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ANOTACE

Uvod teoretické &asti bakalafské prace je zaméfen na vysvétleni zakladnich pojma
a popis vyvoje persondlniho fizeni. Ddale se teoretickd Céast prace zabyva pojetim
a zajisténim personalistiky ve Skole, obsazovanim volnych pracovnich mist a naslednym
planovéanim a podminkami pro ziskavani novych pracovnikl. Dale je vénovan prostor
piedpokladiim pro vykon ¢innosti feditele Skoly a jeho kompetencemi podle skolskych
pfedpisii, jako statutdrniho zéstupce pravnické osoby, ale 1 jako zastupce
zaméstnavatele. Dalsi kapitola je vénovéna jiz pfimo ziskdvani novych zaméstnanct
jak z vnéjSich tak 1 z vnitfnich zdrojl organizace.

Cilem praktické c¢asti bakalaiské prace je vymezit zakladni klady a zapory
jmenovani feditele stfedni Skoly z vnitinich zdrojli organizace z pozice samotného

feditele Skoly. K zodpovézeni vyzkumné otdzky bylo vyuZito dotaznikové Setfeni

a ziskan¢ informace byly porovnany s teoretickymi poznatky.
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ANNOTATION

Introduction of the theoretical part of the thesis is focused on explanation of
basic terms and a description of the development of human resources management. The
theoretical part deals with the conception and the ensuring of human resources at
school, filling of vacancies and the subsequent planning and the conditions for attracting
new employees. The thesis is also discusses preconditions for the performance of the
headmaster and his competencies according to school regulations as the statutory
representative of the legal entity but also as a representative of the employer. The next
chapter is devoted to recruiting new employees from external and internal resources of

the organization.

The aim of the practical part of the thesis is to define the basic pros and cons of
the appointment of the headmaster of the high school from the internal resources of the
organization from the actual position of headmaster. To answer the research question
was used the questionnaire survey and information obtained were compared with

theoretical knowledge.

KEY WORDS

Competence, motivation, organization, personnel management, personnel
direction, worker, work place, director, school, external source, internal source,
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Uvod

Jako téma své bakalaiské prace jsem si zvolila téma jmenovani feditele stfedni
Skoly z vnitfnich zdroji organizace. Sama jsem zaméstnankyni stfedni Skoly a jako
zaméstnankyné mam nejen ja, ale i moji kolegové osobni zkuSenost se jmenovanim

feditele nasi stfedni Skoly z fad naSich ucitelt.

Jiz od 19. stoleti se lidé zabyvali kolektivni smlouvou, poté od 20. stoleti
povinnou pééi o pracovniky, zlepSovanim pracovni moralky, zlepSovanim motivaci
a postupné se rozvijela i tymova prace a vzajemna spoluprace. Persondlni fizeni se tedy
postupné vyvijelo a jiz del§i Cas vnimédme soucasnost jako velmi komplikovanou, a to
jak pro zaméstnance, na které jsou kladeny mnohem véEtsi naroky ze strany
zaméstnavatele, zaroven se ale zaméstnanci zpravidla citi byt nedostate¢né finanéné
ohodnoceni. Tak i pro zaméstnavatele, ktery se potyka diky vysoké nezaméstnanosti se
znaCnymi problémy pii vybéru a pfijimani novych pracovnikli, vybér se uskutecituje
z velkého mnoZstvi uchazecli o zaméstnani, pficemz ne kazdy uchaze¢ vSak splituje

potiebné vzdéelani, a zpravidla se zaroven potyka i1 s nedostatkem finan¢nich prostedkd.

Reditelem $koly se miize stat jak pracovnik mimo danou organizaci, tak ale
1 pracovnik uvnitt organizace. Zdanlivé se tedy muize zdat, ze jde pouze o jednoduchy
ukol zaméstnavatele nového zaméstnance si vlastné jen vybrat. Tato volba sebou vSak
pfinasi urcité vyhody ale i nevyhody, které musi zaméstnavatel velmi dobie zvazit
a posoudit, co bude pro jeho organizaci po vSech strankadch vyhodnéjsi a do budoucna
piinosnéjsi.

Cilem bakalafské prace je tedy zjistit, zda samotni feditelé stfednich Skol
povazuji nebo nepovazuji jmenovani feditele stiedni Skoly z vnitinich zdroji organizace
za vyhodu ¢i naopak za nevyhodu. Tohoto cile bude dosazeno na zakladé vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni. Pomoci Chi-kvadrat testu nezavislosti bude zodpovézena
vyzkumné otazka, zda feditelé jmenovani z vnitinich zdrojii vnimaji vyhodnéji vybér

feditele prave z vnitinich zdrojl nez feditelé jmenovani z vnéjsich zdroju.



