornd Skola (3), odbornd Skola + odborné uciliste (7).
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Velikost §kol zacastnénych v dotaznikovém Setfeni byla také rtiznd — nabizena Skala
ze Skol do 150 zakt, 30 respondentt ze Skol 151-450 zaki a 25 respondenti ze Skol s vice
nez 450 zéky. Na téchto skolach nicméné pracuje obvykle stfedni pocet ucitelti, na Skolach
50 respondenti pracuje mezi 21 az 80 uciteli. Konkrétni pocty ukazuje Tabulka 4. Zastou-
peni kol podle velikosti — poctu zakl ve vyzkumném vzorku je podobné skute¢nému za-
stoupeni Skol v republice z roku 2019 (Paterova, 2021). Nejvétsim rozdilem je, ze velkych
Skol (tzv. Skoly s vice nez 450 Zaky) se Setfeni t€astnilo o 11,7 procentnich bodil vice nez je

jejich zastoupeni v populaci, viz Graf 3.

Graf 3: Zastoupeni Skol podle velikosti
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Zdroj dat zastoupeni §kol v Ceské republice: Paterova (2021)
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Tabulka 4: Pocet $kol ucastnicich se dotaznikového Setieni podle velikosti Skoly

Velikost Skoly |Pocet Skol | Velikost Skoly Pocet Skol
50 a mén¢ zaku 5 20 a méné ucitelt 10
51-150 zaki 6 21-40 uciteld 24
151-300 zakt 15 41-60 uciteld 14
301450 zaka 15 61-80 ucitelt 12
451 a vice zakt 25 81-100 uciteld 5

101 a vice ucitelt 1

2.3.2 Analyza ziskanych dat

Na nésledujicich fadcich jsou popsana hlavni data (vSechna jsou k dispozici v Pii-
loze 2) a zjisténi ziskana z dotaznikového Setfeni optikou vyzkumnych otdzek a hypotéz.
Vysledky jsou do kontextu zasazeny v kapitole 3 Diskuze. VSechny nize uvedené zavéry
odpovidaji pouze zkoumanému vzorku a nelze je vztadhnout na celou republiku z divodi

diskutovanych v kapitole 2.3.1.

VOI: Jak velka ¢ast vedeni ¢eskych stfednich $kol znd pojem talent management?
VHI: Minimaln¢ dvé tietiny vedeni ¢eskych stfednich $kol neznaji pojem talent ma-

nagement.

Graf 4: Znalost pojmu talent management

Je Vam koncept talent managementu znamy?

@® Ano. Mam pfedstavu, co talent
management je, a vim, jak jej uplatnit.

Ano. Mam pfedstavu, co talent
management je, ale nevim, jak jej
uplatnit.

Ne. Nevim, co talent management je.

10 (15,2%)

45 (68,2%)
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Hypotéza VHI byla potvrzena — lehce ptes dvé tretiny vedeni Skol, kterd se zacastnila
Setfeni, pojem talent management neznaji, jak znazoriuje Graf 4. Ze zbyvajici tfetiny re-

spondent, ktefi pojem talent management znaji, zhruba polovina vi, jak jej uplatnit v praxi.

VO2: Co si vedeni ¢eskych stfednich Skol predstavuje pod pojmem talent management?
VH2: Panuje obecna shoda vedeni ¢eskych stfednich Skol, které znd pojem talent ma-

nagement, Ze se jedna o systém ziskavani, udrzeni a rozvoje talentt.

Vétsina talent managementu znalych respondentti (18 z 21 osob) jej chape v alespon ¢as-
te¢ném souladu se zvolenou a upravenou definici Horvathové (2010, s. 80): ,, Talent ma-
nagement je system vzajemné propojenych aktivit organizace / skoly, které maji za ukol zis-
kat, rozvijet, motivovat a udrzovat si talentované zaméstnance / pedagogy, potiebné pro spl-
néni soucasnych i budoucich cilii organizace / Skoly. “ VE&tSina z nich zmifiuje primarné vy-
hledavani a rozvoj talentii. Ze se jedna o systematicky pfistup nicméné nekomentuje nikdo

z nich, zato 4 respondenti zminuji souvislost s persondlni strategii. VH2 tedy byla potvrzena.

VO3: Co si vedeni ceskych stfednich skol predstavuje pod pojmem talentovany peda-
gog?

VH3: Panuje obecna shoda vedeni Ceskych stfednich Skol, Ze talentovany pedagog je
motivovany a tvorivy ucitel, ktery vykazuje mimotadné vykony v minimalné nékte-

rych ucitelskych kompetencich.

Vsichni respondenti méli za ukol popsat, ¢im se podle nich talentovany pedagog vy-
znacuje a v ¢em se odliSuje od ostatnich pedagogii. Odpovédi se vyrazné liSily co do obsahu,
tak do objemu — od prostého ,,nevim* po dlouhé vycty. Dohromady bylo vyjmenovano pfi-
blizn¢ Sedesat riznych ryst. Souhrn 26 nejfrekventovanéjsich aspektt (objevily se alespon
u tfech respondentll) ukazuje wordcloud — Obrazek 2. Mezi nejcastéji udavané charakteris-
tiky talentovanych pedagogt patfilo vyuzivani modernich metod (22%) a aktivni seberozvoj
a sebevzdélavani (17x). O néco méng, ale porad velmi Casto (14x%), vedeni Skol zminovala
vysokou odbornost, kreativitu, motivovanost a nadSeni. Mezi dalS§imi Casto popisovanymi
aspekty talentovanych pedagogl byly: empatie, schopnost zaujmout, motivovat a ptedat
ucivo. Casto byly také zmitiovany dobré vztahy s zaky i rodiéi, spoluprace a sdileni s kolegy,
proaktivita a angazovanost a také individualizace vyuky. Z odpovédi je jasné, ze shoda

