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uvoD

Jako téma své bakalarské prace jsem si zvolila problematiku ,Persondlni rizika v praci
feditele stfedni Skoly”. DlUvodem této volby bylo, Ze kazida prace slidmi je zdrojem
nejriznéjSich rizik, se kterymi musi vedouci zaméstnanci pocitat. Ve Skolstvi velkou
skupinou zaméstnancl jsou pedagogové. Pedagogicky pracovnik je specifickym
zaméstnancem, ktery je vyznamnym zdrojem hodnoty kazdé Skoly, jeji prestize
a uspésnosti pro své odborné znalosti, schopnosti, dovednosti, kreativitu, inteligenci

a efektivni tymovou spoluprdci. BohuZel tito zaméstnanci ssebou pfindseji i velké

mnozstvi rizik.

Prace je motivovdna snahou zorientovat se v problematice personalni prace
a personalnich ¢innostech s ohledem na persondlni rizika. Cilem zavérecné bakalaiské
prace je urceni nejcastéjsSich persondlnich rizik v praci reditele stfedni Skoly. Zdmérem je
zmapovat jednotlivé persondlni ¢innosti, jak jsou vnimany tediteli Skol z hlediska jejich
rizikovosti a v souvislosti s personalnimi ¢innostmi uvést cCasta personalni rizika, se

kterymi se feditelé stfednich Skol setkavaji.

Prace je roz¢lenéna na C€ast teoretickou a ¢ast vyzkumnou. V teoretické casti se vénuiji
vysvétleni zakladnich pojm( a shromazdéni dostupnych informaci z odborné literatury. Ve
vyzkumné ¢3sti jsem zpracovala a analyzovala vysledky provedeného Setfeni mezi rediteli
stfednich Skol v Libereckém kraji, jehoz cilem bylo zmapovat personalni rizika vzhledem

k jednotlivym persondlnim ¢innostem.



1 TEORETICKA CAST

1.1 Pojem riziko
Rizikem rozumime néjaké nebezpeci, moznost Skody, ztraty ¢i nezdaru. Riziko znamena
problémovou situaci, kterd miZe negativné ovlivnit realizovany ukol, projekt nebo

Cinnost. ProtoZe riziko mizZe prinaset problémy, je duleZité rizika planovat a predvidat.

Rizeni a pFedvidani rizik je ddleZitd oblast v €¢innosti vedoucich pracovnikd. Manazefi
v této oblasti vétSinou vychazeji z osobnich zkusenosti, proto se mizZe stat, Ze manazer,
ktery md osobni zkuSenosti v oblasti spojené s pfislusnym rizikem, dokaze problémy lépe
predvidat a byt na né pfipraven. Naopak manazer, ktery nema zkusenosti s riziky v dané

oblasti, mlZe byt prekvapen az zaskocen nékterymi neobvyklymi a ne¢ekanymi situacemi.

Rizika spojend s lidskym potencidlem jsou velmi slozZité predvidatelna. Kazdy vedouci
zaméstnanec, v jehoZz ndplni prace jsou nejrliznéjsi personalni Cinnosti, potiebuje ke
zvladnuti personalnich rizik znalosti z fady oborl — prdva, ekonomiky, teorie fizeni,

psychologie, pedagogiky a sociologie.

Obecné praci s lidmi mUZeme povaZovat za Cinnost prinasejici velkou skalu rizik, protoze
kazdy jedinec je jiny s jinymi ndzory a pozadavky, s jinymi osobnostnimi dispozicemi, které

se do prace s nim promitaji.

1.2 Definice vybranych pojmt v oblasti prace s lidmi
Lidské zdroje jsou lidé se svymi jedinecnymi vlastnostmi, schopnostmi, dovednostmi,
znalostmi a zkuSenostmi. Lidské zdroje predstavuji lidé v pracovnim procesu. Tito lidé jsou

, . v . / . / v s s 1
schopni seberealizace v ¢innosti, kterou vykonavaji na zakladé vlastniho rozhodnuti.
Vétsina autord (Armstrong, Koubek aj.) uvadi, Zze lidské zdroje jsou nejvyznamnéjsi ze
zdroji  pro kazdou organizaci, zajistuji fungovani organizace a rozhoduji

o Zivotaschopnosti, konkurenceschopnosti a prosperité.

! VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdéldvdni zaméstnanc



Lidsky kapital je definovan jako zdsoba znalosti a dovednosti ztélesnéna v lidskych

zdrojich, jeZ jsou vysledkem vzdélani a praxe.”

Rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitalem je v tom, Ze lidsky kapital vlastni i ti jedinci,
ktefi nejsou zafazeni do pracovniho procesu a nejsou v pracovnépravnim vztahu se

74dnou organizaci.>

Personalni prace’ se zaméfuje na otazky souvisejici s &lovékem jako pracovni silou, s jeho
zapojovanimi do prace ve firmé a vyuzivdnim jeho schopnosti, sjeho fungovanim,
vykonem, pracovnim chovanim, ptizpisobovanim se potifebam firmy, se vztahy, do nichz
jako pracovnik firmy vstupuje s vysledky jeho prace, s naklady vynakladanymi na lidskou
praci a v neposledni fadé i na otazky souvisejici s jeho osobnim rozvojem a uspokojovanim
jeho socialnich potteb. Persondlni prace zahrnuje vSechno, co se tyka ¢lovéka a jeho prace

ve firmé, véetné toho, co v Zivoté pracovnika jeho praci ve firmé ovliviiuje.

Personalistika® pfedstavuje souhrn aktivit, které vedou k dosazeni optimélniho pottu

a kvality pracovnikd na urcitém pracovisti. Zahrnuje mimo jiné jejich pfijimani, vybér,

rozmisténi, zvySovani kvalifikace, vychovu.

Personalistika jako obor je zasvécena lidem a préci s lidmi. Jedna se o nauku, ktera se
zabyva tim, jak, jakym zplsobem a jakymi metodami slidmi pracovat, aby podavali
optimalni (maximalni) pracovni vykon k co nejvyssimu uspokojeni ,zakaznika“ — tj. toho,
ktery umoziuje firmé jeji prosperitu a Zivotaschopnost. Personalistika je tedy o praci
s ¢lovékem, nikoli jen o zaplnéni pfislusného okénka v organizacni strukture.
Personalistika je ve své Uplnosti o kazdodenni, predevsim fidici ¢innosti vSech vedoucich
pracovnikd, o komunikaci s lidmi a jejich motivaci, o zadavani ukol( a jejich vysvétlovani,
prosté o tom, aby lidé pracovali nejen dobfe, ale aby chodili do prace radi, citili vnitini

spokojenost, nebyli rozladéni, nevrli, otraveni atd.®

Mluvime-li o personalistice v fizeni Skoly, mame na paméti, Zze ukoly v této oblasti kromé
vrcholového managementu (feditel a jeho zastupci) zabezpecuji také clenové stfedniho

managementu skoly, tedy vSichni vedouci zaméstnanci podle organizacni struktury (napf.

’ PALAN, Zdené&k. Lidské zdroje. Vykladovy slovnik.

* VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdéldvéni zaméstnancii, s. 20
* KOUBEK, Josef. Persondlni prdce v malych a stfednich firmdch, s. 15

5 POKORNY, Jifi. Persondini management, s. 9

6 D'AMBROSOVA, Hana. Abeceda personalisty, s. 9



vedouci Skolni jidelny, spravce budovy, Skolnik, vedouci vychovatel, predsedové
predmétovych komisi, aj.). Jaké persondlni ¢innosti budou v ndplni prace jednotlivého
vedouciho zaméstnance, zdlezi na frediteli Skoly. VétSina vedoucich pracovnik(i si
uvédomuje, Ze pfi fizeni a vedeni lidi je dlleZité tymové rozhodovani, které pfispivad

k vytvareni klimatu tolerance a mlize minimalizovat néktera personalini rizika.

Rizeni lidskych zdroji’ je &innost, kterd se zaméfuje na ¢lovéka v pracovnim procesu. Je
definovana jako strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co
organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji

k dosazeni cili organizace.

Rizeni lidskych zdroj uréuje pravidla jak pfistupovat k Fizeni lidi v organizaci, zp(soby
jedndni slidmi a znich odvozené principy jednani vedoucich pracovnik(i pfi feSeni
personalnich zalezitosti.

Koubek® definuje nasledujici tfi klicové znaky, které charakterizuji fizeni lidskych zdrojt
a odlisuji jej od persondlniho tizeni:

- Strategicky pfistup k personalni praci a ke vSem personalnim ¢innostem (tedy
zaméreni na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych dusledkd vsech
rozhodnuti v oblasti persondlni prace).

- Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace
(ptedevsim zajem o populaéni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh préce,
hodnotové orientace lidi, jejich socidlni rozvoj a Zivotni zplsob, osidleni a Zivotni
prostredi, legislativu apod.).

- Personalni prace prestava byt zdleZitosti odbornych personalistll a stavad se
soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikli (stale vice vykonné
personalni prace, ale i stale vice pravomoci v této praci prechazi na vedouci
pracovniky vSech urovni, ktefi prece jen maji k jednotlivcidm bliZze neZ personalni
utvar; persondlni Uutvar pak stale vice plni koncepéni, metodologickou,

poradenskou, organizacni a kontrolni roli).

V moderni personalistice a to nejen ve skolstvi se stale vice hovofi o fizeni a vedeni lidi.

Rizeni (management) se tyka realizace strategickych cilG $koly pomoci optimalniho

" ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy, s. 27
® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zéklady moderni personalistiky, s. 16
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zabezpecovani, rozdélovani, vyuzivani a rozvijeni viech potfebnych zdroja (materidlnich,
financnich, informacnich, lidskych). Vedeni (leadership) se zaméruje na rozhodujici zdroj,
kazdé organizace, to znamena na lidi, a tykd se schopnosti pfesvédcovat a podnécovat lidi
k vykondvani sjednané prace, dosahovani poZzadovaného vykonu a realizaci strategickych
cilti organizace. U&inné fizeni lidi vyzaduje téelné vedent lidi.’

Rizeni lidskych zdrojd patFi k zakladnim manaZerskym funkcim. Zatimco v podnikovém
managementu pracuji v oblasti personalistiky profesionalové, vétsi organizace maji na
tuto Cinnost zfizena tzv. personalni oddéleni, ve Skolstvi je tato funkce z velké ¢asti plnéna
feditelem Skoly. Prace s lidmi je jednou z nejproblematictéjSich oblasti manazerskych
Cinnosti. Kazdy reditel Skoly si je dobfe védom toho, Ze kvalitni lidé jsou nejcennéjsim

kapitalem, ktery $kola ma. Umét vést podfizené je podminkou tspésnosti.*

Personalistika a s ni spojené persondlni Cinnosti jsou tedy pro kazdého vedouciho
pracovnika alfou a omegou a mnohdy i zkuSeni feditelé Skol s letitou praxi se setkdvaji

s fadou personalnich rizik a problém{, které musi resit.

Schopnosti a motivace zaméstnancl spolu s podminkami zaméstnanc( urcuji vykon

v o ’ % o v , v 11
zaméstnancl a vykon zaméstnanct urcuje vykon Skoly.

VySe uvadéné definice ukazuji, Ze vodborné literature nalezneme nejrizné;si
pojmenovani, kterd by se moina dala povaZovat za synonyma. Z hlediska praxe je
relativné lhostejné, jak tyto cCinnosti nezveme, ale zhlediska teoretického jsou
v jednotlivych pojmech jisté odlisSnosti.

Terminy persondlni prdce Ci personalistika se obvykle pouzivaji jako nejobecnéjsi oznaceni

v oblasti prace s lidmi.

Rozdil v pojmech fizeni lidskych zdroju a persondlni fizeni spociva v tom, Ze fizeni lidskych
zdroju je ndzor, jak nejlépe fidit lidi v zajmu podniku. Personalni fizeni je zamérené na
pracovni silu, zatimco fizeni lidskych zdroji je zamérené zdrojové a soustfeduje se na
celkovou kvalitu a potfebu rozvoje lidskych zdrojéi pro uspéch podniku. Rizeni lidskych

zdroju je koncepci tykajici se fizeni lidi s cilem dosazeni konkurencni vy'/hody.12

° ARMSTRONG, Michael. Management a leadership, s. 17

0 BACIK, Frantisek, Jiti SVOBODA a Jaroslav KALOUS. Kapitoly ze $kolského managementu, s. 76
1 §IKYR, Martin, David BOROVEC a Irena LHOTKOVA. Personalistika v Fizeni $koly, s. 17
12yODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancii.
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PersondlIni administrativa (sprdva), persondini fizeni a rizeni lidskych zdroji se pouZivaji

spise k charakterizovani vyvojové trovné a koncepce personalni prace.”

1.3 Personalni prace

Odborna literatura popisuje a €leni persondlni praci do nékolika vyvojovych fazi.