TEORETICKA CAST

1 Vymezeni zakladnich pojmi

Tato kapitola se bude vénovat charakteristice zakladnich pojmt. Budou definovany
pojmy personalistika, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Déle bude
charakterizovan pracovnik. Na prvni pohled by se mohlo zdat, Ze pojmy personalni
fizeni a fizeni lidskych zdroji jsou totozné, ale opak je pravdou. Rozdil mezi t€mito

pojmy bude rovnéz uveden.

1.1 Personalistika

Personalistika je véda, ktera se zabyva ziskavanim kvalitnich lidi pro organizaci.
Personalni ¢innosti zahrnuji utkoly a metody persondlni prace a jednou z mnoha

dilezitych personalnich ¢innosti je vybeér vhodného adepta na uvolnéné pracovni misto.

Personalistika stejné jako fada jinych profesi a rliznych obort ptirozené prochazi
zménami, které souvisi s celkovym vyvojem ménici se spolecnosti, s jejimi socidlnimi

podminkami, ekonomickymi podminkami a jeji celkovou kulturou. !

1.2 Pojem personalni Fizeni

Pojem personalni fizeni ma nékolik vyznama a zadna definice nevystihuje presny
obsah tohoto vyznamu. ZjednoduSené lze fici, Ze se personalni fizeni zabyva
pracovniky. Kazdy vedouci pracovnik se musi zabyvat fizenim svych pracovniki a tedy
1 personalnim fizenim. Persondlni fizeni ma zvlastni postaveni v Cinnostech, které
zajistuji persondlni utvary. Cilem personalniho fizeni je vyuziti schopnosti jednotlivych
pracovnikl k tomu, aby byly dosazeny stanovené cile. DalS§im cilem personalniho fizeni
je motivovat zaméstnanci k jejich dalSimu vzd€lavani a rozvoji, zajistit jim, aby byly
s praci spokojeni a aby se snazili naplnit stanovené cile v organizaci.

Personalni fizeni lze povazovat za synonymum pro pojem fizeni lidskych zdroja.

Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako ,, strategicky a logicky promysleny pristup

! SYSLOVA Z. a kol., Jak uspésné ridit materskou Skolu, Praha: Wolters Kluwer, 2012, ISBN 978-80-7357-
976-0
2 KOCIANOVA R., Persondlni ¢innosti a metody persondini prdce, Grada Publishing Praha, 2010, ISBN

978-80-247-2497-3

10



k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individudiné i kolektivné prispivaji k dosaZeni cilii organizace*. >
Mezi pojmy fizeni lidskych zdrojii a persondlni fizeni se vyskytuji rozdily. Rizeni
lidskych zdrojii se 1isi od persondlniho fizeni predev§im v nasledujicich oblastech:*
e zdiaraznuje strategicky soulad a integraci,
e zaklada se na filozofii zaméfené podnikatelsky a manazersky,
e klade vétsi diiraz na fizeni kultury a dosahovani oddanosti,
e zvySuje Ulohu liniovych manazeri pii fizeni lidskych zdrojt,
e ma celostni pfistup — uzndva zajmy pracovnikii, ale podiizuje je z4jmim
organizace,
e ma pozadavky na specialisty v oblasti fizeni lidskych zdroji, aby nebyli
pouhymi administratory, ale spiSe partnery v podnikéni,

vvvvvv

nakladovou slozku.

1.3 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii byva definovano jako Gdelny piistup k fizeni lidi, ktefi v dané

organizaci pracuji a prispivaji k dosahovani stanovenych cili organizace.’

Zakladnim cilem fizeni lidskych zdroji je zabezpecit, aby byly dosazeny cile stanovené

pro jednotlivé oblasti. Mezi cile politiky Fizeni lidskych zdrojii je mozné napf. zatadit: °

e fizeni lidi mé vyznam pro stanoveni konkuren¢ni vyhody organizace,

e vytvaret organizace, které budou schopné rychle reagovat na piipadné zmény,
e podporovat tymovou praci a spolupraci mezi jednotlivymi tymy v organizaci,
e systém odménovani nastaveny na vykony jednotlivych pracovnik,

e zodpovédnost manazerii na politiku lidskych zdrojt,

3 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.

1. vyd. Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3., s. 27.

4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.
1. vyd. Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

3 DONNELLY, James H, James L GIBSON a John M IVANCEVICH.Management. Vyd.
1. Praha: Grada, 1997, 821 s. ISBN 80-7169-422-3.

6 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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e podporovat pracovniky v jejich dal§im vzdelavani a rozvoji.