na tom, kdo je talentovany pedagog, mezi respondenty nepanuje. V souhrnu vedeni $kol
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vnima talentovaného pedagoga jako motivovaného a kreativniho odbornika, ktery se sam
aktivné vzdélava a rozviji. Zajima se predevSim o nové a inovativni metody, které ve své
vyuce proaktivné vyuziva — je kvalitnim didaktikem. Své znalosti a zkuSenosti sdili s kolegy,
zapojuje se do riznych projektii a programt. Talentovany pedagog je podle odpovédi re-
spondentl ¢loveék empaticky, ktery méa dobré vztahy se svymi zaky, rodici i kolegy. Vyuku
dokaze uzptsobit vS§em svym zakiim, umi je zaujmout, motivovat a nadchnout. VH3 tak byla
potvrzena jen CasteCné — souhrn udavanych charakteristik zcela odpovida definici talentova-
ného pedagoga navrzené v kapitole 1.1.3 (nicméné s akcentem v definici vynechané kom-
petence k sebezdokonalovani a profesnimu rozvoji), shoda ale nepanuje — kazdé jednotlivé

Skolni vedeni vnima talentované¢ho pedagoga po svém.

Obrazek 2: Nejcastéji zminované charakteristiky talentovanych pedagogt
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VO4: Jak velka cast vedeni Ceskych stfednich Skol systematicky pracuje s talentovanymi
pedagogy?

VOS5: Jak velka ¢ast vedeni ceskych stfednich skol s talentovanymi pedagogy viibec ne-
pracuje?

VH4: Minimaln¢ tfetina vedeni Ceskych stfednich $kol systematicky pracuje s talento-
vanymi pedagogy.

VHS5: Maximalné¢ tfetina vedeni Ceskych stfednich kol s talentovanymi pedagogy viibec

nepracuje.

Graf 5: Péce o talentované pedagogy
Vénujete na Vasi Skole talentovanym pedagogum specialni pécéi?

@ rozhodné ano (je to soucast nasi
strategie)

spiSe ano (systematicky v
nékterych oblastech)
spiSe ne (vyjimec¢né, pfilezitostné&)

@ rozhodné ne (talentovani
pedagogové nemaji Zadnou
specialni peci)

24 (36,4%)
26 (39,4%)

Jak je patrno z Grafu 5, vétSina Skol, které se zapojily do Setteni, se talentovanym peda-
goglim vénuje jen Castecné (50 z 66 vedoucich Skol se talentovanym pedagogim vénuje
pouze prilezitostné nebo systematicky v konkrétnich oblastech). Devét respondentd uvedlo,
ze péce o nadané je soucasti jejich strategie. O realizaci talent managementu (tedy alespon
¢astecné systematické praci s talentovanymi pedagogy) miizeme hovoftit u zhruba poloviny
respondentti (53 %), coz vyrazné pirekonava ocekavani na zakladé¢ VH4, ta je tak potvrzena.

Sedm respondentl talentovanym zadnou péci nevénuje, coZ potvrzuje i VHS.
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VOG6: Jak velka ¢ast vedeni Ceskych stiednich skol se pfi vybéru novych pedagogt sou-
stfedi na ty talentované?
VH6: Minimalné polovina vedeni Ceskych stiednich skol se pti vybéru novych pedagogii

soustfedi na talentované pedagogy.

Grafy 6, 7, 8: Zaméteni se na vybér talentd pfi naboru novych pedagogt

Soustredite se pfi vybéru novych pedagogu do Vasi Skoly
na vyhledavani talent(

V&echny skoly

20 (30,3%)

27 (40,9%)

Graf 6

Talent management realizujici Talent management nerealizujici

5 (14,3%)
7 (22,6%)

20 (57,1%) 15 48.4%)

Graf 7 Graf 8
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Graf 6 znazorfiuje, do jaké miry se vSichni Setfeni zii€astnéni feditelé soustiedi na vyhle-
davani talentii pii naboru novych pedagogti. O néco vice nez polovina dotazovanych se pii
vybéru novych pedagogii soustiedi na ty talentované — VHG6 tak byla potvrzena. Graf 6 se
nicméné nédpadné podoba Grafu 5Graf 5. Nabizi se tedy otdzka, zda se na talentované peda-
gogy nesoustiedi vyhradné feditelé, kteti realizuji talent management. Vysledky ukazuji, Ze
tomu tak neni. Skupina feditell, ktefi talentovanym pedagogtim vénuji systematickou péci,
ale na jejich nabor se nesoustiedi (Graf 7), je zhruba stejné velka jako skupina feditela, ktefi
sice talentovanym pedagogltim systematickou péc¢i nevénuji, ale na jejich ndbor se alespon

¢astecn¢ soustiedi (Graf 8). Tento fenomén je divodem, pro¢ jsou Graf 5 a Graf 6 podobné.

VO7: Ovliviluje (ne)znalost talent managementu to, zda jej vedeni Ceskych skol uplat-
fuje?

VH7: S talentovanymi pedagogy pracuje minimalné o 25 procentnich bodil vice vedeni
ceskych stiednich skol, které talent management znaji, nez které jej neznaji.

Grafy 9, 10: Péce o talentované pedagogy podle znalosti talent managementu

Vénujete na Vasi Skole talentovanym pedagogim
specialni péci?