1.3.1 Vyvojové faze persondlni prace

Persondlni administrativa (sprdva) = historicky nejstarsi pojeti persondlni prace.
Persondlni prace je chapana jako sluzba, ktera zajistuje predevsim administrativu
spojenou se zaméstnavanim lidi, pofizovanim a uchovavanim dokumentd a informaci
tykajicich se zaméstnanci. Persondlni prdci byla v této vyvojové etapé pfisouzena pasivni

role. '

Persondilni Fizeni je dalsi vyvojovou fazi personalni prace. Pfed druhou svétovou valkou
(40. a 50. léta 20. stoleti) se zacal prosazovat odliSny pfistup zaloZeny na aktivnéjsi roli
personalistd. Tento trend souvisel svyznamnym rozvojem primyslu a se snahou
expandovat na dalsi trhy. Vedeni organizaci si zacalo uvédomovat, Ze konkuren¢ni
vyhodou a hlavnim zdrojem prosperity a uUspésnosti firmy jsou lidé. Kromé ziskavani
zaméstnanc(, administrace a evidence jejich udajli se pridava k persondlnim cinnostem
jejich odborné vzdélavani. Vedouci pracovnici si v této dobé zacali uvédomovat, zZe lidé
predstavuji vyznamny zdroj zisk( pro organizaci, a proto je dllezité je prlibézné vzdélavat,

a tak dale rozvijet jejich schopnosti, dovednosti a odbornost.”

Personalni prace vsak stale zlstdvd na uUrovni operativniho fizeni, tedy nevénuje

pozornost strategickym otazkam, které se tykaji lidi a jejich rozvoje.

V 60. a 70. letech (zejména v zdpadnich zemich) se zacala utvaret moderni soucasna
koncepce personalni prace, oznacovana jako ,Fizeni lidskych zdroji“. Dovrsil se tak vyvoj
personalni prace od administrativni cCinnosti k ¢innosti koncepcni a skutecné fidici.
Persondlni prace se vnovém pojeti stala soucasti strategického Ffizeni organizace

a prestala byt zaleZitosti pouze personalistl, ale stala se nedilnou soucasti prace kazdého

13 KOUBEK, Josef. Persondini prdce v malych a stiednich firmdch, s. 14
" KOLEKTIV. Vzdéldvaci program - Persondlni fizeni: studijni texty, Modul 1 s. 4/45

> KOLEKTIV. Vzdéldvaci program - Persondlni fizeni: studijni texty, Modul 1 s. 4/45
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vedouciho pracovnika.'® Aby vedouci pracovnici v praci s lidmi obstali, bylo vtomto
obdobi spektrum persondlnich cinnosti rozsifeno o rozvoj osob na vedoucich pozicich,
jejich prGbéiné vzdélavani a planovani novych pracovnich pozic, jak se zmifuje

Armstrong.17

V soucasné dobé se personalni prace soustfeduje nejen na samotné fizeni, ale také na
rozvoj lidskych zdroji. Néktefi autofi uvadéji termin ,,rozvoj lidskych zdroju“, pripadné
»rozvoj lidského kapitalu“, protoZe se jedna o pojmy mnohem vhodnéjsi, nebot vice

vyjadfuji podstatu a poslani personalni prace.'®

MuzZeme tedy fFici, Ze nejmodernéjsi pojeti personalni prace byva oznacovano terminem

fizeni lidskych zdroja.

1.3.2 Cile, predmét, funkce a uloha personalni prace

Obecnym cilem je zajistit, aby organizace byla schopna prostfednictvim lidi Uspésné plnit
své ukoly a vize. To znamend optimalné vyuzivat potencial lidi a investic do nich vloZzenych
k dosahovani cill organizace a soucasné vytvaret predpoklady ke spokojenosti pracovniki
s vykonavanou praci, motivovat je krozvoji a napomahat jim identifikovat se scili
organizace.

Mezi hlavni ¢innosti patfi organizace, zabezpeceni pracovnich zdrojd, fizeni vykonu, rozvoj

zaméstnancl, odménovani, zaméstnanecké vztahy, zdravi, bezpecnost a sluzby pro

zaméstnance, sprava zaméstnaneckych a osobnich zélezitosti.*®

Osvojeni manazerskych schopnosti dlilezitych pro vykon personaini prace nelze zalozit jen
na teorii. Pfredpokladem kvalitni persondlni prace — fizeni lidi v organizaci jsou praktické

fidici zkusenosti, které manazer ziska dlouhodobou praci s lidmi.
T¥i principy personalniho managementu podle Urbana:*

1. princip — porozumét zaméstnanclim. Kazdy zaméstnance je charakterizovan urcitym
souborem vlastnosti. Kazdy vedouci zaméstnanec musi chapat povahu individudlnich

rozdild v pracovnim chovani a vykonu jednotlivych zaméstnancli a jejich zdkladnich

'® KOLEKTIV. Vzd&ldvaci program - Persondlni Fizeni: studijni texty, Modul 1 s. 4/45

= ARMSTRONG, Michael. Persondini management, s. 48

18 KOLEKTIV. Vzdéldvaci program - Persondini Fizeni: studijni texty, Modul 1 s. 5/45
1 ARMSTRONG, Michael. Persondini management, s. 44

20 URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: persondini rozmér managementu, s. 13
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faktor(: schopnosti, osobnostnich vlastnosti a zvyklosti, pracovnich postoji a motiva.

Tento princip predpoklada, Ze manaZer ma znalosti z oblasti psychologie.

2. princip — znat principy manaZerskych postupld uplatiovanych pfi jednani se
zaméstnanci, pfi jejich fizeni a vedeni. Znat zdsady tykajicich se delegovani ukolu
a pravomoci, motivace, komunikace, koucovani a vedeni zaméstnancl. Pro zvladnuti
tohoto principu se u vedouciho zaméstnance predpoklada zvladnuti mékkych (socialnich)

dovednosti.

3. princip — znalost hlavnich principl manaZerského personalniho fizeni, tj. pravidel
a postupl uplathovanych predevsim pfi vybéru, hodnoceni a fizeni vykonu, odménovani
a rozvoji zaméstnancd, fizeni zmén a firemni kultury. Tento posledni princip predstavuje

urcité formalizované postupy, pozadavky a jednotny pfistup k zaméstnancim.

Ukoly personalni prace:**

- Hledani nejvhodnéjsiho spojeni clovéka s pracovnimi uUkoly (ZlepsSeni kvality
pracovniho Zivota).

- Usili 0 optimalni vyuzivani pracovnikl (Zvy$eni produktivity).

- Formovani pracovni skupiny (tymu), usili o efektivni vedeni lidi a zdravé mezilidské
vztahy (Zvyseni spokojenosti pracovniku).

- Zajisténi persondlniho a socidlniho rozvoje pracovnikll (ZlepSeni rozvoje
pracovniku jako jedincd a kolektivi).

- Dbat na to, aby se dodriovaly vsechny zakony tykajici se oblasti prace,

zaméstndvani lidi a lidskych prav.
Armstrongzznaopak vymezuje hlavni tkoly fizeni lidskych zdroju takto:

Efektivni organizace
Strategie fizeni lidskych zdroji ma za cil podporovat programy zlepSovani efektivnosti

organizace vytvareni ucinnych postupl v oblastech fizeni znalosti, fizeni talent’ apod.

21 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zéklady moderni personalistiky
2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojt
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Rizeni a rozvoj lidského kapitalu
Lidsky kapital organizace tvofi lidé, ktefi v ni pracuji a na kterych zdvisi UspéSnost
organizace. Cilem fizeni lidskych zdroji je zabezpecit, aby organizace ziskala a udrzela

potiebné kvalifikované oddané dobfe motivované pracovni sily.

Rizeni pracovniho vykonu
Rizeni pracovniho vykonu vrdmci dohodnutych cild a poZadavkdl na schopnosti,

hodnoceni a zlepSovani pracovniho vykonu.

Personalni a socialni rozvoj pracovnika,

obsahuje vzdélavani a rozvoj pracovnik(, rozvoj kariéry, formovani tymu, efektivni styl
vedeni a zdravé mezilidské vztahy, vytvareni pfiznivych pracovnich a Zivotnich podminek
aj.

Dodrzovani zakonu

v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prdv a vytvareni dobré zaméstnanecké
povésti organizace.

Z uvedenych ukoll je moiné odvodit konkrétni Cinnosti, které by mélo fizeni lidskych

zdrojli v organizaci realizovat.

1.3.3 Personalni cinnosti
Ukoly personalni prace jsou realizovany prostiednictvim fady persondlnich ¢innosti.
Personalni Cinnosti byvaji v literatufe oznacovany také jako persondlni sluzby nebo

personalni funkce.

Personalni c¢innosti umoZiuji zabezpecCovat dostatek schopnych a motivovanych
zaméstnancl tak, aby za jejich pomoci organizace mohla dosahovat vytycené strategické

cile.

V odborné literature se setkdme s riznym ¢lenénim personalnich ¢innosti, které vSak vidy
vychazeji z hlavnich ukoll personalni prace. Pro ilustraci uvadim nékolik pfikladd ¢lenéni

personalnich ¢innosti, jak jsou uvadény v odborné literature rznymi autory.
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Déleni personalnich Cinnosti podle Bedrnové a Nového:?
Ziskavani pracovnika:
- Planovani potteby
- Analyza poZzadavku
- Nabor pracovniki
(k témto Cinnostem je moZzné jesté dodat Cinnosti spojené s vybérem pracovnik()

Personalni rozvoj:

Zvysovani kvalifikace (vychova a vzdélavani)

Hodnoceni pracovnik(

Motivace pracovnik(

Zdokonalovani prace

Planovani a realizace profesni kariéry

Péce o pracovniky:

Odménovani

7 s

Doplfiovani vzdélani

Socidlni sluzby

Informovani

Sprava

Stejni autofi se divaji na rozdéleni persondlnich ¢innosti také z hlediska psychologie
a sociologie a uvadéji nasledujici strukturu:

- Vyhledavani pracovniki

- Nabor pracovniki

- Pfijimani pracovnikU

- Rozmistovani pracovnik(

- Pracovni a socidlni adaptace

- Vychova a vzdélavani

- Motivace, stimulace

- Hodnoceni

- Profesni kariéra

- Uvolnovani pracovnikl

3 BEDRNOVA, Eva. Psychologie a sociologie fizeni.
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S obdobnymi personalnimi ¢innostmi se miZzeme setkat i u dalSich autor( (Dvorakova,
Koubek):

Analyza a popis prace je Cinnosti, pfi niZ se analyzuje obsah prace, pracovni podminky a
dale se specifikuji poZzadavky na pracovnika.

Personalni planovani planuje potreby pracovnikd v organizaci, planuje se také persondlni
rozvoj pracovnika.

Ziskavani, vybér a rozmistovani zahrnuji uréeni zplsob( pokryti potfeb zaméstnanc,
metody vybéru, orientaci novych zaméstnanc a ukoncovani pracovniho poméru. Pfi
hodnoceni pracovnik( jde pfedevsim o hodnoceni pracovniho vykonu.

’

Vzdélavani pracovnikli obnasi v prvé radé identifikaci potfeb vzdélavani, po které

nasleduji faze planovadni a realizace vzdélavani, vzavéru pak hodnoceni vysledk(
vzdélavani.

Odménovani a zaméstnanecké vyhody jsou c¢innosti, pfi niz je tvofen mzdovy systém,
systém zaméstnaneckych vyhod. Zahrnuje také rozbor mzdové diferenciace.

Personalni cinnost pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani je spojena s pfimou
i nepfimou participaci zaméstnanci na fizeni.

Péce o zdkazniky, bezpecnost prace a ochrana zdravi zahrnuje aktivity, kterymi jsou
napfiklad kontrola péce o bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci a zajistovani zdravotni
péce.

Podnikovy socidlni rozvoj je predevsim organizace socidlnich sluzeb a aktivit volného
casu.

Komunikace a informovani zameéstnanch zahrnujici analyzu uUrovné komunikace a
informovanosti zaméstnancd a vyuzZivani informacnich médii, tvorbu, implementaci
a aplikaci persondlniho informacniho systému pfi spravé personalni administrativy

i k vnitini komunikaci.

Nejkomplexnéjsi systém personalnich ¢innosti nalezneme u Koubka:**
- Vytvareni a analyza pracovnich mist.
- Personalni planovani.
- Ziskavani, vybér a nasledné prijimani pracovnika.

- Hodnoceni pracovniki (hodnoceni pracovniho vykonu pracovniki).

% KOUBEK, Josef. Persondini prdce v malych a stiednich firmdch, s. 17-18
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Rozmistovani (zafazovani) pracovnikd a ukoncovani pracovniho poméru.
Odménovani a dalsSi hmotné i nehmotné nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu
a motivovani pracovnikll vcetné organizace a poskytovani zaméstnaneckych
vyhod.

Vzdélavani a rozvoj pracovniki.

Pracovni vztahy.

Péce o pracovniky, tj. Cinnosti zamérené na pracovni prostiedi, bezpeénost

a ochranu zdravi pfi praci, otazky pracovni doby a pracovniho rezimu, zalezZitosti

socialnich sluzeb pro pracovniky i jejich rodinné pfislusniky.

- Personalni informacni systém tj. zjistovani, uchovavani

7 s

, zpracovani a analyza

informaci tykajicich se pracovnik.

Zajimavy pohled na personalni ¢innosti dava nasledujici tabulka,” ve které je vymezen
také ucel jednotlivych persondlnich cinnosti.

Personalni ¢innost

Ucel personalni ¢innosti

Vytvareni a analyza
pracovnich mist

Definovat pracovni Ukoly a tyto seskupovat do pracovnich mist (zakladnich
organizacnich jednotek); zpracovat popisy a specifikace pracovnich mist.

Planovani zaméstnanct

Planovat potrebu, pokryti potfeby a personalni rozvoj zaméstnanc(; zpracovat
plany persondlnich ¢innosti.