Rizeni lidskych zdrojii miize byt aplikovano pomoci tvrdych & mékkych faktor. Mezi
tvrdé faktory je mozné =zafadit napf. prosperitu, formdlni pravidla, pracovni
a organizacni normy. Pro tvrdé¢ fizeni je typicky diiraz na praktické a kvantitativni fizeni
lidi. Mezi mékké faktory fizeni patii napt. komunikace, motivace, vedeni lidi a jejich
dalsi rozvoj. Mékké faktory vychéazeji z toho, Ze cile managementu a pracovniki mohou
byt stejné, vSichni jsou soucasti jednoho tymu a vSichni pracovnici znaji a napliuji cile
organizace. Nem¢ély by byt vyuzivany pouze tvrdé ¢i naopak pouze mékké faktory pro
tfizeni lidskych zdroji, mély by se kombinovat. Doporucuje se takova kombinace téchto

faktort, které budou v souladu s potfebami organizace. ’

1.4 Pojem pracovnik

Pracovnikem se v tomto pfipadé mysli kazda osoba, kterd pro organizaci vykonava
pracovni ¢innost. Tento vztah je zalozeny i1 na jinych nez zaméstnaneckych pracovnich
smlouvach. Zaméstnancem se mysli osoba, kterd vykonava praci pouze na zaklade
zaméstnanecké pracovni smlouvy. Z toho vyplyva, Ze je nutné rozliSovat pracovnika

a zam&stnance. ©
2 Vyvoj personalniho fizeni

Druhé kapitola se zabyva vyvojem persondlniho fizeni. V 19. stoleti se zamé&stnavatelé
zacinaji zajimat o své pracovniky a jako prvni oblast personalistiky se rozviji péce
o pracovniky. Na pocatku 20. stoleti zainaji vznikat prvni personalni oddéleni, které
maji tuto problematiku na starost. V 80. letech 20. stoleti se zacina rozvijet fizeni

lidskych zdrojt.

Oblast personalniho fizeni v organizacich v pribéhu let vyvijela, a to v€etné svého
nazvu. K t€émto zménam dochézelo diky socioekonomickym podminkdm konkrétniho

historického obdobi a kultury.

7 KOCIANOVA, R. Personalni fizeni vychodiska a vyvoj. 1.vyd. Praha: Grada Publishing. 2012.
152 s. ISBN 978-80-247-3269-5

KOCIANOVA R., Persondlni cinnosti a metody persondlni préce, Grada Publishing Praha, 2010, ISBN
978-80-247-2497-3
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V souvislosti s vn¢jSimi vlivy, které na organizaci plsobi, dochdzi ke zménam
v jednotlivych personalnich aktivitach. Rozvoj jednotlivych metod fizeni sebou nese
1 zvySujici se naroky na personalni pracovniky. Za dulezitou skutecnost v celkovém
vyvoji persondlniho fizeni se povazuje fakt, ze v mnoha organizacich se personalni

fizeni rozvijelo odli¥ng od jinych organizaci a to diky rozmanitym podminkam. °

V odborné literatufe je mozné se pii vyvoji persondlniho fizeni setkat se tfemi
etapami. Jedna se o personalni administrativu, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji.
Tyto etapy odpovidaji jednotlivym vyvojovym fazim, pojeti personalni prace a jejimu

, , : 10
postaveni ve vedeni organizace.

Pro 2. polovinu 19. stoleti je charakteristicky rozvoj odborového hnuti a kolektivni
vyjednavani. Schvalované zakony mély vliv na pracovni podminky, které byly zejména
v tovarnach na nizké tGrovni. Spatné pracovni podminky se tykaly zejména mezd,
pracovni doby, pracovnich podminek Zen a déti. Zaméstnavatelé byli nuceni na tyto
Spatné pracovni podminky reagovat a zacinaji se zajimat o své pracovniky a tim vznika
prvni oblast personalistiky, kterou je péCe o pracovniky. Prvni persondlni uiednik byl
jmenovany v New Yorku v roce 1896. Byl zodpovédny za zajisténi péCe o pracujici

zeny a déti a dale se zabyval ochranou jejich zdravi.

Jako prvni jsou pak za ,personalisty oznaovéani pracovnici, ktefi byli v pribéhu

r

1. svétové valky povéfeni péci o zaméestnance v muni¢nich tovarnach. Tito pracovnici
se vdané dob¢ zabyvali socidlnimi zalezitostmi zaméstnancl, tzn. pracovnimi
podminkami zaméstnanctl, napf. problémy s lékaiskou péci a ubytovanim. V pribéhu
1. svétové valky se rozviji oblast personalistiky pfedev§im jako potifeba nejlepSiho

vyuziti lidi a jejich pracovniho potencialu. !