Talent management znali Talent management neznali

4(19,0%)

14 (31,1%)

20 (44,4%)

12 (57,1%)

Graf 9 Graf 10

@ rozhodné ano (je to souéast nadi strategie)
spiSe ano (systematicky v nékterych oblastech) spiSe ne (vyjime&né, pfileZitostné)
@ rozhodné ne (talentovani pedagogoveé nemaji Zadnou specialni p&ci)
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Tti Ctvrtiny Skol, jejichz vedeni pojem talent management znd, jej zdroven realizuje
(16 z 21). Oproti tomu talent management realizuje pouze asi dvé pétiny skol, jejichz vedeni
pojem talent management nezna (19 z 45). Tyto vysledky znazornuji Grafy 9 a 10. VH7 se
tak potvrzuje — pokud vedeni §kol pojem talent management zn4, systematickou péci talen-

tovanymi pedagogliim vénuje spise nez vedeni Skoly, které ho nezna.

VO&: Jaké jsou hlavni piekazky realizace talent managementu?
VHS8: Mezi hlavnimi piekazkami realizace talent managementu jsou jeho neznalost, ne-

dostatek zdroji a nedostatek zajemcii o pedagogickou profesi na trhu prace.

Tabulka 5: Hlavni ptekazky realizace talent managementu

TM realizujici | Potfeba pro zkvalitnéni / zavedeni TM nerealizujici
(pocet odpovédi) | talent managementu na $kole (pocet odpovédi)
7 finan¢ni prostiedky 2
2 vice znalosti o problematice 6
5 cas 3
3 dostatek uchazect o praci 1
2 talentované ucitele 1
2 osobu povéfenou fizenim talent managementu 1
2 zmény legislativy 0
0 podporu zfizovatele / MSMT 2
0 zménu priorit 2
1 sniZeni administrativy 0
1 vice tvazkl 0

Vedeni $kol, ktera se péci o talentované pedagogy systematicky vénuji, vidi jako nejvyssi
prekazku pro zkvalitnéni talent managementu na Skole nedostatek finan¢nich prostiedki.
Obdobné casto ale také udavaji, Ze na néj nemaji dostatek casu. Jako treti nejcastéjsi problém
jmenuji nedostatek uchazect na nékteré pozice. Na skolach, kde talent management neni
realizovan, by pro jeho zavedeni potfebovali vice informaci — hlubsi znalosti, védét, na co
se zam¢fit a jak postupovat, konkrétni metodiku, znat ptinosy a smysl zavedeni talent ma-
nagementu. Druhou nejcastéji uvadénou prekazkou je opét nedostatek Casu, dale pak fi-
nanéni prostiedky, jiné priority a nezajem o talent management ze strany MSMT a zfizova-
tele. VHS se tak viceméné potvrdila, nicméné jako dal$i velmi vyznamna piekazka pro rea-
lizaci talent managementu se vyjevil nedostatek c¢asu vedeni skol. VSechny uvadéné nenapl-

néné potieby pro zkvalitnéni ¢i zavedeni talent managementu (TM) shrnuje Tabulka 5.

49



VO9: Ovliviiuje to, Ze je Skola soukroma ¢i vetejna, zda jeji vedeni pracuje s talentova-
nymi pedagogy?
VH9: Soukromé s$koly budou vyrazné Castéji realizovat talent management nez Skoly
vetejné.
Grafy 11, 12: PécCe o talentované pedagogy podle zfizovatele Skoly

Vénujete na Vasi Skole talentovanym pedagogim
specialni péci?

Soukromeé skoly Verfejné skoly

5 (45,5%)

19 (34,5%)
5 (45,5%)

21(38,2%)

Graf 11 Graf 12

@ rozhodné ano (je to sougast nadi strategie)
spiSe ano (systematicky v nékterych oblastech) spiSe ne (vyjime&né, pfileZitostné)
@ rozhodné ne (talentovani pedagogove nemaji Zadnou specialni peci)
Grafy 11 a 12 ukazuji, Ze to, zda je na Skole realizovan talent management, na ziizovateli
nejspisSe nezalezi. Vzorek soukromych skol je ale pfili§ maly, vysledky jsou proto nepri-

kazné a VH9 nelze potvrdit ani vyvratit.

VO10: Ovliviiuje velikost Skoly to, zda je na Skole realizovan talent management?

VH10: Vétsi Skoly budou vyrazné Castéji realizovat talent management nez Skoly malé.
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Tabulka 6: Péce o talentované pedagogy na Skolach podle poctu ucitelti na Skole

pecuje systematicky nepecuje systematicky

o talentované pedagogy o talentované pedagogy
mala Skola (do 40 ucitell) 16 (47,1 %) 18 (52,9 %)
stiedni Skola (41-80 ucitell) 14 (53,8 %) 12 (46,2 %)
velka Skola (nad 80 uciteltr) 5(83,3 %) 1 (16,7 %)

Vliv velikosti skoly podle poctu zakii na realizaci talent managementu se ze ziskanych
dat nepodafiilo vyloucit ani potvrdit. Ze ziskanych dat vyplyva, ze vétsi skoly podle poctu
pedagogu Castéji realizuji talent management (viz Tabulka 6), coz potvrzuje VH10. Respon-
dentt z velkych skol (nad 80 pedagogti) ale nebylo dostate¢né mnozstvi na to, aby toto tvr-

zeni mohlo byt povazovano za zcela spolehlivé.

VOL11: Jaké metody nejcastéji vedeni Ceskych stfednich Skol pouZziva k identifikaci ta-
lentovanych pedagogti?

VHI11: Vedeni ceskych stfednich $kol pouziva k identifikaci talentovanych pedagogii
nejCastéji tyto metody: pribézné hodnoceni, porovnani zlepSeni potiebnych

dovednosti v Case, specidlni tikoly, assessment centra.

Graf 13: Metody rozpoznani talentovanych pedagogti

Jaké metody vyuzivate k rozpoznani talentovanych pedagogu (realizujici TM) /
schopnosti a dovednosti pedagogu (nerealizujici TM) na Vasi $kole?

