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Anotace

Diplomové prace se zabyva problematikou vnimani Development Centra, jako jedné
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UvVOD

Kazdy z nés si prochazi postupnym osobnim vyvojem, ktery se tyké vsech sfér a oblasti,
ve kterych se pohybujeme. Kazdy si naptiklad buduje své rodinné zazemi, které neni
jednorazovym aktem a pocinem. Socidlni postaveni v rodiné ma sice dany zacatek
narozenim a definovany konec smrti, ale mezi témito jasné¢ danymi momenty jde o stale
se vyvijejici proces neustalého vyvoje a probihajicich zmén. U nékoho je tento proces
bouilivy a bolestivy, naopak nékdo jiny prochazi velmi poklidnym vyvojem, ktery ani
pocitové nezaznamena a dostava se mu dojmu, ze se tzv. ,nic nedé&je®. Zalezi
pak na jedinci, zda v pfipadé nudy a stagnace hleda zménu a tu za¢ne uskute¢iovat.
Potkava se s jinymi lidmi, kteti vstupuji do jeho ¢i jejiho zivota a tito ,,novi pfichozi*
mohou mit fatalni vliv na to, jakym smérem se posune osobni a rodinné zazemi toho

daného jedince.

Jakmile se posuneme do pracovniho prostiedi jedince, je pocatek osobniho rozvoje dan
nastupem na nové pracovni misto, socializaci v novém pracovnim kolektivu a vytvareni
vztahil vii¢i nadfizenym ¢i podiizenym, zvladanim ¢i nezvladdnim danych pracovnich
ukoll. Tyto vSechny okolnosti maji vliv na to, kdy pfijde pocit stagnace a nudy
¢i dokonce diagndza vyhoteni. Sam jedinec pak podvédomé zacina premyslet o zmeéné,
ktera mu pfinese klid, chut a motivaci k uspokojujicim pracovnim vykonim. Jde
o subjektivni pocit, ktery vsak ve svém dusledku ma vliv na vztah zaméstnavatel-
pracovnik. V tuto chvili je nutné, aby zaméstnavatel podchytil ty nadané a schopné
pracovniky a nenechal si je odejit jinam. Nastrojem, ktery pomahd organizacim
podchytit talenty, ziskat jejich zpétnou vazbu, motivovat je a nabidnout jim vic,
se nazyva Development Centrum. Jednd se segment personalniho fizeni, ktery
na zacatku analyzuje potieby spolecnosti, pfipadné jedincti, zatimco v druhé fazi nabizi
jednotliveim ¢i tymim trénink specifickych dovednosti a znalosti, které pomahaji

s dynamikou a efektivitou zvladat pracovni vykony.

Cilem diplomové prace je predstavit Development Centrum, jako dynamickou metodu
fizeni lidskych zdroji a jeji Sir$i souvislosti, které vyplyvaji z pociti a vjeml

hodnocenych ucastnikii.



Tato prace se zabyva otazkami
- jakou metodiku vyuzivd spolecnost zabyvajici se poskytovanim rozvojovych
programi dodavatelskym zptisobem,;
- jak Gcastnici vnimaji svou ucast v rozvojovém programu na zacatku a v prubéhu
prvni faze Development Centra;
- zda se zménil nazor ucastnikii Development Centra s odstupem nékolika tydnt

¢1 mésicii po absolvovani rozvojového programu.

Za timto ucelem bude provedena analyza metodologie spole¢nosti provadéjici
rozvojové programy svym klientim a dale bude provedena analyza, zda viibec a jakym

smérem se zménil postoj Gcastnikl rozvojového programu.

V teoretické Casti bude provedena reserse literatury zabyvajici se touto tématikou, bude
zjisténa historie vyvoje Development Centra jako nastroje personalniho fizeni, zptisoby
a spektrum jeho vyuziti, dale postupy v organizovani Development Centra jako

takového a také psychologické pozadi, které ovliviiuje ucastniky téchto programii.

Za ucCelem praktické casti jsem oslovila management spole¢nosti MgC Group s.r.o.,
ktera se mimo jin¢ho specializuje také na rozvojové programy pro tymy i jednotlivce,

které poskytuje svym klientfim nejenom v Ceské republice, ale i v zahraniéi.

Hypotézy, které budou v praktické ¢asti potvrzeny ¢i vyvraceny:

- Pro vé&tSinu byla ucast v Development Centru novou zkuSenosti, to znamena,
ze absolvovali Development Centrum poprvé.

- Utastnici Development Centra vidi jako piekdzku v osobnim rozvoji
nedostate¢nou podporu ze strany zameéstnavatele.

- Utastnici Development Centra nepovazuji svou Glast v tomto programu
za dobrou zkuSenost a brani se dalsi ucasti v podobném programu.

- Absolvovanim Development Centra se zménil postoj ucastnikil  vici

zameéstnavateli.
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TEORETICKA CAST

1 UVOD DO PROBLEMATIKY

1.1 Vymezeni pojmi Assessment Centrum (AC) a Development
Centrum (DC)

vevr

logické nechat je vypracovat reSeni néjakého praktického problému, ktery by simulovat
tu praci, kterd se od nich bude ocekavat. * Milkovich, Boudreau (1993, s. 460)

AC a DC jsou ,diagnosticko-vycvikové programy®, které maji za ukol posoudit,
vyhodnotit a vybrat vhodného kandidata pti napodobovani praktickych Cinnosti, které
jsou od zaméstnance vyzadovany. Stejné zadani a stejné vysledky jsou vystupem
I v pfipad¢, kdyZz firma posuzuje potencial a rozvojové moznosti svych zaméstnanct

a vyuzije k tomu pravé metodu AC/DC.

., Assessment Centra poskytuji dobrou prileZitost pro posouzeni toho, do jaké miry
uchazeci vyhovuji kulture organizace. Umoznuji to nejen pozorovani jejich chovani
V riiznych, ale typickych situacich, ale i fada testii a strukturovanych pohovoru, které
Jjsou soucasti tohoto postupu. Assessment centra rovnez poskytuji uchazeciim moznost
vcitit se do organizace a jejich hodnot, takZe se mohou lépe rozhodnout, zda jim bude

prace v organizaci vyhovovat ¢i nikoliv. “ Armstrong (2007, s. 362)

Nejedna se tedy jenom o jednostranné posouzeni ze strany firmy, zda kandidat vyhovuje
¢1 ne nebo zda je zaméstnanec stale pro firmu vyhovujici a nestagnuje ve svém osobnim
rozvoji. Také ucastnici AC/DC maji moznost pravé Ucasti v tomto programu ziskat
indikace, jakym smérem se firma ubira a co je pfipadné od zaméstnance ocekavano.

Jedna se tedy o oboustranné posuzovani a vyhodnocovani protistrany.
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1.1.1 Assessment Centrum

Assessment Centrum (v americké anglicting ,,Assessment Center*; zkratka ,,AC*)
se do &estiny vétsinou nepieklada. Cesky pieklad ,hodnotici stiedisko® je nepiesny
a zavad¢jici. Anglické slovo ,,to assess sice znamena ,,hodnotit”, ale také ,,poméfit™
a ,,posoudit“. A pravé Cesky pireklad je pfiliS jednoznacné staticky a nevyjadiuje
variabilitu ptivodniho vyznamu. Proto se ¢esky pieklad nevyuzivd a v posledni dobé

pojem ,,Assessment Centrum* témé&i zdomacnél.

,, Assessment centrum slouzi k posuzovani lidi. Zakladnim znakem Assessment centra
Jje pritomnost skupiny ucastniki a skupiny hodnotitelit véetné budouctho nadrizeného,
kteri ucastniky posuzuji. O Assessment centru miizeme hovorit i v pripadeé,
kdy hodnotime jediného kandidata za ucasti vice hodnotitelii. Assessment centrum tvori
soubor riznych technik, které jsou vybrany tak, aby umoznily posoudit presné
ty charakteristiky, které potrebujeme. Assessment centrem miizeme ovérovat zejména
riizné socialni dovednosti jako prezentacni dovednost, spoluprdace v tymu, manazerské
dovednosti, prodejni dovednosti apod. Kromé socidlnich dovednosti se miizeme zameérit
také na posouzeni osobnosti vSeobecné nebo treba i jazykovych znalosti. Nejcastéji

je vyuzivame pro hodnoceni kandidatii na pracovni pozice.“ Kyrianova, Gruber (2006,

s. 15)

1.1.2 Development Centrum

Pojem Development Centrum (v americké angli¢tiné ,,Development Center*; zkratka
»DC*) je vliteratufe nékdy piekladan jako ,rozvojové stiedisko™. V praxi
se vSak pojem v ceStin€ taktéZ nevyuZziva a pouzZiva se vyraz v pivodnim anglickém
znéni, ktery jiz mezi odborniky a i laiky témétf zdomacnél. Nicméné, jedna se o celkem
vystizny pieklad, jelikoz takové DC je popisovano jako skupinové setkdni zaméstnanci,

trvajici 1 dva dny. Tomuto setkani pfihliZi hodnotitelé, ktefi zastupuji jak management

firmy, také jsou Casto pfizvani i externi spolupracovnici (konzultanti).
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. Lze Fict, ze pokud pracujeme se zaméstnanci a chceme zjistovat jejich rozvojové
predpoklady nebo Vv cem by se méli dal vzdelavat, miizeme hovorit o Development
centru. V Development centru pracujeme se zamestnanci firmy, a to meni okolnosti.
Byva zde jina atmosféra, Ccasto trochu uvolnénejsi. Development centrum
Jje nasledovano ditkladnéjsi zpétnou vazbou a veétsinou si ji vyzadaji vSichni ucastnici —

byva prvnim krokem vzdeélavani. “ Kyrianova, Gruber (2000, s. 121)

1.2 Historie AC (DC)

I kdyz termin AC byl poprvé pouzit vroce 1938 Henry Murrayem, aktivity
napodobujici ¢innost vykonavatele jsou znamy i ptiklady v historii. Uz Caesar si vybiral
své vojaky na zdklad¢ jejich reakce na kiik, kdy je podrobil narocnym zkousSkam

rovnajicim se psychickému natlaku.

"O hluboké analyze kvalit uspesnych bojovnikii a jejich promysleném testovani svedci
hodnotici metoda reckého krale Leonidase. Pred diilezitou bitvou podrobil kral
své muze diimysiné zkousce. Po unavném dni jim rekl, Ze se mohou osvézit v nedaleké
Ficce. ZkouSku uspésné zviddli ti, kteri se nezacali impulzivné a bezhlavé strkat
a nerozbéhli se ke zdroji osvézeni, ale v klidu pockali, az prejde prvni napor. MiuZeme
se jen domnivat, Ze tim testoval rozvahu a vnitini vyrovnanost. Muze obdarené témito
kvalitami poveril strategicky diileZitymi ukoly.” Kubes, Spillerova, Kurnicky (2004,
s. 100)

Piiklady z prvni poloviny 20. stoleti se objevuji v souvislosti s obéma svétovymi
valkami. V prib¢hu 1. svétové valky byly aplikovany metody AC pii vyhodnoceni
schopnosti zamétfenych na viiddcovstvi, ale jejich samotné vyhodnoceni nemiizeme dnes
povazovat za korektni, jelikoz nebylo zalozeno na objektivnim pohledu hodnotiteld,
ktefi vice nez Casto davali vétsi vahu plvodu hodnocené¢ho nez na jeho vidcovské

schopnosti.

Tyto poznatky vedly k tomu, aby se vojenské nejvyssi veleni beéhem 2. svétové valky
jiz vyvarovalo podobnych ptehmati. CoZ se stalo a z prament jsou zndmy metody,

které¢ mizeme oznacit za dneSni AC. Z vojenskych distojniki, psychologl a psychiatra
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byly sestaveny skupiny hodnotiteltl, kteti se soustiedili na hodnoceni osobnostni stranku

hodnocenych, potencial jejich schopnosti a dovednosti.

V druhé poloviné 20. stoleti se tato metoda stala velmi popularni a stale vice
vyuzivanou. Proto na 3. mezinarodnim kongresu o metodé AC, konajici se v Quebeku
v roce 1975 byla pfijata prvni formalni pravidla v podobé smérnic, kterd se postupné
vyvijela a nakonec byl vydan dokument s nazvem ,,Smérnice a etické podminky
pro vyuzivani Assessment Center®, ktery byl schvalen na 17. Mezinarodnim kongresu
o metodé AD v kvétnu 1989 v Pittsburghu. (Znéni dokumentu viz Piiloha A, zdroj
Montag, 2002, s. 74)

Evangelu (2009, s. 44) k historii AC uvadi: "Boom této metody zacal v poloviné
devadesatych let a jeji obliba velmi rychle vzrostla, zejména ve velkych zahranicnich
firmach. I kdyz se jednd o metodu narocnou na organizaci, diky pouZiti série testii
a tymu hodnotitelii se pri odborném vedeni stava efektivnim nastrojem vybéru.
MnozZstvim metod i zaskolenych lidi se zvySuje objektivita a odbouravaji se subjektivni

chyby."

V Ceské republice jde o pomémé novou metodu hodnoceni pracovnikii a pro vétsinu
Z hodnocenych ucastnikli je tato metoda velkou novinkou. Na hodnocenych se tedy
I Vv dnes$nich podminkach stale mize projevit nejistota a stress, které také mohou
¢astecné ovlivnit vysledky AC/DC. Nicméné tato metoda je ¢im dal tim vic rozsifenc;jsi
a ziskava stale na popularité. Bohuzel se vSak také stdva, Ze si nékteré spolecnosti tuto
metodu upravuji a vyviji své vlastni koncepce, které ale nékdy jiz s AC/DC nemusi mit

JiZ nic spolec¢ného.

"Urcité momenty typické pro dnesni AC je mozné sledovat ve vzdélavacich aktivitach
firmy Bata. V oblasti vybéru pracovnikii se podle naSich poznatkii zacaly AC
na Slovensku systematictéji uplatiovat az koncem osmdesatych let". Hronik In: Kubes,

Spillerova, Kurnicky (2004, s. 104)
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1.3 Jakselisi AC a DC

Armstrong (2007, s. 496) definuje rozdily AC a DC takto: ,, Na rozdil od assessment
center, ktera zkoumaji spise soucasné schopnosti manazeru, jsou vsak development
centra zameérena dopredu, na schopnosti potrebné v budoucnosti. Dalsim vyznamnym
rozdilem je to, ze vysledky assessment center slouzi organizaci pro ucely vyberu
a povySovani pracovnikii, zatimco vysledky development center slouzi jedincum jako

‘

zdkladna pro samostatné rizené vzdeélavani. *

AC 1 DC jsou metody, které zjistuji a vyhodnocuji trovenl schopnosti jedincti. Zatimco
Assessment Centrum je vyuzivano zejména pro vybér zaméstnanci, tzn. v procesu
naboru novych posil organizace, Development Centrum Se zucastiuji stavajici

zameéstnanci, ktefi jsou organizaci vybrani a delegovani zi¢astnit se programu.

., Pisemné zpravy, které jsou béznym vystupem obou metod, obvykle u Development
centra obsahuji také doporuceni pro dalsi rozvoj nebo poznamky pro dalsi prdci

se zameéstnancem. *“ Kyrianova, Gruber (2006, s. 121)

Diulezitym momentem, ktery je rozdilny u obou metod, je zpétna vazba, kterd se dava
ucastnikiim. Zatimco u Assessment Centra se vétSinou jednd o sdéleni divodd, proc¢
nebyl kandidat pfijat na danou pozici, u Development Centra obvykle hodnotime nejen
soucasny stav schopnosti zaméstnance, ale rady a doporuceni jakym smérem by se mél

zaméstnanec smefovat a kde hodnotitelé vidi jeho potencial.

Obrazek 1: Srovnani Assessment Centra a Development Centra

e DC a AC se li8i zejména v oblasti vyuziti

Development centrum Assessment centrum

Development centrum slouzi pfede- | Assessment centrum se pouziva pii
v§im ke zjistovani rozvojovych | vybéru zameéstnanct, kdyz
potieb u kliCovych zaméstnancl. | pomineme ,tréninkové Ucely®,
Informace takto ziskané jsou potom | S nimiz se setkdme v literatute, ale
vyuzivany predevsim k nastaveni | malokdy v praxi.

individualnich rozvojovych plant.
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e DC a AC se lisi ve skupinach, na které jsou zaméieny

Development centrum

Assessment centrum

Development centra se ucastni
zaméstnanci firmy, a to zejména ti,
ktefi jsou pro organizaci néjak
daleziti, casto manazeii, pripadné
zameéstnanci zafazeni do rdznych
kariérovych planii nebo ti, které se
zaméstnavatel z rdznych divodi
snazi stabilizovat.

Assessment centra se ucastni
externi 1 interni kandidati na urcité
pracovni pozice ve firm¢.

e DC a AC se lisi ve skupinach, na které¢ jsou zaméteny

Development centrum

Assessment centrum

Vystupy slouzi pro sestaveni indi-
vidualnich plant rozvoje. Mnohem
Castéji s nimi byvaji seznamovani
ucastnici Development centra (tedy
zaméstnanci  firmy) jako  se
zékladem pro koucéing nebo pro
lepsi poznani sebe sama.

Vystupy slouzi zejména pro posou-
zeni pracovni zpusobilosti pro
urCitou pracovni pozici. Piestoze
by bylo solidni poskytovat zpétnou
vazbu vSem zijemcim (neni jich
moc), neni poskytovana zdaleka
vzdycky.

e DC a AC se lisi pfistupem

Development centrum

Assessment centrum

Development centrem organizace
mimo jiné dokazuje, jak je pro ni
zameéstnanec cenny. Hledd také
cesty, jak zaméstnance jeSté
zdokonalit, ¢imz zvySuje jeho
»cenu na trhu prace. Ucastnici
Casto dostavaji jak prabéznou, tak
celkovou zpétnou vazbu.

Assessment centrum je zameéfené
na ovéfeni pracovni zpusobilosti,
ale také na ,,nalakani“ kandidatu.
ManaZer se snazi dobie prezentovat
volnou pozici. Ke kandidatim se
organizatofi chovaji  neutralné.,
neposkytuje se pribéznd zpétna
vazba.
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e DC a AC se lisi postojem Ucastnika

Development centrum

Assessment centrum

Pokud je divod realizace Develop-
ment centra dobfe vysvétlen za-
meéstanciim, jsou ochotni se vice
nechat poznat, vic na sebe prozradi
a Castéji oc¢ekavaji radu. Ptistup je
ovlivnén tim, jak se s vysledky
Development centra dale pracuje,
coz se liSi od organizace
k organizaci.

Kandidati se uchézeji o zaméstnani,
a snazi se tedy ukazat v co nejlep-
Sim svétle, snazi se uspét. Nekteré
své  vlastnosti  povazuji = za
nezadouci a ty se pak snazi skryt.
Diivéra a ochota nechat se poznat
je mensi. Vyraznéjsi je vSak ochota
spolupracovat, soutézivost a snaha

uspét.

Zdroj: Kyrianova, Gruber (2006, s. 122 — 124)

Vétsinou je rozsah testi a zadani v DC velmi podobny tém v AC, nicméné Groven

aktivit v DC je naro¢néjsi a propracovangjsi. Ucastnici DC maji jiz danou pracovni

pozici a vétSinou znaji i ostatni ucastniky DC.

"Metody AC a DC jsou povaZovany za nejvalidnéjsi metody ve své predpoveédi. AC

se pouzivaji pri vybéru, DC jako zdroj poznatkii pri koncipovani skupinového

[ individudlniho rozvoje." Hronik (2006, s. 63)

Obrazek 2: Predikéni validita

Testy schopnosti

Validita

Profesni dotaznik

Ccv

Psychometrické
dotazniky

Pohovor zaméreny
na kompetence

Pohovor

Naklady

Zdroj: cut-e Hamburg, interni material spolecnosti

(In: Dvorakova a kol. 2012, s. 158)

17



Ve srovnani s AC se u DC duraz klade i na sebehodnoceni ucastniki. DC a jeho
vystupy je mozné vyuzit i na vzdélavani celého pracovniho tymu. Nemélo by se vsak
vyuzivat k posouzeni zaméstnancii z hlediska urceni téch, kteti jsou pro firmu nejméné
pfinosni a jejich nasledného propusténi, protoze to miize piinést nediivéru pro ostatni
zaméstnance v piipad¢ dalSiho vyuzivani DC, jako metody rozvoje. DC se vzhledem
jeho nakladnosti a naro¢nosti nepouziva Casto, obvykle jednou za stfednédobé obdobi,

tedy v rozsahu dvou az tfi let.