Obsazovani volnych
pracovnich mist

Obsazovat nové vytvorena nebo uvolnéna pracovni mista; ziskat vhodné
uchazece, vybrat nejvhodnéjsiho uchazece, pfijmout vybraného uchazece,
adaptovat prijatého uchazece.

Rizeni pracovniho
vykonu a hodnoceni

Usmérnovat a podnécovat zaméstnance k vykonavani sjednané prace a
dosahovat pozadovaného vykonu pomoci systematického ziskavani a

zaméstnancl poskytovani zpétné vazby (informace o skute¢ném vykonu).
Odmeénovani Poskytovat zaméstnanclim odpovidajici kompenzaci za vykonanou praci
zaméstnancl (penézni i nepenéini) a stimulovat zaméstnance k dosahovani poZzadovaného

vykonu.

Vzdélavani zaméstnancu

Utvéret, prohlubovat, rozsifovat schopnosti (znalosti, dovednosti a chovani)
zaméstnancl k vykonavani sjednané prace a dosahovani poZzadovaného
vykonu.

Péce o zaméstnance a
pracovni podminky

Dosahnout pfiznivych hodnot vSech proménnych, které ovlivriuji schopnosti,
motivaci a vykon zaméstnanc( v pracovnim procesu pfi vykonavani sjednané
prace a dosahovani poZadovaného vykonu (pracovni doba, pracovni prostredi,
bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci apod.).

Formovani pracovnich
vztahl

Dosahnout vyhovujici rovné formalnich i neformalnich vztah, které vznikaji
v souvislosti s vykonem zavislé prace mezi zaméstnanci, zastupci zaméstnancl
a zaméstnavatelem.

Vyuzivani personalniho
informacniho systému

Zajistit zpracovani personalnich Gdajl potfebnych k pInéni povinnosti
vyplyvajicich z pravnich predpisli a zabezpecovani personalni prace
VvV organizaci.

25 §|KYR, Martin, David BOROVEC a Irena LHOTKOVA. Personalistika v Fizeni, s. 20-21
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1.3.4 Kdo se podili na personalni praci

Ukoly persondlni prace a &innosti sméfujici k jejich plnéni jsou vétdinou zaleZitosti
persondlniho dtvaru, nicméné jsou také soucasti prace vsech vedoucich pracovnik(
organizace. Vedouci pracovnici jsou v oblasti personalistiky laiky, protoZze ¢asto nebyvaji

vybaveni odpovidajicimi znalostmi postuptl a metod personalni prace.

V malych organizacich je tato prace zajistovdna majitelem ¢i nejvyssim vedoucim
pracovnikem. Vétsi organizace maji své specialisty na fizeni lidskych zdroja (personalisty)

Ci zvlastni persondlni Gtvary.

Personalni utvar je pracovisté specializované na fizeni a rozvoj lidi v organizaci. Je zapojen
do vytvareni a realizace personalnich strategii a politik a do personalnich ¢innosti, napf.
personalni pldnovani, fizeni znalosti, ziskdvani a vybér pracovnikl, vzdélavani a rozvoj
pracovnikd, odménovani pracovnik(, péce o pracovniky a vSechny dalsi zalezZitosti tykajici
se zaméstnaneckych vztahd. Ulohou persondlniho Gtvaru je umozZnit organizaci dosdhnout
jejich cil( tim, Ze predklada podnéty, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve vsem, co
se néjak tyka jejich pracovnikl. Personalni Utvar nabizi rady a sluzby, které organizaci

v s / Y s1.0 v " , .47 2
umozni dosédhnout jejich cili a to prostfednictvim lidi.?

1.3.5 Personalni prace v oblasti Skolstvi

VSechny uvadéné ukoly, zasady a persondlni ¢innosti plati i pro oblast Skolstvi. Rezort
Skolstvi zaméstnava vysoky pocet pracovnikd. Persondlni prace je zde delegovana na
Feditele 8kol. Reditel $koly ruéi za vedkerou personalni administrativu i platové zaleZitosti
v rozsahu predpist a vytvari podminky pro dalsi vzdélavani pedagogickych pracovniki
(Zakon ¢&. 561/2004 Sb., 164, odstavec 1 pismeno e/). Skolsky zakon poskytuje velmi

zUZeny pohled na fizeni a rozvoj lidskych zdrojt ve Skolach.
Podivame-li se na hlavni Ukol persondlni prace, kterym je vyuziti a rozvoj lidského kapitalu
ve prospéch organizace a uvédomime-li si Ucel a poslani Skol, pak fizeni a rozvoj lidskych

zdroju by mélo byt nejvyssi prioritou skoly.

%6 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy, s. 65
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Z hlediska organizacni struktury Skoly existuje nékolik subjektli, které se podileji na

tkolech v oblasti ¥izeni a rozvoje lidskych zdrojd:*’

- Reditel nebo vedeni $koly, které formuluje strategické rozhodnuti, sméry vyvoje,
politiku Fizeni a rozvoje lidskych zdroju.

- Liniovi manazefi (vedouci oddéleni atvaru skoly), ktefi jsou odpovédni za vysledky
svych oddéleni, a tim i za fizeni a rozvoj lidskych zdroja.

- Specializované oddéleni nebo odpovédny pracovnik (zastupce reditele,
personalista) pfimo odpovédny za vybrané persondlni ¢innosti.

- Zastupci pracovnikl (napf. odborova organizace), ktefi se aktivné podileji na

personalnim fizeni.

Systém personalnich ¢innosti ovliviiuje vykon Skoly tim, Ze ovliviiuje vykon zaméstnancu.
Dosazeni oc¢ekdvaného vykonu skoly vyZzaduje takovy systém personalnich Cinnosti, ktery
Skole umozZni ovliviiovat vSechny podstatné determinanty vykonu zaméstnancl, to
znamena jejich schopnosti, motivaci a podminky kvykonavani sjednané préce

a dosahovani poZadovaného vykonu.

1.3.6 Role vedouciho pracovnika Skoly v personalni praci
Role vedouciho pracovnika skoly je v oblasti personalni prace velmi vyznamna. Hodné
zalezi na tom, jaky vyznam pfFipisuje samotna Skola personalnimu fizeni, zda se jednd o
strategicky vyznam lidskych zdrojli, anebo pouze o zabezpeceni personalnich ¢innosti.
Vymezeni role feditele $koly:?®
- Je hlavnim aktérem vytvareni a realizace strategie politik fizeni a rozvoje lidskych
zdrojl skoly, je zapojen do nékterych nebo vsech personalnich ¢innosti.
- Podili se na strategickém planovani a rozhodovani fizeni a rozvoje lidskych zdroja
na Skole.
- Je strategickym partnerem zfizovatele pti prosazovani strategie fizeni a rozvoje
lidskych zdrojl Skoly.
- Ma hlavni udlohu pfti uskutecfiovani a tizeni zmén, zejména v zabezpeceni jejich

realizace a prekonavani odporu ke zméné.

2T KOLEKTIV. Vzdéldvaci program - Persondini Fizeni: studijni texty. NIDV, Modul 1, s. 15-16
%8 KOLEKTIV. Vzdéldvaci program - Persondini Fizeni: studijni texty. NIDV, Modul 1, s. 15
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1.3.7 Evaluace personalnich ¢innosti

Se systémem personalnich ¢innosti souvisi jejich evaluace, kterd vedeni skoly poskytuje
informace o kvalité persondlni prace. Evaluace personalnich ¢innosti miZeme dat do uzké
souvislosti s autoevaluaci $koly. Autoevaluace s$koly*® je cyklickym, systematickym
a systémovym procesem, ktery je iniciovan a realizovan aktéry skolniho Zivota (tj. uciteli,
zaky, rodi¢i atd.). Vjeho prUbéhu se pomoci rliznych metod nebo ndstroji shira
a s vyuzitim kritérii i indikatord analyzuje prlikazny material k vyhodnocovani miry, v jaké
se podafilo dosahnout pldnovanych cili stanovenych v souladu se Skolou pfijatym
konceptem kvality. O zjisténych poznatcich se nasledné ve Skole diskutuje a ziskané
vystupy jsou impulzem pro dalsi praci: pomahaji Skole kvalifikované prokazovat kvalitu
své prdace, udrzovat ji, nebo i zlepSovat. Autoevaluace je jednim z hlavnich mechanismu

autonomie Skoly, ktery pokud je funkéni, napomaha jejimu Zadoucimu rozvoji.

Nej¢astéjsi zpusoby efektivniho zjistovani informaci o personalnich ¢innostech:*

- Rozhovory s SirsSim vedenim skoly o jejich pohledech a zkuSenostech s fungovanim
personalnich ¢innosti ve skole.

- Rozhovory s pracovniky Skoly o jejich nazorech na fungovani personalniho fizeni ve
Skole.

- Anonymni ankety, jejich cilem je zjistit nazory pracovnikd.

- Rozbory pisemnych dokumentl pouzivanych vramci personalnich ¢innosti ve
Skole.

- Zkoumani celkového vykonu organizace.

V ramci evaluace persondlnich &innosti je dulezité respektovat néktera obecnd pravidla:*
1) Bez podkladl a konkrétnich informaci o celém hodnoceném obdobi neni realné
vnést do hodnoceni objektivitu.
2) Presvédcit hodnoceného, Ze cilem hodnoceni je pomoci mu v jeho zlepSovani
a rozvoji, a tim i jeho prospéch.
3) Zacinat vidy pochvalou a vyslovenim spokojenosti s nékterymi aspekty pracovni

¢innosti hodnoceného, teprve potom prejit ke kritickym bodam.

2 pedagogickd encyklopedie. Viyd. 1. Editor Jan Pricha
%0 KOLEKTIV. Vzdéldvaci program - Persondini Fizeni: studijni texty. NIDV, Modul 6, s. 27-28
31 VEBER, Jaromir. Management: zéklady, prosperita, globalizace, s 187-192.

21



4) Pouzivat pouze vécné a pravdivé informace, které jsou pro hodnoceni relevantni.
VZdy je nutné dat pracovnikovi moznost vyjadfit na hodnoceni svij nazor.
5) Nejucinnéjsi je hodnoceni, na kterém se podilel pracovnik sdm, kdy mohl stanovit

své zaméreni do budouciho obdobi.

1.4 Personalni ¢innosti vybrané pro vyzkumnou cast

Vychodiskem vybéru personalnich cinnosti pro vyzkumnou c¢ast byl komplexni systém
personalnich ¢innosti, ktery uvadi Koubek. Tohoto autora jsem si vybrala z dlivodu, Ze jim
uvadéné personalni ¢innosti jsou definovany z pohledu, duleZitosti pro malou a stfedni
firmu. Kazdou Skolu mizeme zjednodusené prirovnat k takové malé ¢i stredni firmé, a tak

mUzeme vyjit i z persondlnich ¢innosti, jak jsou definovdny timto autorem.

Pro vyzkumnou ¢dst byly vybrany tyto personalni ¢innosti:

a) Pldanovani zaméstnanci (persondlini pldnovani)

b) Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

¢) Odmeériovani zaméstnancl

d) Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

e) Formovadni pracovnich vztahu
Vybér a volba uvedenych persondlnich ¢innosti vychazi ze skutecnosti, Ze se jedna o
¢innosti, které musi provadét kazdy reditel Skoly bez ohledu na typ ¢i velikost Skoly.
Vybrané personalni ¢innosti miZzeme zaradit mezi nejdllezZitéjsi oblasti personalni prace.
Spatna ¢ nedostateéna personalni prace v téchto oblastech mGze ohrozit plnéni cilé dané

Skoly.

Planovani zaméstnanci (personalni planovani)
Persondlni planovani slou#i ktomu, aby $kola mohla realizovat vytyéené cile. Ukol
personalniho planovani spociva v predvidani vyvoje a realizace opatteni v oblasti pohybu
zaméstnanclQ. Personalni planovani usiluje o to, aby Skola méla v soucasnosti
i v budoucnosti zaméstnance:

-V potfebném mnozstvi

- S potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi

- Svhodnymi a Zzddoucimi osobnimi charakteristikami

- Motivované a s poZzadovanym pomérem k praci

- Flexibilni a pripravené na zmény, které musi skola realizovat
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Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

Pracovni vykon®? ptedstavuje Groveri plnéni stanovenych dkolil a naplné prace uréitého
pracovnika v urcité pozici. Pro posouzeni pracovniho vykonu je mozné rozlisit nasledujici

skupiny faktora:

- Predpoklady pro praci (znalosti, dovednosti, organizacni schopnosti, schopnost
tymové prdace, dosazené vzdélani, dalsi vzdélavani, atd.).

- Postoje k praci (pracovni kazen, zajem, aktivita, ochota pfijimat ukoly, ohlasovani
problému, péce o majetek organizace, vedeni potifebnych zaznamd, atd.).

- Vysledky prace (kvalita, Urazovost, spokojenost ,zdkaznik(“, stiznosti, atd.).

- Socidlni uroven (vztahy a jednani s lidmi, spolecenskd obratnost, mira konfliktd,
vztahy se spolupracovniky, loajalita k firmé, atd.).

- Vlastnosti osobnosti (adaptabilita, spolehlivost, peclivost, cilevédomost, kreativita,

samostatnost, verbalni schopnost, atd.).

Nékteré uvadéné faktory lze méfit (kontrolovat). Dilezité pro fizeni pracovniho vykonu
viak je vyslovné a pisemné definovat, jaky vykon je Zadouci, ktery je pfijatelny a ktery jiz
nepfijatelny. Problémem a rizikem jsou neméfitelné faktory, u kterych se muze

vyskytnout nebezpedi subjektivniho pristupu pri hodnoceni.