Béhem let dochazi ke zvySovani mnozstvi Cinnosti, které se tykaji personélnich
oblasti. Vedouci pracovnici jiz na takové mnozstvi Cinnosti sami nestaci a v prvnich

desetiletich 20. stoleti zacinat vznikat samostatna persondlni oddéleni. Tato nové

’ KOCIANOVA R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, Grada Publishing Praha, 2010, ISBN

978-80-247-2497-3

KOCIANOVA R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, Grada Publishing Praha, 2010, ISBN
978-80-247-2497-3
i KOCIANOVA R., Persondlni cinnosti a metody persondlni préce, Grada Publishing Praha, 2010, ISBN
978-80-247-2497-3
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vznikld odd€leni se zamérovala zejména na nabor a vyber pracovnikii. Dale se podilela
na jejich vycviku, zajimala se o jejich soucasné pracovni podminky a snazila se o jejich
zlepseni. Dale mély personalni oddéleni na starosti pracovni moralku, motivaci
a vyjednavani s odbory. Persondlni utvary se zamétovaly i na shromazd’ovani a vedeni

evidence jednotlivych pracovnikii. '

Do 30. let 20. stoleti se viak prace personalnich ttvarii povazuje za pasivni. Uroven
personalni administrativy, resp. spravy, prezentuje persondlni praci jako ¢innost, ktera
vychazi z legislativy v pracovné pravni oblasti. Cinnost personalni administrativy
souvisela se zaméstnavanim lidi, s povinnou pé¢i o pracovniky a s pofizovanim,
uchovavanim a aktualizaci informacich o jednotlivych pracovnicich. Dale se jednalo

a dokumenty, které byly poskytovany vedeni organizace. '

Od 40. let 20. stoleti dochazi ke zménam v personalnim fizeni. Tyto zmény
spocivaji v rozsahu €innosti, které jiz prevysuji rdmec nutné administrativy. Zavadéji se
koncepce persondlni a socialni politiky. ZvySuji se odbornosti jednotlivych personalnich
pracovnikl a dochdzi k roz§ifovani personalnich utvara. Personalni prace méni svou roli
z pasivni na aktivni, zvySuje se jeji vyznam a stava se dllezitou oblasti fizeni

organizace. '

60. 1éta 20. stoleti je mozné povazovat za rozsifovani sluzeb. Zacinaji se objevovat
pracovni pozice manazer, dochazi k systematickému vzdélavani a planovani

pracovnich sil. Vyuzivaji se vylepSené techniky vybéru, vycviku, odmeénovani

a hodnoceni pracovniki.

80. 1éta 20. stoleti znamenaji jak pro teorii, tak i pro praxi rozvoj koncepce fizeni
lidskych zdrojii. Reprezentanti Skoly fizeni lidskych zdroji popularizovali toto pojeti
,jako strategicky a vnitrné provazany pristup kiizeni lidi a ziskavani jejich

angazovanosti a oddanosti v zajmu organizace .

12 KOCIANOVA R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni price, Grada Publishing Praha, 2010, ISBN

978-80-247-2497-3

13 KOCIANOVA R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, Grada Publishing Praha, 2010, ISBN
978-80-247-2497-3

KOCIANOVA R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, Grada Publishing Praha, 2010, ISBN
978-80-247-2497-3
15 KOCIANOVA R., Persondlni cinnosti a metody persondlni préce, Grada Publishing Praha, 2010, ISBN
978-80-247-2497-3
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V fizeni lidskych zdroji se klade diraz na zijmy managementu. Vrcholovy
management piebird fizeni lidskych zdroji. Strategie lidskych zdroji jsou soucasti
strategii podniku. Pomoci fizeni lidskych zdroji je mozné dosahovat vyhody oproti
ostatnim. Duraz je kladen na pracovniky, na tymovou praci, na praci v tymu tymul
a flexibilitu. Lidé zacinaji byt vnimani jako ur€ité jméni, pokud chce organizace plnit

své cile, musi do svych lidi investovat. '

Od 90. let 20. stoleti je sttedem pozornosti tymova prace a zvySuji se pravomoci.
Do oblasti zdjmu stale vice se dostavaji o pracovnici. Zacinaji se vytvaret pruzngéjsi
organizacni struktury, které obsahuji mensi pocet fidicich urovni. Nékteré personalni
prace, zejména hledani novych pracovniki a jejich dalsi vzdélavani, zacinaji zajistovat
externi organizace. V personalni praci se za¢ina klast diiraz na etiku. Zacina se vyuzivat
pruzna pracovni doba, zvySuji se poCty pracovniki, ktefi pracuji na ¢astecné tivazky.
Daéle dochazi k rozvoji prace z domova, vznikaji nové systémy odmenovani a zvysSuje se

dilezitou zam&stnaneckych benefitt. 7
3 Pojeti a zajiSténi personalistiky ve Skole

Kapitola vénovand personalistice ve Skole se zabyva zejména ukoly personalisty ve
Skole. Cilem personalisty je zajistit schopné a motivované pracovniky. Personalistiku ve

Skole mé na starosti feditel Skoly pfipadné jini vedouci zaméstnanci.