1.4 Vyuziti Development Centra

Podle Hronika (2007, s. 113) je DC jednou z metod, kterd se vyuZzivd k podchyceni
a nalezeni talentl. ,,Identifikace talentii a jejich nasledné zarazeni do programu
je pro organizaci nejen dilezité, ale i citlive. Vybrani talenti nejsou pro druhé

neznamymi. Vybér musi byt vniman jako spravedlivy.

Nicméné moderni pojeti Development Centra je propojeno i s jinymi obory, mj. také
s psychodiagnostikou. Tato mize byt provadéna naptiiklad také v online formé, jako
online psychodiagnostika zamétujici se na identifikaci skute¢nych rozvojovych potieb
zaméstnancl, coz zvysuje efektivitu pracovnich ¢innosti zaméstnancti, ale také Casové
kapacity vedoucich zamé&stnancl a efektivitu jejich Cinnosti pfi identifikaci vlastnich
zaméstnancl. Zameéstnanci tak mohou samostatné aktivné vyplnit psychodiagnostické
testy, které pak mohou mit hodnotitelé v ramci Development centra k dispozici. Podle
téchto vystupti pak mohou obsahové feseni DC dale modifikovat. S vystupy, které
vyplyvaji z psychodiagnostiky, mohou pracovat také zameéstnanci. Mohou tak mit
k dispozici konkrétni vysledky, které jsou popisné i interpretacni, ale také svoje vlastni
silné a slabé stranky. Je také moZzné konstatovat, ze u talentovanych zaméstnanci jsou
vystupy DC uplatnitelné pro koucovani a pro koucovaci rozhovor. Dvotakova a kol.,
(2012, s. 293)

Vysledky Development Centra jsou vybornym zdrojem informaci, které vyuZzivaji
manazefi k vedeni a praci s podiizenymi. Mladkova a Jedinak (2009, s. 69) uvadéji,

které zasady jsou diileZité pro manaZzera pii vedeni lidi nasledovné:

18



o "pri vedeni pracovniki (Fizeni jejich pracovniho vykonu) se klade stile veétsi
duraz na jeho motivacni a rozvojovou rol,

e organizace stile vice uznavaji, ze lidé jsou jejich nejvétsim bohatstvim, jejich
nejdiilezitéjsim zdrojem,

e méni se nazirani na postaveni pracovnika a jeho vztah k organizaci (pripousti
se, ze pracovnik je podnikatelem se svou pracovni silou),

e zvySend pozornost je veénovana zajmum a potrebam samotnych pracovnikii

(kvalita pracovniho Zivota a spokojenost pracovnikit).

Development Centrum je svyuzitim psychodiagnostickych nastroji uplatnitelné
u personalistll firem 1 instituci, ale také u personalnich manazerti. Psychodiagnostické
nastroje pomohou spravné poznat zaméstnance a zejména pak jejich osobnostni
nastaveni, kariérni motivaci, schopnost zvladat zatéz a stresové situace, komunikacni

styly, pozornost, verbalni zdatnost a schopnosti a dalsi.
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2 ORGANIZACE DEVELOPMENT CENTRA

2.1 Obecna vychodiska

2.1.1 Planovani osobniho rozvoje

Na kvalifikaci a schopnostech ¢lend tymu je zavislé Gspé$né fungovani kazdého tymu.
Nejlepsich vysledkt dosahuji pracovnici, ktefi svymi znalostmi a schopnostmi
odpovidaji pozadavkiim a narokiim zaméstnavatele na danou pracovni pozici. Pokud
tato souhra nastane, tézi ze situace ob¢ strany. Je vSak velmi pravdépodobné,
ze po urcité dob¢ nastane obdobi, kdy zaméstnanec zvazuje zménu. VéEtSinou se dostane
do faze, kdy ma pocit, ze jiz vS§echno umi, vSe co mohl, ptedal a rad by vyzkousel néco
nového. To vsSak neznamend, Ze musi ihned odchazet k jinému zaméstnavateli,
do jiného oboru, na jinou pozici. Velmi Casto, zejména pokud je zaméstnanec spokojen
S pracovnim prostfedim, kolegy v tymu, je dostacujici, aby organizace poskytla
takovému pracovnikovi moznosti osobniho rozvoje, napiiklad formou dalsiho

vzdélavani.

., Planovani osobniho rozvoje provaddéji jednotlivci s potrebnym vedenim, podporou
a pomoci manazeru. Plan osobniho rozvoje se zaméruje na kroky, které lidé navrhuji
ve prospéch svého vzdélavani a rozvoje. Berou na sebe odpovédnost za formulovani
a realizaci planu, ale musi jim byt pritom poskytnuta podpora ze strany organizace

a jejich manazeru. *“ Armstrong (2007, s. 471)

Kazdy zaméstnanec méa dany potencial pro osobni rozvoj, ne vSak kazdy vSak vi,
jak velky, na co mize pomyslet nebo co je nad ramec jeho schopnosti a vibec
jak to zjistit. Development Centrum je jednou z metod, kterd nabizi vybranym

zaméstnanciim toto vse zjistit.
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Obrazek 3: Cyklus rozvoje zaméstnance

Zhodnotit soutasny
rr:D stav ﬁ
.\, .
-
[ Realizovat [ Stanovit cile ]
A
-
i ! Naplanovat kroky
(akce)
\

Zdroj: Armstrong (2007, s. 471)

Praxe v personalistice pifinasi poznatky o tom, ze UspéSny zaméstnavatel
se od neuspeé$ného odliSuje predevs§im tim, jak se dokaze starat o své zaméstnance,
jak je umi motivovat k vyssi vykonnosti, z ¢ehoz plyne kladny a nékdy az oddany

¢i loajalni vztah zaméstnanct vici svému zaméstnavateli.

.V dobe, kdy vice a vice spolecnosti ma potize udrzet vétsinu nadanych a slibnych
zaméstnancii, tyto spolecnosti, které poskytuji svym lidem vyzivné rozvojové zkusenosti,

Jjsou mnohem uspésnéjsi v udrzeni vérnych zaméstnancu. “ Thorne, Pellant (2007, s. 45)
2.1.2 Kompetence

O kompetencich vychazi denné¢ mnoho odbornych knih, ¢lankl a ostatnich publikaci,

ale doposud chybi stoprocentni shoda, co to vlastné kompetence je.

Hronik (2006, s. 29) definuje kompetenci jako zptuisobilost, ktera se sklada ze "souboru
urcitych predpokladii  k wurcité Ccinnosti. Proto ma blize k cinnosti samotné

nez k vlastnosti ¢i rysu. Kompetence jsou tedy definovany na zdklade analyzy cinnosti."”
Kompetence mohou byt déleny do ¢tyt druhti nésledovné:

- Odborné kompetence — tyto kompetence urcuji, co by mél zaméstnanec ovladat

po odborné strance;
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- Metodické kompetence — soubor postojui, znalosti, dovednosti a schopnosti,
které umoznuji zaméstnanci zajistit efektivni dosazeni naplanovanych cilt;

- Osobnostni kompetence — jedna se soubor osobnostnich schopnosti, rozvijeni
a upevinovani etickych nazort a postoju atd.;

- Socialni kompetence — tyto kompetence zahrnuji vniméni a porozuméni okoli,

empatii a angazovanost.

Je to prave uloha personalisty ¢i personalniho oddéleni kazdé organizace, aby zhodnotil,

zda manazer disponuje kompetencemi v pozadovaném rozsahu a ve spravné vysi.

Kubes, Spillerova, Kurnicky (2004, s. 34) uvadéji déleni kompetenci dle Tyrona (2003),
které je zaloZzeno na druhu a typu Cinnosti, na které jsou navazany vyzadované

dovednosti:

e Manazerské kompetence — dovednosti a schopnosti pfispivajici k vynikajicimu
vykonu v roli manazera;

e Interpersondlni kompetence — dulezité pro ucinnou komunikaci a budovani
pozitivnich vztahi s ostatnimi;

e Technické kompetence — jsou tvofeny souborem dovednosti, vztahujicich

se ke konkrétni pozici a vykondvané funkci.

V dals§i své publikaci Hronik (2007, s. 61) hovoii o kompetencich nésledovné.
"Kompetence je trs zmalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti, ktery podporuje
dosazeni cile. Tento trs pozorujeme ve vzorku chovani. Vzorek chovani je definovan
casové a logicky ohranicenou casti chovani. Ve vzorku chovani muzZeme identifikovat

vicero kompetenci.

Kompetence tedy nejsou pouhymi dovednostmi. Jsou to pozorovatelné zpiisoby, pomoci

kterych dosahujeme efektivnich vykoni."

I Hronik (2007, s. 32) rozdélii kompetence do skupin, tentokrat podle
socialnépsychologického hlediska: "Socidlnépsychologicky pohled na kompetence
vychazi z predstavy, Ze firma je tvorena lidmi, jijichz kompetence vytvari kompetence
firmy. V socialnépsychologickém modelu kompetenci je vyjadreno vychodisko

od jedince k firme."
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Tabulka 1: Skupiny kompetenci

Skupiny kompetenci Obsah

Kompetence FeSeni problému | Kazdy ¢lovek je ve svém zivoté stavén pred razné
(ptistup k ukolim a vécem) ukoly a problémy. Nékdy muze byt aktivnéjsi a
ukoly si vyhledava, problémy piedvida. Jinymi
slovy, je proaktivni. Muze byt strukturujici, napadity
apod. Samoziejmé mize k tomu pfistupovat zcela
opacné — pasivné, chaoticky, mechanicky

Interpersonalni (vztahové) Clovék se pii feSeni problému diive &i pozdéji n&jak
kompetence vztahuje k druhym lidem. Né&kdo potiebuje byt v
(vztah k druhym lidem) tésném kontaktu s druhymi, jiny potiebuje bezpecny

odstup. Nékdo potiebuje druhé lidi fidit, jiny se
radé¢ji necha ridit.

Kompetence seberizeni Chci-li zvladat né&jaké ukoly a problémy, vztahy s
(chovani k sob¢ a projev emoci) | druhymi lidmi, potfebuji do urcité miry zvladat i sdm
sebe. K sobé se mohu chovat opét riznym
zpisobem. Mohu se nadhodnocovat, podcenovat.
Podle toho, jak sobé duvéefuji, jsem pro druhé
presvédcCivy a diveryhodny.

Zdroj: Hronik (2007, s. 32)

Jack Nasher (2018, s. 77 — 78, vlastni pieklad) se pokusil o definici jednoduchého
vzorce, sestavené¢ho na zaklad¢ vysledki vyzkumi americkych psychologii Johna
Darleyho a George Goethalse. Tento vzorec ma vyjadiovat dulezitost kompetenci

v hodnoceni vystupi, a to nasledovné:

"Zjednodusené lze definovat, ze existuji tri faktory, na které se pozorovatel zaméri

béhem hodnoceni vystupii:

e Motivace
o Stupen obtiznosti (snadnosti)

o Stésti
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Obrazek 4: Faktory jednotlivce 1

Kompetence

Zdroj: Jack Nasher (2018, s. 78)

Podle tohoto vzorce plati, Ze ¢im vic je ukol ndrocnéjsi, tim vétsi roli hraje schopnost
(kompetence) jednotlivce v uspésném vysledku, sehraje-li svou roli také ndrocnost

¢i smitla a také vklada-li mensi usili, nez by mel."

2.2 Priprava, realizace a zpracovani vysledki DC

Jak jiz bylo uvedeno vyse, Development Centrum patii mezi nejspolehlivéjsi metody
komplexniho posuzovani pracovniho a rozvojového potencidlu zaméstnance jako
jednotlivce, at’ uZ za ucelem vybéru vhodného zaméstnance na danou pracovni pozici,
hodnoceni zaméstnance, nebo v piipadé Development Centra se zamérem osobniho

rozvoje a vzdélavani zaméstnanci a identifikace jejich potencialu.

Dvotakova (2007, s. 270) uvadi, Ze metoda hodnoceni zaméstnanci v AC (v naSem
ptipadé¢ DC) "patii k casové a financné velmi ndkladnym metodam, a proto
je uplatiovana spise u kandidatii na manazerské a jiné mimotarifni funkce, zejména

tedy u zaméstnancu s vysokoskolskym vzdélanim."
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Definice struktury DC neni jednoznac¢na vzhledem k tomu, Ze jde o komplexni proces,
ktery je vétSinou implementovany na miru potiebam dané firmy nebo instituce
a na zéklad¢ konkrétnich pozadavkl a rozvojového potencialu jednotlivych ucastnikti
DC pomoci vyuziti souboru riznych metod a technik zalozenych hlavné na simulaci

typickych pracovnich ¢innosti, které jsou relevantni jak ve firmé nebo v instituci.

Skupina hodnotiteli posuzuje najednou vSechny tcastniky, kterym vzajemné interakce
umoziuji 1épe projevit své schopnosti hlavné v socialni oblasti. Hodnotitelé na zakladé
jednotlivych vysledk spole¢né vypracuji hodnoceni kazdého c¢lena skupiny, tedy
jak jednotlivého zaméstnance, tak se hodnoti vzajemna interakce a komunikace
ve skupin€. Vyuziti DC je finan¢né a Casové naro¢né, avSak umoziuje komplexni
a pomérné spolehlivé prozkoumani jednotlivych schopnosti Uc€astnikli v ramci
stanovené¢ho programu DC. Krealizaci DC pfistupuji spiSe velké organizace,
bez ohledu na to, ve kterych odvétvich ptusobi. Metoda DC je celkové pouzitelna
a aplikovatelnd 1 pro mensi firmy za pomoci externi poradenské agentury, ktera
zajiStuje piipravu 1 realizaci DC. Je také mozné kombinovat prvKky interni a externi

spolupréace pii realizaci DC.

Ve firemni praxi pak AC a DC maji podobny charakter, pribéh a vyuzivaji ramcové
stejné metody, 1i8i se hlavné ucelem jejich vyuziti, coZ se zohlediiuje pfi sestavovani
konkrétniho programu realizace AC nebo DC. DC predstavuje aktivni metodu
vzdélavani a rozvoje. DC umoZiuje rozvoj Siroké Skaly schopnosti zaméstnanci,
predevSim socidlnich schopnosti, komunikace, prezentace, manazerskych schopnosti,
ale také schopnosti feSit problémy, vyjednédvat, rozhodovacich schopnosti a dalsi.
Vychézi ze zjisténi aktudlniho stavu klicovych kompetenci zaméstnanci, hlavné
manazerl, jejich silnych a slabych stranek a jeho vystupem muize byt navrh dalsiho
vzdélavani, povySeni nebo identifikace talentli, konkrétné naptiklad navrh koucinku

pro manaZery, navrh Skoleni obchodnikil v oblasti prodejnich dovednosti a dalsi.
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2.3 Priprava Development Centra

"Je vhodné, aby cela pripravna faze probihala formou projektu. Tento pristup umozni
lépe vymezit jednotlivé dotcené skupiny zameéstnancii, predem udéla jasno v potrebnych
nakladech, vytipuje mozna rizika a v neposledni radé stanovi i jednotlivé uzlové
kontrolni body v casovém harmonogramu a umozni tak kontrolu i vrcholovému vedeni."

Montag (2002, s. 40)

Je dobré se na DC dobfe pfipravit tim, Ze organizace musi provést revizi stavajici
dokumentace, kterou ma k dispozici. Hanzelkova, Kostron a Ketkovsky (2013, s. 37)
uvadéji k analyze soucasného stavu nasledujici: "Struktura dosazeného nejvyssiho
vzdelani pracovnikii a potrebnych let praxe v oboru patii mezi zakladni udaje, které
by mely byt v evidenci personalistii. Proto zdkladnim nastrojem analyzy je zkoumdni
toho, co tato evidence Fika o schopnosti organizace uspésné plnit své cile v soucasnosti
a jak se pripravuje na budoucnost. Posuzovani tedy znamena vztahovani udaju (jistych
dat) k (nejistym) predstavam o soucasnych ¢i budoucich stavech (cilech) organizace —
coz je znacné subjektivni usudek. Vynikajicim ndstrojem analyzy rozvojovych

a vzdélavacich potieb je vyuziti metody tzv. development centra.”

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 75) uspé$ny a efektivni prabéh DC vyzaduje

peclivou piipravu, ktera se sestava z vice jednotlivych krok:

- Urceni hlavnich ptedpokladt a vybér metod DC
- Vybér hodnotitelt a tcastniktt DC

- Pfiprava Casového harmonogramu DC
Je nutné se jednotlivym kroklim vénovat vice dopodrobna v nésledujicich odstavcich.
2.3.1 Urc¢eni hlavnich predpokladi a vybér metod DC

Klicovym problémem behem ptipravy DC je urCeni ptredpokladi (prediktorti), které
je mozné v soucasnosti mefit u uchazeCe o zaméstnani, resp. u zaméstnanct, a které
maji propojeni s kritérii uspé$nosti prace na danych pracovnich pozicich, kterymi jsou
napiiklad vykon zaméstnance, mnozstvi vyrobenych produktd, kvalita prace a dalsi

méfitelna kritéria. Pfi sestavovani souboru prediktorti se vychazi z popisu a specifikace
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pracovniho mista, informaci ziskanych zrozhovord s pfimym nadfizenym daného
zamé&stnance, s persondlnim manazerem a personalnimi pracovniky a dal§imi

v organizaci firmy.

"DulezZitou ndplni cinnosti manazera je prace s lidmi, vedeni spolupracovnikii,
vytycovani ukoli, jejich zapojeni do plnéni ukoli, aktivizace jejich cinnosti. Ma-li
manazer vystupovat jako prirozena autorita vici svym kolegiim, podrizenym ¢i okolli,
musi pracovat i na sobé a ve své kazdodenni cinnosti aplikovat celou radu doporuceni.”

(Veber a kol., 2009, s. 392)

Na zakladé vySe uvedené¢ho je velmi zddouci a pottebné, aby vybér metod byl
pripravovan v uzké spolupraci s vedoucimi pracovniky hodnocenych ucastnikd, ktefi

sami nejlépe védi, jaké vystupy DC ocekavaji a jakym smérem maji byt vypovidajici.

V Development Centru se pozornost soustied’uje pouze na vybrané kli¢ové kompetence,
ve firemni praxi jich byva 20- 25, typicky naptiklad pracovni zkuSenosti, vSeobecna
inteligence, schopnost planovat, rozhodovat, zda rozhodnuti je adekvatni a odpovida
dané zalezitosti, kreativita, odolnost vici stresu, schopnosti komunikovat, schopnost
argumentovat a dal$i, které mohou byt individudln€ uréeny podle potieb vedeni
a managementu dané firmy nebo instituce. Po ureni kompetenci je tfeba navrhnout
metody, kterymi se budou jednotlivé kompetence posuzovat. Metody je tieba volit tak,
aby byla kazda kompetence méfena opakované v riiznych situacich, které jsou svym

charakterem odlisné, coZ zvySuje objektivitu, ale i1 platnost a spolehlivost méfeni.
2.3.1 Vybér hodnotitelu a ucastnikii Development Centra, hodnoceni

Tym hodnotitelt tvoii obvykle: profesionalni hodnotitel z externi odborné agentury,
ktera realizuje DC, muZe to byt také interni specialista na DC, zastupce organizace
z oblasti lidskych zdroji, psycholog, pfipadné dalSi interni zaméstnanci firmy nebo
instituce. Obvykly primérny pocet ti¢astnikii v jednom DC se pohybuje mezi 8 — 12
zaméstnanci. Vyjimeéné se realizuje DC s mensim ¢i vét§im poctem ucastniktl, avsak
Z hlediska maximalniho poc¢tu 15 zaméstnanct. Pfedvybér ucastnikit do DC je zalozen
na ovéfeni tzv. tvrdych dat, jako je soubor udajii ze Zivotopisu, ktery se realizuje

pomoci vybérovych pohovorii se zaméstnanci. Ty probihaji osobné nebo telefonicky.

27



V jednom programu Development Centra je vsak podle aktualni firemni praxe primérné
6-8 zaméstnancu, kteti by méli byt ze stejné urovné organizacni struktury, z jednoho

pracovniho tymu a podobn¢.