Objektivni neovlivnitelnd rizika, v disledku kterych ale nesmime neptfimérené omlouvat
vykony zaméstnance:

- Nezavinéné nedostatecné vyuzivani pracovniho ¢asu pracovnika.

- Nedostatecné vysvétleni prace, nejasna pravidla a metody tizeni ovliviujici praci.

- Nevhodné pracovni prostfedi a nedostate¢né materialni podminky.

- Nedostatec¢né proskoleni zaméstnancd.

- Zivotni podminky pracovnika aj.

S pracovnim vykonem uUzce souvisi hodnoceni, které by mélo byt efektivnim nastrojem
fizeni pracovniho vykonu, oteviené komunikace v organizaci, prostfedkem ke zkvalitnéni

kultury i celkového klimatu skoly.

Hodnoceni by mélo byt také prostfedkem pro ziskani a udrzeni kvalitnich zaméstnancl

a pomoci personalnimu planovani.

%2 KOLEKTIV AUTORU CSM. Vedeni lidi 2008-09: [studijni materidl na CD], Hodnoceni zaméstnanctl s. 17-20
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Hodnoceni by mélo byt hodnocenym i hodnotitelem chapano jako pfilezitost k reSeni

vzajemnych problémd, jako nastroj podpory a dalSiho profesiondlniho rozvoje.

Pracovni hodnoceni by mélo dat souhrnny obraz o schopnostech zaméstnance:

- Pfistup k zadanym ukoldm.

Ochotu pfijimat nové postupy.

- Schopnost pracovat v tymu.

Chovani ke spolupracovnikdim.

Rizika v fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci ovliviiuji vétSinou chyby
v hodnoceni, jak je uvadi Koubek:*

PriliSna shovivavost.

PFiliSna prisnost.

- Tendence k hodnoceni pracovnikd hodnotami ze stfedu stupnice (vSichni nebo
vétSina jsou jakoby prlmérni a nikomu neni zddnlivé ublizeno, nikdo pfilis
nevynika).

- Tendence hodnotitele hodnotit pracovniky podle svych vlastnich méritek (snaha
uprednostiiovat u hodnocenych ty stranky pracovniho vykonu a ty zpUsoby
a pristup k préci, které sam preferuje).

- Tendence nechat se ovliviiovat svymi osobnimi sympatiemi, antipatiemi ¢i
predsudky.

- Tzv. hald efekt, kdy se hodnotitel nechd unést nékterym pozitivnim ¢&i negativnim
rysem hodnoceného (prvni dojem, vystupovani, vzhled, vysledky) a pod timto
vlivem hodnoti i ostatni vlastnosti ¢i slozky pracovniho vykonu pracovnika. Kladné
hodnoceni ziskdva pracovnik, ktery vice mluvi nez pracuje.

- Pfihlizeni k socialnimu postaveni, socialni pfislusnosti, pfibuzenstvi a znamostem,
stranické pfislusnosti, etnickym ¢i rasovym znakdm, pohlavi atd.

- Prilisné prihlizeni k hlavnimu ucelu hodnoceni (napf. snaha neposkozovat

podrizené v pfipadé, Ze hodnoceni je nastrojem snizovani poctu pracovnik(, snaha

vylepsit jejich tvar v pripadé, Ze hodnoceni je nastrojem zmén v odménovani).

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zéklady moderni personalistiky, s. 188
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Wagnerova® uvadi jeété dalsi ¢asto opakované chyby v hodnoceni zaméstnancu:

- Kumulativni chyba — hodnotitel predpoklada, Ze pokud hodnoceny odvadél dobry
vykon v minulosti, musi byt kladné hodnocen i nadale nebo naopak.

- Efekt nedavnosti — hodnotitel posuzuje vykonnost pracovnika pod vlivem
nedavnych vysledk(i a nebere v Uvahu vysledky za celé obdobi. Této chyby se
mUzZe hodnotitel vyvarovat priibéznym zapisovanim vykon( pracovnika.

- Arogancni chyba — ndzor posuzovatele nemusi byt pfedem spravny. Tvrdohlavost
a neustupnost neni vidy dobrd vlastnost.

- Prehlusovaci efekt — maly pocet dojmU prehlusuje ostatni, casto podstatnéjsi.

- Efekt svatozare — vSeobecna oblibenost ¢i neoblibenost hodnoceného se prendsi
i na hodnotitele.

- Vliv cizich ndzora — osobni slepota hodnotitele, davani na redi.

Uvadéné chyby mliZzeme povaZovat za rizika v hodnoceni na strané hodnotitele.

Kromé chyb na strané hodnotitele je fada rizik i na strané hodnoceného:

- Neni ochoten spolupracovat, pfi komunikaci je malo iniciativni.

- Formalni ptistup k hodnoceni, nesnazi se, aby hodnotitel ziskal readlny pohled na
jeho Cinnost.

- S nadfizenym komunikuje zfidka a nepfilis pozitivné.

- Nesnaizi se ziskavat zpétnou vazbu o tom, jak ho nadfizeny vidi nebo vnima.

- Za chybéjici informace si dosazuje zpravidla vykonstruované predstavy a podléha
pocitu, Ze nadfizeny si na ného ,zased|”.

- Malo otevreny ke zpétné vazbé, kterou mu nadfizeny poskytuje.

- Neumi pozitivné reagovat na kritiku a vyuzivat ji ke zkvalitnéni své prace.

- Neovladd své jednani a chovani, ¢asto jednd pod vlivem emoci atd.
Odménovani zaméstnanci

Dulezitou persondlni ¢innosti vedouciho zaméstnance je odménovani. Zajistit soulad mezi
vykonem, hodnocenim a naslednou odménou neni pro vedouci zaméstnance
jednoduchou zalezZitosti. Navic odména by méla nejen motivovat, ale také ovliviiovat

stabilizaci zaméstnancl. Z uvedeného vyplyva, Ze vypracovat funkéni systém hodnoceni

3 WAGN EROVA, Irena. Hodnoceni a fizeni vykonnosti
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a odménovani neni vlbec jednoduchd zaleZitost a je jistym rizikem pro kazdého

vedouciho pracovnika.

Systém odmeénovani by mél zohledfovat fadu hledisek:
- Byt pro zaméstnance dostatecné motivujici a akceptovatelny.
- Odmeénovat zaméstnance podle vyznamu a naro¢nosti prace, kterou vykonavaji.

- Odmeénovat Usili zaméstnanci, dosazené vysledky, loajalitu.

Rizikem v oblasti odménovani je, Ze nékteré benefity jsou zaméstnanci vnimany jako

narokové a byvaji predmétem rady sporl mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Management je uménim dosdhnout toho, aby lidé délali to, co je tfeba. Z dané definice
vyplyva, Ze vzdélavani a rozvoj pracovnikl patfi mezi duleZité cinnosti manaZera.

Vzdélavani a rozvoj ma zajistit podporu lidi tak, aby mohli délat co je potfeba.>

Dnes jiz neni mozné spoléhat na to, Ze zaméstnanec vystaci po cely svij profesni Zivot se
znalostmi, dovednostmi a védomostmi, kterymi ho vybavila Skola v dobé pfipravy na
povolani. Promyslené vzdélavani a rozvoj pracovnik( se dnes stava dllezitym ndastrojem
vedeni.

Vzdélavani zaméstnanci®® vorganizaci predstavuje soubor cilenych, védomych

a planovanych opatfeni a ¢&innosti, které jsou orientovany na ziskavani znalosti,
dovednosti a schopnosti (pracovnich kompetenci) a osvojeni i Zadouciho pracovniho
jednani pracovniky organizace. Cilem téchto ¢innosti organizovanych zaméstnavatelem je
zvySeni Ci prohloubeni kvalifikace zaméstnancl umoznujici dosazeni jak vétsiho

pracovniho vykonu jednotlivcl, tak zvySeni produktivity celé organizace.

Rozvoj zaméstnanch (rozsifovani kvalifikace)®’ je vedle vzdélavani daldim prostiedkem
smérujicim k odstranéni rozdill mezi pozadovanou a stdvajici kvalifikaci zaméstnanc(
prostiednictvim ziskavani novych znalosti, dovednosti a schopnosti. Je vSak zaméreno na
ziskavani a rozvoj znalosti a schopnosti, které pracovnik nepotfebuje nutné k vykondavani
stdvajici pracovni pozice. Rozvoj se vedle ryze pracovnich schopnosti soustfedi i na

socialni dovednosti a osobnost ¢lovéka. Vice nez na momentalné vykonavanou praci je

% VEBER, Jaromir. Management: zdklady, prosperita, globalizace, s. 18
% DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojd, s. 287
%" DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojd, s. 287
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orientovan na pracovni kariéru zaméstnance. Formuje spiSe jeho pracovni potencial nez
kvalifikaci, vytvafi tak z ného adaptabilni pracovni zdroj. Typickymi pfiklady rozvojovych
aktivit jsou jazykové kurzy, kurzy prace s osobnimi pocitaci, kurzy asertivity, komunikace

apod.
Formovani pracovnich vztaht

Personalni ¢innosti zamérené na pracovni vztahy jsou dulezZitou oblasti tykajici se utvareni
pozitivniho klimatu organizace. Na vytvarfeni pozitivniho klimatu v organizaci ma

predevsim vliv Gcinna komunikace vedoucich pracovnik(l s podfizenymi.

Nechce-li vedouci zaméstnanec své podfizené uvadét do nejistoty, a tim narusovat klima
organizace, musi podavat zaméstnancim ucinnou objektivni zpétnou vazbu. P¥i
poskytovani zpétné vazby je nutné, aby byla poskytovana citlivé s ohledem na typologii
kazdého jednotlivého pracovnika. Vétsina reditel Skol se nékdy dostane do nejriznéjsich
komunika¢né naro¢nych situaci stzv. problémovymi zaméstnanci. NefeSeni nékterych
problém0 v této oblasti mize vnést rizika do socidlniho klimatu a do pracovnich vztahu.
Rada komunikaénich situaci vyZaduje od Fidiciho pracovnika zna¢nou davku seberegulace,

7 s

sebeovladani a tolerance k pracovnikovi, ktery nehodla pfistoupit na opravnéné
pozadavky, neni ochoten prizplsobit se tymu spolupracovnik(i a neustdle hleda néjaké

problémy tam, kde nejsou.

Vedouci pracovnik Casto potiebuje pfi reseni uvedenych problémi a rizik slyset slovo

nezavislé osoby, ktera by pomohla situaci Uspésné zvladnout.

Velkym rizikem prace s problémovymi jedinci je, Ze prestoZe je feditel ve své Skole

nechce, ma velmi malé mozZnosti se jich ,zbavit”.

27



2 VYZKUMNA CAST

2.1 Zameéreni a cile vyzkumu

Ve vyzkumné ¢asti se snaiim prispét ke zmapovani nékterych oblasti personalistiky
v fizeni Skoly. Zaméfila jsem se na personalni rizika v praci reditele stfedni Skoly.
Pfedmétem vyzkumu jsou persondlni rizika v praci feditele stfedni Skoly.

Hlavni cilem zavérecné bakalarské prace je uréeni nejcastéjsSich persondlnich rizik v praci
feditele stfedni Skoly.

Hlavni cil prdace byl rozpracovdn do dilcich ukoli:

- Zjistit zda Feditelé SS povazuji persondini &innosti za diileZitou soucdst prdce.

Zjistit jakou ¢dst pracovni doby se vénuji persondlini prdci.

Zjistit, kterd z vybranych persondlnich c¢innosti je dle ndzoru reditelt nejrizikovéjsi.

Zjistit miru rizikovosti vybranych persondlnich ¢innosti.

2.2 Formulace vyzkumnych otazek
Vymezeni cill a ukold umoznuje formulaci nasledujicich vychodisek a vyzkumnych otazek,
na které by mél realizovany vyzkum odpovédét. Konstrukce otazek vychazi
z publikovanych poznatkd v odborné literature vztahujici se k problematice personalni
prace. Dale pfi stanoveni vyzkumnych otdzek se opiram o nékteré osobni zkuSenosti
z oblasti personalistiky.

1) PovaZuje reditel skoly persondlini ¢innosti za dileZitou soucdst své prdce?

2) Kterd z vybranych persondlnich Cinnosti (viz vycet) prindsi nejvice problému a rizik?
f) Pldanovdni zaméstnanci (persondini pladnovani)
g) Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancd
h) Odmeériovani zaméstnancu
i) Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci
j) Formovdni pracovnich vztaht

3) Jakd je mira rizika u persondlniho pldnovadni?

4) Jakd je mira rizika fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii?
5) Jakd je mira rizika odmériovdni zaméstnanci?

6) Jakd je mira rizika vzdéldvani a rozvoje zaméstnanci?

7) Jakd je mira rizika formovdni pracovnich vztah(?
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2.3 Popis pouzitych metod

2.3.1 Metody shromazdovani dat
Data jsem shromaZzdila pomoci téchto metod:
- metoda dotazniku

- metoda rozhovoru (pouZita jako dopliikova metoda s vybranymi fediteli)

Pro rychlejsi sbér dat byl zpracovan pomoci Google formulaf( (tisténa podoba zadaného

dotazniku je pfilohou této prace).