Rizeni Skoly je mozné definovat jako , proces vzdjemného pusobeni ridiciho
pracovnika na Fizeného pracovnika c¢i skupinu Fizenych pracovniku®. Cilem je
. " . . . : y 18
vybudovat podminky pro zlepseni pracovnich mist, zvySovat spokojenost a zlepSovat.
Rizeni Skoly je spojené s kratkodobéjSimi plany Skoly a momentélni situaci. Skola
vytvari diky fizeni fad v organizaci.
Do fizeni patii tvorba a napliiovani uréenych organizacnich struktur a systémd, diky
nim se vytvateji podminky pro vzdélavani. Prave tyto struktury a systémy jsou dulezité

pro hodnoceni kvality fizeni. Pokud funguji dobie, pak je mozné pokladat fizeni za

16 KOCIANOVA R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, Grada Publishing Praha, 2010, ISBN

978-80-247-2497-3

17 KOCIANOVA R., Persondlni cinnosti a metody persondlni préce, Grada Publishing Praha, 2010, ISBN
978-80-247-2497-3

8 NAKONECNY M., Socidlni psychologie organizace, Grada Publishing Praha, 2005, ISBN 80-
247-0577-X
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dobré. Pomoci fizeni se zajiStuje momentalni chod Skoly, avSak podili si i na jejim
rozvoji. Diky zlepSovani vztahi mezi pracovniky Skoly je fizeni dilezité pro Cinnosti,

které maji souvislost s vedenim koly. '

3.1 Ukol personalistiky ve §kole

Nedilnou soucasti tizeni Skoly je samoziejmé personalistika a personalni prace,
ktera souvisi s fizenim a vedenim zaméstnanct $koly. Ukolem personalistiky ve $kole je
zabezpeCit pro Skolu dostatek schopnych a motivovanych zaméstnancid, resp.
pedagogickych i nepedagogickych pracovniki, za jejichz pomoci se bude dosahovat
strategickych cili Skoly. Dostatek schopnych a motivovanych zaméstnancti predstavuje
pro skolu nezastupitelnou ¢ast, protoze zptisobilost a ochota vykonavat sjednanou praci
urcuje vykon zaméstnanc, ktery nasledné urcuje dle vysledku fungovani a hospodateni

vykon gkoly. %

Personalistiku ve Skole zajistuje feditel Skoly. Je to nejen pravomoc a odpoveédnost
feditele Skoly, ale i1 dalSich vedoucich zaméstnancti, ktefi jsou povéfeni fizenim
avedenim  podfizenych  zaméstnanci.  Personalistika  umoziiuje  vedoucim
zaméstnancim motivovat své podiizené zaméstnance, aby plnili strategické cile Skoly.
K motivaci vyuzivaji vedouci zaméstnanci nasledujici persondlni Cinnosti. Napt. se
jedna o vybér, hodnoceni, odménovani nebo vzdélavani zaméstnancli. Zvladnuti
motivace a plnéni stanovenych strategickych cili ma vyznamny vliv na UspéSné

fungovani a hospodaieni skoly. !

Spoluprace fteditele Skoly s ostatnimi vedoucimi zaméstnanci pii zajiStovani
personélnich &innosti je otazkou délby prace. Reditel $koly miize delegovat pravomoci
na odpovédnost spojenou se zajiStovanim personalnich ¢innosti stiednimu
managementu Skoly, coz zpravidla miva své vyhody ale i nevyhody. Z pohledu feditele

Skoly je vyhodou:

19 POL M., Skola v proméndch, Masarykova univerzita Brno, 2007, ISBN 978-80-210-4499-9

20 SIKYR M., BOROVEC D., LHOTKOVA 1., Personalistika v #izeni Skoly, Wolters Kluwer
Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-901-2

o SIKYR M., BOROVEC D., LHOTKOVA 1., Personalistika v #izeni Skoly, Wolters Kluwer
Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-901-2
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o osvobozeni se od Cinnosti, které mize vykondvat nékdo jiny, kdo ma
k dané ¢innosti blize,

o rozvoj vlastnich schopnosti,

o rozvoj, motivace a stabilizace podfizenych a ostatnich vedoucich
zaméstnanct, které vyplyvaji z jejich aktivniho zapojeni do fizeni Skoly,

o jednodussi a efektivnéjSi kontrola pedagogického procesu, pieneseni

¢asti kontrolni ¢innosti na ostatni vedouci zaméstnance.