Hodnoceni kazdého ucastnika je provadéno na konci celodenniho programu DC
a obsahuje hodnoceni vSech hodnotitelti (internich i externich). Je sepsana zprava, ktera

obsahuje vSechny postiehy, které hodnotitelé k jednotliveim zaznamenali.

Hronik (2006, s. 43) uvadi jako ptiklad hodnoceni pétidilnou stupnici, kterd "mad v sobé
velky potencial diferenciace a je wuniverzalné pouzitelna. Peétidilnou stupnici
s hodnotami od 0 do 4 pouzivame pri AC a DC, kterych se ucastni interni assessori,

kteri nékdy maji i mensi zkusenosti s bodovanim."

Tabulka 2: Pétibodova stupnice

0 bodl Nedostatecna iroven, nutné ihned formulovat rozvoj od zaklada.

Podpriimérna a limitujici uroven, je nutné formulovat systematicky rozvoj,

1 bod

jehoz cilem je potlaceni slabych stranek.

Postacujici minimalni aroven, lze formulovat klicové oblasti ke zlepSeni,
2 body piicemZ rozvoj se zamétuje na posileni silnych stranek a potlaceni téch

slabych.

3 body Optimalni Groven, rozvoj se zamé&fuje na posilovani silnych stranek.

Excelentni uroven, idealni stav. Neni nutné formulovat zadnou oblast ke

4 body

zlepSeni

Zdroj: Hronik (2006, s. 43, upraveno)

Pti vybéru hodnotiteli se vzdy feSi otazka jejich poctu a rozlozeni poméru mezi
externimi hodnotili a internimi hodnotiteli. A€ se v praxi €asto vyuZivaji pouze interni
hodnotitelé, piinasi to tskali a rizika, a to pro objektivnost jejich vystupl.. Externi
hodnotitel¢ naopak pfinaSeji do rozvojového programu profesionalitu, zkuSenost

a urcitou nezavislost v posuzovani ucastnik. Neni vSak zanedbatelnym faktem
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skutecnost, ze hodnotitel vybrany z fad internich zdrojii zna lépe prostfedi a mnoho
lokalnich souvislosti a samozfejmé i finan¢ni naklady jsou pomérné nizsi ve srovnani
s vyuzitim externiho konzultanta. Je tudiz zfejmé, Ze kombinace obou typt hodnotitelti

je idedlni sestava pro kazdy rozvojovy program.

Development Centrum prakticky stoji na vSech hodnotitelich. Vystup je povazovan
za objektivni a vyrovnany, jelikoz se skladd z hodnoceni vice hodnotitelii, kteti

se dopliuji a vyvazuji, ¢imz ustupuje subjektivni slozka jedince do pozadi.

2.3.1 Priprava a harmonogram DC

Organizace Development Centra a i jeho samotny pribeéh je dobré pojmout formou
projektu, pfi¢emz do piipravné faze by mél byt zahrnut cely projektovy tym. Cleny
tohoto tymu by se méli stat personalisté daného podniku, externi konzultanti, ale

1 manazefi a nadfizeni pracovnikd, ktefi se maji rozvojového programu zucastnit.

Montag (2002, s. 41-42, upraveno pro podminky DC) definuje etapy ptipravné faze

nasledovné:

a) V prvni etapé se doporucuje shrnout predstavy managementu (jaké maji byt
vystupy rozvojového programu) a vyber ucastniktt DC

b) Vybér ptimétenych technik, které budou v DC pouzivany

€) Vybér témat pro skupinovou diskuzi i individualni prezentace

d) Proskoleni tymu hodnotitelti

Development Centrum trva vétSinou jeden az dva dny zhlediska programu
1 organizace, coz uz bylo specifikovano vyse, minimaln¢ vSak ¢tyii hodiny denné. Délka
trvani DC umoznuje komplexni posouzeni ucastnikili programu moZzZnosti vyuZiti
riznych metod, vcetné pozorovani Ucastnikit béhem celého trvani programu, sledovani
vlivu unavy, stresovych nebo zatézovych situaci. V prubéhu Development Centra
1ze Gcastnikiim predlozit i nahodné tlohy v riiznych ¢asovych intervalech. Tim se méni
mira stresu, se kterou se musi Gcastnici vyrovnat, pficemz se hodnoti jejich chovani

a vykon.
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Montag (2002, s. 43) dale uvadi, ze sama realizacni faze je paradoxné ¢asové nejméné
narocna. "O to je vSak organizacné narocnéjsi, zejména tehdy, jsou-li ucastniky stavajici
zaméstnanci firmy, tj. jedna-li se o diagnosticko-rozvojovy program. Je totiz nutno
nejen shromazdit vsechny ucastniky najednou a na jednom miste, ale zorganizovat
pribeh AC tak, aby si nemohli navzajem sdelovat zkusenosti — tim by byla zpochybnéna
minimdlné srovnatelnost vysledkii. Tento problém vynikne predevsim tehdy, je-li
ucastniku tolik, Ze je nutno AC poraddat na dvé ci vice etap. Zaroven musi byt vyreseny
vyrobni a organizacni problémy, které se mohou vynorit diky vypadku rady pracovnikii

téze Ci pribuzné profese."

Je samoziejmosti, ze v priab¢hu konani rozvojového programu jsou ucastnici vystaveni
riznym vnéjSim faktorim, které piisobi na jejich psychiku a mohou vyrazné ovliviiovat

jejich pocity, chovani a vyjadiovani.

"V pribéhu akce vznikaji silné prozitky. S nimi je nezbytné pracovat priibézné na miste
a také po skonceni akce. Na misté se pracuje predevsim s ventilaci riznych uzkosti, aby
nemély negativni intervenujici vliv. Ke tvarovani a rdamovani obvykle dochdzi
po skonceni akce. Na misté je potreba Fidit ventilaci jen v nejnutnéjsi mire, aby jeji

energii bylo mozné vyuZit v dalsim zpracovani prozitku." Hronik (2007, s. 212)

Obrazek 5: Od prozitku k zazitku

ventilace reflexe

otevreni tvarovani

propojeni N ( t porovnani
\ A | rdmovani ¢ y
. N y

porozumeni b, [ uchopeni
prozitek + smysluplnost = zazitek

(abychom se nestali lovci mnoha prozitkd bez zazitku)

Zdroj: Hronik (2007, s. 212)
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2.4 Metodika vyuzivana v DC

V ramci DC se vyuzivaji techniky a postupy, které jsou zaloZeny na simulaci realnych
pracovnich, resp. manaZzerskych situaci, pfi¢emz jednotlivé tukoly fesi ucCastnici
individualné nebo tymové. V Development Centru se vyuziva kombinace riznych
metod a technik, nejcastéji interview, modelové situace, cviceni na feSeni problémil,

manazerské hry, osobnostni testy a testy schopnosti.

Skupinova diskuze — v piipad¢ Ucastniki DC bude pfevazovat nefizend, spontdnni
diskuze. Je zadouci, aby kazdy jednotlivec zaujal tu roli, kterd je pro né€j pracovnim
prosttedi typickd a pfirozend. Pokud bude pozadovano zjistit reakce ucastniki,
pak je nutné pod vedenim moderatora diskuzi fidit a usmériiovat. Pokud to technické
zabezpeceni umoziuje, pak je vhodné pouzit videozdznam z této aktivity. Montag
(2002, s. 31)

Individualni prezentace — ucastnik se miize ocitnout v roli aktivni, kdy sdm prezentuje
pred publikem, nebo v roli pasivni, kdy on sam se stavd hodnotitelem kolegy, jiného
ucastnika. Tato prezentace by méla byt Casové ohranic¢ena s tim, ze nékdy méné je vice.
Opét je mozné pouzit videonahravku, ale je dobré mit na paméti, Ze v tomto piipadé
pusobi kamera jako stresujici Cinitel, ktery mlzZe ovlivnit kone¢ny vysledek. Montag
(2002, s. 32 - 33)

Rizeni porady — jedna se o kombinaci dvou technik, a to hrani roli a skupinové
diskuze. Tuto techniku je vhodné zvolit v piipadé¢ malé skupiny ucastnikii, jelikoz
je ¢asove narocnd. Videozdznam je vhodnym zdrojem pro odhaleni nedostatkti. Montag
(2002, s. 33)

Hrani roli, resp. manazZerské hry — je jiZ metodou orientovanou na rozvoj praktickych
schopnosti ucastnikt, od kterych se vyzaduje jiz znacna aktivita a samostatnost, nehledé
na potiebnou davku hravosti a pfizptisobivosti. Ugastnici na sebe berou uréitou roli
a v ni poznavaji povahu mezilidskych vztahi, vzdy je vSak teba fesit konkrétni situaci.
Metoda je zaméfena na osvojeni si urCité socialni role a zadoucich kompetencnich

zaméstnancl a managementu. V DC jsou urceny pro osvojeni pozadovanych dovednosti
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a zkuSenosti v interpersondlni oblasti, protoze uci samostatné myslet a reagovat,
konfrontovat své chovani, respektovat jiné nazory i ovladat emoce. Ugastnici DC
dostavaji zpétnou vazbu nejprve od pozorovatell, hodnotitelti a pak hodnoti jednotlivé

situace i samotni Gcastnici. Montag, (2002, s. 34 - 35)

Analyza manaZerské dokumentace — pfedstavuje komunikacni cviceni, v némz jde
o feseni kazdodenni problému vyskytujicich se na daném pracovnim misté. Uchazec
dostane mnozstvi pisemnych dokumentt, které¢ se obvykle nachazeji v post¢ manazera
¢i specialistl, naptiklad také listy, poznamky zpravy, zdznamy, piedpisy telefonickych
hovort,, apod. Krom¢ toho obdrzi informace o celkové situaci a dalsi podklady,
napiiklad organizaéni struktur, planovaci kalenda¥ a jiné. Ukolem ugastnika
je pfiméfené reagovat na informace a pozadavky vyplyvajici z pfedlozené manazerské
komunikace. Uéastnik musi prohlédnout podklady, analyzovat informace, urit priority,
prijimat rozhodnuti a predlozit feseni v podob¢ akénich plani, strategii feSeni problémi
a dalSich relevantnich navrha. Pfi tomto typu cvi€eni vétSinou neexistuje jediné spravné
feSeni. Cilem této metody je posoudit planovaci, organizacni rozhodovaci i analytické
schopnosti zaméstnance jako jednotlivce, konkrétné zda uchaze¢ umi urcovat priority,
delegovat tkoly, zda deleguje ukoly smyslupln€, zda nezapomina na dilezité aspekty,
nebo jak se chova pod tlakem. Na zaklad€ této metody je mozné identifikovat talenty

Vv oblasti manaZerskych nebo vedoucich pracovnich pozic. Gostik, Elton (2010, s. 82)

Piipadova studie — jedna se o individualni cviceni na zaklad¢ pisemného zadani, které
je zacileno na zodpovézeni n€kolika ptedem zformulovanych otdzek. Hodnoti se, jakym
zpiisobem se UcCastnik orientuje ve velkém mnoZstvi nepfehlednych informaci, jak

strukturuje problém, stanovuje priority apod. Montag (2002, s. 36)

Interview — je mozné tento termin oznacit jako individualni rozhovor, byva obvykle
strukturovany a Ucastnik dostava otazky tykajici se své prace a minulych pracovnich
zkuSenosti. Dobie vedeny rozhovor by mél byt naplanovany, mél by vytvoftit formalni
atmosféru, povzbuzovat uchazeée k tomu, aby komunikovali. Je tieba, aby si manazer,
ktery rozhovor s uchaze€em vede, mél trvalé kontrolu nad pribéhem rozhovoru. Tato

konverzace by méla byt nejen kontrolovana, ale i fizena, aby se od uchazece ziskalo
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co nejvice relevantnich informaci, na jejich zakladé se da co nejptesnéji predpokladat

budouci pracovni vykon a pracovni moznosti uchazece. Montag (2002, s. 36 — 37)

Psychodiagnostické metody — tyto metody jiz byly uvedeny vySe a zaméiuji
se na diagnostiku vybranych piedpokladii tUspéSného provadeéni pracovni cinnosti
na vybrané pracovni pozici, vétSinou se vyuzivaji pro doplnéni jinych metod DC.
Psychodiagnostika by neméla v DC prevladat, aby se vysledky neopiraly predev§im
o tyto testy, které jsou postaveny na jiném zdkladé nez ostatni testy DC.
Psychodiagnostické metody, nejcasteji predstavuji standardizované testy, vychazejici
z ptedpokladu, Ze n¢jaka vlastnost se vyskytuje ve velké skuping lidi alespon v néjaké
mife a test méfi danou vlastnost u Clovéka v porovnani s ostatnimi zameéstnanci —
jednotlivei. Pfi vybéru konkrétnich testi je tfeba vychdzet ze zvolenych kritérii
pro uchazece o pracovni misto a vybrat takové relevantni testy, které méfi individudlni
vlastnosti a schopnosti, které jsou v souladu se stanovenymi kritérii, a zaroven je tfeba
zvolit, jaké vysledky testi budou povazovany za splnéni kritérii. Zaroven je potifebné
na zaklad¢ zjisténych vlastnosti predikovat budouci pracovni chovani a pracovni vykon
testovanych zaméstnancti na pracovni pozici. Psychodiagnostika mtize probihat piimo
na misté, béhem programu DC, ale také v elektronické a online podobé. Montag (2002,
s. 37- 38)

Dvotakova a kol. (2012, s. 159) uvadi nasledujici: "Psychometrické vykonové testy
znamenaji objektivni vyhodnoceni poskytnutych dat. Jsou zaméreny pouze na jeden
aspekt, napr. logické mysleni, kratkodobou pamet apod., ktery sleduji. Testy jsou casové

omezeny a maji jednoznacné urceny spravné a spatné odpovedi."”

Soucasti psychodiagnostickych metod jsou:

e Vykonové testy — vétSinou se nepouzivaji komplexni, multi faktorové testy
inteligence, které jsou velmi rozsahlé a celkoveé narocné, jak k vypracovani,
tak k naslednému objektivnimu hodnoceni zaméstnance. SpiSe se pouzivaji
krat$i testy, vrozsahu 20 — 30 minut, zaméfené na posouzeni vybranych

klicovych schopnosti, vlastnosti posuzované¢ho zaméstnance.
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e Testy osobnosti maji ukazat rizné stranky osobnosti uchazece, zakladni rysy
jeho povahy. Testovand osoba oznacuje v testu, které zuvedenych cCinnosti,
pfedmétid a s osob akceptuje a které odmita. Timto zplisobem jsou zkoumany
zajmy, postoje a celkova charakteristika osobnosti zaméstnance.

e Rozhovor — zaméfuje se na osobnosti témata zameéstnance a slouzi hlavné jako
doplnéni dalSich jednotlivych testii. Otazky v rozhovoru jsou oteviené a zjist'uji
chovani clovéka v konkrétnich situacich, vnich z musel prokazat néjaké
schopnosti.

e Sociogram — pouziva se v pfipadé¢ potieby sledovani vzajemnych vazeb.
Umoziiuje popsat a vyhodnotit vzijemné vztahy v tymu, nebo zjistit,
kdo mé neformalni autoritu, kdo by mél byt v ¢ele pracovniho tymu a dalsi.

e Moralni dilemata a etické rozhodovani — podstatou moralnich dilemat
je feSeni problému, ve kterém se dostavaji do souvislosti etika a ekonomika.
Reseni situace neni jednoznaéné a stava se zaleZitosti nejen &isté ekonomickych
poznatkil a parametrll, pravnich pfedpisi, ale nachazi se pod silnym tlakem
etickych momentt. Jeji vyhodnoceni si vSak zada zkuSenosti a profesionalni
ptistup, protoze nekteré projevy mohou mit rizné piiciny. Zafazeni moralnich
dilemat do DC pftichdzi v avahu, kdyZ je tfeba zjistit postoje a hodnotovou

orientaci c¢astniku v ramci DC.

DC jsou moderni a vysoce hodnocené metody nejenom vybéru a piijimaciho fizeni
novych zaméstnanct, ale také pro identifikovani oblasti rozvojovych potieb klicovych
zam&stnancll a manaZerl, a to zejména zhlediska procesit a CcCinnosti talent
managementu Vv organizaci a Vv fizeni firmy anebo instituce. Ucastnik je podroben
analyze osobnosti, kde plni rizné ukoly a fesi problémy tvotici kazdodenni napln prace
manazera nebo vedouciho zaméstnance. Béhem programu DC mohou byt ucastnicCi
pozorovani tymem odborniki, skladajicich se z psychologl, zkusen¢jSich manazert
a jinych klicovych specialistii v rdmci organizace dané firmy nebo instituce. Dvotfdkova

akol. (2012, s. 288)
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2.5 Development Centrum jako nastroj Talent Managementu

Rizeni talentu neboli Talent Management (dale jen TM), jako anglicky ekvivalent
je zazity také v ¢eském prostiedi. Z firemni praxe vyplyva, ze TM je péce o talentované
zamé&stnance. Talent Management se zaméfuje u zaméstnancli na pozici talentl
na témata, kterd jsou rozhodujici pro fizeni a plnéni strategickych cilti firmy nebo
organizace instituce. Rizeni talentd znamend pouZivani vzajemné propojeného souboru
¢innosti, které maji zajistit, aby organizace pritahovala, udrzovala si, motivovala
a rozvijela talentované osobnosti — zaméstnance, které potfebuje v soucasnosti
I v budoucnosti potfebovat bude. Cilem je zajistit a identifikovat tok talentt

a uvédomovat si, ze talenty jsou hlavnich zdrojem kazdé uspésné a prosperujici firmy.

TM je mozné chapat jako védomy piistup, ktery se snazi ptiladkat, rozvijet a udrzet
stavajici zameéstnance s potfebnymi schopnostmi tak, aby vyhovovaly soucasnym
a budoucim potfebam organizace firmy nebo instituce. TM je také specificka strategie,
kter4d hodnoti, rozviji a zvySuje kvalifikaci zaméstnanct, které jsou potiebné k dosazeni
ispéchu v ramci pracovni pozice a v organizaci fizeni firmy nebo instituce. Rizeni
talentu i z hlediska DC je zaméfeno na znalosti a schopnosti zaméstnanci, ale také
na poznatky nezbytné k vykonu pracovni pozice zaméstnance. Aktivity fizeni talentu
zahrnuji fizeni vykonnosti, uceni a rozvoje, kou€ovani, vzdélavani, rozvoj schopnosti
a dal8i. V ramci realizace DC jsou tyto piedpoklady, dovednosti a znalosti ovéfovany,
a to z hlediska identifikace potencialu rozvoje talentovanych zaméstnanct v organizaci

firmy nebo instituce

Dvorakova a kol. (2012, s. 286) uvadéji, ze prioritami kazdé organizace
jsou a pro nejblizsi budoucnost zlistanou mimo jiné:
e | Fizeni talentu — zahrnujici mj. diisledné monitorovani rozvoje poolu talentii
V navaznosti na soucasné a budouci podnikové procesy a planovani
nastupnictvi,
e rozvoj leadershipu — ktery se v poslednich letech stal viibec nejrychleji rostouci

agendou rozvoje, jeho podstatou je sestaveni rozvojovych programii zamerenych
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na posileni strategické predvidavosti manazerii a jejich orientaci na tvorbu

pridané hodnoty.

Efektivni systétm TM se nestard pouze o ziskani perspektivnich zaméstnanc,
ale 1 to, aby byl mezi témito zaméstnanci ten spravny, zdravy vztah, ktery bude
v souladu s firemni kulturou, a pro zékazniky budou zaméstnanci poskytovat piidanou
hodnotu. Takovy efektivni systém zaroven monitoruje a fidi tento vztah, dokud
je pro organizaci firmy vyhodné mit zaméstnance v fidici struktufe na jednotlivych

pracovnich pozicich.