Dfive nez jsem zhotovila konecnou verzi dotazniku, ovéfila jsem si na malém vzorku
feditell (3 osoby), zda rozuméji kazdé otdzce a zda jsou otazky spravné formulovany. Po
jejich pfipominkach byl dotaznik upraven do konecné podoby. Soucasti pilotniho
dotazniku byl otevieny prostor pro vyjadieni pod kazdou persondlni Cinnosti, jejiz
rizikovost respondenti posuzovali. Po pilotazi jsem vSak rozhodla tento otevieny prostor
pod kazdou persondlni Cinnosti zredukovat a respondenti se méli moznost vyjadfit
celkové vramci jedné oteviené otazky kvybranym rizikovym persondlnim cinnostem
souhrnné. K danému rozhodnuti mne priméli feditelé, ktefi se zucastnili pilotaze, protoze
upozornili na neochotu odpovidat na oteviené otazky a na zbyteéné prodluzovani doby na

vypliovani dotazniku.

Metodu dotazniku jsem zvolila jako hlavni metodu. Pouzity dotaznik mél charakter

kombinovaného dotazniku (oteviené polozky, uzaviené polozky, polozky se skalou).

Dotaznik se skladd celkem z patndcti otdazek. Naprostd vétSina otazek jsou otdzky
uzavrené. Volba téchto otazek byla na zakladé nasledujicich vyhod:

- Jednoduché vyplnéni otazek a predpoklad vyssi navratnosti dotaznikt

- Vétsi ochota odpovidat

- Mensi ¢asova naroc¢nost na vyplnéni

- Nasmérovani respondenta na to, co nds zajima

- Snadné a relativné rychlé zpracovani odpovédi
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V dotazniku byly pouzity nasledujici typy uzavienych otazek

1) Vybérové otdzky
- Uvodni otazky tykajici se pohlavi, véku, praxe ve funkci feditele SS, pocet
zaméstnancl, které respondent Fidi.

- Otdzky, které nabizeji moznost vybéru jedné z nabizenych alternativ.

2) Skdlové otdzky
- Zvoleny jako nastroj pro méreni nazorl a postoju.
- Odpovédi lze jednoduse kvantifikovat a nasledné statisticky analyzovat.
- Respondent vyjadfuje svlj postoj na hodnotici Skdle.
-V predklddaném dotazniku byla pouzita ¢tyrstupriova skala.
- Na hodnotici $kdle nebyl iumysiné uveden stfed, aby se respondenti ve
svych odpovédich museli priklonit ke spiSe souhlasnému nebo spise

nesouhlasnému nazoru.

Pét uvodnich vybérovych otazek bylo zarazeno do dotazniku z dlivodu, aby bylo mozné
provést charakteristiku respondentd, ktefi se prlizkumu zucastnili.
DalSich sedm vybérovych otdzek slouzi k bliz§i charakteristice a k upfesnéni Skalovych

otazek.

Do dotazniku byla zafazena jedna oteviena otazka. Jejim ucelem bylo ziskat spontanni
odpovédi k problematice rizik vybranych personalnich ¢innosti a poskytnout

respondentlim moznost sebevyjadreni a upfesnéni nékterych uzavienych otdzek.

Vyhodou zarazeni oteviené otazky bylo ziskat odpovéd, kterd mne jako autora dotazniku
nemusela napadnout, dale jsem chtéla alespon trochu podnitit respondenty k hlubSimu

zamysleni nad tématem.

2.3.2 Metody zpracovani dat

Shromazdéna data byla po jejich ziskani prostfednictvim Google formulari prenesena do
tabulkového procesoru (MS Excel). Vdaném programu byla data roztfidéna do
prehlednych tabulek. Nékteré tabulky byly pro lepsi ndzornost doplnény o grafické
znazornéni. Tabulkového procesoru bylo vyuZito i pro vypocty dalSich statistickych

charakteristik (primér, median, rozptyl, odchylka).
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2.4 Respondenti a navratnost

Prizkum byl proveden mezi fediteli Skol v Libereckém kraji, které nabizeji obory
poskytujici stfedni vzdélani. Jednalo se o Skoly rGzného typu a rlznych velikosti
(gymnazia, stfedni odborné Skoly, stfedni odbornd ucilisté, umélecké skoly, specidlni

gkoly).

Informace o zamysleném prizkumu byla podana feditellim stfednich Skol na spole¢né
poradé reditell. Nasledné byl prostiednictvim e-mailu zaslan odkaz na elektronickou verzi
dotazniku. V Uvodu elektronického dotazniku bylo stru¢né vysvétleni, které informovalo

oslovené feditele o cilech a ukolech predlozeného dotazniku.

Celkem bylo osloveno 50 feditel stfednich Skol, které se nachazeji v Libereckém kraji.
Z 50 oslovenych dotaznik vyplnilo 39 fediteld (78 % z celkového poctu oslovenych). Jsem
si védoma toho, Ze kdyby byl dotaznik fediteldm zadavan osobné, mohla byt ndvratnost
vys$si. Z hlediska objektivity ziskanych dat je vSak lepsi, kdyZz méa respondent moZnost
svobodné se rozhodnout, zda dotaznik vyplni nebo nevyplni, nez kdyz je do vypliovani

nucen.

2.4.1 Charakteristika respondentd, ktefi vyplnili dotaznik

Pohlavi respondentii a region, ve kterém se Skola nachdzi

Tabulka 1

celkem Zieny mugii
Ceskolipsko 9 5
Liberecko 13 4
Jablonecko 8 3 5
Semilsko 9 5 4
Celkem 39 17 22
Graf 1

Respondenti podle pohlavi

Zeny
44%
muz
56%

31



Praxe respondentu ve funkci reditele stredni skoly

Tabulka 2
Do 3 let 4376 let 7 az 10 let 11 avice let
Ceskolipsko 3 2 1 3
Liberecko 4 1 3 5
Jablonecko 1 2 1 4
Semilsko 1 3 3 2
Celkem 9 8 8 14
Graf2
Respondenti podle délky praxe ve funkci feditele S$
do 3 let
11 a vice let 23%
36%
4376 let
7 az 10 let 20%
21%
Rozdéleni respondent(l podle poc¢tu zaméstnancu, které fidi
Rozdéleni podle poctu pedagogickych zaméstnanci:
Tabulka 3
Do 10 11az25 26 az 40 41 az 55 56 a vice

Ceskolipsko 1 3 3 1 1
Liberecko 0 2 2 3 6
Jablonecko 0 1 4 3 0
Semilsko 0 0 6 2 1
Celkem 1 6 15 9 8
Graf 3

Respondenti podle poctu pedagogikych zaméstnanci

010
3%

21% I '
41;;55' 26 a3 40
3% 38%
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Rozdéleni podle poctu ostatnich (nepedagogickych) zaméstnanci:

Tabulka 4
Do 10 11 az 25 26 az 40 41 az 55 56 a vice

Ceskolipsko 6 2 0 1 0
Liberecko 4 1 1 0
Jablonecko 4 4 0 0 0
Semilsko 2 5 2 0 0
Celkem 12 18 3 2 0
Graf 4

Respondenti podle poctu nepedagogikych zaméstnanct

41 a7z 55 56 a vice
26a740 6% 0%
9%

do 10
34%

11az 25
51%
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2.5

Vyzkumnda otadzka C. 1:

PovaZuje reditel skoly persondlini ¢innosti za diileZitou soucdst své prdce?

Vysledky vyzkumu s ohledem na stanovené otazky

V nasledujicich tabulkdch jsou roztfidény udaje podle toho, kolik procent casu své

pracovni doby vénuji feditele stfednich Skol v Libereckém kraji persondlnim ¢innostem.

V prvni tabulce jsou uvedené vysledky roztfidény do skupin podle toho, kolik let

respondenti vykonavaji funkci feditele stfedni Skoly.

Ve druhé tabulce jsou ziskané vysledky roztfidény vzhledem k poctu pedagogickych

zaméstnanc(, které respondent fidi.

Cas vénovany persondinim &innostem vzhledem k praxi ve funkci feditele stfedni skoly

Tabulka 5
do 3 let 4az6let 7 2z 10 let 11 avice let celkem
n % n % n % n % n %
do 20 % 2| 513 5 12,82 3 7,69 6 15,38 16 41,03
21%ai35% 6 | 15,38 3 7,692 5 12,82 | 7 17,95 21 53,85
36 % az 50 % 1 2,56 0 0 0 0,00 1 2,56 2 5,13
51 % a vice 0| 0,00 0 0 0 0,00 | O 0,00 0 0
39 100

Cas vénovany persondinim c&innostem vzhledem k poc¢tu pedagogickych zaméstnancd,
které respondent ridf

Tabulka 6
do 10 11 az 25 26 az 40 41 az 55 56 a vice celkem
n| % n % n % n % n % n %
do20% 0000 2 |513| 6 [15,38| 4 |10,26| 4 | 10,26 | 16 | 41,03
21%ai35% 0 |000| 4 |10,26| 9 [23,08| 4 |10,26| 4 | 10,26 | 21 | 53,85
21%ai35% 11256]| 0 0 0 |000| 1 |25 | 0 0,00 2 5,13
51 % a vice 0 |000| O 0 0 |000| O |000| O 0,00 0 0,00
39 100
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Ziskané vysledky ukazuji, Ze Cas, ktery reditelé Skol v Libereckém kraji vénuji personalnim
¢innostem, neni nijak vyznamné ovlivnén ani jejich praxi ve funkci reditele, ale ani poctem

zameéstnancu, které ridi.

Graf 5
Kolik ¢asu vénuji feditelé persondlnim ¢innostem
30
21
20 16
10 -
2 0
0 n T 1
do 20 % 21%az35% 36 % az 50 % 51 % a vice

Z vysledkll Ize predpokladat, Ze reditelé S$kol v Libereckém kraji persondlni cinnosti
povazuji za dulezitou soucdst své pracovni doby a vétsina z nich se snazi témto ¢innostem
vénovat vice jak pétinu své pracovni doby. Nejcastéjsi odpovédi feditel bylo, Ze

persondlnim ¢innostem vénuji 21 % az 35 % svého pracovniho ¢asu.

Zjisténé vysledky jsou pozitivni i pres skutecnost, Ze relativné vysoké procento
respondentl zvolilo, Ze persondlni praci vénuji do 20 % své pracovni doby. V dané
souvislosti bylo uvadéno, Ze by radi personalnim c¢innostem vénovali vice casu. Jako
dlivody nedostatku Casu uvadéji: premiru papirovani a byrokracie, snahu o omezovani
kompetenci feditel(l ze strany zfizovatele a dal$i neodkladna operativni administrativa. Je
zde zminén i problém souvisejici se zménu Skolského zdkona, kterd prfinesla urcitou

nejistotu v pozici reditele.

Vysledky jak obvykle feditelé skol Fesi persondlni problémy, ukazuji ndsledujici vysledky:

Tabulka 7
do 3 let 4 az6 let 7az10let | 11 avice celkem
% n % n % n % n %
Resim ho nejradé&ji sam 21513 | 3] 7692 | 2 5,13 5 112,82 | 12 30,77
Pokud to jde, pfenechdavam
reseni problému nékomuz | O | 0,00 | O 0 0 0,00 0 | 0,00 0 0
podfizenych

Problém netesim
(Fada problém se vyresi 0| 000 (O 0 0 0,00 0 | 0,00 0 0,00
sama)

Problém konzultuji s
dalsimi ¢leny uzsihovedeni | 7 | 17,95 | 5 12,82 | 6 | 15,38 | 9 | 23,08 | 27 69,23
Skoly

39 100
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Tabulka 8

do 10 11az 25 26 az 40 41 az 55 56 a vice celkem

n % n % n % n % n % n %

Re3im ho nejrad&jisam | 0 | 0,00 | 1 | 2,56 | 7 [1795| 3 | 7,69 | 1 | 2,56 |12 (30,77

Pokud to jde,
prenechavam reseni
problému nékomu z
podfizenych

0]000/|O0 0 0|000|0)000)|0| 00/ O0]O0,00

Problém nefesSim
(Fada problémt se vyresi| O | 0,00 | O 0 0000 O |OOO|O]|]O00/|0]0O000
sama)

Problém konzultuji s

dalsimi ¢leny uzsiho 1256 |5|1282| 8 [2051| 6 |1538| 7 |17,95 |27 |69,23
vedeni Skoly
39| 100
Graf 6
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Re$im ho nejradéji sam Pokud to Problém nefeSim Problém konzultuji s
jde, prenechavam reSeni  (fada problém se dalsimi ¢leny uzsiho
problému nékomu z vyresi sama) vedeni Skoly
podfizenych

Ze zjisténych vysledkd je moZné predpokladat, Zze 2/3 feditell skol si uvédomuje, Ze radu
persondlnich ¢innosti a s nimi souvisejici problémy je nutné fesit vtymu neblizsich
spolupracovnikl. Zjisténé udaje také ukazuji, Ze existuji nékteré persondlni problémy,
které zlstavaji jen na rozhodnuti feditell, proto 1/3 respondentl uvadi, Zze je resi

nejradéji sami.