40
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B celkem talent management realizujici talent management nerealizujici

Poznamka: Metody crowdsourcing, assessment centrum, testovani EQ, testovani IQ a do-
poruceni od pfedchoziho zaméstnavatele byly z grafu vynechany — nikdo je nezvolil.

51



Jak je patrné z Grafu 13, mezi respondenty nejcastéji pouzivané metody k identifikaci
schopnosti a dovednosti (respektive talentll) pedagogii na Skolach patii pribézné hodnoceni,
delegovani (specialni tikoly) a pozorovani zlepSeni potfebnych dovednosti v ¢ase. Oblibe-
nost téchto metod byla ocekavana (VH11). Oproti tomu piedpoklad vyuzivani assessment
centra se nepotvrdil — tuto metodu nezvolil zddny respondent. Vedeni talent management
realizujicich Skol navic ¢asto vyuziva i doporuceni a referenci ze Skol.

VO12: Jaké metody nejcastéji vedeni ¢eskych stfednich Skol pouzivéa k rozvoji talento-

vanych pedagogt?

VH12: Vedeni ¢eskych sttednich skol pouziva k rozvoji talentovanych pedagogii nejcas-

t&ji tyto metody: prezenéni kurzy, workshopy a seminafe, individualni plany rozvoje.

Graf 14: Metody rozvoje talentovanych pedagogii na Skolach realizujicich TM

Které z nasledujicich metod vyuzivate k rozvoji talentovanych pedagogti na Vasi $kole?
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Jak ukazuje Graf 14, vedeni Ceskych stfednich $kol k rozvoji talentovanych pedagogt
nejcastéji pouzivaji nasledujici metody: prezencni kratkodobé aktivity (workshopy a semi-
nare), zahrani¢ni vyjezdy, pribézné hodnoceni a e-learning. VH12 se tak pfili§ nepotvrdila
— kurzy a workshopy skute¢né jsou nejpouzivan€j$i metody rozvoje talentovanych peda-

gogl, nicméné¢ obdobné popularni je i1 fada jinych metod. Prezen¢ni kurzy a individualni
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plany rozvoje patii mezi spise stfedn¢ Casto vyuzivané metody. Zajimavé je, ze jeden re-
spondent z fad vedeni $kol, které s talentovanymi pedagogy systematicky pracuje, uvedl,

ze zadnou metodu rozvoje talentil u nich na skole nevyuzivaji.
VO13: Jaké metody nejcastéji vedeni ¢eskych stiednich Skol pouziva k podpote a udr-
zovani talentovanych pedagogii?
VHI13: Vedeni ¢eskych stfednich Skol pouzivéa k podpote a udrzovani talentovanych pe-
dagogli nejCastéji tyto metody: nefinanéni odmény, finanéni ocenéni a osobni

individudlni rozvoj.

Graf 15: Metody podpory a udrzeni talent. pedagogt na skolach realizujicich TM

Které z nasledujicich metod vyuZivate k podpofe a udrzeni talentovanych pedagogu na Vasi $kole?

40

Jak ukazuje Graf 15, feditelé realizujici na svych Skolach talent management vyuzivaji
k podpoie a udrzeni talenti Sirokou Skalu metod. VSechny metody jmenované v dotazniku
jsou znacné popularni, zddnou dalsi respondenti neuvedli. Nejcastéji vyuzivanymi metodami

jsou postupné podle popularity: finan¢ni ocefiovani, slovni ocenéni a uznani, specialni ukoly
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arole, osobni individuélni rozvoj. Oproti ¢eskym firmam (VH13) tak nefinancni odméno-
vani (benefity) nebyvaji tolik vyuzivany, zato je velmi popularni slovni ocenéni a uznani

spolu se specialnimi ukoly a rolemi.

VO14: Existuji na ceskych stfednich Skolach spolecnosti nadanych pedagogt, tzv. talent
pooly?

VO15: Existuji na ¢eskych stiednich skolach specialni programy pro rozvoj a podporu
talentovanych pedagogt?

VH14: Na minimaln¢ tietin€ ceskych stiednich skol, které realizuji talent management,
existuji talent pooly.

VHI15: Na minimaln¢ tfetiné ¢eskych stfednich Skol, které realizuji talent management,

existuji specialni programy pro rozvoj a podporu talentovanych pedagog.

Ze 35 skol, které se systematicky staraji o talentované pedagogy, neni zddna, ktera by
meéla vymezenou skupinu nadanych pedagogt (talent pool) a zaroven i specidlni program
pro pedagogy. Existuje nicméné 6 $kol, kde skupina talentovanych vymezena je (ale bez
specialniho programu), a 4 skoly, kde je specidlni program pro nadané (ale talent pool nee-
xistuje). Vétsina kol (25), které se Gcastnily Setfeni a realizuji talent management, tedy
nema zadné vyhranéné skupiny talentovanych ani specifické programy. Nepotvrdila se tak

VH14 ani VH15.

VO16: Vyhodnocuje vedeni ¢eskych stfednich skol, které se talentovanym pedagogiim
systematicky vénuje, vysledky této péce?
VH16: Minimaln¢ dvé tfetiny vedeni Ceskych stfednich Skol, které se talentovanym pe-

dagogtim systematicky vénuje, pravidelné vyhodnocuji vysledky této péce.

Ze 8kol, které se ucastnily Setfeni a realizuji talent management, jich vice nez polovina
vyhodnocuje jeho vysledky. VétSina ale pouze narazove. Pravidelné vysledky talent ma-
nagementu vyhodnocuji jen 2 z 35 respondenti. VH16 tedy byla vyvracena, jak je patrné
1z Grafu 16.

54



Graf 16: Vyhodnocovani vysledki talent managementu
Vyhodnocujete vysledky péce o talentovaneé pedagogy na Vasi skole?