Kompletni pojeti TM je podstatné pro celou organizaci firmy nebo instituce. TM
je ptistupem, ktery musi byt v souladu se strategickymi cili firmy nebo instituce, pokud
ma tento koncept opravdu efektivné plnit své ukoly. Pro vedeni firmy je klicové
si uvédomit, ze TM a vybér talent v DC musi byt v souladu se strategickymi cili firmy,
S korporatni strategii firmy, ale také pfistup vSech manaZerii na jednotlivych rovnich
fizeni. Na zaklad¢ vystupli DC je mozné TM implementovat ve firm¢ a implementace
je stejné dulezita jako samotné procesy a ¢innosti TM. Senior manazer musi objektivné
hodnotit vystupy TM, jako strategickou zélezitost a musi dukladn€ chépat

a komunikovat dulezitost TM v ramci organizace firmy nebo instituce.

vvvvvv

lidskych zdroji. Vétsina svétovych firem hovoii o TM jako o dilezité soucasti jejich
korporatni firemni strategie, protoze tuto koncepci povazuji za rozhodujici az kritickou
pro nalezeni, rozvoj a motivaci spravnych zaméstnancli se spravnymi schopnostmi,
zkuSenostmi, know-how, kteti budou pfimo ovliviiovat vykon firmy z vysSich fidicich
a manazerskych pozic. S postupnym piechodem od personalistiky ke strategickému
tfizeni lidskych zdroji se pravé HR firmy stalo oddélenim fidici lidské zdroje. S timto
pfechodem a zménou v pojeti HR miiZeme sledovat stile vice firem, které se snazi
o usp&Snou implementaci TM procesti a c¢innosti, které jsou v mnoha piipadech

realizovany v ramci DC. Datft, (2015, s. 419)
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Daft (2015, s. 500-502) jako divody TM a jeho realizace v DC je mozné uvést

nasledujici:

Talentti ubyva 10 — 15 % v nejruznéjsich oblastech, souvisi to s nedostatkem
lidskych zdrojti ve vSech oblastech lidské ¢innosti, sluzeb i vyroby;

Pro 80 — 90 % z téchto firem cilené rozvojové a kariérni programy, tedy i DC
akceleruji kariéru talentii a zvySuji jejich vykonnost a kompetence;

TM je stabiliza¢nim faktorem téch nejmobilnéjSich zaméstnanct ve firmé;

Kdyz firma ocekava vyrazny narlst poctu zaméstnancli nebo planuje akvizici,
na kterou bude potfebovat velké mnozstvi zkuSenych zaméstnanct;

Firma planuje reorganizaci a jest¢ dosud nebyla realizovana identifikace talenti
a pland na fizeni talentd ve firmé za Gc¢elem podpory firemnich personalnich
cilu;

Firemni vedeni pocituje potize s obsahovanim kli¢ovych pozic ¢i nedostatek
zkuSenych zaméstnanci na pracovnim trhu ¢i vrdmci internich firemnich
zdroju;

Firma UspéSn€¢ nabird zaméstnance podle svych potieb, ale nedokaze
si je dlouhodob¢ udrzet;

Vedeni firmy nedokaze jasné€ oznacit klicové talenty ani identifikovat vysoce

potencialni zaméstnance.

Pro firmu je slozité najit spradvnou rovnovahu mezi udrZzenim zaméstnancli na jejich

stavajicich pracovnich pozicich a zaroven schopnosti nabidnout jim vhodné moZznosti

jejich rozvoje a rastu. Development Centra jsou zaloZzena v mnoha piipadech

na tzv. "Best Practices” programech, které predstavuji DC ovéfené a zaZité programy

pro podporu fizeni lidskych zdroji, které byly ve firmé zavedeny.

2.6 Vystupy Development Centra s uplatnénim ve firemni praxi

Koubek (2005, s. 248) uvadi, ze pokud ma byt rozvoj talentt a jejich vzdélavani a dalsi

rozvoj smysluplné, mély by vzdélavaci aktivity vychazet z identifikace potieb

zamestnanct, coZ je nutné provadét v rdmci personalni strategie a personalnich ¢innosti.

Konkrétné jsou to vystupy z DC, které byly provedeny v ramci nastavené¢ho a ucelové
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usporddaného programu. V nékterych ptipadech je vzdélavani zaméstnancl, jako
talentll, realizovano jako pfimy disledek pozadavkl jejich pfimého nadfizeného,
a to na zaklad¢é jeho ucasti v DC, kde manazer nebo personalni manazer pisobi jako
hodnotitel. Ve vétSing piipadi jsou vSak tyto potieby identifikované pomoci tzv.
analyzy vzdélavacich potieb. DC muze poskytnout relevantni a objektivni podklady pro

danou analyzu vzdélavacich a rozvojovych potieb talentt.

Provedeni takové analyzy je provadéno vramci persondlni strategie firmy
a jednotlivych ¢innosti a procesit v oblasti lidskych zdroji, je to tedy i v ramci DC.

Koubek (2005, s. 23)

"Neformadlni pristupy k rozvoji manazerii vyuzivaji prilezitosti k uceni, se kterymi
se manazeri setkavaji béehem své kazdodenni prace. ManazZeri se uci vzdy, kdy jsou
konfrontovani s neobvyklym problémem, s novym a neznamym ukolem, nebo
kdyz prejdou na odlisné pracovni misto. Pak museji vymyslet novy zpiisob,
jak se vyrovnat se situaci. Budou se ucit, budou-li analyzovat to, co délali a konstatovat,
jak a proc¢ to prispélo k jejich uspéchu nebo neuspéchu. Toto retrospektivni nebo
reflexivni uceni bude efektivni, jestlize pouceni z ného budou manazeri moci uspésné

aplikovat v budoucnosti." Armstrong (2007, 5.494)

Faze identifikace vzdélavacich potieb firmy je zaloZena na odhadech a ptibliznych
postupech v kontextu vystupt, které jsou ziskany z DC. Ma tedy spiSe povahu
experimentu, jehoZ vysledky na zavér celého cyklu vystupuji jako zkuSenosti do dalsi
faze identifikace potieby vzdélavani a modifikuji tak dalsi cyklus firemniho vzdélavani
a rozvoje talentovanych zaméstnancti. Potieby se uréi jako rozdil mezi
predpokladanymi a skute¢nymi vysledky firmy tykajici se vzdélavani, mezi dosazenymi
vykony jednotlivych vnitrofiremnich 1tvard, urovni vykonnosti jednotlivych
zam&stnancli nebo jinymi kritérii a charakteristikami jednotlivych zaméstnanct.
Podstatné je také uvést, o jaké Urovni fizeni v ramci organizace firmy hovofime.

Armstrong, Taylor (2015, s. 232)

Analyza potieb vzdélavani v podstaté spocivd ve shromazdovani informaci

o soucasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancii, o vykonnosti
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jednotlived, tym a firmy a Vv komparaci zjisténych udaji s pozadovanou turovni
a se souCasnym stavem vzdélavani v organizaci dané¢ firmy. K tomuto slouzi vystupy
z provedeného Development Centra. Identifikace vzd¢lavacich potieb a pozadavka
poskytuje odpovédi na tyto zakladni otazky, konkrétné: Armstrong, Taylor (2015, s. 233
—234)

e je vykonnost v dot¢enych schopnostech a znalostech skute¢né nezbytna?

e je zaméstnanec skute¢né odménovan za ovladani téchto schopnosti?

e podporuje ve skuteCnosti management pozadované chovani tykajici
se vzdélavani a rozvoje zaméestnancti?

e Jaké dalsi bariéry ve vykonnosti jesté existuji, jak je mozné navysit dale

vykonnost firmy v souvislosti se vzdélavanim ve firm¢e?

Hlavnim cilem vzd¢lavacich aktivit v organizaci firmy je zvySeni vykonnosti
jednotlived, tyml i1 celé organizace firmy v rdmci jednotlivych Urovni fizeni. Aby
se tak stalo, musi jit o pfedem naplanovanou a smysluplnou ¢innost zahrnujici, jeho
program a objektivni vystupy z DC. Smysluplnost ziska predevSim spravnym
identifikovanim vzdélavaci potieby. D&je se tak porovnanim stavu soucasné vykonnosti
a ocekavaného vykonu. Obé zminéné teorie hovoii o tom, Ze rozdil té&chto dvou stavli

nam jasné ukaze, zda je vzdélavaci potieba redlnd. Hanzelkova, Ketkovsky, Kostron
(2013, s. 37)

Po analyze a identifikaci vzdélavacich potieb pro talentované zaméstnance smétuje cely
proces Kk vytvoreni konkrétniho navrhu vzdélavaciho programu zahrnujici rizné typy
vzdélavacich aktivit nebo jen takové aktivity, které jsou aktualné pro firmu a z hlediska
jejich potieb relevantni. Pfed zahajenim tvorby nebo modifikace konkrétniho
vzdélavaciho programu je nutné si uvédomit, co se dokaze zaméstnanec v organizaci
firmy naucit sebevzdélavanim, co v pribehu své pracovni praxe na pracovisti firmy

a dané pracovni pozici, a co je mozné dosahnout jinymi zptusoby vzdelavani.

Nejdilezit&jsimi prvky planovani a projektovani vzdélavani jsou: (Hronik, 2007, s. 146)
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e C(ilova skupina, kterd bude vzdélavana, oznacujeme je také jako ucastniky
vzdélavani, at’ jiz jsou to fadovi zaméstnanci, management,

e C(ile vzdélavani, kterych ma byt dosazeno v daném cCasovém horizontu,
od kratkodobého az po dlouhodoby casovy horizont,

e Obsah vzdélavani, co vSe budou obsahovat jednotlivé vzd€lavaci aktivity
a oblasti vzdélavani pro cilovou skupinu,

e Vybér lektorl, organizace a naklady vzdélavani, pfi¢emz vychazime z interniho
nebo externiho pojeti vzdélavani a vSechny tyto formy maji svoje pozitiva
I negativa.

e Prostiedi, ve kterém bude vzdélavaci program probihat a za jakych podminek.

Cilovou skupinou je myslena skupina osob — talentovanych zaméstnanct, kterym
je konkrétni vzdélavaci aktivita urCena. Miize byt vytvafena na zakladé veku,
dosazeného vzdélani, profese €i organizacni struktury dané firmy. Spravné definovana
cilovd skupina pomdha lektorovi zvolit pfistup a umoznuje ptesnéjsSi urceni cile

vzdélavani.

Na zaklad¢ vSech informaci je tfeba definovat cile, jejichz dosaZeni odstrani mezeru
nebo se zaméii na rozvoj Zaddoucim smérem. Mnohokrat pouzivame kontrolni otazky,
se kterymi postupujeme od konce. Tyto otazky pomahaji upfesnit stanoveni cill
vzdélavani v ramci organizace firmy. Pfi formulaci musime mit jasné provazané

pracovni a rozvojové cile, které jsou v organizaci firmy nastaveny a prosazovany.

2.7 Priciny netdspéSného Development Centra

Pokud se organizace rozhodne o provedeni Development Centra pro své zaméstnance,
mél by velmi peclivé od pocatku posoudit, zda je pravé metodu DC vhodné pouzit.

Ne vzdy miize tato metoda pfinést uspéch a ocekavané vysledky.
Dilezitym prvkem je samoziejmé rozhodnuti, zda provést rozvojové centrum externi

najatou specializovanou firmou nebo vlastnimi silami, tzn. formou interniho projektu,

kdy firma vycleni ze svého stiedu skupinu specialistii, jejichz tikolem bude ptiprava,
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provedeni a vyhodnoceni Development Centra. Je zfejmé, ze produkt Development

Centra je Casove i finanné¢ naro¢ny, proto spole¢nosti maji tendenci zorganizovat DC

vlastnimi silami. Neni to totéZ a n¢kdy mulze pravé na toto rozhodnuti organizace

doplatit.

"Nevhodna forma realizace a zpétné vazby pritom mohou napdchat takove Skody

na motivaci pracovnikii, Ze problém zkoumani validity AC se v tom okamziku stava

zbytecnym luxusem. Neprofesiondlné realizované AC je pro organizaci obycejné horsi

alternativou, nez kdyby se nerealizovalo vitbec.” Kubes, Spillerova, Kurnicky (2004, s.

107).

Dalsimi pfi¢inami selhdni Development Centra jsou podle Montaga (2002, s. 50 — 52,

upraveno):

Nedostatecna piiprava hodnotiteld — kvalitni pfiprava hodnotiteli mtze trvat
Vv samotné organizaci i 1 den, coz je pro nékteré hodnotitele i firmy odrazujici,
jelikoz musi na tuto dobu manazery-hodnotitele uvolnit;

Spatné vyuzité vysledky — ¢asto maji Gtastnici opravnéné pochyby, kdy zejména
DC provadéné v dobé restrukturalizace je tento program povazovan za selektivni
vybér téch, kdo spolenost opusti. Dal§im velmi castym jevem je to,
ze se s vysledky viibec nepracuje. Tim se predem velmi demotivuji Gcastnici,
ktefi se maji zucCastnit dalSich rozvojovych programd;

Spatn& nastavena hodnotici kritéria — pokud se takto stane, pak vysledky DC
neodpovidaji vykonim, které zaméstnanec podava pii vykonu své ¢innosti;
Nedostatek podpory vrcholového vedeni — pokud management neni zapojen
do organizace DC a ani nevyjadiuje podporu a z4jem o vysledky, pak je téméf
jisté, Ze ostatni ucastnici (hodnotitelé¢ a z fad stfedniho managementu) budou
povazovat jakoukoliv dalsi snahu o rozvojovy program za nedilleZitou;

Vybér metody DC byl nevhodny — tento typ rozvojového programu je urcen
pfedevSim stfednimu a vys$§imu managementu, profesim z fad prodejct, kteti
se dokazi vlozit se do pfedepsané situace a ,hrat roli“. Dale je od ucastnikli
ocekavana jista davka ,.exhibicionismu®, Gi€astnici se musi projevit a predvést

se pfed hodnotiteli a ostatnimi Gc¢astniky.
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3 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Development Centrum je komplexni metoda fizeni lidskych zdrojt, kterd se vyuziva
k posouzeni potencidlu a budouciho rozvoje zaméstnancti. Metodologie Development
Center vSak stoji na souboru n¢kolika dalSich metod, které¢ davaji dohromady jeji findlni
mnohotvarnost a celistvost. Jedna se zejména o skupinové modelové situace,

individudlni situace a psychodiagnostické metody.

Za talenty jsou ve spolecnosti oznacovani ti zaméstnanci, ktefi vynikaji nadstandardnim
potencidlem pro rozvoj a rdst uvnitf spolecnosti. Proto, aby spole¢nost tyto talenty
identifikovala, pomahala rozvijet a podporovala v jejich rustu, jsou ur€eny rozvojové
programy, které pro n€ organizuji. Na zaklad¢ absolvovani rozvojového programu
je zpracovan individudlni pldn rozvoje. Prostfednictvim zpétné vazby obdrzi Gcastnik
navrhy, jak postupovat v piipravé a realizaci svého rozvojového planu. Soucasti téchto
navrhi jsou vhodné a upfednostiiované tréninkové metody, doporucena literatura

a Casovy rozvrh, ktery vychdzi z vystupli z rozvojového programu.

Z poznatkli v teoretické Casti vyplyva, Ze Development Centrum je metoda vhodna
pro posuzovani zaméstnancli na manazerskych pozicich. Pro zaméstnance niz$ich
urovni je nevhodna, a to pro jeji ¢asovou naro¢nost a jeji finan¢ni nakladnost. Velmi
je vedeni lidi, a to jako jednotlivel, tak i1 celych tyml. Rozvojové programy pomahaji
manazerum rozpoznat jejich roli v rozvoji ostatnich lidi. Jemu svéfeni jednotlivci musi
mit pocit, Ze je jim naslouchéno, je o n¢ dostate¢n¢ postarano, jsou cenéni a jejich
nadfizeny si jich vazi. Toto je zékladni vzorec kazdého uspéSného vztahu nadfizeny -
podiizeny, od kterého se vyviji dal$i souvislosti osobniho rozvoje manazera i jeho

podiizeného.

Thorne a Pellant (2007, s. 43) zminuji mimo jiného také: "Vedouci by méli byt vedeni
k tomu, aby vytvareli osobni rozvojové plany pro kazdého jednotlivce ve svém tymu,
ke spolecnému zjisteni jejich silnych stranek a rozvojovych oblasti. Meli by pracovat

na zajisteni prilezitosti, v nichz by rozvijeli nové dovednosti a nabizet trvalou podporu,
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vhodné Skoleni a prilezitosti osobniho vedeni. Ddle je treba povzbudit vedouci, aby
se nezapominali u clenu svého tymu informovat, nakolik je jejich rozvoj progresivni,

poté, co zacnou."

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze nejde jenom o manazery samotné, ale i o ¢leny jejich
tyml ¢i tymy jako celky. Manazefi samotni hraji velmi dulezitou roli pfi nalézani
novych talentll z postli fadovych zaméstnancti, ktefi jsou velmi dileziti pro uspéch celé
firmy. Nadani a talentovani zaméstnanci radi zstanou ve firm¢, pokud jejich nadtizeny
projevuje zajem o jejich napady a dalsi osobni rozvoj. A pravé ta firma, kterd se umi

0 své zaméstnance postarat, ma nespornou konkurenéni vyhodu na trhu.
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PRAKTICKA CAST

4  PRUZKUM: DEVELOPMENT CENTRUM
Z POHLEDU HODNOCENYCH UCASTNIKU

4.1 Cil a hypotézy prizkumu

Cilem a vystupem diplomové prace je srovnani, jakym zptusobem se lisi pohled
ucastnikt Development centra bezprostfedné po absolvovani DC a nésledné po uplynuti
nékolika tydna ¢i mésict.
Autorka prace si klade za tkol zjistit:
- jakou metodiku vyuzivd spolecnost zabyvajici se poskytovanim rozvojovych
programt dodavatelskym zplsobem;
- jak ucastnici vnimaji svou ucast v rozvojovém programu na zacatku a v pribéhu
prvni faze Development Centra;
- zda se zménil nazor ucastnikii Development Centra s odstupem n¢kolika tydnt

¢1 mésict po absolvovani rozvojového programu.

Hypotézy, které budou v praktické ¢asti této diplomové prace potvrzeny ¢i vyvraceny:

Hypotéza A

Pro vétSinu byla ucast v Development Centru novou zkuSenosti, to znamena,
ze absolvovali Development Centrum poprvé.

Hypotéza B

Ugastnici Development Centra vidi jako piekazku v osobnim rozvoji nedostate¢nou
podporu ze strany zaméstnavatele.

Hypotéza C

Ugastnici Development Centra nepovazuji svou ucast v tomto programu za dobrou
zkuSenost a brani se dalsi ticasti v podobném programu.

Hypotéza D

Absolvovanim Development Centra se zménil postoj u€astniki vii¢i zaméstnavateli.
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4.2 Casova organizace pruzkumu, jeho faze a metodika

Pro zpracovani praktické ¢asti byla oslovena spole¢nost MgC Group s.r.0. se zadosti
o spolupraci na ziskani zpétné vazby od Ucastnikl rozvojovych programi, které¢ MgC
organizuje a potrada pro své klienty. Na zacatku spoluprace byl také proveden
strukturovany rozhovor s jednatelkou a majitelkou spolecnosti, ktery se zamétoval

zejména na metody testovani rozvojovych programd, jejich organizaci a pribéh.

Jak jiz bylo v tvodu i dale v této praci uvedeno, prakticka ¢ast se zabyva pohledem
ucastnikii rozvojového programu v obdobi, kdy samotny rozvojovy program zacal
¢1 probihala jeho tivodni faze a jestli a jak se jejich pohled zménil s odstupem nekolika
tydnt ¢i mésici, kdy kazdy z G€astnikt mel dostatek casu a moznost pfemyslet nad tim,
zda se jeho vztah k zaméstnavateli zménil ¢i posunul, zda sebe vidi jinak nez na pocatku
programu a jak celkové hodnoti to, ze byl do tohoto programu zahrnut a m¢l moznost

se tohoto programu ztcastnit.

Dotaznikové Setfeni probihalo v prib¢hu celého roku 2018 v nékolika fazich, a to podle
situace, kdy byla spole¢nost MgC poptana svymi klienty na provedeni rozvojového
programu. Prvni rozvojovy program se konal v mésici bfeznu, dalsi pak v ¢ervnu, fijnu
a listopadu. Z té€chto termint byly poskytnuty odpovédi na prvni ze dvou dotazniki.
Tyto prvni dotazniky byly pfedany ucastnikiim v papirové podobé a ucastnici je vyplnili
v misté konani akce a predany zastupci organizujici spolec¢nosti. Druhy dotaznik byl
zpracovan elektronickou formou pfes webové rozhrani a odesldan vSem ucastnikim
zhruba po tfech mésicich od konani Development Centra. Tyto dotazniky se vracely
zpét spolecnosti MgC béhem nékolika dnti a zastupce organizujici spolecnosti zpracoval

vystupy ve formé souhrnné tabulky.