Vyzkumnda otdzka €. 2:

Ktera z vybranych persondlnich c¢innosti (viz vycet) prindsi nejvice problémii a rizik?
a) Planovdni zaméstnancu (persondlni planovani)
b) Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii
¢) Odmeénovadni zaméstnancii

d) Vzdéldvani a rozvoj zaméstnancii

e) Formovani pracovnich vztahi
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Problémové a rizikové persondlini ¢innosti podle toho jak je volili feditelé podle délky praxe
ve funkci reditele:

Tabulka 9

do3let [4az6let| 7az10let | 11 avice let celkem

n % n % n % n % n %
Planovani zaméstnanct 1| 2,56 0 0 0o 000 |4 10,26 5 12,82
Rizeni pracovniho wkonu | o | 15 g5 | 6| 15 |6| 1538 |7| 17,95 24 | 61,54
a hodnoceni zaméstnanct
Odménovani zaméstnancl 1| 2,56 0 0 1 2,56 |0 0,00 2 5,13
Vzdélavani . o| 000 (0| o |o| o000 |0| 0,00 0 0,00
a rozvoj zamestnancu
Formovani pracovnich 2| 513 |2| 51 |1| 256 |3| 7,69 8 20,51
vztaht

39 100

Problémové a rizikové persondini Cinnosti podle toho jak je volili reditelé podle poctu
pedagogickych zaméstnancu, které ridi:

Tabulka 10
do 10 11 az 25 26 az 40 41 az 55 56 a vice celkem
n % n % n % n % n % n %
Planovani 0000|125 |2 513 | 1|25 |1|256]|5] 12,82
zamestnancu
Rizeni pracovniho
wkonu 1256 | 3| 77 |11 2821 | 5 12,824 |10,26 |24| 61,54
a hodnoceni
zaméstnancl
Odmériovani 0000|000 |1] 25 |0]|o000]|1]|256]|2]| 513
zamestnancu
Vzdélavani
a rozvoj 0|000/|0|000]|0]| 00 |0|o000/|0|O000]|0]| 000
zaméstnancl
Formovani . lolooo|2]| 51 |1]| 25 |3]769]|2]513]|8]| 2051
pracovnich vztah(
39| 100

Ze ziskanych vysledkl muzZu usoudit, Ze vybér problémovych a rizikovych personalnich
¢innosti neni ovlivnén ani praxi ve funkci reditele, ale ani po¢tem zaméstnancu, které fidi.
Bez ohledu na svou praxi i na pocet pedagogickych zaméstnanct, které ridi, povazuji
dotazovani za problémové a rizikové Cinnosti ,fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni

zaméstnanca”.
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Graf 7
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Vybrané personalni ¢innosti z hlediska rizikovosti
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Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci je problematickou oblasti, protoze
pedagogicti zaméstnanci nejen vzdélavaji, ale také vychovavaiji. V dané souvislosti by méli
byt pro své zaky vzorem spravného chovani. Celou situaci komplikuje, Ze neexistuje eticky
kodex pedagogického pracovnika. Z tohoto diivodu je velmi problematické vytykat uciteli
neloajalnost vuci Skole, vyndseni dlavérnych informaci o Zacich, sdélovani Zzakdm

informace, které pro né nejsou uréeny apod.

Tento vysledek vyplyva také ze skutecnosti, Ze ve Skolstvi ma drtiva vétsina pedagogu
vysokoskolské vzdélani. Vzhledem k jejich pedagogické a odborné kvalifikaci roste jejich
profesni ocekavani a sebevédomi. Vétsina pracovnikl skol ma vzdélani dostacujici k tomu,

aby mohla ve Skole délat reditele.

Tento fakt je ve srovnani s jinymi obory zcela mimoradnym jevem. Pedagogicti pracovnici
chtéji byt, a maji pravo byt managementu své skoly partnery. Takto vysoce vzdélani lidé
ocekavaji, Ze obsahem jejich prace bude néco vice nez pouhé plnéni prikazud. Stejné tak se
domnivaji, Ze kritériem jejich hodnoceni bude i néco vice nez posuzovani, do jaké miry se
odchylili od zadanych pfikazli a zakazd. Pravé v téchto rizicich spodiva sloZitost této

personalni ¢innosti.
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Vyzkumna otazka C. 3:
Jakd je mira rizika u persondlniho pldnovadni?
Necelych 13 % respondentl (viz vyzkumna otazka €. 2) vnima personalni planovani jako

nejvice rizikovou ¢innost.

Vramci dalSiho posuzovani méli feditelé zhodnotit miru rizikovosti persondalniho
pladnovani pomoci hodnotici skaly. Vétsina 46 % feditelll vyhodnotilo miru rizika u dané

¢innosti jako minimalni.

Tabulka 11
do3let [4ai6let|7azl0let| 11 avicelet celkem
n % nl % |n % n % n %
Nulové riziko (zddné problémy) (0| 0,00 | O 0 2| 5,13 1 2,56 3 7,69
Minimalni mira rizika 41 10,26 3| 7,7 |3]| 7,69 8 20,51 18| 46,15
Riziko, které jiz ptinasi problémy | 5| 12,82 |4 | 10 |1| 2,56 4 10,26 14| 35,90
Vysoka mira rizika ol 0,00 1( 2,6 |2| 5,13 1 2,56 4 10,26
39 100
Tabulka 12
do 10 11 az 25 26 az 40 41 az55 | 56 avice celkem
n| % | n % n % n % n % n %

Nulové riziko (zadné
problémy)

Minimalni mirarizika | 1 2,56 | 3 7,7 6 |1538 | 5 |1282| 3 | 7,69 | 18 46,15
Riziko, které jiz
pfindsi problémy
Vysokd mira rizika 0 (0,00| O 0,0 2 |1513 | 1|25 |1|25 | 4 10,26
39 100

0 (000 1| 25 | 1|25 |1 25 |0]000| 3 7,62

0 (0,00f 2 51 6 (1538 | 2 | 513 | 4 |10,26| 14 35,90
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Tabulka 13

Posouzeni vysledku z hlediska dalSich charakteristik
1 — Nulové riziko, 2 — Minimalni mira rizika, 3 — Riziko, které jiZ pfinasi problémy, 4 — vysoka mira rizika.

Primér 2,49
Median 2
Rozptyl 0,58
Odchylka 0,78
Maximum 4
Minimum 1

Na zdkladé uvedenych charakteristik je variacni koeficient pro miru rizika personalniho
planovani 31 %. Vzhledem k ziskané hodnoté muzZeme jesté jako charakteristiku polohy
pouzit primérné hodnoceni rizika personalniho planovani, ktera se pohybuje na skale
v Urovni minimalni miry rizika az mirou rizika, které pfinasi jiz jisté problémy.

Podivame-li se na ziskané vysledky z hlediska charakteristik modus (nej¢astéjsi hodnota) a
medidn (prostfedni hodnota), potom je pro oba ptipady danou hodnotou minimalni mira

rizika.

| kdyZ nejvice rediteld volilo, Ze personalni planovani pfindsi minimalni miru rizika, byl
relativné vysoky pocet reditelll, ktefi u dané persondlni Cinnosti volili odpovéd, ktera

charakterizuje, Ze dana personalni ¢innost nese riziko, které jiz pfinasi jisté problémy.

V souvislosti s uvedenou personalni cinnosti byla rediteli zmifovana ndasledujici rizika,
ktera se k dané personalni ¢innosti vazi:

- SloZeni pedagogického sboru neodpovidd potiebdm skoly (pedagogové vyhoreli,
neschopni a neochotni reagovat na soucasnou situaci —zménu obort apod.).

- Nevhodni lidé na urcitych mistech a témér nemoznost nevhodné ucitele propustit a
prijmout za né zaméstnance s novymi ndpady a eldnem.

- Disproporce v odbornosti uciteli a vyu¢ovanymi obory na skole (napr. nadbytek
ucitel s humanitnimi predméty a naopak nedostatek ucitel( s prirodovédnymi a
technickymi obory). Kvalifikace pedagogti pro vysoce odborné predméty v pripadé
odbornych skol.

- Pdd demografické krivky — vypovédi pro nadbytecnost, ochrana clend vyboru
odborové organizace.

- Zavislost poc¢tu pedagogt na nejasném poctu Zaki zacdtkem skolniho roku.
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Vyzkumna otazka C. 4:

Jaka je mira rizika Fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci?

Necelych 62 % respondentl (viz vyzkumna otdzka 2) zvolilo persondlni Cinnost fizeni

pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanc( jako nejrizikovéjsi.

Tabulka 14
do3let (4azi6let| 7az10let | 11 avice let celkem
n % n % n % n % n %
Nulové riziko (Zadné problémy) 0| 000 | O 0 0 0,00 0 0,00 0 0
Minimalni mira rizika 411026| 3|77 |3 | 769 |3 7,69 13 |33,33
Riziko, které jiz pfinasi problémy 411026 | 4 | 10 | 5| 12,82 | 11 28,21 24 161,54
Vysoka mira rizika 11256 (1260 0,00 0 0,00 2 5,13
39 | 100
Tabulka 15
do10 |11az25| 26az40 | 41az55 | 56 avice | celkem
n| % |n| % |n % nf % |n % n %
Nulové riziko (24dné problémy) 0| 0000|000 O] 000 (Ol 0,00 O] 0,00 | 0| 0,00
Minimalni mira rizika 0|000|1| 256 |6| 1538 |4| 10,26 |2| 5,13 |13]| 33,33
Riziko, které jiz pfinasi problémy | 1| 2,56 |5| 12,8 |8| 20,51 (4| 10,26 |6| 15,38 |24 | 61,54
Vysokd mira rizika 0|000|0| 00 |1] 2,56 |1| 2,56 |[0] 0,00 |2 | 5,13
39| 100
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Tabulka 16

Posouzeni vysledku z hlediska dalSich charakteristik

1 — Nulové riziko, 2 — Minimalni mira rizika, 3 — Riziko, které jiZ pfinasi problémy, 4 — vysoka mira rizika.
Primér 2,72

Median 3

Rozptyl 0,29

Odchylka 0,55

Maximum 4

Minimum 2

Na zdkladé uvedenych charakteristik je variaéni koeficient pro miru rizika fizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct 20 %. Na zakladé ziskané hodnoty mizeme
jako charakteristiku polohy pouzit prdmérné hodnoceni rizika. Je moiné tedy
predpokladat, Ze dana personalni ¢innost je pro feditele natolik rizikovou, Ze jiz ptindsi

urcité problémy.

Podivame-li se na vysledky z hlediska charakteristik modus (nej¢astéjsi hodnota) a medidn
(prostfedni hodnota) potom je pro oba pfipady danou hodnotou riziko, které jiz pfinasi

problémy.

Eticky kodex pedagogického pracovnika by v mnohém ulehcil feditelim Skol praci pfi
hodnoceni pedagogickych zaméstnancu. Existovala by norma, kterd by mohla byt jistym
hodnoticim kritériem. Nékteré skoly sice maji ve svych dokumentech zakomponovany
prvky etického chovani, ale jedna se spiSe o pokusy dany problém fesit, ale mnohdy

v danych kodexech nejsou postiZzena vSechna potrebna hlediska.

Rada Fediteld v dané souvislosti uvadi nizkou sebereflexi pedagogli a mnohdy vysoké

sebevédomi, které bohuzZel neni podloZzeno adekvatnimi vykony a vysledky.

V dané souvislosti uvadéji reditelé i ,vyhorelost” pedagogl, jejich neschopnost reagovat

na soucasnou situaci, odtrzeni od bézné reality.

Mezi dalSi problémy a rizika uvadéji neustdlou nespokojenost zaméstnanc,
nekonstruktivni kritizovani zmén a neochotu pracovat a pripadné se zapojit do cinnosti
nad rdmec svych povinnosti. Rada u¢itel(l stale nechape, Ze i jejich pracovni doba je tydné

40 hodin a ne pouze hodiny ptimé vychovné prace dané rozvrhem hodin.

Nékdy jako rizikové je uvadéno obsazeni volného mista ucitelem, ktery jiz nékde pracoval,

a pfi jeho uvadéni dochazelo k problémim z hlediska adaptace do stavajiciho klimatu

42



Skoly. Toto ukazuje na skutecnosti, Zze v rGznych Skoldch jsou vykony zaméstnancl

posuzovany rlznymi méfritky.

Rizikovost dané persondlni ¢innosti spociva také v tom, Ze reditelidm Skol chybi c¢as na

dostatek komunikace s pracovniky, které vede. Pro uvedenou personalni ¢innost je

o s v ve

dllezitd prabézina komunikace, protoze problémy se maji fesit ihned, jak se objevi.

Rizika fizeni pracovniho vykonu na strané reditele:

Madlo chvdli nebo neumi pochvdlit
Problém objektivné posoudit chyby a taktné je sdélit

Vyhybdni se neprijemnostem a prehlizeni nedostatku

Se zjisténymi nedostatky v pracovnim vykonu zaméstnance neumi ddle pracovat

Neumi pomoci zaméstnanci nastinit cestu jak zlepSeni doséhnout
Zaméstnancim je ddvdan maly prostor na vyjadreni a rozhodovani

Chybi oteviend komunikace, podpora schopnosti a motivace zaméstnanct

Upresnujici otdzkou byl dotaz zaméreny na to, co nejvice muZe ovliviiovat vykon

zaméstnancl. Respondenti méli vybrat ze tyr nabizenych moZnosti.