@® ano, pravidelné
ano, narazoveé

ne

15 (42,9%)

18 (51,4%)

VO17: Povazuje vedeni ¢eskych sttednich Skol talent management za pfinosny?
VH17: Minimaln¢ dv¢ tietiny vedeni vSech Ceskych stfednich Skol povazuji cilenou

préci s talentovanymi pedagogy za pfinosnou.

Jak 1ze oc¢ekavat, respondenti realizujici na svych Skolach talent management jej pova-
7uji za ptinosny. Polovina vedeni Skol, které s talentovanymi pedagogy systematicky nepra-
cuje, jej také shledava prinosnym. Ttetina talent management nerealizujicich fediteld si jeho
pfinosem neni jistd, 4 respondenti praci s talentovanymi pedagogy jako pfinosnou spiSe ne-
vnimaji. Mezi respondenty se nenasel nikdo, kdo by talent management shled4val rozhodné
nepifinosnym. Z Grafti 17, 18 a 19 tedy vyplyva, Ze péce s talentovanymi pedagogy je dle
ocekavani obecné povazovana za piinosnou, coz potvrzuje VH17. Zaroven ale zhruba pétina
feditelll nevi (2 ze kol talent management realizujicich a 10 z té€ch nerealizujicich), jestli
talent management je ¢i neni pfinosem. Dlivodem mtiZe byt nedostatek znalosti o problema-
tice (viz Tabulka 5), ktery udédvali 2 respondenti z talent management realizujicich Skol

a 6 ze Skol, které s talentovanymi pedagogy systematicky nepracuji.
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Grafy 17, 18, 19: Piinos prace s talentovanymi pedagogy

Myslite si, Ze je (v pfipadé talent management realizujicich Skol)
Ci by byla (v pfipadé talent management nerealizujicich Skol)
prace s talentovanymi pedagogy pro Vasi Skolu pfinosna?

V&echny skoly

25 (37,9%)

Graf 17

Talent management realizujici Talent management nerealizujici

16 (45,7%)

9 (29,0%)

Graf 18 Graf 19

@ rozhodné ano spiseano () spisene @ nevim
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VO18: Jaké metody nejcastéji vedeni Ceskych stiednich kol pouziva k rozvoji pedagog
na svych skolach?

VO19: Zavisi vyuziti metod rozvoje vSech pedagogli na Ceskych stfednich skolach
na tom, jestli vedeni skoly realizuje talent management?

VHI18: Vedeni ¢eskych stfednich $kol pouziva k rozvoji vSech pedagogt nejcastéji tyto
metody: kurzy a seminare.

VH19: Vedeni Ceskych stfednich Skol, na kterych je realizovan talent management, vy-
uziva vice metod k rozvoji vSech zaméstnancii nez vedeni ¢eskych stfednich skol,

kde o talentované pedagogy neni systematicky pe¢ovano.

Obecné vyuzivani metod rozvoje pedagogi (véetné piistupu k nim) na ¢eskych stred-
nich Skolach ukazuje Graf 20. Vedeni ¢eskych stiednich Skol svym pedagogiim nabizi moz-
nost rozvoje nejcastéji skrze e-learning, prezenéni workshopy a seminafre, pribézné hodno-
ceni a individuélni plany rozvoje. Jedna se zaroven o pedagogy nejcasteji vyuzivané metody

rozvoje.

VH18 je viceméné potvrzena — Vyhlaskou ¢. 317/2005 Sb. navrhované prezencni se-
minafe jsou skute¢né jednou z nejcastéji vyuzivanych metod rozvoje; nejoblibené;jsi meto-
dou rozvoje je nicméné e-learning, ktery obvykle zahrnuje rizné webinafe, kurzy
a workshopy. Velké oblibé se tési 1 pribézné hodnoceni a individualni plany rozvoje, které
spadaji pod metody dalsiho rozvoje navrhované Ceskou $kolni inspekei (2015). CSI (2015)
dale zminuje jako efektivni napf. kou€ink, mentoring a networking, které jeste spolu s pora-
denstvim, intervizi, supervizi, soutézemi, zahrani¢nimi vyjezdy a stinovanim patii k dalSim
Casto (alespon 40 % pedagogti k nim ma piistup) poskytovanym metoddm rozvoje pedagogti

na talent management realizujicich Skolach.

Skoly, které se systematicky vénuji praci s talentovanymi pedagogy, obecné poskytuji
Sirsi spektrum metod vice pedagoglim, coz potvrzuje VH19. Realné vyuzivani téchto metod
je na Skolach, kde je realizovan talent management, sice vySsi nez na ostatnich, rozdil ale
neni tak markantni jako u samotné nabidky. Vyraznéji se (vzdy ve prospech Skol se syste-

matickou péci o talenty) 1i8i snad jen vyuZzivani metody intervize a networkingu.
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Graf 20: Vyuzivani metod rozvoje pedagogu a piistup k nim

Jaka €ast pedagogu Vasi Skoly ma pfistup k nasl. metodam rozvoje?
Jaka Cast pedagogu Vasi Skoly je skute¢né vyuziva?
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V020: Ma vedeni Ceskych stfednich Skol k dispozici dostatek prosttedkt pro ocenéni
mimotadnych vykonti pedagogti?
VH20: Vétsina vedeni Ceskych stiednich Skol nema k dispozici dostatek prostiedkti pro

ocenéni mimotradnych vykoni pedagogii.

V priibéhu vyhodnocovani dat se ukazaly moznosti nabizené u otdzky ,,Mate dostatek
prostiedkli k ohodnoceni mimotadnych vykonti pedagogti na Vasi skole?* jako nevhodné
zadané, a proto byly odpovédi odpovidajicim zplisobem sdruzeny do Ctyt kategorii: zcela

ano, spise ano, spise ne, vubec ne.