Z pohledu feditele Skoly miize mit delegovani urcitych pravomoci
a odpovédnosti 1 jisté nevyhody, které vSak 1ze postupem c¢asu a ziskdvanim zkuSenosti
odstranit. Pro feditele Skoly je dilezité si uvédomit zakladni princip vedeni lidi, mezi
které patii i ,,vychova nasledovnikii“. Reditel $koly musi byt sam vnitiné piesvédéen

o vyhodach delegovani pravomoci a odpové&dnosti a pak je disledng uplatiiovat. 22
Mezi personalni ¢innosti vedoucich zaméstnanct Skoly patii:

o vytvéfeni a analyza pracovnich mist,

o planovani zaméstnanct,

o obsazovani volnych pracovnich mist,

o fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanc,
o odmeénovani zaméstnanctl,

o vzdélavani zaméstnancu,

o péce o zamestnance a jejich pracovni podminky,

o formovani pracovnich vztaht,

o vyuzivani personalniho informaéniho systému.

3.1.1 Ridici pracovnici

Reditel ¢i feditelka Skoly a vSeobecné fidici pracovnici jsou zodpovédni za velké
mnozstvi procesti. Podle Lhotkové a Trojana jsou fidici pracovni ve Skolstvi malo
chdpani a rovnéZz malo oceflovanymi postavami Skol. VSichni automaticky pocitaji

s tim, Ze feditel vSe zajisti. At uz se jedna o vybaveni Skoly, zajisténi finan¢nich

= SIKYR M., BOROVEC D., LHOTKOVA 1., Personalistika v #izeni Skoly, Wolters Kluwer
Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-901-2
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prostiedkli na provoz, ziskdni kvalifikovanych ucitelti, komunikace s rodici,

s piedstaviteli mésta & obce zodpovédnymi za oblast §kolstvi apod. %
4 Obsazovani volnych pracovnich mist

Tato kapitola se bude nejprve vénovat charakteristice volného pracovniho mista, které
muze vzniknout ze dvou divodi. Bud’ se jednd o misto nove vytvoiené, nebo se jedna
o pracovni misto uvolnéné. Ukolem feditele Skoly je zajistit kvalifikované pracovniky,

se kterymi doséhne stanovenych cilt.

Volnym pracovnim mistem se rozumi:

a) nové vytvoiené pracovni misto — mnapi. v souvislosti
s planovanym rozsifenim ¢innosti zaméstnavatele

b) uvolnéné pracovni misto — napt. v disledku planovaného
odchodu zaméstnance na rodiCovskou dovolenou,
neplanovaného skonceni pracovniho poméru zameéstnance

apod.

Postup obsazovan volnych pracovnich mist vychézi ztadného plénovani
zaméstnancl, analyzy pracovnich mist a zahrnuje ziskdvani, vybér, pfijimani a poté
iadaptaci zaméstnancii. Obsazovani volnych pracovnich mist vymezuji pfislusna

ustanoveni Zakoniku prace a Zakona o zamé&stnanosti. **

4.1 Planovani a podminky ziskavani zaméstnanct

Planovani zaméstnancii zahrnuje planovani potieby zaméstnancti a plénovani
pokryti potfeby zaméstnancti. Reditel Skoly musi pfedvidat, kolik a jaké zaméstnance

bude pravdépodobné bud’ kratkodobé, ke zvladnuti nésledujiciho $kolniho roku, nebo

i dlouhodobé potiebovat, aby zajistil pozadovanou praci a dosahl o&ekavanych cili. »

» LHOTKOVA, Irena, Vaclav TROJAN a Jindfich KITZBERGER. Kompetence Fidicich
pracovnikii ve Skolstvi. Vyd. 1. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2012, 103 s. Rizeni $koly
(Wolters Kluwer). ISBN 978-80-7357-899-2.