Dotaznik A se zabyva tim, jaké maji €astnici zkuSenosti s podobnym programem, jaka
maji o¢ekavani od absolvovani tohoto programu, jaky maji postoj ke svému zaméstnani
a zameéstnavateli a jaky maji postoj k sobé sama v otazce dal§iho profesionalniho

rozvoje.
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Dotaznik B se zamétuje na to, jestli nastaly né¢jaké zmény a ptipadné jaké, a to pravé
absolvovani rozvojového programu. Otazky se zaméfuji na zmény v postojich
samotné¢ho zaméstnance, ale také zda zaméstnanec pocituje néjaké zmény v postojich
a chovéani zamé&stnavatele vii¢i nému.

PIné znéni dotazniki ve vSech jazykovych verzich je uvedeno v pfilohach B az G

na konci této prace.

4.3 Kbvalitativni priuzkum

Kvalitativni prazkum byl proveden formou strukturovaného rozhovoru s majitelkou
a jednatelkou spole¢nosti MgC Group s.r.o., ktery probihal v mésici lednu 2018. Dale
byly pro praktickou ¢ast této diplomové prace poskytnuty interni materialy spolecnosti

a byly pouzity informace dostupné na internetovych strankach MgC.
4.3.1 Zakladni charakteristika spolecnosti

Spole¢nost MgC Group s.r.0. (dale také MgC) byla zaloZena v roce 2007 a jiz 10 let
nabizi na trhu sluzby v oblasti personalniho poradenstvi. Svym klientim, pfipravuji
rozvojoveé programy na miru dle konkrétnich potteb jednotlivych firem a dle zadani,
které od klientd obdrzi. Zakaznici MgC pfichdzeji z tfad nadnéarodnich spole¢nosti
a koncerntl, ale také zacinajici a rozvijejici se firmy, které se na trhu teprve orientuji

a hledaji své misto.

Zakaznici MgC prichdzeji z mnoha odvétvi primyslu a vyroby, jako naptiklad
automobilovy pramysl, technologicko-strojirensky pramysl, potravinaisky pramysl,
dale pak klienti piisobici v maloobchodu, ubytovacich sluzbach, lazenistvi. Nemaly podil
tvofici referenéni zdkladnu MgC jsou financni instituce, banky a pojistovny,

poradenské a konzulta¢ni spole€nosti.

Spolec¢nost MgC Group neomezuje své sluzby pouze na ty, které jsou klienty priméarné
zadany, ale investuje do vlastniho vyzkumu a vyvoje inovativnich vzdélavacich metod,
které dale poskytuje svym zakaznikim. Tim generuje pifidanou hodnotu svych

poskytovanych sluzeb a zvysSuje konkurenceschopnost svych klienti.
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Jednim z nékolika dalSich zabért Cinnosti MgC jsou jeji aktivity v ramci pfednich
Ceskych vysokych Skol a univerzit, kde nécktefi lektoti plisobi ¢i MgC poskytuje
konzultace. Soucasné je poticba zminit také skute¢nost, ze MgC je akreditovana

Ministerstvem Skolstvi k udélovani akreditace "Lektor vzdélavani dospélych".

Obrazek 6: Aktivity MgC Group

Co délame?

« Trénink paméti a kognitivnich funkci
» Qutdoory a zazitkové vzdélavani
= Vyuziti psychologickych nastroja

Assessment/Development centrum
Screening
Psychodiagnostiké testovani

» Marketing a PR komunikace Mystery shopping

* Hodinové seminare Mystery Call

» Work-life balance

* Bun out syndrom

* HR Management

*Revenue a yield manageme P .

° Speciality Analyzy

» Management
+ Obchod

» Administrativa

- Analyza spokejenosti + Interni lektofi

Méfeni Rozvojové

hostd o Produ kty * Vyrobni zavody
Mystery shopping efektlwty programy | - Hotelové a lazeriské
+...a daldi provozy

+ Personalisté

* Nakup

Certifikace On job

metody

«Stinovani
*Mentor koucink
*Supervize
*Reflektujici tym
Moderace, facilitace

*Market Performance Management
* Kougink, konzultace, ...a dal$i

+ Vystupni Screening
* Certifikace obchodnikt
+ Certiflkace managementu
+ Certifikace internich lektord

__group

Zdroj: interni materidl MgC Group s.r.o

K dal$im aktivitam, které mize MgC svym klientim nabidnout se fadi organizovani
teambuildingti, outdoor a zazitkové vzdélavani, trénink paméti a kognitivnich funkci,

psychologie pro obchodniky, Burn-out syndrom a mnoho dalsich.

MgC Group nabizi své sluzby nejenom v ramci Ceské republiky, ale vzd&lavaci aktivity
provozuje také v dalSich zemich Evropy, jako naptiklad Slovensko, Mad’arsko, Polsko,

Rakousko ¢i Némecko. Nicméné ani toto neni konecny vycet geografického zabéru

47



aktivit spolecnosti MgC, protoze neni vyjimkou, Ze klienti - zadavatelé maji své zavody

a pobocky i mimo teritorium Evropy.

Personalni zazemi MgC Group tvoii dvé zakladajici majitelky a tym v back officu,

vvvvvv

lektorskou akademii MgC a vétsina ma kvalifikaci Lektor dal$iho vzdélavani dle norem
Nérodni soustavy kvalifikaci CR. Do tymu také patfi tym andragogti a produktovych
specialistu, psychologt, sociologu, projektovych koordinatori, obchodniki a marketéru.
Spolecnost operuje vlastnimi Skolicimi prostorami, které miize klientim nabidnout

v pripadg, ze je zadouci, aby byly sluzby poskytovany mimo pracovisté zaméstnancu.

V oblasti zpracovani a poskytovani rozvojovych programi je produkt pfipraven

dle krokd, které spole¢nost MgC dodrzuje a cti.

Obrazek 7: Postup ptipravy produktu

. o . Pl
Jak pracujeme na rozvojovych programech ‘ ga é

2. Vymezeni cilové skupiny rozvoje

3. Analyza individualnich rozvojovych potreb

4. Navrh jedineéného rozvojového planu

5. Reahzace rozvojového programu

6. Méfeni efektivity Symero™

_Zgroup

Zdroj: interni materidl MgC Group s.r.o
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Je dobré a dulezité také uvést, ze spole¢nost MgC vytvofila spolecné se specialisty

z CZU vlastni unikatni systém méfeni efektivity Symero'", ktery umoziiuje prib&zné

monitorovat veskeré vzdélavaci a rozvojové aktivity. Jedna se zejména o:

Vyhodnotit efektivitu investice do rozvoje konkrétni skupiny ucastniki;

Zméfit a vyhodnotit efektivitu rozvoje celé skupiny;

Zméftit a vyhodnotit efektivitu rozvoje jednotlivych ucastnikd;

Sledovani pribézné implementace/vysledkl realizace a motivace jednotlivych
subjektl zainteresovanych na projektu rozvoje;

Me¢fteni tspésnosti jednotlivych krokti, a diky archivaénim néstrojim i trendy
s ohledem na dlouhodobou udrzitelnost;

Zefektivnéni interni komunikace — management ma prubézny piehled o stavu
projektu;

Jednotny monitoring/reporting;

Identifikace rozvojovych priorit pro management;

Optimalizaci nakladl na rozvoj;

MozZnost provdzani se stavajicimi nastroji klienta jako napt.: kompetencni

modely, hodnoceni zaméstnanci aj.

4.3.2 Postupy a organizace MgC pro rozvojové programy

V  pfipad¢ organizovani jakéhokoliv rozvojového programu (Assessment

Centrum/Development Centrum, Screening), prochdzi tato akce stejnym scénafem

a pfedem danymi postupy, které jsou vSak pro kazdou firmu unikétni:

Vstupni analyza — je nedocenitelnou soucasti kazdého rozvojového programu.
Diky vstupni analyze je moZzno pozorovat prostor pro rozvoj tymu, piipadné téz
situace, které by mohly byt potencidlné dobrym ndmétem na piipadové studie
v ramci rozvojového programu. Kazda vstupni analyza poskytuje velmi detailni
a podnétny report popisujici stavajici situaci v managementu firmy a zaroven

pfichazi s konkrétnimi navrhy jak déle postupovat pii rozvoji.
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e Rozvoj tymi — vesmés kazda spolecnost, at’ uz jakkoliv velka, se sklada
z jednotliveu, ktefi spole¢né tvofi pracovni tym. Jejich vykonnost individudlni
nebo skupinova je zavisla na tom, jak umi tymovy manazer pracovat se svym
tymem, zachazet s jeho dynamikou a specifiky.
rozvojového programu. Jde o to, jakym zplisobem umi samotny tym a tymovy
manazer vyuzit vysledky rozvojového programu, zaclenit je do denni bézné
praxe a dale je udrzet. Konzultanti MgC se aktivné ujistuji, zda rozvojovy
program pfinesl o¢ekavany vysledek, co se zlepSilo a na Cem je tieba jeste

pracovat.

Obvykle probihd rozvojovy program déle nez 12 mésicli v miniméalnim rozsahu 6 dn,
avSak po dohod¢ se zadavatelem mize byt program rozlozen dle potieb a moznosti
klienta. Rozvojové programy jsou koncipovany v souladu s potfebami klienta
a ocekdvanych posunti ve znalostech, schopnostech a dovednostech ucastniki.
Po ukonceni napldnovaného rozvojového planu vzdy nésleduje vyhodnoceni

a doporuceni dalsich krokii.

Misto konani rozvojovych programi je ve vétSi mife situovano do konferencnich
prostor zakaznikd nebo vybranych hotelli, coz vyzaduje mobilitu konzultantt a lektort,
zminéno, MgC nabizi k vyuziti své administrativni zdzemi, které je klientim taktéz
k dispozici a v nékterych piipadech i1 tuto moZznost klienti vyuzivaji. Obé varianty maji
své klady 1 zdpory. Prostory potadatelské agentury jsou zcela novym prostredim
pro vSechny ucastniky, ktefi se rozvojového programu ucastni. To znamena zcela stejné
a rovnocenné podminky. Pokud je vSak dohodnuto, Ze se vy€leni pro provadéni této
aktivity nekteré z prostor zadkaznika, napiiklad konferen¢ni mistnost, mtize to nckteré
z UcCastniki znevyhodnit. Tteba tim, ze Cast zucastnénych tyto prostory pravidelné
navstévuje pii jednanich, coZ miiZze na n& zaplsobit pozitivné tim, Ze jsou na domaci
pude. Zatimco ti druzi jsou v nevyhodé kviili novému prostiedi, ve kterém se nemusi
citit komfortn€. Pokud vSak jsou vSichni Ucastnici bez vyjimky v prostorach jim dobie

znamym, mohou se uvolnit a 1épe soustiedit na program.
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4.3.3 Metody testovani MgC

Modelové situace — jedna se o feSeni problému v simulovanych podminkach v interakci
s partnerem, kdy jsou dané vychozi podminky, nastinény problém, zadany cil a zadana
role. Ve skupinovych i parovych modelovych situacich jsou ¢astecné preddefinované
role partnera (partnert), ktery je ucastnikovi kolegou, spolupracovnikem,
podiizenym/nadfizenym, clovékem, kterého je cil ziskat pro spolupraci ¢i jako

zakaznika, atd.

a) Individudlni modelova situace — ucastnik programu feSi zadany kol
samostatné (pfikladem je individualni prezentace)

b) Parové (dialogové) modelové situace — jedna se o rozhovor ve dvojici; kazdy
kandidat/a¢astnik programu mé& zadanou svou roli, cil a partnera
¢1 protihrdCe (napf. rozhovor mezi nadfizenym a podfizenym, obchodni
jednéani mezi prodejcem a zédkaznikem, vyjednavani atd.)

c) Skupinové modelové situace — tymové aktivity, kdy skupina ucastnikt
programu spole¢né vymysli feSeni, diskutuje nad variantami a G¢astnici maji
za ukol se shodnout na spole¢ném feSeni (napf. tymova spoluprace, tymové

vyjednavani).

Pripadové studie — tato metoda testovani zahrnuje individualni pisemné aktivity,
kdy kazdy ucastnik dostane pisemné zadani ukolu, ktery pisemné zpracuje. Jednd
se o aktivity, kdy ucastnik musi analyzovat néjaké podklady a na zéklad¢ analyzy
vypracovat feSeni. Pfikladem pfipadovych studii miiZze byt zadani nastaveni strategie

nebo navrhy opatieni, atd.

Skupinové aktivity — jedna se o aktivity, kdy jsou zapojeni vSichni Gcastnici programu.
Spole¢né vymysli feseni, diskutuji nad variantami. Ugastnici maji za tikol najit feseni

(tymova spoluprace), shodnout se na spole¢ném feSeni (tymové vyjednavani).

Psychodiagnostické testovani — psychodiagnostické metody vyuzivané spole¢nosti
MgC jsou testovany ve form¢ dotaznikii, které ucastnici vyplnuji. Tyto metody
poskytuji o osobnosti plastictéjsSi obraz nez samotné pozorovani chovéani. Diky

nim je mozné zjistit i potencial G¢astnika, ktery by jinak zlstal nerozpoznan.
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Osobnostni dotazniky, které jsou vyuzivany, jsou psychodiagnostické metody zalozené
na subjektivni vypovédi Ucastnika o jejich vlastnostech, citech, postojich, nazorech,
z4jmech, zplsobech reagovani v nejriiznéjSich situacich. Vystupy dotaznikl tedy
poukazuji na sebehodnoceni, na to, jak dotazovy vidi sdm sebe, jak se citi byt zkuSeny.
Pouzité dotazniky se zaméfuji na potfebu stability, extroverzi, otevienost vuci
zkuSenosti, pfistup k lidem, pfistup k tkolim a také na motivaci k vykonu. Zaroven

sleduji pfistup k druhym lidem a interpersonalni charakteristiky jedince.
4.3.4 Hodnoceni ucastniki rozvojovych programi MgC

Role hodnotiteli se soustfed'uje na pozorovani toho, jakym zplsobem se jednotlivi
ucastnici stavi k prezentovanym problémim a naslednému hodnoceni. To probiha
na Ciselné skdle. Hodnoti se jednotlivé projevy chovani rozclenéné do nékolika oblasti,
které vychazeji z kompetenéniho modelu dané spolecnosti. Kompetencni model
vystihuje oblasti chovani, které jsou pro firmu dilezité a zabezpecuji jeji preziti
a uspéch na jejim specifickém trhu. Nejcastéji se jednd o orientaci na vykon,
zakaznickou orientaci, komunika¢ni a prezentacni dovednosti, leadership apod. Kazda
modelova situace je zaméfend na zjiStovani stupné rozvinuti odlisnych kompetenci

a zaroven kazda kompetence se v jednotlivych modelovych situacich projevuje mirné

odlisné.
Obrazek 8: Hodnotici skala MgC
Vyiaduje Vyiaduje Vyzaduje Pfevainé Spliiuje Pfesahuje
rozvoj od vyrazny rozvoj rozvoj odpovida ocekavani ocekavani
zakladu (podprimér) (niZsi pramér) (pramér) (vy33i pramér) (nadpramér)
L . L . Nizka Uroven Dostacujici . . Velmi vysoka
Nulova uroven Miziva uroven s ., . Vysoka uroven ., .
s uroven uroven
(nevyhovujici)  (velmi nizk4) (mizsi) n (optimalni) ,
(vyhovujici) (excelentni)
Zasadni rozpor Zasadni rozpor Odpovida Odpovida Odpovida Nelze
se viemi body s vétsinou popisu zhruba popisu ve popisu ve formulovat
¢i absence boda v poloviné vétsiné bod( vsech bodech Zadnou oblast
kompetence bodu ke zlepseni

Zdroj: interni material MgC Group s.r.o
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Mnozstvi informaci, které se daji z dané modelové situace vytézit, samoziejm¢e nezalezi
jen na metod¢ samotné. Metoda je pouze jakymsi ndstrojem, ktery se stava uziteCnym
az v rukou hodnotiteld. Je totiz zapotfebi poznat nejen paletu scénaiti, ve které se dana
situace muze vyvinout, ale 1 to, jak z ni, respektive ze samotnych ucastnikii, dostat

maximum reakci relevantnich pro rozhodovéani.

Skloubenim dvou pohledu internich a externich hodnotitelti se napliuje dalsi dilezity
princip Development Centra, kterym je princip vicero o¢i. Tento princip je také
zpusobem, jak zvysit objektivitu pozorovani. Samoziejme, ze objektivita nebude nikdy
absolutni, protoze kazdy z hodnotitell vnima rozli¢né situace rizné. Je vSak tfeba mit
na paméti alespon zdékladni pravidla, kterd pomahaji predejit nejCastéjSim chybam
pfi pozorovani. Je zapotiebi rozliSovat mezi popisem, pocitem a interpretaci, kde popis
je jakousi objektivni rekapitulaci pozorovaného, zatimco interpretace je zafazeni
konkrétniho projevu chovani do ptedpokladan¢ho kontextu, ktery je nejCastéji dany
osobni zkuSenosti hodnotitele — ¢imz se stdva velmi subjektivnim a pro hodnoceni méné

vhodnym.

Aktivni zapojeni hodnotitelll zdvisi na dané modelové situaci. Naptiklad pti skupinové
praci uchazect se ponechava situace bez zasahu, na zavér vSak mize hodnotitel vstoupit
jako ucastnik v roli nadfizeného, investora nebo nékoho, komu ma byt celkové feSeni
prezentované. V individuélnich situacich je zapojeni vyslovené Zadouci. Hodnotitel tedy
pusobi jako figurant, ktery se kandidatovi snaZzi situaci pfiblizit realité. Celkové Ize fici,
ze zapojeni hodnotiteld dava situaci novy rozmér a piina$i dalSi informace

o ucastnicich.

Je nutné také zminit mozné chyby v hodnoceni, o kterych je nutné védét. Nepiesnosti
¢i chyby, kterych se hodnotitelé mohou pii pozorovani nebo hodnoceni vykonu
dopustit, a které vedou k jednostrannym a nespravnym zavérim, prameni napiiklad
z tzv. skupinového mysleni (groupthink), efektu prvniho dojmu (halo efekt), podléhani
riznym stereotyptim, efektu shovivavosti ¢i mirnosti, tendence nadhodnocovat
ptislusniky nasi ¢i blizké skupiny a tak déle. Je dilezité o téchto zkreslujicich efektech
veédét, aby se s nimi pfi pozorovani a nasledném hodnoceni pocitalo a mohly

se eliminovat.
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4.4 Zakladni charakteristika zkoumaného vzorku respondenti

4.4.1 Zadavatelé Development Centra
Zadavatel A

Jeden z nejvyznamnéjsich praimyslovych podnikti Ceské republiky, jehoz pocatky sahaji
do roku 1895. Spole¢nost vyviji, vyrabi a prodava automobily, komponenty a nadhradni
dily a také poskytuje servisni sluzby pro své produkty a je vice nez 25 let soucasti
nadnarodniho koncernu. Tato spolecnost dlouhodobé dba na dostatek kvalitnich
zameéstnanci, a proto si vychovava své vlastni pracovniky nejenom na Grovni sttedniho
pramyslového ucilisté, ale také vysokoSkolské odborniky ve svém oboru. Vlastni
program Akademie zabezpecuje dal$i vzdélavani stdvajicim zaméstnanciim, obzvlaste
V oblasti novych technologii. Spolecnost vé&ii v silu tymové prace a v piistupu

jednotlivel spatfuje svij nejvetsi potencial.

Tabulka 3: Zadavatel A - Zakladni tdaje (rok 2017)

Primysl automobilovy
Pocet zaméstnancu 31.690
Obrat 407.400,0 mil K¢

Zdroj: internetové stranky spolecnosti — Zadavatel A
Zadavatel B

Jednd se o slovenskou firmu, kterd je dcefinou spolecnosti nadndrodni rodinné
primyslové a technologické spole¢nosti zalozené v roce 1927 v Rakousku. Slovenska
pobocka je jednim z nejvétSich primyslovych zaméstnavatelli v regionu a soucasné
nejvétsi zavod v nadndrodni skupin€. Zasobuje automobilovy pramysl aplikacemi
praskové metalurgie nejvyssi presnosti a kvality, dodava loziska a soucasti pro karoserie
a podvozek. Tato spoleCnost ma dikladné vypracovany systém podchyceni talentd

jiz z fad studentl, kterym nabizi pracovni programy pii studiu, a to jak na Urovni
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uciovskych a sttednich skol, tak i pro studenty vysokych technickych $kol a univerzit.
Také na trovni stavajicich zaméstnancii ma spole¢nost vypracovany systém osobniho
rozvoje zameéstnancli, do kterého patfi vzdélavaci programy, koucing a mentoring

¢1 pravidelné prizkumy ndzort zamestnanct.