Tabulka 17
celkem
n %
Liberdini pfistup, zavirdni oci pred problémy a vyhybdni se nepfijemnostem 0 0
Nekompromisni trvani na splnéni kol a respektovani vSech natizeni 0 0
Oteviena komunikace, podpora schopnosti, motivace a moznost podilet se na
e 37 (94,87
rozhodovani
Klid a osobni spokojenost zaméstnanct 2 5,128
39 100
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Pro upfesnéni této persondini ¢innosti méli reditelé v dotazniku vybrat z nabidek, kterého
zaméstnance by hodnotili nejlépe

Tabulka 18
celkem
n %
Zaméstnanec, ktery bez diskusi pini Ukoly a nedéla zbytecné problémy 0 0
Zaméstnanec, ktery plni Ukoly i nad rdmec povinnosti, ale neni tymovy hrac 0 0
Zaméstnanec, ktery nad zadanymi tkoly pfemysli, diskutuje a dava k dispozici i rizné 28 71.79
vlastni napady ’
Zaméstnanec, ktery plIni Ukoly s nadhledem, ale udrzuje na pracovisti pohodu a 11 2821
pratelskou atmosféru !
39 100
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Zaméstnanec, ktery bez  Zaméstnanec, ktery pIni  Zaméstnanec, ktery nad  Zaméstnanec, ktery pini
diskusi plni Gkoly a nedéla ukoly i nad rdmec zadanymi ukoly ukoly s nadhledem, ale
zbytecné problémy povinnosti, ale nenf premysli, diskutuje a dava  udrZuje na pracovisti
tymovy hrac k dispozici i rizné vlastni pohodu a pratelskou
napady atmosféru

Dalsi otdzka souvisejici s pracovnim vykonem zaméstnancl a jejich hodnocenim byla
zamérena na reakci reditele, kdyZz zaméstnanec odmitne splnit ukol, na kterém zdlezi. Opét
respondenti vybirali z nabizenych moZnosti.

Tabulka 19
celkem
n %
Udélam si ji sam 0 0
Udélav'\m s nim kratky proces - postihnu ho na penézich nebo s nim ukonc¢im pracovni 0 0
pomér
Necham si vysvétlit diivody odmitnuti spinit kol 36 92,31
Nabidnu mu zvlastni odménu 3 7,692
39 100
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Co nejvice reditelim na zaméstnancich vadi. Opét respondenti vybirali z nabizenych

odpovédi.
Tabulka 20
celkem
n %
Kdyz komplikuji praci rGznymi vymysly a neochotou prevzit osobni zodpovédnost 11 28,21
Kdyz nestihaji praci a neplni fadné zadané ukoly 0
KdyZ u prace nepremysleji a délaji zbytecné chyby 0,00
Kdyz vyvolavaji konflikty a chovaji se neloajalné vici skole 28 71,79
39 100
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Pro¢ nespini zaméstnanci nékteré ukoly tak, jak si predstavovali jejich nadfizeni. | tento
problém zapadad k problémum fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancd.

Tabulka 21
celkem
n %
Objektivnim pficinam, které Ize tézko ovlivnit 13 33,33
Osobni nekazni pracovnik 22 56,41
Spatné komunikaci mezi ¢leny vedeni $koly 4 10,26
Velké naroc¢nosti tkoll 0 0
39 100
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Vyzkumnda otdzka C. 5:

Jakad je mira rizika odménovdni zaméstnanci?

Vice jak 5 % respondentl (viz vyzkumna otazka 2) volilo odménovani zaméstnanct jako
vysoce rizikovou personalni Cinnost. PFi blizSim posuzovani rizikovosti na hodnotici skale
zvolila vétSina dotazovanych volbu minimalniho rizika, ale relativné velka skupina rediteld

(vice jak 43 %) zvolila nabidky: riziko, které jiz pfinasi jisté problémy nebo vysokou miru

rizika.
Tabulka 22
do3let |4az6let| 7az10let | 11 avicelet celkem
n % n| % |n % n % n %

Nulové riziko (zadné problémy) | 2| 5,13 | O 0 0| 0,00 |2 5,13 4 10,26

Minimalni mira rizika 31769 |3 7,7 |3|] 7,69 |9| 23,08 18 46,15

Riziko, které jiz ptinasi problémy |3 | 7,69 |3 | 7,7 |5| 12,82 |2 5,13 13 33,33

Vysoka mira rizika 1| 2,56 (2| 51 |0| 0,00 |1 2,56 4 10,26
39 100
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Tabulka 23

do10 |11a7z25| 26az40 | 41az55 | 56 avice | celkem
nl % n| % |n % n % | n % n %
Nulové riziko (zddné problémy) (0| 0,00 | 1 |2,56|1| 2,56 | 2 | 513 | 0| 0,00 | 4 (10,26
Minimalni mira rizika 1125 |2 (5151282 | 4 |10,26| 6 | 15,38 | 18 | 46,15
Riziko, které jiz p¥inasi problémy (O | 0,00 | 2 | 5,1 |7 |1795| 3 | 7,69 | 1| 2,56 | 13 |33,33
Vysoka mira rizika 0(000|1(26|2)| 513 |0|000|1| 256 | 4 |10,26
39| 100
Graf 15
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Nulové riziko (zadné Minimalni mira rizika  Riziko, které jiz pfinasi Vysoka mira rizika
problémy) problémy
Tabulka 24
Posouzeni vysledkl z hlediska dalSich charakteristik
1 — Nulové riziko, 2 — Minimalni mira rizika, 3 — Riziko, které jiz pfinasi problémy, 4 — vysokd mira rizika.
Pramér 2,44
Median 2
Rozptyl 0,63
Odchylka 0,81
Maximum 4
Minimum 1

Na zdkladé uvedenych charakteristik je variacni koeficient pro miru rizika odménovani
zaméstnancl 33 %. Na zakladé ziskané hodnoty mizZzeme jako charakteristiku polohy jesté
pouzit pramérné hodnoceni rizika, které se pohybuje na Skale v Urovni minimalni miry
rizika az mirou rizika, které prinasi jiz jisté problémy.

Podivame-li se na ziskané vysledky z hlediska charakteristik modus (nejcastéjsi hodnota) a
medidn (prostfedni hodnota), potom je pro oba pfipady danou hodnotou minimalni mira
rizika.

Odmeénovani ve sSkolstvi je obecné postaveno na tarifnim mzdovém systému. V ¢eském

Skolstvi, na rozdil od zahrani¢nich Skolskych systémd(, existuje paradox, ktery spociva
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vtom, Ze neexistuje popis onoho ,normalniho ¢i primérného pracovniho vykonu“,

neexistuje profesni standard.

Odménovani patfi mezi mimoradné citlivy motivacni prostfedek, ktery neuvazenym
pouzivdnim muzZe vyvolat Uplné jiné efekty, nez bylo plvodné zamysleno. Aby
odmeénovani bylo motivujici, je nutné respektovat urcité principy, které minimalizuji rizika

spojend s odménovanim.

Mozna rizika, ktera feditelé v dané oblasti shledavaji:

- Zaméstnanci nechdpou vztah mezi odménou a pracovnimi vysledky

- Nedostatecna diference pfi udélovani odmén (nechut rozliSovat pracovniky podle
vykonu z divodu obavy pred moznymi konflikty)

- Nejasny systém kritérii nebo pfilis sloZity systém kritérii a neprehlednych pravidel

- Udélovdni odmén ndsledné po splnéni ukolu (problém rozpoctu na mzdy a zmény
jeho vyse v prubéhu skolniho roku)

- Vysvétlovat zaméstnancum vysi odmény (za jaké vysledky byla stanovena vyse
odmény)

- Adekvdtnost odmény

Vyzkumnda otdzka . 6:

Jakad je mira rizika vzdéldavdni a rozvoje zaméstnancii?

Zadny z respondent( (viz vyzkumnd otazka ¢. 2) nevnima vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

jako nejvice rizikovou personalni ¢innost.

Z hlediska blizsi charakteristiky dané persondini Cinnosti vice jak 92 % respondent(

uvadélo minimalni miru rizika popfipadé nulové riziko.

Tabulka 25
do3let |4az6let | 7az10let |11 avice let celkem
n % n| % |n % n % n %
Nulové riziko (Zzadné problémy) |3 | 7,69 2| 51 (4| 10,26 |7| 17,95 16 41,03
Minimalni mira rizika 5( 1282 |5| 13 |4| 5,13 |6| 15,38 20 51,28
Riziko, které jiz pfinasi problémy | 1| 2,56 1|25 (0| 0,00 |1 2,56 3 7,69
Vysoka mira rizika 0| 0,00 0 0 0|l 0,00 |0 0,00 0 0,00
39 100
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Tabulka 26

do 10 11az 25 26340 | 41ai55 | 56avice | celkem
nl % n % n % n % n % n %
Nulové riziko (z4dné problémy) |0} 0,00 | 3 | 7,69 |7| 1795 (3| 7,69 |3| 7,69 | 16 (41,03
Minimalni mira rizika 1,256 |3 | 769 (7| 1795 |5| 12,82 |4]| 10,26 | 20 | 51,28
Riziko, které jiz pfinasi problémy |0 | 0,00 | O 00 1| 256 |1| 2,56 |1| 2,56 7,69
Vysokd mira rizika 0[ 000 | O 00 |O0| 000 |O| 000 |O| OO0 | O |0O,00
39 | 100
Graf 16
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problémy) problémy
Tabulka 27
Posouzeni vysledki z hlediska dalSich charakteristik
1 — Nulové riziko, 2 — Minimalni mira rizika, 3 — Riziko, které jiZ pfinasi problémy, 4 — vysoka mira rizika.
Pramér 1,67
Median 2
Rozptyl 0,36
Odchylka 0,61
Maximum 3
Minimum 1

Na zakladé uvedenych charakteristik je variacni koeficient pro miru rizika vzdélavani a

rozvoje zaméstnancll 37 %. Na zakladé ziskané hodnoty mlzZeme jako charakteristiku

polohy jesté pouzit pramérné hodnoceni rizika, které se pohybuje na Skdle v Urovni

nulového rizika az minimalni miry rizika.

Podivame-li se na ziskané vysledky z hlediska charakteristik modus (nejcastéjsi hodnota) a

median (prostfedni hodnota), potom je pro oba pfipady danou hodnotou minimalni mira

rizika.
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| pfes minimalni rizikovost uvadéli osloveni rfeditelé Skol radu rizik, kterda mohou s danou

¢innosti souviset:

Mald znalost vzdéldvacich potreb zaméstnancu

- Problém pldnovdni vzdélavdani vzhledem k potfebdm zaméstnancu a omezenym
financnim prostredkim

- Komplikace se zabezpecovdnim zastupovdni pri ucasti ucitel na vzdéldvaci akci

- Neochota nékterych ucitelt vzdélavat se v dobé mimo vyucovadni (odpoledne) nebo
o vedlejsich prdzdnindch

- Zpusob jak hodnotit uspésnost, efektivitu vzdéldvdni a to vsSe promitnout do

dalsiho vzdéldvadni v ndsledujicich letech

- Nedostatecnd nabidka nékterych vzdéldavacich programu

Vyzkumnda otdzka €. 7:

Jaka je mira rizika formovadni pracovnich vztahi?

Vice jak 20 % respondent(l (viz vyzkumna otdzka €. 2) vnima formovani pracovnich vztah

jako nejvice rizikovou. Tuto ¢innost volili reditelé jako druhou nejcastéjsi.

Pti blizsi charakteristice sice skoro 59 % respondent( uvadi u dané personalni Cinnosti
minimalni miru rizika, naopak témér 39 % dotazovanych volilo u dané Cinnosti volbu rizika
pfinasejici problémy popfipadé vysokou miru rizika. Dané odpovédi naznacuji jistou
nejednoznaénost vdané oblasti a pravdépodobné zde bude zdleZzet na sloZeni

zaméstnanc(, klimatu a vnitfni kulture dané skoly.

Tabulka 28

4 az 10 let | 11 a vice let celkem
% n % % n % n %
0,00 |0 0 0,00 |1 2,56 1 2,564

6

1

1

do 3 let az6let | 7
n
0
10,26 15 2| 5,13 |11| 28,21 |23 58,97
3
3

Nulové riziko (Zadné problémy)

Minimalni mira rizika

7,69 7,69 |1 2,56 | 8 20,51
7,69 |1 2,56 |7 17,95
39 100

2,6
2,6

Riziko, které jiz pfinasi problémy

NlWwW|h~|O|S

Vysoka mira rizika 5,13
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Tabulka 29

do10 | 11az25 | 26az40 | 41az55 | 56 avice | celkem
nl % n % |n % n % n % n %
Nulové riziko (Zadné problémy) 0| 0,00 | O |0,00|0| 0,00 | 1| 2,56 | O | 0,00 | 1| 2,56
Minimalni mira rizika 1125 |4 | 10 8| 20,51 | 4 |10,26 | 6 |15,38|23| 58,97
Riziko, které jiz pfinasi problémy |O| 0,00 | O | O,0 |3| 769 |3 | 769 | 2 | 5,13 | 8 | 20,51
Vysokd mira rizika 0/{000|2]|51|4]1026 |1| 256 |0 |000]|7]/|17,95
39| 100

Graf 17
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Tabulka 30
Posouzeni vysledkl z hlediska dalSich charakteristik

1 — Nulové riziko, 2 — Minimalni mira rizika, 3 — Riziko, které jiz pfinasi problémy, 4 — vysokd mira rizika.
Pramér 2,54
Median 2
Rozptyl 0,63
Odchylka 0,81
Maximum 4
Minimum 2

Na zakladé uvedenych charakteristik je variacni koeficient pro miru rizika personaini
Cinnosti formovani pracovnich vztahl 32 %. Na zakladé ziskané hodnoty miZeme jako
charakteristiku polohy jesté pouzit primérné hodnoceni rizika, které se pohybuje na skale
v Urovni minimalni miry rizika az mirou rizika, které pfinasi jiz jisté problémy.