# SIKYR M., BOROVEC D., LHOTKOVA 1., Personalistika v #izeni Skoly, Wolters Kluwer
Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-901-2 ,
» SIKYR M., BOROVEC D., LHOTKOVA 1., Personalistika v rizeni $koly, Wolters Kluwer

Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-901-2
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Planovani pedagogickych pracovnikli na stfednich Skolach probihd v podstaté
kazdy rok zhruba v dubnu nebo kvétnu ptredchazejiciho Skolniho roku, kdy se potieba
zaméstnanc odvozuje od poctu piijatych studentli do jednotlivych studijnich obort.
Zaroven je vSak na stfednich Skolach zvazit i z dlouhodobéjsiho hlediska vystudované
predméty, popt. predméty, které je dany pedagog schopny vyucovat, protoze vhodna
aprobace pedagoga muze v nasledujicich skolnich letech pokryt napi. planovany odchod
jiného pedagoga.

Ziskavani pracovnikii ovlivituje mnoho c¢initeli, a to jak na strané pracovniho
mista i organizace. Nesmi se zapomenout brat v uvahu i faktory, které plsobi z vnéjsi
organizace. Tyto faktory jsou dilezitymi méfitky volby metod ziskdvani novych
pracovnikl. Zajem uchazect o pracovni misto ovlivituje nékolik Cinitelti, mize to byt
zejména druh pracovniho mista a podminky spojené s timto pracovnim mistem. DalSimi
faktory jsou vnéjsi vlivy a metody pro ziskavani novych uchazect. Nékteré z téchto
uvedenych faktorii je mozné ovlivnit. OvSem faktory, které plisobi z vnéjsi organizace,

neni mozné &asto ovlivnit. 2’

Nize budou uvedeny vnitini podminky pro ziskavani zameéstnanci, které se

vztahuji k pracovnimu mistu a k organizaci.

Vnitini podminky ziskavéani pracovniki, které souviseji s pracovnim mistem:**

o charakter prace na daném pracovnim misté,

o postaveni pracovniho mista v dané organizaci,

o predpoklady pracovnika na dané pracovni misto (vzdé€lani, znalosti
a dovednosti apod.),

o rozsah povinnosti a odpovédnosti souvisejicich s pracovnim mistem,

o stanoveni pracovni doby a prace,

o kde bude prace vykonavana,

26 SIKYR M., BOROVEC D., LHOTKOVA 1., Personalistika v #izeni Skoly, Wolters Kluwer
Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-901-2
7 SIKYR M., BOROVEC D., LHOTKOVA 1., Personalistika v #izeni Skoly, Wolters Kluwer
Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-901-2
2 SIKYR M., BOROVEC D., LHOTKOVA 1., Personalistika v #izeni Skoly, Wolters Kluwer
Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-901-2
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o pracovni podminky (mzda, zaméstnanecké vyhody, pracovni prostiedi

apod.).

Vnitiéni podminky ziskavani pracovniki souvisejici s organizaci: *°
o vyznam, UspéSnost a v€hlas organizace,
o povest organizace (pfedevsim ve vztahu k zaméstnanciim apod.),
o odménovani zaméstnancii v porovnani s jinymi organizacemi,
o poskytovani zaméstnaneckych vyhod a uroven péce o zaméstnance
v porovnani s jinymi organizacemi,
o moznost vzdélavani a profesniho rozvoje v organizaci,
o vztahy na pracovisti a socidlni klima v organizaci,

o sidlo organizace a zivotni prostiedi v jejim okoli.

Mezi vnéjsi podminky ziskavani pracovniki je mozné zatadit:*°

o demografické podminky, napt. proménlivost reprodukce obyvatelstva
odrazejici se v proméenlivosti reprodukce pracovnich zdrojt,

o ekonomické podminky, které odpovidaji vyvoji narodniho hospodatstvi
nebo jiné zmény,

o sociadlni podminky, které souvisi s hodnotovymi orientacemi lidi a jejich
proménlivosti, zejména s profesn¢ kvalifikaCnimi orientacemi,

o technologické podminky, které vytvaii nova zaméstnani a modifikuji
nebo likviduji stard zaméstnani,

o pocet obyvatel v okoli organizace, preference urcitého typu sidel nebo
preference tizemi,

o politicko-legislativni podminky, které ovliviiuji proces ziskavani
pracovnikl, napf. tim, ze umoziuji zaméstnavani cizincd, reguluji trh
prace apod.

Casto diskutovanou otazkou je nasledné i vybér feditele koly nebo jeho zastupce.

Je lepsi ziskat tyto vedouci zam&stnance z vn&jsich nebo vnitinich zdroja? *!