Z Grafu 21 vyplyva, Ze vétSina ¢eskych stfednich $kol dostatek prostiedkli pro ocenéni
mimotadnych vykonli pedagogii ma. VH20 tak byla vyvracena. Nedostatek prostfedkl
k zminénym Uceliim vnima Ctvrtina respondentl (17 z 66 respondenttl). Jelikoz ale nedosta-
tek financi uvedlo 9 respondenti jako piekdzku zkvalitnéni ¢i zavedeni talent managementu
na Skole (viz Tabulka 5), Ize ¢tvrtinu $kol s nedostatkem prostiedkll pro ohodnoceni mimo-

fadnych vykoni pedagogt vnimat jako zasadni problém.

Zajimavé je i porovnani odpovédi talent management realizujicich a nerealizujicich Skol
(Grafy 22 a 23). Zatimco ,,zcela ano* volilo obdobné procento respondentl z obou skupin
(lehce ptes 40 %), odpoveéd’ ,,spiSe ne* zvolila asi tfetina vedeni talent management realizu-
jicich 8kol, kdezto u Skol bez systematické péce o talentované ucitele ,,spiSe ne* zvolilo
stejné mnoZstvi osob jako ,,rozhodné ne®, a to 3 (tzn. kazda z t€chto moZnosti ziskala nece-
Iych 10 %). Castgji deficit v prosttedcich na ohodnoceni mimotadnych vykoni svych ugiteli
tak vnimaji nejspiSe Skoly, které se péci o talentované pedagogy systematicky veénuji.

Na druhou stranu ale u nékterych Skol, které talent management nerealizuji, je deficit pro-

wevr
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Grafy 21, 22, 23: Prostfedky k ohodnoceni mimotadnych vykont pedagogti

Mate dostatek prostfedkld k ohodnoceni mimofadnych vykon
pedagogl na Vasi Skole?

VSechny Skoly

14 (21,2%)

22 (33,3%)

Graf 21

Talent management realizujici Talent management nerealizujici

3(9,7%)
11 (31,4%)
12 (38,7%)
10 (28,6%)
Graf 22 Graf 23
@® zcelaano spise ano spiSe ne @ vlbecne
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3 Diskuze

Jak z mého dotaznikového Setfeni vyplyva, vétSina (68 %) vedeni Ceskych stfednich
Skol sice pojem talent management nezna, pfesto se talentovanym pedagoglim vétSina
(89 %) z nich alespoini do n¢jaké miry vénuje. Je jisté pozitivni, Ze potiebu s talenty pracovat
mnoho feditell vnima. U stfednich skol se tak zcela potvrzuji zavéry Kursche (2016a) o Ces-
kych organizacich, a to Ze formalni existence talent managementu neni nutnou podminkou
pro praci s talenty. Ze ziskanych dat, zavérecnych poznamek respondentii i fady e-mail
od fediteltl, reagujicich na mou prosbu o zapojeni se do Setfeni, je patrné, ze je téma talent
managementu aktudlni a poptavka po metodice a blizsich informacich o zavedeni talent ma-

nagementu na Skolach je znacna.

Z vysledki Setfeni vyplyva, ze pokud by informovanost o aplikaci talent managementu
ve Skolstvi byla vys$i, je pravdépodobné, ze by se talentovanym pedagogiim dostavalo vy-
razné veétsi péce nez nyni. Nekteti feditelé, kteti se zucastnili dotaznikového Setfeni, oceka-
vaji, ze by se o realizaci talent managementu na Skoldch méli nejdiive zajimat ztizovatelé
$kol a MSMT, které by mélo také poskytnout patiiéné metodiky. Na druhou stranu ale fada
z nich vyjadfuje obavy, zda by takova ocekavani realizace talent managementu na Skolach
nepfinesla namisto pozitivniho efektu jen dal§i administrativu, Casovou zatéZ a starosti. Du-
vody pro nevyuZivani talent managementu na stfednich skolach jsou tedy obdobné jako

u moravskoslezskych organizaci (Horvathova, 2010).

Faktem nicméné je, Ze fada procesl talent managementu je na Skolach v urcité mife
vyuzivana uz nyni. Napf. ¢tvrtina Skol, které se systematicky talentovanym pedagogtim ne-
vénuji, se pfi vybéru novych pedagogl na talenty piesto soustfedi. Z Setfeni navic vyplyva,
ze vétsina (74 %) skol disponuje dostatkem prostiedkd na ohodnoceni mimotadnych vykont
svych pedagogut. Také nabidka metod rozvoje pedagogt je na Skolach pomérné Siroka a jeji
soucasti jsou 1 metody povazované za efektivni pro praci s talenty jako napt. individualni
plany rozvoje a koucovani (Kursch, 2016a). Bohuzel v§ak mnoho z nich je dostupnych jen
malé ¢asti pedagogického sboru. Nékteré z metod rozvoje pedagogli jsou feditelim stfednich
Skol navic pomérn€ neznamé, a to konkrétné development centrum (40 z 66 respondenti jej
nezna), networking (24 z 66 respondentti jej nezna), intervize (23 respondentl z 66 jej ne-

znd) a rotace (18 respondentll z 66 jej nezna).
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Porovname-li popularitu metod vyuzivanych v ramci talent managementu u ¢eskych or-
ganizaci (Kursch, 2016a) s témi u stfednich skol, zjistime, ze je sice podobna, ptesto trochu
specificka. Podniky k identifikaci talent Casto pouzivaji assessment centra, ta vSak u Skol
nenajdeme. Namisto toho s oblibou vyuzivaji referenci ze skol u Cerstvych absolventi.
K udrZeni talentovanych pedagogii skoly krom¢ finan¢niho ocenéni ¢asto voli slovni uznani
a ud€lovani specialnich ukolt a roli, kdezto u firem popularni benefity (nefinancni odmény)

se na Skolach pfili§ nevyskytuji.