Podivame-li se na ziskané vysledky z hlediska charakteristik modus (nej¢astéjsi hodnota)

a median (prostfedni hodnota), potom je pro oba pfipady danou hodnotou minimalni

mira rizika.

| kdyZ nejvice reditell volilo, Ze pfinasi minimalni miru rizika, je zde relativné vysoky pocet

respondent(, ktefi volili na hodnotici Skale vysokou miru rizika u dané persondlni ¢innosti.
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Co muZe negativné ovlivriovat renomé reditele.

Tabulka 31
celkem
n %
Arogance, tvrdost vUci spolupracovnikiim a podfizenym 9 23,08
PtehliZeni, starost jen o své povinnosti a nenaslouchani svym spolupracovnikiim a ) 513
podfizenym !
Chaoticnost v Fizeni a priliSny dliraz na operativu 16 41,03
Neteseni problému a neplnéni nebo oddalovani slibd 12 30,77
Nechut spolupracovat a pfiliSné spoléhani na sebe 0 0
39 100
Grafl8
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0 = T T 1
Arogance, tvrdost PrehliZeni, starost Chaoti¢nost v fizeniNefeseni probléma Nechut

vudi jen osvé a prilisny diiraz na  a neplnéni nebo
spolupracovnikdim povinnosti a operativu oddalovani slibd
a podfizenym nenaslouchani
svym

spolupracovnikiim
a podfizenym

spolupracovat a
priliSné spoléhani
na sebe

Pro vysvétleni uvadéli feditelé skol néktera rizika, ktera v dané oblasti spatruiji:

Soutézivé a nespolupracujici klima

Chaoticnost a prilisny diraz na operativni fizeni

Nereseni problémd

Spravné odhadnout zaméstnance a zvolit vhodnou komun
osobnosti

Véas a objektivné poskytovat zpétnou vazby vuci

ikaci podle typu

podrizenym (podpora

zameéstnancl tak, aby dokdzali pfizplsobit styl své prdce ménicim se podminkdm)

Problémy pri sdélovani nepfijemnych informaci

Nizka uroven loajality

Rozpor mezi individudinimi potfebami a hodnotami uzndvané skolou (problémovy

jedinec nebo skupina jedincu, ktefi nejsou ochotni prijmout kulturu dané Skoly a

svymi pociny narusuji klima v organizaci)
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2.6 Shrnuti vyzkumného Setreni
Vyzkumné Setreni jsem uskutecnila mezi fediteli rznych typ( stfednich Skol v Libereckém
kraji. Jako vyzkumny ndstroj byl zvolen dotaznik, ktery obsahoval patnact otdzek. K jeho

vyplnéni jsem vyuZila Google formuldra.

Reditelé vyplnili dany dotaznik a velkd &ast v otevieném prostoru doplnila k danym
problémdm velmi podnétné postfehy z vlastni praxe. Celkem v mém Setfeni vyplnilo
dotaznik39 fediteld, co? je 78 % z celkového poctu oslovenych fediteld. Udaje z dotazniku

jsou zndzornény pomoci tabulek a grafického vyjadreni.

Pfed zadanim vlastniho dotazniku jsem si stanovila 7 vyzkumnych otazek, na které jsem

prostfednictvim otazek obsaZzenych v dotazniku hledala odpovédi.

Vysledky vyzkumu odpovédély na stanovené otazky:

1) PovaZuje reditel skoly persondlni ¢innosti za dileZitou soucdst své prdce?

Reditelé povaiuji personalni ¢innosti za dlleZitou sou¢ast své prace, prestoze nékterym
z nich se na tuto prdaci nedostava tolik ¢asu, kolik by jej chtéli témto ¢innostem vénovat.
Nejcastéjsi odpovédi reditell bylo, Ze persondinim ¢innostem vénuji 21 % az 35 % svého

pracovniho ¢asu. Tuto odpovéd zvolilo témér 54 % respondent(.

2) Ktera z vybranych persondlnich ¢innosti (viz vycet) prindsi nejvice problémd a rizik?
a) Pldnovdni zaméstnancu (persondlni planovdni)
b) Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct
¢) Odmeériovani zaméstnancu
d) Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

e) Formovani pracovnich vztahu

Bez ohledu na svou praxi i na pocet pedagogickych zaméstnancu, které fidi, povazuji
dotazovani za problémovou a rizikovou personalni ¢innost fizeni pracovniho vykonu a
hodnoceni zaméstnancl. Takto odpovédélo skoro 62 % respondentll. V poradi druhou
rizikovou oblasti bylo uvadéno formovani pracovnich vztaha. Dale néasledovalo ve vybéru
personalni planovani a odménovani zaméstnancl. Personalni ¢innost vzdélavani a rozvoj

zaméstnancl nebyla vybrana Zadnym z fediteld.
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3) Jakd je mira rizika u persondlniho planovani?

U persondlniho planovani nelze jednoznacné urdit rizikovost dané Cinnosti, protozZe sice
nejcastéjsi odpovédi (46 %) uvadénou rediteli bylo, Ze mira rizika u dané cinnosti je
minimalni, ale vice jak 46 % respondentl uvadi u dané personalni ¢innosti riziko

prinasejici problémy popfripadé vysokou miru rizika.

4) Jaka je mira rizika Fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii?
Uvedena personalni ¢innost byla zvolena dotazovanymi jako nejrizikovéjsi a skoro 67 %
respondentl uvadi u dané personalni ¢innosti riziko, které prinasi problémy popfipadé

vysokou miru rizika.

5) Jaka je mira rizika odménovdni zaméstnancu?

U persondlni cinnosti odménovani nelze jednoznacné urcit rizikovost dané cinnosti,
protoze sice nejcastéjsi odpovédi (46 %) uvadénou rediteli bylo, Ze mira rizika u dané
¢innosti je minimalni, ale skoro 44 % respondentd uvadi u dané persondlni ¢innosti riziko
pfinasejici problémy popfipadé vysokou miru rizika. Dand nejednoznacnost v otazce

rizikovosti dané persondlni Cinnosti bude pravdépodobné souviset se skutecnosti, Ze

neexistuje profesni standard, od kterého by se odménovani odvijelo.

6) Jakad je mira rizika vzdélavani a rozvoje zaméstnanci?
Vice jak 92 % fediteld uvadi, Ze dana persondlni Cinnost pfindsi minimalni miru rizika
pfipadné nulové riziko. Z hlediska vybranych persondlnich ¢innosti povaZuji respondenti

tuto ¢innost jako nejméné rizikovou.

7) Jaka je mira rizika formovadni pracovnich vztahi?

Témér 59 % respondentd uvedlo, Ze mira rizika u dané persondlni ¢innosti je minimalni.
| pfes danou skutecnost existuje mezi respondenty vyznamna skupina rediteld, skoro
40 %, kterd uvadi, Ze u formovani pracovnich vztah( je riziko, které pfinasi problémy

popripadé vysoka mira rizika.
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2.6.1 Nejcastéjsi personalni rizika u vybranych personalnich €innosti
Uvedeny soubor nejcastéjSich persondlnich ¢innosti byl formulaéné upraven a doplnén na

zakladé rozhovor( s vybranymi deseti fediteli stfednich skol v Libereckém kraji.

Planovdni zaméstnancii (persondlni planovdni) - rizika:

SlozZeni pedagogického sboru neodpovidd potfebdm Skoly.

- Nevhodni lidé na urcitych mistech a témér nemoZnost je propustit a pfijmout za né
zameéstnance s novymi ndpady a elénem.

- Disproporce v odbornosti ucitel a vyuc¢ovanymi obory na skole.

- Problém pldnovdni potfeby zaméstnancu (demografické krivka, zaméry zfizovatele

v oborové strukture, zdvislost poctu pedagogl na nejasném poctu Zaku zacdtkem

skolniho roku aj).
Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii — rizika

Rizika na strané zaméstnance

Nizka sebereflexe pedagogu a vysoké sebevédomi, které neni podloZeno vykony
a vysledky.

- Neustdla nespokojenost zaméstnancu a nekonstruktivni kritizovdni zmén.

- Nepochopeni, Ze pracovni doba se nerovnad pocet hodin pfimé vychovné prdci.

- Neochota pfFijimat osobni zodpovédnost.

Rizika na strané reditele

Madlo chvadli nebo neumi pochvdlit.

- Problém objektivné posoudit chyby a taktné je sdélit.

- VWyhybdni se neprijemnostem a prehliZzeni nedostatka.

- Se zjisténymi nedostatky v pracovnim vykonu zaméstnance neumi ddle pracovat.
- Neumi pomoci zaméstnanci nastinit cestu jak zlepseni dosdhnout.

- Zameéstnancim je ddavdn maly prostor na vyjddreni a rozhodovani.

- Chybi oteviend komunikace, podpora schopnosti a motivace zaméstnanci.

Odménovdni zaméstnanci - rizika
- Zaméstnanci nechdpou vztah mezi odménou a pracovnimi vysledky.
- Nedostatecna diference pri udélovadni.

- Nejasny systém kritérii nebo pfilis sloZity systém kritérii a neprehlednych pravidel.
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- Udélovdni odmén ndsledné po spinéni ukolu.
- Sdélovani vyse odmény zaméstnancum.

- Adekvdtnost odmény.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci — rizika

- Mald znalost vzdéldavacich potrfeb zaméstnancd.

- Problém pldnovdni vzdélavdani vzhledem k potfebdm zaméstnancu a omezenym
financnim prostredkim.

- Komplikace se zabezpecovdanim zastupovdni pri ucasti ucitell na vzdéldvaci akci.

- Neochota nékterych ucitelti vzdélavat se v dobé mimo vyucovdni (odpoledne) nebo
o vedlejsich prdzdnindch.

- Jak hodnotit uspésnost, efektivitu vzdéldvdni a to vse promitnout do dalsSiho

vzdéldvani v ndsledujicich letech.

Formovadni pracovnich vztahi - rizika

- Soutézivé a nespolupracujici klima.

- Chaoticnost a priliSny diraz na operativni fizeni.

- NereSeni problémd.

- Sprdvné odhadnout zaméstnance a zvolit vhodnou komunikaci podle typu
osobnosti.

- Vcas a objektivné poskytovat zpétnou vazbu Vvici podfizenym (podpora
zameéstnancl tak, aby dokdzali prizplsobit styl své prdce ménicim se podminkdam).

- Problémy pfi sdélovani nepfijemnych informaci.

- Nizka uroven logjality.

- Rozpor mezi individudlnimi potfebami a hodnotami uzndvané skolou (problémovy
jedinec nebo skupina jedincu, ktefi nejsou ochotni prijmout kulturu dané skoly a

svymi pociny narusuji klima v organizaci).
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ZAVER
Ve své bakaldrské praci jsem se snazila prinést specificky pohled na persondlni rizika

v praci reditele stfedni Skoly.

Personalni prace je dllezitou Cinnosti v pracovnich aktivitdch feditele Skoly. Vzhledem
k tomu, Ze se jednd o praci spojenou s lidskymi zdroji, je nutné pocitat i s fadou rizik, které

je dobré predvidat a dle moZnosti jim predchazet nebo je minimalizovat.
Cilem prace bylo uréeni nej¢astéjsich personalnich rizik v praci feditele stfedni skoly.

Pfi zjisStovani nejcastéjsich personalnich rizik jsem nejprve posuzovala, zda reditelé Skol
povazuji persondlni ¢innosti za dulezitou soucast své prace a jakou ¢ast pracovni doby
vénuji persondlni praci. V souvislosti s nejcastéjsimi riziky bylo dale zjistovano, kterou
persondlni ¢innost povaZzuji feditelé Skol za nejrizikovéjsi a jakd je mira rizikovosti
u vybranych personalnich ¢innosti. Vybranymi persondlnimi Cinnostmi byly: Pldnovdni
zaméstnancti (persondini pldnovadni), Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancd,

Odmeériovdni zaméstnancu, Vzdéldvdni a rozvoj zaméstnancl, Formovdni pracovnich

vztahdu.

Prestoze reditelé Skol pfi hodnoceni jednotlivych ¢innosti z hlediska rizikovosti uvadéli

relativné malou miru rizika, pfi blizS§i charakteristice vyjmenovavali fadu problémi

a personalnich rizik, které se k prislusné ¢innosti vazi.

Dle mého ndzoru byl cil prace splnén, protoie prace uvadi souhrn nejcastéjsich
persondlnich rizik, které vychazeji predevsim z odpovédi a pripominek respondentd,

z vlastni zkusenosti a nékterych teoretickych poznatk.

V praci jsou shromdaZdéna nejcastéjsi personalni rizika, se kterymi se musi reditel Skoly
vyrovnavat a resit je. Vedeni lidi je dlleZitou oblasti Skolského managementu, proto
ziskané udaje v oblasti persondlnich rizik mohou obohatit modul vedeni lidi a poznatky
z obecné personalistiky probirané v ramci daného modulu konfrontovat i se Skolskou

praxi.
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PFinos prace pro Skolsky management je mozné vnimat ve dvou rovinach:

Prvni rovinou je vlastni pfinos pro Skolsky management, kdy prace uvadi nejcasté;si
personadlni rizika v praci feditele stfedni Skoly z pohledu Skolské praxe a vzhledem

k vybranym persondlnim ¢innostem.

Druhou rovinou je pfinos pro feditele stfednich Skol, pomoc feditelim zorientovat se

v personalnich rizicich, se kterymi se mohou pfi své prdci setkat.
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