Tabulka 4: Zadavatel B - Zakladni udaje (rok 2017)

Primysl strojirensko-technologicky
Pocet zaméstnanct 840
Obrat 2.583,1 mil. K¢

Zdroj: internetové stranky spole¢nosti — Zadavatel B
Zadavatel C

Druhy ze zadavatell je americka vyrobni spolecnost, ktera se nachazi v regionu
S nejvysSim podilem automobilového priimyslu v USA. Tato spolecnost také spada
do stejné nadnarodni skupiny, jako v ptipad¢ Zadavatele B, avsak jeji vyrobni portfolio
je trochu odliSné. Jejimi produkty jsou mokré a suché tfeci materidly pro spojky
a brzdy, které dodava nejen automobilovym odbératellim, ale soucasné odbératelim
podnikajicim v leteckém a stavebné-strojirenském primyslu. Tato pobocka byla
zalozena v roce 1994. Také program osobniho rozvoje zaméstnanct je velmi podobny,
jako u slovenské pobocky, jelikoz vsechny dcefiné spole¢nosti maji identicky stejny

pfistup k zaméstnanctim, jako sama matetska spolecnost.

Tabulka 5: Zadavatel C - Zakladni udaje (rok 2017)

Primysl strojirensko-technologicky
Pocet zaméstnancii 107
Obrat 193,8 mil. K¢

Zdroj: internetové stranky spolecnosti — Zadavatel C
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4.4.2 Profil ucastnika Development Centra

Celkem ¢tyfi DC, které byly organizovany ve vSech tiech organizacich ve tfech riznych
statech, se ucastnilo celkem 51 zaméstnancl, a to v poméru: 23 v Ceské republice,
shodné¢ 14 ucastnikti na Slovensku a v USA. Jak jiz bylo uvedeno v teoretické Casti této
prace, idealnim poctem ucastnikll je do 15 osob, coz je také model, ktery byl uplatiiovan

také v téchto konkrétnich rozvojovych programech.

Ugastnici DC jsou ¢&leny stfedniho managementu jednotlivych firem, ktefi jsou
odpovédni za dilci useky vyrobnich ¢innosti a fidi tymy pracovnika, ktefi jsou

jim pfide€leni a spadaji do oblasti fizeni kazdého z manazerd.

Zatimco pocet respondentli u prvniho dotazniku byl 100%, tzn. vSech 51 ucastnikt
rozvojového programu dotaznik A vyplnilo, v druhé fazi pfi ndvratnosti dotazniki B
byla odezva 90%, coZ znamena, ze druhy dotaznik vyplnilo celkem 46 zic€astnénych,
ato v poméru 19 Gdastnikd z Ceské republiky (o 4 méné nez dotaznik A), ze Slovenska
vyplnilo dotaznik B 13 ucastniki (0o 1 méné nez dotaznik A) a v pfipadé ucastnikli
z USA je i v ptipad€ dotazniku B navratnost totoznad s dotaznikem A, coZ znamena

vSech 14 tcéastnika.

e Vék ucastnika

Ve stiednim managementu vyrobnich firem je stale jest¢ ve vétSim podilu zastoupena
generace X. Jedna se o zaméstnance se zkuSenostmi z praxe, které jsou nezanedbatelnou
vyhodou zaméstnancii zejména vyrobnich firem. Je viditelny pozvolny néastup mladsi
generace, kterd je narozena po roce 1980, ale stale se jesté neobjevuji ro¢niky generace
Z. Tato skupina lidi, narozenych po roce 2000, bud’ stale jesté studuje na vysokych
Skolach, nebo jim chybi (pro vyrobni firmy) velmi Zadané zkuSenosti z praxe v piipadé

stfedoskolaku.
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Graf 1; V&k ucastniku

B Generace X
B Generace Y
m Generace Z

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni), 2018
e Muzi versus Zeny

JelikoZ se ve vSech tfech pfipadech jednad o spolecnosti zabyvajici se automobilovym
primyslem a z oblasti strojirensko-technologické, neni piekvapujici, ze je zfejmy
majoritni podil muza, ktefi jsou zastoupeni ve sttednim managementu téchto vyrobnich

spole¢nosti. Z celkového poctu ucastniki je podil muzi celkem 84%.

Graf 2: MuzZi versus Zeny

B Muii
m Zeny

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni), 2018
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Bylo by zajimavé zjistit, zda onéch 8 Zen, které se rozvojového programu zucastnily,
pracuje pfimo ve vyrobé ¢i byly vybrany jako zastupci vedoucich tyml a manazerQ
administrativnich zaméstnancli a zastavaji pozice liniovych manazerii pro obchodni,
marketingové ¢i finan¢ni odd¢€leni, atp. Tato skutecnost vSak nebyla v ramci Setfeni

zkoumana.
e Vzdélani uéastniku DC

Nadpoloviéni vétSina tcastniki DC ma vysokoskolské vzdélani, pti¢emz téch, ktefi
vykonavaji manazerskou funkci s niz§im, nez vysokoskolskym vzdélanim je pomérné
vyznamny podil, a to 17 manaZerli, coz je 33% ze vSech zucastnénych. Ocekava se,
ze se bude vesmés jednat o manazery ve véku nad 40 let, ale neni tomu Gplné tak. Tady
se jedna pouze o 6 z vyse uvedenych 17 zaméstnancti. Pouze na Slovensku jsou vSichni
ucastnici vysokoskolsky vzdélani, ti se stfedoSkolskym a niZz§im vzdélanim jsou

v Ceské republice a USA.

Graf 3: Vzdélani Gdastniku

m Vysokoskolské

B Stfedoskolské s
maturitou
Stredni odborné

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni), 2018

Z vysledkli odpovédi je zfejmé, Ze vyrobni spolecnosti davaji prostor a Sanci lidem
se zkuSenostmi z praxe, bez ohledu na dosazené vzdélani. Pokud je zaméstnanec
zkuSeny, Sikovny, rozumi pracovnimu procesu a umi pracovat s lidmi, stfedoSkolské

vzdélani neni piekazkou pro post liniovych manazera.
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4.5 Kvantitativni prizkum
45.1 Vysledky - DOTAZNIK A
e UtastvDC

DC metodou pomérné novou, kterd se zaCala vice vyuZivat v devadesatych letech
minulého stoleti. Z toho vyplyva i zjisténa skuteCnost ¢i fakt, ze naprostd vétsina
dotazovanych se zucastnila rozvojového programu poprvé bez predchozich zkuSenosti.
Jedna se o 84% z celkového poctu. Pro 5 z celkovych 51 dotdzanych je ucast jejich

druhou zkuSenosti a pouze 3 jsou G€astniky rozvojového programu jiz vicekrat.

Graf 4: Cetnost ti¢asti v rozvojovém programu

B Poprvné

M Podruhé
M Vicekrat

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni), 2018

Pokud se pozastavime nad poznatkem z teoretické ¢asti, pak se ocCekava, ze druhé
¢1 dalsi ucasti se budou tykat spiSe ucastniki z USA, a to vzhledem k faktu, ze pro ¢eské
a slovenské zaméstnavatele a zaméstnance je tato metoda pomérné novéjsi
nez pro ty v zapadnich zemich Evropy a napif. i USA. AvSak neni tomu tak uplné.
Z celkovych osmi vicenasobnych téastnikii je pouze 50% z USA, tii z Ceské republiky

a pouze jeden s opakovanou zkuSenosti je ze Slovenska.
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e Zaméstnavatel urCuje a vybira, kdo se rozvojového programu zc¢astni

Naprosta vétsina se ucastnila na zaklad¢é pozadavku a vybéru ze strany zaméstnavatele,
pouhych 6% bylo na zdklad¢ vlastniho uvazeni a rozhodnuti. Tato odpovéd’ potvrzuje
ocekavani, jelikoz je obvyklé a v praxi bézné, ze pravé zaméstnavatel iniciuje rozvojové
programy tohoto typu a vyhleddva miru potencidlu u svych vybranych zaméstnanci.
Predpokladem je, Ze pravé zaméstnavatel vyselektuje ty liniové manazery, ktefi
vykazuji dobré a uspokojivé vysledky a u nichz vidi potencial, nebo by radi zjistili
rezervy ve vykonosti. Samoziejmé také zaméstnavatele zajima, jak je zaméstnanec

ke svému zaméstnavateli loajalni a zda s nimi mohou pocitat do budoucna.

Graf 5: Vybér ucastnikt

M Pokyn
zameéstnavatele

M Vlastni iniciativa

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni), 2018
Nabizi se otdzka, zda vSichni zadavatelé nabizi zaméstnanclim ucast v rozvojovych
programech spole¢nosti nebo je to nékde zalezitost jednostranného vybéru nadfizenych
manazerl zaméstnanct. Ta vSak nebyla v tomto Setfeni polozena.
e (Ocekavani ucastnik
Naprosta vétSina vnima G€ast v DC s pozitivné. Jejich ocekavani jsou ve zjisténi

vlastniho potencidlu osobniho rozvoje a moznosti, které maji. 4% respondentt, jejichz

pristup k tomuto typu aktivit je negativni, se ucastnili rozvojového programu poprvé.
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Graf 6: Océekavani Gcastnika

M Zjisténi vlastniho
potencialu

B Zména v pfistupu
zaméstnavaltele

= Nic

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni), 2018

V teoretické ¢asti se uvadi, Ze je velmi dulezité, aby bylo Development Centrum vedeno
profesiondlné a s dostate¢né vysokou mirou vaznosti a z4jmu ze strany managementu
kazdé spolecnosti. Pokud tomu tak neni, je velmi pravdépodobné, ze ucastnici
rozvojovych programi budou svou ucast povazovat za zbyte¢nou ztratu Casu. Také
se uvadi, Ze 1 zp€tna vazba musi mit svou vahu a objektivitu, v opacném piipad¢ nebude

takovato aktivita zaméstnancem brana vazné.

Z odpovédi na tuto otazku lze tedy vyvodit, ze ti, ktefi se setkavaji s DC
jiz po nékolikaté, maji dobré zkuSenosti z minulych rozvojovych programli a vé&fi

vysledkiim DC.

e Plany za tfi roky
Vice nez polovina zucastnénych ocekava zmeénu ve své profesiondlni kariéte, pfi¢emz
pouhych 8% ze vSech dotdzanych nema v planu zlstat u souasného zaméstnavatele.

Tento ukazatel naznauje skuteCnost, ze vétSina dotazovanych ucastniki je ve firmé

spokojena.
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Graf 7: Kariérni plany zamé&stnanct

| Stejna pozice, stejny
zaméstnavatel

m Kariérni postup u
soucasného
zameéstnavatele

i Jiny zaméstnavatel

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni), 2018

Takto jednozna¢ny smér Ize mozna i pfisoudit tomu, Ze se jedna o vyrobni firmy, které
se nachdazeji mimo hlavni mésta, zaméstnavatelé jsou vyznamni hra¢i v danych
regionech, a proto zaméstnanci nemaji moc na vybér, pokud by se rozhodli o zménu
zameéstnani. Pokud se jednd vesmés o generaci X, pak jsou to jiz zaméstnanci, kteti maji
zalozenu rodinu, bydli v regionu svého zaméstnavatele a dojizdéni za praci

je vzdy tak trochu komplikace navic.

e Proc je soucasny zaméstnavatel atraktivni

Z vysledkl ptedchozi otazky by se ptedpokladalo, Ze bude vice kladen daraz na to,
ze je pro zaméstnance velkou vyhodou lokalita zaméstnavatele. Ale neni tomu
tak upln€. VétsSina z ucastniki vnima u svého zaméstnavatele uspokojujici hodnoceni,
moznosti seberealizace a pracovni ¢innost je pro n¢ zajimava. Opét se zde opakuje
jedinecnost vyrobnich spolecnosti, kdy zaméstnanci z fad technikil, ocefiuji zajimavou

praci a moznost pracovat v oboru, ktery studovali, kterému rozumi ¢i je jim blizky.
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Graf 8: Atraktivnost zamé&stnavatele

m Lokalita
m Uspokojeni,
seberealizace

= Kolektiv

| Nic

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni), 2018

A pravé pouhych 20% vypichuje lokalitu jako diivod, pro€ jsou v zaméstnani spokojeni,
zatimco zhruba 10% dotdzanych dalo na prvni misto jako divod, co je drzi

u soucasné¢ho zaméstnavatele, kolektiv spolupracovnikd.

e Idealni zaméstnavatel

Pouze 10% dotazanych je plné spokojeno se zaméstnavatelem a neménili by nic, pokud

by jim umoznéno cokoliv zménit.

Graf 9: Idealni zaméstnavatel

W PFistup k
zaméstnanclm

m Organizace prace

m Zlepseni rozvoje
zaméstnancu

B Vse je vyhovujici

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni), 2018
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Plnych 45% vidi nutné zlepSeni v oblasti organizace prace ze strany zameéstnavatele

a 27% ocekava lepsi pristup k zaméstnanciim.

Mira kritiky v ptipad€ odpovédi na tuto otazku je vysoka, predpoklada se, Ze na zacatku
konani rozvojového programu jsou Ucastnici vice kriticti a cht&ji vyjadfit svou
nespokojenost s uréitymi jevy, které u svého zaméstnavatele pocit'uji. Stejna otazka
nebyla v dotazniku B polozena, ale je zjevné, ze v dal$i fazi jejich rozvojového

programu jsou postoje tcastnikl vice pozitivni.

e Podminky k osobnimu rozvoji

Témer tfi Ctvrtiny dotazanych by uvitalo zdjem a podporu zaméstnavatele k realizaci
svych profesnich cilt, 15% tuto podporu ocekava od své rodiny a svych blizkych.

Pouhych 6 dotdzanych nema z4dné profesni cile.

Graf 10: Podminky k osobnimu rozvoji

B Podpora rodiny

B Podpora
zameéstnavatele

Zadné cile

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni), 2018

Na tuto otdzku navazuje i otdzka v dotazniku B, ktera se zajimé o to, zda se zménil
pristup zaméstnavatele k osobé ucastnika rozvojového programu poté, co absolvoval
tento program. Bude tedy zajimavé zjisténi, zda onéch 37, ktefi oCekavaji zdjem

a podporu ze strany zameéstnavatele, tuto zmeénu pociti.
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Souhrnny prehled odpovédi — dotaznik A
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452 Vysledky - DOTAZNIK B

e Spokojenost s kvalitou organizace Development Centra

Vice nez 80% respondentil hodnoti provedeni rozvojového programu velmi pozitivng,
vybérem odpovédi A ocenuji profesionalitu a kvalitu, s jakou rozvojovy program

probihal.

Graf 11: Kvalita rozvojového programu

0

M Profesionalni
H Velmi dobré
m Slabé

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni), 2018

Je samoziejmé, Ze je na trhu vice spolecnosti, které jsou odborniky na rozvojové

programy a jiné aktivity v oblasti lidskych zdroji, nicméné kazd4 pozitivni zpétna

vazba je impulsem a zdrojem energie do dalSich ¢innosti, které mize MgC nabizet.

e Z7trata Casu?

Naprosta vétSina ucastnikdt hodnoti svou ucast v rozvojovém programu jako dobrou

zkuSenost, kterd kazdého posune dal a kdykoliv se miize v budoucnu hodit.
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Graf 12: Ugast v DC ptinosem

0

W Dobra zkusenost

M Bez vyrazného
dopadu

Ztrata casu

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni), 2018

Lze se domnivat, Ze jakykoliv rozvojovy program, i kdyz je Sity na miru dle pozadavku
zadavatele — klienta, je pfinosem pro zaméstnance i v ptipad€, ze ucastnik tohoto
programu zméni své zamé&stnani a bude pracovat pro jin¢ho zamé&stnavatele. Mnoho
z vystupt, které ucastnik obdrzel, je mozné aplikovat a vyuzit v jiném prostfedi nez
je praveé aktudlni. Jen je piihodné tam, kde je tieba, zauvazovat o zménénych
podminkach, které mohou mit vliv na postoje a pfistup nového zaméstnavatele a tyto

nové podminky zohlednit ve svych nazorech a postojich.

e Development Centrum jako néstroj fizeni lidskych zdroji

Naprosta vétSina ucastnikti chépe rozvojové programy jako ndstroj zaméstnavatele
k tomu, aby zjistil, co ve svych zamé&stnancich ma, jaké jsou jejich moZnosti a potenciél
k daldimu ristu a kam mohou sméfovat jejich kariérni rist. Uastnici si uvédomuj,
ze tvrdé udaje si zaméstnavatel ovéfil z Zivotopisi, referencnich a pracovnich
dokumentii. Tyto data potvrzuji kompetence odborné, avSak kazdy zaméstnavatel musi
znat o svych lidech vic, zejména o manazerech a pracovnicich ve vedoucich pozicich,
kteti maji na starosti tym jednotlivct, ktery musi pracovat s vlastni dynamikou v danych
podminkach. Jednd se zejména o kompetence osobnostni a socidlni, které prave

rozvojova centra identifikuji a posuzuji.
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Graf 13: Development Centrum jako nastroj

M Potencial
zameéstnance

M Loajalita
zaméstnance

M Bez vyznamu

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni), 2018

e Zména v postoji t€astnikl k sobé sama

Vice nez polovina ucastnikd vidi posun ve vnimani sebe sama, svych moznosti
a povazuje za dulezité rozvijet se a posouvat dale. Nicmén¢ 30% respondentli
zaznamenalo posun v tom, Ze nyni chdpe vice chovani zamé&stnavatele ke svym

zaméstnancim a ke krokiim, které ¢ini k dosazeni strategickych cild spolecnosti.

Graf 14: Zména v postoji Gcastnikid

B Mam potencial se dale
rozvijet

B Pochopeni zaméstnavatele

1 Beze zmény

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni), 2018
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e Plany po absolvovani rozvojového programu

Plnych 100% dotdzanych se shoduje, ze vidi svou moznou budoucnost u souc¢asné¢ho

zaméstnavatele a nevidi nutnost zacit se poohlizet po zméné u jiného zaméstnavatele.

Graf 15: Pohled do budoucnosti

B Potencial u
soucasného
zameéstnavatele

B Nutna zména
zaméstnavatele

= Nic

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni), 2018

Pokud tyto odpovédi srovname s podobnou otazkou z dotazniku A, ktera se dotazovala
zameéstnanct, jak vidi sebe a své kariérni plany za tfi roky, pak se jevi onéch 8% jako
usp&$na a pozitivni zména v mysleni téch, ktefi se rozhodovali pro zménu a chtéli
se poohlizet po jiném zaméstnani. Lze se tedy domnivat, ze tito Ucastnici, ocenili
investici, kterou zameéstnavatel do nich vlozil, kdyz je vybral do tymu ucastnikl

rozvojového programu.

e Zmeéna v postoji zamestnavatele

Témét 70% dotdzanych respondenti bylo nabidnuto, aby se u soucasného
zaméstnavatele dale rozvijel, zaméstnavatel ho bude podporovat a nabizi mu dalsi

moznosti v kariérnim postupu.
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Graf 16: Zména v postoji zam¢&stnavatele

M Nalezeni shod

B Nabidka dal3iho
osobniho rozvoje

Nic. Beze zmén

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni), 2018

Opét je mozné srovnavat v této otdzce ndzor Ucastnikli na zalatku rozvojového
programu a s odstupem né€kolika mésici. V dotazniku A vyjadiily tii ctvrtiny
respondentll ten nazor, Ze k tomu, aby dale rozvijeli svilj osobni potencial, potfebuji
zdjem a podporu ze strany zaméstnavatele. Pficemz odpovédi na tuto otazku naznacuji,
ze zhruba stejnému poméru dotazovanych byla ucinéna nabidka dal§iho osobniho
rozvoje ze strany zameéstnavatel a dalSich 30% vitd zménu v nalezeni porozuméni

a shody v nazorech a postojich.

e Znovu do Development Centra

Pouze 10 ucastnikl povaZuje tuto ucast v rozvojovém programu za dostacujici a nema
zajem se opakované této aktivity ucastnit. Naopak drtiva vétSina odpovédéla kladné,

tudiz se v ptipad¢ moznosti radi takového programu zucastni.