Kursch (2016a) i Horvathova (2010) ve svych vyzkumech seznali, Zze talent ma-
nagement v CR realizuji pfevazné soukromé organizace. To se ale u stiednich $kol v tomto
Setfeni nepotvrdilo. Ani ¢asto jmenovany vliv velikosti organizace nema u $kol tak zésadni

vliv, byt Skoly s vice zaméstnanymi pedagogy realizuji talent management Castéji.

Z vySe zminéného tak vyplyva, ze realizace talent managementu na Skolach je mirné
odlisna od organizaci obecné — preferuji trochu jiné metody a vyuzivaji i ty méné tradi¢ni,
vysledky talent managementu vyhodnocuji jen pfilezitostné a mira realizace talent ma-
nagementu na zfizovateli p¥ili§ nezavisi. Skoly se nicméné potykaji s obdobnymi problémy

—nizkym z4jmem o technické obory, stdrnutim populace a odlivem mozkt (Muchova, 2015).

M¢ dotaznikové Setfeni ukézalo, ze téma péce o talentované pedagogy je na stiednich
$kolach CR Zivé, zpiisob jeho napliiovani v praxi je viak napii¢ §kolami nesmirné variabilni.
Bylo by proto vhodné prizkum doplnit o hloubkové rozhovory s vedenim skol, a to jak
s témi, ktefi maji talent management jako souc¢ast své strategie, pro ziskani ptiklad dobré
praxe, tak s témi, ktefi talentovanym pedagogiim nevénuji zadnou péci, aby byly rozkryty
konkrétni diivody, pro€ jsou talenti na Skoladch nékdy zanedbavéni. Takové vyzkumy by ide-
alné mély vést k vytvoreni metodiky pro implementaci talent managementu na Ceskych
stiednich Skoléch, jejiZ soucasna absence realizaci talent managementu v sekundarnim $kol-

stvi brzdi.

Rozvoji talent managementu na Skolach by také prospélo, pokud by se jeho koncepty
Zast&ji dostavaly do materialt MSMT a CSI. Déle by pomohlo, pokud by na pé¢i o talento-
vané pedagogy kladli dliraz ztizovatelé skol. Jednim ze zasadnich problémil je nizky z4jem
o ucitelskou profesi, ktery je markantni napt. v ptirodovédnych a technickych oborech. Pti

nedostatku zajemci si feditelé ty nejkvalitn€jsi pedagogy zkratka vybirat nemohou. Jak jiz
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bylo diskutovéano v kapitole 1.3, pro ndpravu situace je tieba komplexnéjsiho feseni. Potize
nicmén¢ mohou nastat 1 na opacné strané spektra — moznosti feditelii, jak propustit méné
kvalitni zaméstnance a nabrat misto nich napfi. prave talenty, jsou legislativou omezené, coz

néktefi z nich v dotazniku také komentovali.

Jak z definic v kapitole 1.1.3 i vysledki Setieni plyne, talentovany pedagog je mimo jiné
vysoce motivovany inovativni ¢lovek s aktivnim piistupem k seberozvoji a sebevzdélavani.
Takovi lid¢, obzvlast pokud se vénuji pomahajici profesi, coz ucitelstvi je, patii do skupiny
nejsilnéji ohroZzenou syndromem vyhoteni. Toto téma se v komentarich k dotazniku také
Casto objevovalo, a to hned na né€kolika mistech. Stalo by proto mozna za zvazeni, jestli by
prevence syndromu vyhotfeni neméla byt samoziejmou soucasti péce o talentované peda-
gogy. Jednou z moznosti jsou napf. psychoterapie, supervize a intervize, které dle Setfeni
nejsou zatim pfili§ asto vyuzivanymi metodami rozvoje pedagogi, a to ani na talent ma-
nagement realizujicich Skoldch. Divodem miize byt i to, Ze metody nejspise nejsou tolik

znamé (intervizi neznalo 23, supervizi 9 a psychoterapii 5 respondentit).

Z vytazenych dat od respondentt — uciteld je patrné, ze realizaci talent managementu
na Skole vnimaji trochu odli$né€ nez jejich vedeni. Dalsi Setfeni zaméfené na to, jak talent
management na Skolach vnimaji sami pedagogové, by tak bylo vhodnym doplnénim tohoto

vyzkumu.

Jelikoz se tato prace soustfedila pouze na sekundérni Skolstvi, neni mozné usuzovat, zda
realizace talent managementu na dalSich Grovnich vzdélavani je obdobna, ackoli vychozi
situace (viz kapitola Talent management v oblasti vzdélavani v CR1.3) je téméF stejna. Pro
obsahlejsi obrazek stavu talent managementu v ceském Skolstvi by tak bylo vhodné u€init

obdobné Setfeni i1 v ostatnich ¢astech vzdélavaci soustavy CR.

V priibéhu sbéru dat jsem dostavala od feditelii fadu e-mailt. VétSina z nich si stézovala
na velkou administrativni zatéz, z ni plynouci nedostatek ¢asu a v dsledku i1 neochotu vy-
zkumné dotazniky vyplnovat. Navratnost dotazniku byla proto nizka a vybér vzorku nena-
hodny, jak jiz bylo okomentovano v kapitole 2.3.1. Zavéry Setfeni tak nejsou prikazné, ac-
koli vzorek respondentli je pomérné reprezentativni vzhledem k zastoupeni stfednich Skol
z roku 2019 (Paterova, 2021). V ptipad¢ obdobnych vyzkumi tohoto zaméfeni je s vytize-

nosti feditell (a stejné tak pedagogti) proto tfeba pfedem pocitat a Setfeni tomu uzpisobit.
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Zavér

Tato diplomova prace se vénovala tématu talent managementu na ¢eskych stfednich
Skolach se zaméfenim na talentované pedagogy. V prvni ¢asti byly vysvétleny klicové po-
jmy (pedagogicky pracovnik, talent a nadani, talentovany pedagog, talent management atp.),
popsana aplikace talent managementu v ¢eskych organizacich a nastinéna specifika ¢eskych
Skol z pohledu talent managementu. V ramci empirické ¢asti bylo provedeno dotaznikové
Setfeni stavu talent managementu v ¢eském sekundarnim Skolstvi, které mélo zodpovédét
fadu vyzkumnych otazek o piistupu vedeni stiednich kol CR k talent managementu a jeho

realizaci.

Primarnim cilem této prace bylo oteviit téma talent managementu na ¢eskych sttednich
Skoléach a nastinit moznosti jeho realizace. Teoreticka ¢ast ukazala, Ze se jedna o nesmirné
slozité téma, jelikoz zadny ze stézejnich pojmu (talent a nadani, ucitelsky standard, talento-
vany pedagog a talent management) neni snadno definovatelny a miize byt nahlizen z riz-
nych thli pohledu. Byla proto diskutovana riizné pojeti téchto pojmil véetné jejich dasledkd.
Soucasti prace dale bylo ptedstaveni poznatki o aktudlnim stavu talent managementu v ¢es-
kych organizacich, s nimiz byly nasledn¢ srovnavany vysledky empirické ¢asti. Podstatnym
bodem prace je také popsani specifik prostfedi Ceskych Skol pro realizaci talent ma-

nagementu, a to z pohledu jeho jednotlivych procest.

Préace predstavila soucasnou situaci kolem péce o pedagogy na Ceskych skolach vcetné
fady jejich problémt — chybé¢jici kariérni systém a ucitelsky standard, naro¢nost pedagogické
profese a nedostatek uciteltl. Popsana byla i dalsi specifika s ohledem na talent management,
konkrétné tedy vysoké profesni naroky, zdkonna povinnost dal$iho vzdélavani a specifické
financovani. Cil prace tak byl v teoretické roviné splnén. Dle ohlasti na dotaznikové Setieni

byl nicméné naplnén i prakticky — néktefi z feditelti se nove zacali o téma zajimat.

Ugelem vyzkumného $etfeni bylo zjistit, jak se feditelé eskych stiednich $kol k tématu
talent managementu a talentovanych pedagogtl stavi a také zda a jak je o talentované peda-
gogy na stfednich Skoldch peCovano. Téma talent managementu se ukazalo byt pomérné
atraktivni. Jako talentovaného pedagoga tfeditelé¢ obvykle vidi motivovaného a kreativniho

ucitele — odbornika i1 kvalitniho didaktika, ktery se sam aktivné vzdélava a rozviji (predevSim
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v oblasti inovaci a modernich metod), rozumi si s kolegy, rodi¢i i zaky, které navic umi za-
ujmout, motivovat a nadchnout. Tti ¢tvrté respondentti se domniva, Ze je nebo by mohla byt
péce o talentované pedagogy piinosem pro jejich Skolu. V rdmci Setfeni se ukézalo, ze vét-
Sina (89 %) skol o talentované pedagogy n€jakym zpiisobem skute¢né pecuje, pouze polo-
vina respondentt tak vSak €ini systematicky. Vyuziva k tomu celou fadu metod, v¢etné téch
méng¢ tradicnich, a obvykle ma dostatek prostredkii na odménovani jejich vykont. Navzdory
tomu patii nedostatek financi spolu s nedostatkem Casu a neznalosti tématu mezi nejvyraz-
n¢jsi piekazky zavadéni a zkvalithovani managementu na stfednich Skolach. Znalost pojmu

talent management se pro jeho implementaci sice jevi jako dualezitd, ne vSak zcela nezbytna.

Vysledky vyzkumného Setfeni stiednich Skol byly srovnany s ostatnimi organizacemi
CR. Rada aspekti je stejna (napt. prekazky zavedeni talent managmentu), v nékterych se ale

sekundérni Skolstvi 1i8i (napf. vyuzivané metody talent managementu).

Tato diplomova prace splnila sviij ucel jako prvotni sonda do stavu talent managementu
v Ceském sekundarnim Skolstvi a oteviela pomysiné dvefe dalsim vyzkumiim (hloubkovym
¢1 rozSifujicim) na toto téma. VSechny otazky z tivodu prace byly postupné zodpovézeny
a cil vyzkumného Setfeni byl naplnén. V rdmci prace dokonce vznikla i nové definice talen-

tovaného pedagoga, kterd se dle vysledkli dotaznikového Setfeni prokazala byt funkéni.

Z prace vyplyva, Ze situace na Ceskych Skolach je pro aplikaci talent managementu piiz-
niva, jelikoZ fada z jeho procesti je vedenimi Skol realizovéana alespont na néjaké Grovni
béZné; chybi jim nicméné systematictéjsi pojeti a zabudovani péce o talenty do strategie
Skoly. Pro tyto ucely by bylo vhodné vytvofit metodiku, jejiz absence nyni znaéné ztézuje
implementaci talent managementu jiz tak nesmirné vytizenymi fediteli. Pozitivni nicméné
je, ze mnoho z nich potiebu péce o talentovanymi pedagogy vnima. Prace s talentovanymi
pedagogy totizZ mliZe mit zdsadni pfinos nejen pro né¢ samé, ale také pro celou skolu, jeji

okoli, a pfedevsim pro jejich zaky.
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