Tato otazka byla polozena pouze v dotazniku B, nicméné i zde je otdzkou, zda by stejna
mira odpovédi byla i na pocatku konani rozvojového programu. Piedpokladem a faktem
je skutecnost, ze ve fazi dotazniku B jiz maji zaméstnanci k dispozici zpétnou vazbu

od hodnotitelu.
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Graf 17: Vicenasobna ucast v rozvojovém programu

M Ano
H Ne

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni), 2018

Pro nikoho nebyla ti¢ast ztratou Casu, na coz ucastnici odpovidali v jedné z piedchozich
otazek dotazniku B. Z toho lze vyvozovat, Ze kazdy uc€astnik si minimalné odnesl nové
zkuSenosti a tfeba 1 doposud nepoznané poznatky o sobé samotném. Samoziejme, ze ma
smysl se ucastnit podobného programu po jistém ¢asovém odstupu, a to az n€kolika let.
Samotni lidé se vyviji, a aby byl dal$i rozvojovy program efektivni je nutné, dostateéné
zapracovat nové poznatky do svych kazdodennich ritudli. At uzZ se jedna o vedeni lidi,

orientaci ve své pracovni pozici tak i v chovani vii¢i ostatnim a sob¢ samému.
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souhrnny prehled odpovédi — dotaznik B
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5 DISKUZE A SROVNANI VYSLEDKU PRUZKUMU

Na pocatku spoluprace se spolecnosti MgC byl sice stanoven odhad poctu moznych
vyplnénych dotaznikli, ktery se sice potvrdil, ale nebylo mozné na tuto skute¢nost
spoléhat. O to vic bylo pfijemnym piekvapenim, Ze spolecnost MgC oslovili klienti
1 ze zahrani¢i. Diky tomuto faktu ziskal priizkum dal$i necekany rozmér, a to mozné
srovnani odpovédi od ucastnikis z Ceské republiky a dale Slovenska a USA. Pokud
by byla autorce tato skute¢nost zndma uz od pocatku, bylo by mozné a vhodné otazky
koncipovat vice na rozdilné pohledy ucastnikti z konkrétnich zemi a vyhodnotit jejich

srovnani. Ale i tak bylo zajimavéjsi se ziskanymi daty pracovat a vyhodnocovat.

Tohoto prizkumu se zucastnilo 51 respondenti v prvnim dotaznikovém Setieni
a 46 respondentt v Setfeni druhém. Vzhledem ke stanovenym cilim této prace se jedna
o dostate¢ny pocet respondentll, nicméné tento pocet nepokryva zcela reprezentativni
vzorek populace. Vyhody tohoto Setfeni spocivaji v Uspofe ¢asu a nizké finanéni
naroc¢nosti. Dotazniky byly koncipovany tak, aby nebyly pfili§ dlouhé a nezatézovaly
ucastniky programu. Oba tedy obsahovaly 7 uzavienych otdzek s danymi moznymi
odpovéd'mi, ze kterych ucastnik vybral jednu moznost jako nejvice shodnou s jeho
nazorem a postojem. Tato forma byla vybrana autorkou proto, aby bylo moZné
vyhodnotit kvantifikovatelnd data, nicméné otdzkou zlstava, zda reliabilita neni pfili§
nizka. Faktem vSak je, Ze data nemusi byt snadno pfenosnd na jiné respondenty.
Dtivodem je i skuteCnost, Ze se jedna o ucastniky vyrobnich a technologickych firem

s velmi specifickym vyrobnim programem a kazdy ze zadavatell z jiné zemé.

5.1 Vyhodnoceni vysledku kvantitativniho priuzkumu a stanovenych

hypotéz

Hypotéza A
Pro vétSinu byla ucast v Development Centru novou zkuSenosti, to znamena,

ze absolvovali Development Centrum poprve.
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Z vysledkl uvedenych v kapitole 4.5 této prace vyplyva, ze vétSina vSech respondentti
se ucastnila rozvojového programu uplné poprvé. Tento fakt podpofilo zjisténi
z teoretické cCasti, ze se jednd o metodu pomérné novou a ne jesSte zcela béznou
ve firemnich praxich. To je zpusobeno i tim, ze jde o metodu Casové i financné
naro¢nou a ne vSechny spolecnosti jsou ochotny investovat finan¢ni prostfedky timto

smeérem.

Hypotéza B

Ucastnici Development Centra vidi jako piekédzku v osobnim rozvoji nedostatecnou

podporu ze strany zaméstnavatele.

| tato hypotéza se potvrdila, a to ihned v prvnim dotaznikovém Setfeni. Sedma otazka
se zajimala o to, co dotazovanym brani v jejich osobnimu rozvoji. Vysledek Setieni
vyjadiuje graf ¢. 10, kde 72% dotazanych odpovédélo, ze jim chybi podpora a zajem
zameéstnavatele k tomu, aby realizovali své profesni cile a dale rozvijeli své schopnosti

a dovednosti.

Hypotéza C

Ucastnici Development Centra nepovazuji svou ucast v tomto programu za dobrou

v

zkuSenost a brani se dalsi G€asti v podobném programu.

Tato hypotéza potvrzena nebyla. Otazka tykajici se této hypotézy byla soucasti druhého
dotazniku, ktery byl predkladan po uplynuti delSiho Casového useku. Pouze dva
ze vSech respondentli odpovédéli, ze jejich ufast v rozvojovém programu vidi
bez vyrazného dopadu na jejich osobni rozvoj. Naopak naprostd vétSina odpovedéla tak,
Ze Ucast v rozvojovém programu je pro n¢ dobrou zkusenosti. Tento vysledek podporuji
1 dal8i otdzky (graf ¢. 11 a graf ¢. 17), kdy profesionalita spole¢nosti provadéjici
Development Centrum byla hodnocena velmi vysoce a zajem vétSiny se zucastnit

rozvojového programu opét v budoucnosti.
Hypotéza D

Absolvovanim Development Centra se zménil postoj U€astniki vii¢i zaméstnavateli.
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Tato hypotéza se podle oCekavani zcela potvrdila. Opét se vratime k vysledkiim grafu
¢. 10, kdy si ucastnici stézuji na nedostateCnou podporu v osobnim rozvoji ze strany
zam¢stnavatele a po odstupu nékolika tydnti ¢i mésict jiz Gcastnici odpovidaji (graf
¢. 16), Ze pocituji zménu v postoji zaméstnavatele vici své osob¢ v tom, Ze jim byla
poskytnuta nabidka dalSiho osobniho rozvoje ¢i nalézaji vice shod mezi sebou. Toto
tvrzeni dale podporuji i vysledky v grafu ¢. 15, kdy plnych 100% dotazanych vidi
svou budoucnost u soucasného zaméstnavatele a nevidi nutnost poohlizet se po zméné

a hledat si nové zaméstnani.

5.2 Zhodnoceni kvalitativni ¢asti prizkumu

V kuvalitativni ¢asti prizkumu se autorka zabyvala praxi, a to konkrétn€ u vzdélavaci
spole¢nosti MgC. Z dokumentace poskytnuté spolecnosti, jako materialy ke zpracovani
diplomové prace a z rozhovoru s jednatelkou spolecnosti vyplynulo dualezité zjisténi,
kde se praxe od teorie odliSuje. A to tim, ze Development Centrum, jako produkt
kopirujici Assessment Centrum jiz neni vzdy pouze jednodenni ¢i plldenni aktivitou,
kterd v jeden den zaCne a je$t¢ tyz den je ukonéena piedanou zpétnou vazbou
ucastnikovi, ¢imz je program uzavien. Produkt Development Centra se rozvinul
ve velmi dimyslné propracovany produkt, jiz dnes u nas pojmenovavany spise ¢eskym
nazvem rozvojovy program, ktery je koncipovan jako aktivita dlouhodobéjsiho trvani.
Jedna se o produkt v délce zhruba 12 meésicti, v minimalnim rozsahu 6 dnt. Toto
je jeden z modela, ktery spolecnost MgC nabizi, nicméné vzdy vychazi vstiic potiebam
a moznostem klienta. Co je velmi dilezité, ze soucasti tohoto programu je dlouhodoba
a diikladna préace s jednotlivci 1 tymy, kdy konzultanti MgC monitoruji a vyhodnocuji
ocekavané posuny ve znalostech, schopnostech a dovednostech ucastnikd. Velkou
vyhodou tohoto dlouhodobégjsiho programu je skute¢nost, ze tym konzultantd MgC
neponecha tymy ¢i jednotlivce na pospas persondlnimu oddéleni klienta, ale

profesiondlné je vedou dal, az do planovaného konce celého programu.

75



5.3 Doporuceni pro praxi

Na zakladé provadéného pruzkumu, a to jak dotaznikového Setfeni, tak kvalitativni ¢asti
pruzkumu, ktera byla provadéna formou strukturovaného rozhovoru s jednatelkou

spolecnosti MgC, vyplyva nasledujici zjisténi:

1. Ucastnici DC vstupovali do rozvojového programu dosti nedavétivé, coZ plyne
z vice kritickych odpovédi, které jsou zdokumentovany jako vystupy prvniho
dotaznikového Setfeni. Z tohoto zjisténi vyplyva, ze ucastnici DC nejsou pfiilis
informovani, co maji od tohoto programu ocekévat a velmi ¢asto si jej zaménuji
s AC a predpokladaji, ze se jednd o program, na jehoz konci mohou ocekévat
ztratu zaméstnani.

2. Vystupy druhého dotazniku jsou ve zcela pozitivnim duchu, Gcastnici akceptuji
postoje zaméstnavatele, nachéazeji spolecnou shodu a svou budoucnost vidi
u souc¢asného zaméstnavatele. Uastnici pochopili smysl rozvojového programu,
jsou ochotni pokracovat v rozvoji svych kompetenci a vytyc€uji si svilj profesni
cil na zakladé zpétné vazby, kterou obdrzeli.

3. B¢hem rozhovoru zaznéla ivaha o potfebé zdokonalit ptipravnou fazi, ktera
zahrnuje také seznameni vybranych kandidatt z fad zaméstnancti o divodech
jejich nominace do rozvojového programu, co se od nich oéekava a jaké dopady

mohou ocekavat.
Z téchto zjisténi se tedy doporucuje spole¢nosti MgC a jejich klientim nasledujici:

Tabulka 6: Doporuceni pro praxi

Termin Népravné opatieni Zodpovida
Piipravna faze | Ptiprava dokumentace, ktera bude pfedana vybranym MgC &
projektu ucastnikim jako vstupni informace programu DC. klient

Schlizka managementu klienta se zaméstnanci, ktefi
Dva tydny pfed | jsou do programu vybrani, za Ucelem piredani
zahdjenim informaci o jakou aktivitu se jedna. Klient

V tvodnim slové zopakovat tc¢astnikiim podstatu DC a
zduraznit rozdil, mezi AC a DC s ohledem na zmirnéni
pfipadného stresu, se kterym tucastnici pfichdzeji a
Zahajeni ktery by mohl mit negativni dopad na vysledky jejich
samotného DC | hodnoceni. MgC

Zdroj: autorka prace
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ZAVER
Kazda organizace je si v dneSni dobé védoma toho, jaky kapitdl vlastni ve svych
stavajicich zameéstnancich. Uz davno jsou casy, kdy se zaméstnavatel nezajimal
o nadané a talentované zameéstnance a praktikoval zvyk, Ze kazdy clovek
je nahraditelny. Ano, i to je dobfe znamou pravdou, ale kazda zména néco stoji.
A protoze ne vzdy je jisty kladny vysledek takové zmény, pak ale plati pravidlo,
ze finan¢ni stranka vymény klicového zaméstnance muize byt financné vyrazné
bolestivd. Samoziejme, ze u vSech zaméstnancii ale hlavné téch stézejnich, je stale
na prvnim misté uspokojivé financni hodnoceni. Tento fakt vSak je dnes podminén
pozitivnim klimatem na pracovisti a stdle vice a vice dulezitou slozkou motivace
a logjality zaméstnance se stavaji dalsi nabidky a pobidky, které zaméstnanci
vyhledéavaji a slySi na né. Jedné se zejména o moznosti dal§iho vzdélavani a osobniho

rozvoje a také podpory v kariérnim ristu.

V prvni kapitole byla nastinéna teorie, kterd se vénuje Assessment Centru
a Development Centru obecné. Shrnuje poznatky o historii téchto metod a jeji vyuZiti

V soucasnosti. Vénuje se také rozdiliim, kterymi se obé metody od sebe odlisuji.

Kapitola druhd jiz pojednavd o samotném Development Centru, jeho obecnymi
vychodisky a dale ptfedpoklady, které jsou nezbytné pro provedeni a GspéSné zvladnuti
DC. Déle shrnuje metodiku a vénuje se také vyuziti vystupii Development Centra
ve firemni praxi. Nakonec je zde upozoriiovano na priciny, které by mohly zplsobit

mozny neuspéch pii konani DC a poté pti vyhodnocovani a vyuziti vysledk DC.
Ve treti kapitole je popsan souhrn poznatkil z teoretické ¢asti.

Ctvrtou kapitolou za¢ina prakticka ¢ast této diplomové prace, ktera se vénuje priizkumu,
jak vnimaji Gcastnici rozvojového programu tuto aktivitu na zacatku a pak po uplynuti
nékolika mésict. Dale je zde proveden kvalitativni prizkum, a to formou rozhovoru
s jednatelkou vzdélavaci spolecnosti, kterd nabizi provedeni rozvojovych programil

svym klientim dodavatelskym zpiisobem.
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Patd kapitola se vénuje srovnanim vysledkl vyzkumu, potvrzeni ¢i vyvraceni

stanovenych hypotéz a dale diskuzi a navrhu doporuceni.

Zakladnim stavebnim prvkem této prace je postoj, ktery zaujimaji zaméstnanci tcastnit
se aktivné neformdlniho vzdélavani, které jim poskytuji sami jejich zaméstnavatelé.
Rozvojové programy je potieba vnimat tak, Ze se jednd o nepfetrzity a systematicky
proces, ktery formuje znalosti a dovednosti, postoje a nazory pracovniki tak, aby

soucasn¢ uspokojovaly naplnéni dlouhodobych strategickych cilti kazdé organizace.

Development Centrum je stale pro hodné lidi, ktefi se pfimo nezabyvaji personalistikou
¢i fizenim lidskych zdrojl, pojmem trochu zdhadnym ¢i nezndamym. Jedna se o skutecné
o specificky pojem, ktery kopiruje Assessment Centrum pro podminky zjiSténi
potencidlu rozvoje stavajicich zaméstnanct. Stale vice vSak je uzivan Cesky ekvivalent
"rozvojovy program", ktery je sice vice obecny a miize mit mnoho obmén a jinych
podob, ale ve své podstaté stavi cely svilj program na stejnych principech, jako
je Development Centrum ¢i Assessment Centrum. V praxi to znamend, Ze se jedna
o strukturovanou, pfedem definovanou aktivitu, jejiz ¢asti jsou testovaci metody, které
probihaji v pfedem stanovenych terminech za pifitomnosti hodnotiteld neboli assessori.
Vystupem téchto aktivit je zprava o osobnostnim ¢i charakterovém profilu ucastnika
programu, se zatazenim dle hodnotici stupnice, kterd vyjadiuje miru rozvojovych potieb

kazdého z nich.

Uspé&sny a dobry manazer nesmi ustrnout na znalostech a dovednostech, jimiZ oslnil
svého zaméstnavatele v dobé pfijeti. Je nezbytné, aby si neustile pribéZné osvojoval
nové kompetence. A je pravé na vrcholovém managementu, aby si své manazery dale
vychovaval tak, aby nestagnovali ve svém vyvoji a podporoval je v jejich individualnich

aktivitach, kterymi se snazi si upevilovat své schopnosti a znalosti.

"Kazdy, kdo se prestane ucit, je stary, at mu je dvacet nebo osmdesat. Kazdy,

kdo se uci, zustava mlady."”

Henry Ford
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Priloha A — Smérnice a etické podminky pro vyuZivani Assessment Center

Smérnice a etické podminky pro vyuZivani Assessment Center

(schvaleno na 17. Mezindrodnim kongresu o metodé AC 1. kvétna 1989 v Pitsburghu,

Pensylvanie, USA — volné prevedeno):

Assessment Centre je zaloZeno na standardizovaném hodnoceni chovani, vychdzejicim
Z mnohonasobnych vstupnich udajiu. VyuzZiva vicendasobného mnozstvi trénovanych
pozorovatelii a technik. Hodnoceni o chovani jsou vyvozovana predevsim ze specialné
vytvorenych modelovych situaci. Tato jednotliva hodnoceni jsou shromazdovana na
schiizkach hodnotitelii nebo statistickymi metodami. Ve spolecné diskusi jsou integrovana
celkovd hodnoceni chovani, casto v podobé pomérovych udajii. Vysledkem diskuse je
hodnoceni vykonu ucastnikit AC ve Skalovych hodnotdach nebo v jinych proménnych, které
Jjsou stanoveny jako méritko pro AC. Statistické metody by mély byt validizovany podle

profesiondlné uznavanych postupii.

Je rozdil mezi AC a metodologii AC. Mnoho prvkii metodologie AC je vyuzivano v postupech,
které nenapliuji tuto smernici. Tak napr. postupy hodnoceni zaméstnancui nejsou zahrnuty do
techto standardii; Kazdy by mel byt posuzovan podle své viastni podstaty. Postupy, které
Nejsou V souladu se vsemi zde uvadénymi pravidly, by nemély byt prezentovany jako AC nebo
by nemeély veést k domnénce, Ze se jednd o AC tim, Ze by obsahovaly termin , assessment

centre“ jako cast svého ndzvu.
Dale jsou uvadeny prvky nezbytné pro to, aby proces mohl byt nazyvan AC:

1. Musi byt provedena analyza pracovni ¢innosti nebo relevantnich projevit chovani, aby
Z ni byly urceny dimenze, vlastnosti, charakteristiky, kvality, schopnosti, dovednosti,
motivace, znalosti nebo ikoly, které jsou nezbytné pro efektivni vykondvani dané

pozice a aby bylo mozno urcit, co bude v AC hodnoceno.

Druh a rozsah analyzy pracovniho mista (pracovni cinnosti) zdlezi na ucelu
hodnoceni, komplexnosti prace, dostatecnosti a primérenosti predchozich informaci o
pracovnim misté a podobnosti nového pracovniho mista s mistem, které bylo

analyzovano drive.



vvvvv

cviceni pro nové hodnocenou pracovni cinnost, musi byt poskytnut diikaz

srovnatelnosti obou pracovnich c¢innosti.

Pokud pracovni cinnost (misto) v soucasné dobé neexistuje, analyza miize byt

provedena ze soucasné planovanych ukolu pro toto nové misto.

Vysledky pozorovani musi byt hodnotiteli klasifikovany smysluplnymi a relevantnimi
kategoriemi, jako jsou napriklad dimenze, vlastnosti, charakteristiky, kvality,

schopnosti, dovednosti, motivace, znalosti nebo ukoly.

Techniky pouzité v AC musi byt navrzeny tak, aby poskytly takové informace, které

umozni hodnoceni dimenzi atd. definovanych analyzou pracovniho mista.

Musi byt pouzity mnohonasobné hodnotici techniky. Ty mohou zahrnovat testy,
interview, dotazniky, sociometrické metody a modelové situace. Hodnotici techniky
Jsou vytvareny nebo vybirany tak, aby vycerpaly co nejvice projevii chovani a ziskaly
maximum informaci relevantnich k predem definovanym dimenzim atd. Tyto techniky
by mély byt pred jejich uZitim v AC pretestovany a oponovany v dané organizaci, aby
bylo zajisteno, zZe poskytnou spolehlive, objektivni a relevantni informace o chovani
ucastniku. Pretestovani miuze byt provedeno na zkuSebnim vzorku ucastnikii
podobnych kandidatim pro AC, oponenturou namétu odborniky (posouzeni
primérenosti a reprezentativnosti vzorkii chovani), pritkaznosti o vyuZiti téchto technik

pro hodnoceni podobné prdace v podobné organizaci atd.

Techniky AC musi obsahovat modelové situace, které maji odpovidajici vztah
k situacim skutecnym tak, aby poskytly vicendsobné prilezitosti pozorovat chovani

kandidati, které se vztahuje ke kazdé dimenzi atd.

Modelové situace jsou cviceni nebo techniky navriené tak, aby podnitily chovani,
vztahujici se k zjistovanym dimenzim atd. pracovniho vykonu; vyzaduji behavioralni
odpoved’ ucastnikii na situacni podnéty. Priklady modelovych situaci jSou skupinova

cviceni, ,, trident doslé posty “, simulované rozhovory, zjistovani faktu atd.



10.

Pokud je pouzita samostatna souhrnna technika, pak musi zahrnovat ruzné odlisné
prvky vztahujici se k pracovni cinnosti. Pro jednoduchou pracovni cinnost miize byt
pouzita jedna ¢i dve modelové situace k této cinnosti se vztahujici, jestlize analyza
pracovni cinnosti jasnée indikuje, Ze pouze jedna ¢i dvé modelové situace uspokojivé
pokryvaji  podstatnou cast hodnocené pracovni cinnosti. Podnéty obsazené
Vv modelovych situacich se shoduji s podnety v pracovnich situacich nebo se jim
podobaji, i kdyz mohou byt v jiném kontextu a usporadani. Zadouct stuperi podobnosti
je dan ucelem AC: podobnost miize byt relativné nizka v pripadé programu pro
predbéznou identifikaci a vybér nemanazerského persondlu a relativné vysoka
V programech navrzenych k identifikaci tréninkovych potreb zkuSenych manazerii.
Projektanti AC by méli dbat na to, aby obsah jednotlivych cviceni neuprednostioval
nekteré hodnocené (tj. ucastniky urcitych etnickych a vekovych skupin nebo nékteré

pohlavi) z duvodi, které nejsou podstatné pro celkovy vysledek.

Kazdého ucastnika musi hodnotit vice hodnotitelii.

Pri vybéru skupiny hodnotiteli by mély byt brany v uvahu ndsledujici charakteristiky:
dostatecné zastoupeni jednotlivych etnickych a vékovych skupin, pohlavi a pracovnich
profesi.

Hodnoceni kolegii a sebehodnoceni mohou byt vyuzita jako zdroj informaci AC.
Hodnotitelé musi absolvovat priibézny trénink a prokdzat potrebnou vykonnost jesté
predtim, nez se zucastni prace v AC.

Proto, aby byly vysledky pozorovani zaznamendavany na potrebné urovmni, musi
hodnotitelé pouzivat béhem pozorovani urcité systematické postupy, ty mohou
zahrnovat rucné psané poznamky, pozorovaci Skaly, zaznamové listy apod.

Hodnotitelé si musi pripravit zpravu nebo zaznam o pozorovani z kazdého cviceni jako
vychodisko pro spolecnou zaverecnou diskusi.

Souhrnna zprava o projevech chovani musi vychazet ze vSech informaci seskupenych
od jednotlivych hodnotitelu a z jednotlivych technik na spolecné schiizce hodnotitelii
nebo ze statistického integracniho postupu validizovaného podle profesiondlné

uznavanych standardi.

Béhem zaverecnych diskusi by méli hodnotitelé predkladat zpravy z jednotlivych

technik AC, nikoli informace, které s hodnoticim procesem nesouvisi.



Integrace informaci miize byt provadena konsensem nebo néjakou jinou metodou,
ktera vede ke spolecnému rozhodnuti. Metody, kterymi byly béhem spolecné diskuse
hodnotitelii integrovany a kombinovany jejich informace, musi odpovidat vysledkiim

vyzkumu, ktery prokazal, Ze tento zpiisob seskupovani informaci je dostatecné validni

a spolehlivy.



Priloha B - Dotaznik typ A/CJ

Vazeni,

jsem studentkou kombinovaného studia na Univerzit¢ Jana Amose Komenského. V soucasné
dob¢ pracuji na mé zavéreéné diplomové praci s namétem ,,Development Centrum z pohledu
hodnocenych ucastnikd®, jejiz soucasti je i vyzkum k tomuto tématu. Cilem a vystupem
vyzkumu je srovnani, jakym zptsobem se 1isi pohled ucastnikii Development Centra (DC)
bezprosttedné po (¢i v pribéhu) absolvovani DC a nasledné po uplynuti téi mésicu.

Z tohoto diivodu si Vés dovoluji pozédat o vyplnéni nize uvedeného dotazniku.

Dotaznik je anonymni a s jeho vysledky se mizete seznamit po obhajobé mé diplomové prace

v knihovné univerzity.

Predpokladana doba vyplnéni je max. 10 min, z nabizenych odpovédi vyberte pouze tu, ktera

dle Vaseho nazoru nejvice vystihuje vas ndzor.

Predem dékuji za Vs cas.

Hana Kolafova

Zékladni udaje o respondentovi:

Pohlavi

Dmui D zena

Veék

[Jdo2stet  [] mezi 2540 let [] vice nez 40 let

Vzdélani (nejvyssi dosazené)

Dstfedni odborné I:]stfedoékolské s maturitou I:] vysokoskolské

1. Development Centra se ucastnim
a) Poprvé
b) Podruhé
c) Vickrat



Development Centra se u¢astnim na zakladé
a) Pozadavku a zadani zaméstnavatele
b) Vlastni zadosti a iniciativy

Co oc¢ekavam absolvovanim Development Centra

a) Na zakladé¢ vysledki zjistim potencial osobniho rozvoje a rozsah svych rozvojovych
moznosti.

b) Zménu v piistupu zamé&stnavatele k mé osobé

c) Nic

Jaké jsou Vase kariérni plany za tfi roky?

a) Stejna pozice a pracovni zafazeni u sou¢asného zaméstnavatele
b) Soucasny zaméstnavatel, postup na vyssi pozici

c) Jiny zamé&stnavatel

Co vés drzi u soucasného zaméstnavatele?

a) Dojizdéni a vyhovujici vzdalenost od bydliste

b) Uspokojujici ohodnoceni, moznosti seberealizace, bavi mé to
c) Kolektiv, ve kterém pracuji

d) Nic

Pokud byste mohl/a zménit jednu véc u zaméstnavatele, co by to bylo?
a) Pristup k zaméstnanciim

b) Organizaci prace

C) Zvyseni moznosti osobniho rozvoje zaméstnancti

d) Nic, vSe je vyhovujici

Co potiebujete k tomu, abyste dosahl/a svych profesionalnich cila?
a) Podporu a pochopeni rodiny a svych nejblizsich

b) Podporu a zajem ze strany zamé&stnavatele a pfimych nadfizenych
¢) Nemam zadné konkrétni cile

VI



Priloha C - Dotaznik typ A/SJ

Vazeni,

som Studentkou kombinovaného $tadia na Univerzite Jana Amosa Komenského. V sucasnej
dobe pracujem na mojej zavere¢nej diplomovej praci s nazvom “Development cetnrum z
pohl'adu hodnotenych ucastnikov”, ktorej sucastou je aj vyskum k tejto téme. Cielom a
vystupom vyskumu je porovnanie, akym sposobom sa lisi pohl'ad ucastnikov Development
centra (DC) bezprostredne po (alebo v priebehu) absolvovania DC a nasledne po uplynuti
troch mesiacov.

Z tohoto dovodu si Vés dovol'ujem poziadat’ o vyplnenie nizSie uveden¢ho dotaznika.

Dotaznik je anonymny a s jeho vysledkami sa budete moct’ zozndmit’ po obhajobe moje;j

diplomovej prace v kniznici univerzity.

Predpokladand doba vyplnovania je max. 10 minat, z ponukanych odpovedi vyberte a

zakruzkujte iba t0, ktord najviac vystihuje Vas nazor.

Vopred d’akujem za Vas cas.

Hana Kolafova

Zakladné udaje o respondentovi

Pohlavie:
D muz D Zena
Vek:

[Jdo 25 rokov [ ] medzi 25— 40 rokov  [Jviac nez 40 rokov
Vzdelanie (najvyssie dosiahnuté):

D stredné odborné D stredoSkolské s maturitou D vysokoskolské

1. Development Centra se zacastiujem:
a) Prvykrat
b) Druhykrat
€) Viackrat

VIl



Development Centra se ziCastiiujem na zaklade:
a) Poziadavky a zadania zamestnavatel’a
b) Vlastnej ziadosti a iniciativy

Co o¢akavam od absolvovania Development Centra:

a) Na zaklade vysledkov zistim potencial osobného rozvoja a rozsah svojich
rozvojovych moznosti

b) Zmenu v pristupe zamestnavatel'a k mojej osobe

c) Ni¢

Aké su Vase kariérne plany v horizonte 3 rokov?

a) Rovnaka pozicia a pracovné zaradenie u su¢asného zamestnavatel'a
b) Sucasny zamestnavatel’, postup na vyssiu poziciu

c) Iny zamestnavatel

Co vas drzi u su¢asného zamestnavatel’a?

a) Dochadzanie a vyhovujlica vzdialenost’ od miesta bydliska

b) Uspokojujice ohodnotenie, moznosti sebarealizacie, bavi ma to
c) Kolektiv v ktorom pracujem

d) Ni¢

Keby ste mohol/mohla zmenit’ jednu vec u zamestnavatel'a, co by to bolo?
a) Pristup k zamestnancom

b) Organizaciu prace

C) Zlepsenie moznosti osobného rozvoja zamestnancov

d) Nig, vSetko je vyhovujlce

Co potrebujete k tomu, aby ste dosiahol/dosiahla svoje profesionalne ciele?
a) Podporu a pochopenie rodiny a svojich najbliz§ich

b) Podporu a zaujem zo strany zamestnavatela a priamych nadriadenych
¢) Nemam ziadne konkrétne ciele

Vil



Ptiloha D - Dotaznik typ A/AJ

Dear all,

I am a student of combined study program at the University of Jan Amos Komensky. At this
moment, | am working on my thesis regarding ,,Development centre from the point of view of
the evaluated participants “. A part of this thesis is a research on this topic. The target and
outcome is to compare the way various participants view the Development centres (DC) right
after they finish (or even during them) and then after three months from the DC.

I would kindly like to ask you to fill this questionnaire for the sake of my thesis research.

The questionnaire is anonymous and its results may be available after my state exams in the

library of the University.

Expected time of filling out this form is maximum 10 minutes, only choose the answer that

most corresponds with your opinion.

Thank you very much for your time.
Hana Kolarova

Basic information on respondent:
Gender

D male D female

Age

D upto25y D between 25 -40y |:] over40y

Education (the highest acquired)
[] technical highschool ~ [] high school with graduation ~ [] university

1. 1 am participating in a Development Centre for:
a) The first time
b) The second time
c) More times



| participate at Development Centres based on
a) Request and task from my employer
b) My own will and initiative

. What do | expect after going through Development Centre

a) 1 will be able to find out something more about my potential of personal
development and the extent of my development possibilities base don the results.

b) A change of my employer’s approach to me

c) Nothing

. What are your career goals in a three year time?

a) The same position on work at my current employer
b) Current employer, promotion to higher position

c) Another employer

. What makes you stay with your current employer?

a) Commuting and comfortable distance from my home

b) Satisfactory salary conditions, the possibility to realize myself, | like it
c) Colleagues I work with

d) Nothing

If you could just change one thing regarding your employer, what would it be?
a) Approach to employees

b) Work organization

¢) Raising possibilities of personal development for employees

d) Nothing, everything is just nice

. What do you need to be able to achieve your professional targets?
a) Support and understanding of my family and my closest people
b) Support and interest from the employer and my supervisors

c) No particular targets



Piiloha E - Dotaznik typ B/CJ

Vazeni,

jsem studentkou kombinovaného studia na Univerzité Jana Amose Komenského. V soucasné
dobé¢ pracuji na mé zavéreéné diplomové praci s ndmétem ,,Development Centrum z pohledu
hodnocenych ucastnika®, jejiz soucasti je 1 vyzkum k tomuto tématu. Cilem a vystupem
vyzkumu je srovnani, jakym zptisobem se liSi pohled ucastnikti Development centra (DC)

bezprostiedné po (€i v prubéhu) absolvovani DC a néasledné po uplynuti tfi mésici.

Jesté jednou Vam dékuji za vyplnéni dotazniku v priibéhu DC a dovoluji si Vam piedloZit

dotaznik druhy.

Dotaznik je anonymni a s jeho vysledky se mizete seznamit po obhajobé mé diplomové prace

v knihovn¢ univerzity.

Predpokladana doba vyplnéni je max. 10 min, z nabizenych odpovédi vyberte pouze tu, ktera

dle Vaseho nazoru nejvice vystihuje vas nazor.

Hana Kolarova

Zakladni udaje o respondentovi:

Pohlavi

Dmui I:] Zena

Vek

[Jdo25tet  [] mezi 2540 let [] vice nez 40 let

Vzdélani (nejvyssi dosazené)

Dstfedni odborné I:]stfedoékolské s maturitou I:] vysokosSkolské

1. Development Centrum bylo provedeno
a) Velmi profesionalné.
b) Dostatecné profesionalné.
c) Bez dostateénych znalosti a kompetenci.

Xl



2. Svou ucast v Development Centru hodnotim jako
a) Dobra zkuSenost, ktera mé posune dal.
b) Bez vyrazného dopadu na mne, muj kariérni rozvoj.
C) Zbyte¢ny a ztrata Casu.

3. V Development Centru vidim nastroj
a) Jak zaméstnavatel zjisti potencial osobniho rozvoje zaméstnance a jeho motivaci.
b) Jak zam¢stnavatel zjisti loajalitu svych zamé&stnanci.
C) Zcela zbytecny.

4. Zménilo se néco v mém nazoru a piistupu k mému osobnimu rozvoji po absolvovanim
Development Centra
a) Ano. Mam potencial se dale rozvijet a budu pracovat na dal$im zdokonalovani se.
b) Ano. Vice chapu pfistup zaméstnavatele ke svym zaméstnanctm.
c) Nic. DC nezménil jakykoliv nazor, ktery jsem zastaval pted jeho absolvovanim.

5. Po absolvovani Development Centra jsem zjistil/a, Ze
a) Mam potencial osobniho rozvoje u sou¢asného zaméstnavatele.
b) Nejsem dale jiz motivovan rozvijet se u soucasného zaméstnavatele a rozhodl/a
jsem se najit si nové zaméstnani.
c) Ne. Beze zmén.

6. Zménil se n&jak ptistup zaméstnavatele k mé osob¢€ po absolvovani DC?
a) Ano. Nachazime vice shod a zamé&stnavatel posloucha mé nazory a zajimaji ho.
b) Ano. Zaméstnavatel mi nabidl dalsi kroky k osobnimu rozvoji.
c) Ne. Beze zmén.

7. Pokud bude v budoucnu moznost, rad/a se Development Centra opétovné ucastnim
a) Ano
b) Ne

......

Hana Kolafova

X1



Priloha F - Dotaznik typ B/SJ

Vazeni,

som Studentkou kombinovaného $tadia na Univerzite Jana Amosa Komenského. V sucasnej
dobe pracujem na mojej zaverecnej diplomovej praci s ndzvom “Development cetnrum z
pohl'adu hodnotenych ucastnikov”, ktorej sucastou je aj vyskum k tejto téme. Cielom a
vystupom vyskumu je porovnanie, akym sposobom sa 1iSi pohl'ad ucastnikov Development
centra (DC) bezprostredne po (alebo v priebehu) absolvovania DC a nésledne po uplynuti

troch mesiacov.
Z tohoto dovodu si Vas dovol'ujem poziadat’ o vyplnenie nizSie uvedené¢ho dotaznika.

Dotaznik je anonymny a s jeho vysledkami sa budete moct’ zozndmit’ po obhajobe mojej

diplomovej prace v kniznici univerzity.

Predpokladand doba vypliiovania je max. 10 minut, z pontkanych odpovedi vyberte a

zakruzkujte iba ti, ktord najviac vystihuje Vas nazor.
Vopred d’akujem za Vas ¢as.

Hana Kolafova

Zakladné udaje o respondentovi

Pohlavie:
D muz D Zena
Vek:

[] do25rokov [ ] medzi 25 - 40 rokov [ Jviac nez 40 rokov
Vzdelanie (najvyssie dosiahnuté):

D stredné odborné D stredoskolské s maturitou D vysokoskolské

1. Development Centrum bolo vykonané
a) Vel'mi profesionélne.
b) Dostatocne profesionalne.
¢) bez dostato¢nych znalosti a kompetencii.

X1



2. Svoju ucast’ v Development Centre hodnotim ako
a) Dobra skusenost’, ktora ma posunie d’ale;.
b) Bez vyrazného vplyvu na mna, mdj kariérny rozvoj.
¢) Zbytocny a strata casu.

3. V Development Centre vidim nastroj
a) Ako zamestnavatel zisti potencial osobného rozvoja zamestnanca a jeho motivaciu.
b) Ako zamestnavatel zisti lojalitu svojich zamestnancov.
¢) Uplne zbytoény.

4. Zmenilo sa nieco v mojom ndzoru a pristupu k mojmu osobnému rozvoju po
absolvovanim Development Centra
a) Ano. Mam potencial sa d’alej rozvijat’ a budem pracovat’ na d’alom zdokonal'ovani
Sa.
b) Ano. Viac chapem pristup zamestnévatel'a k svojim zamestnancom.
¢) Ni¢. DC nezmenilo akykol'vek nézor, ktory som zastaval pred jeho absolvovanim.

5. Po absolvovani Development Centra som zistil/a, ze
a) Mam potencial osobného rozvoja u su¢asného zamestnavatel’a.
b) Nie som d’alej uz motivovany rozvijat’ sa u su¢asné¢ho zamestnavatela a rozhodol/a
som sa najst’ si nové zamestnanie.
c) Nie. Bez zmien.

6. Zmenil sa nejako pristup zamestnavatel'a k mojej osobe po absolvovani Development
Centra?
a) Ano. Nachadzame viac zhod a zamestnavatel’a po¢iva moje nazory a zaujimaju ho.
b) Ano. Zamestnavatel’ mi pontkol d’alsie kroky k osobnému rozvoju.
c) Nie. Bez zmien.

7. Ak bude v budicnosti moznost’, rad/a sa Development Centra opatovne zicastiim
a) Ano.
b) Nie.
Dakujem este raz za Vas ¢as pri vyplneni oboch dotaznikov.

Hana Kolafova

XV



Priloha G - Dotaznik typ B/AJ

Dear all,

I am a student of combined study program at the University of Jan Amos Komensky. At this
moment, | am working on my thesis regarding ,,Development centre from the point of view of
the evaluated participants “. A part of this thesis is a research on this topic. The target and
outcome is to compare the way various participants view the Development centres (DC) right
after they finish (or even during them) and then after three months from the DC.

I would kindly like to ask you to fill this questionnaire for the sake of my thesis research.

The questionnaire is anonymous and its results may be available after my state exams in the

library of the University.

Expected time of filling out this form is maximum 10 minutes, only choose the answer that

most corresponds with your opinion.

Thank you very much for your time.

Hana Kolarova

Basic information on respondent:

Gender

D male D female

Age

[[] upto25y [] between25-40y [] overdoy
Education (the highest acquired)

D technical high school D high school with graduation I:] university

1. Development Center has been implemented
a) Very professionally.
b) Sufficiently professionally.
¢) Without sufficient knowledge and competence.

XV



2. | evaluate my participation in the Development Center as
a) Good experience that moves me further.
b) Without significant impact on me and my career development.
¢) Unnecessary and waste of time.

3. |see the Development Center as a tool for
a) How the employer identifies the potential for personal development and motivation
of the employee.
b) How the employer finds the loyalty of its employees.
c) Completely useless.

4. Something has changed in my opinion and approach to my personal development after
completing the Development Center
a) Yes. | have the potential to develop further and I will work on further refinement.
b) Yes. I understand the employer's approach to his/her employees more.
c¢) Nothing. DC did not change any opinion | held before | participated.

5. After my participation in the Development Center, | found out that
a) | have the potential for personal development with my current employer.
b) I am no longer motivated to develop with my current employer and decided to find
a new job.
c¢) No changes.

6. Has the employer's approach changed to my person after participation of the
Development Center?
a) Yes. We find more coincidences and the employer listens to my opinions and
interests him.
b) Yes. The employer offered me further steps to personal development.
c) No changes.

7. 1 want to go through the Development Centre in the future again, if there will be any
chance
a) Yes.
b) No.

Thank you very much again for your time and filling both questionnaires in.

Hana Kolarova
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