» SIKYR M., BOROVEC D., LHOTKOVA 1., Personalistika v #izeni Skoly, Wolters Kluwer
Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-901-2 ,
30 SIKYR M., BOROVEC D., LHOTKOVA 1., Personalistika v rizeni $koly, Wolters Kluwer

Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-901-2
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4.1.1 Osobnost vedouciho pracovnika

Osobnost vedouciho pracovnika byva charakterizovana jako osoba vyznamna
auznavana, kterda se svymi vlastnostmi odliSuje od jinych pracovniki.
Z psychologického hlediska je osobnost vedouciho pracovnika ¢lovek, ktery disponuje
jedine¢nou kombinaci psychickych vlastnosti. **

Podle Smékala ,,je clovek osobnosti, pokud ma viastni tvar, je tviircem svych cinil,
nenapodobuje druhé, jedna rozvazné a zodpovedne a uvazuje o dopadech svych cinu ™.

Charakter ¢loveka vypovida i o tom, jestli je ¢lovék ohleduplny k ostatnim ¢i je
schopny zodpovédné fesit svéfené tkoly. >

Cejthamr a Dédina tvrdi, ze ,,se soubor viastnosti charakteristickych pro danou
osobu promita do jeho pracovniho vykonu a zZe osobnost vedouciho pracovnika casto

o L, . . 34
vysvetluje chovani celé organizace “.

Mezi charakteristiky vedouciho pracovnika podle Egera patfi:

o , analytickeé mysleni, strategické mysleni,

o sebediivera, zasadovost, osobni presvédceni, prosazovani viivu,

o rozvoj moznosti, vyhleddavani informaci, iniciativa,

o Tizeni rozvoje, vyuzivani a drzeni lidskych zdrojii, inovacni vedeni,
o respektovani druhych, tymova prace,

o pochopeni prostiedi a pochopeni ostatnich*. *

3 SIKYR M., BOROVEC D., LHOTKOVA L., Personalistika v fizeni Skoly, Wolters Kluwer
Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-901-2 . 5
32 PRUCHA J., WALTEROVA E. a MARES 1., Pedagogicky slovnik, Praha Portal, 2009, ISBN

978-807-3676-476
33 SMEKAL V., Pozvdni do psychologie osobnosti: clovek v zrcadle védomi a jedndni, Barrister &
Principal, Brno 2009, ISBN 978-808-7029- 626

3 CEJITHAMR V. a DEDINA J., Management a organizacni chovéni, Grada Publishing, Praha
2010, ISBN 978-80-247-3348-7
= EGER L., Strategie rozvoje skoly, Cehtuma Plzen, 2002. ISBN 80-903-2252-2
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4.2 Predpoklady pro vykon ¢innosti Feditele Skoly

Podle zakona ¢. 111/1998 Sb., O vysokych Skolach feditelem Skoly muze byt
fyzickd osoba, kterd spliluje podminky stanovené v tomto zakoné. Dale musi mit
fyzickd osoba potiebnou praxi, kterd se tykd vykonu piimé pedagogické Cinnosti ¢i
podobnému zaméieni. Déle se miize jednat o fyzickou osobu, ktera ma praxi v fidici

&innosti nebo ve vyzkumu a vyvoji. *°

a) pro feditele matei'ské Skoly je nutné praxe v délce 3 roky,

b) pro feditele zdkladni Skoly, zakladni umélecké Skoly a Skolskych zafizeni
s vyjimkou Skolskych zafizeni pro vykon tstavni vychovy, ochranné vychovy
a Skolskych zafizeni pro preventivné vychovnou péci se pozaduje praxe v délce
4 roky,

c) pro teditele stfedni Skoly, jazykové Skoly, konzervatote, vyssi odborné Skoly
a Skolskych zatizeni pro vykon ustavni vychovy, ochranné vychovy a Skolskych

zafizeni pro preventivné vychovnou péci je pozadovana délka praxe 5 let.

Reditelem $koly, kterou ziizuje Ministerstvo $kolstvi, mladeze a télovychovy CR,
kraj, obce nebo dobrovolné svazky obci, miize byt pouze fyzickd osoba, kterd kromé
vyse uvedenych piedpoklada ziskala nejpozdéji do 2 let ode dne, kdy nastoupila do
funkce teditele Skoly, znalosti v oblasti fizeni Skolstvi. Téchto znalosti feditelem Skoly
dosdhne absolvovanim studia pro feditele Skol, které je soucdsti dalSiho vzdélavani

pedagogickych pracovnikd.

Tato povinnost absolvovani studia pro feditele Skoly se vSak nevztahuje na ty
feditele, ktefi znalosti v oblasti fizeni Skolstvi ziskali akademickym vzdélanim
v akreditovaném studijnim programu, ktery je zaméfeny na Skolsky management. Mize
se jednat i o vzdélani v programu celozivotniho vzdélavani, které realizuje vysoka skola

. . , . . vr r v ;3
specializovand na organizaci a fizeni skolstvi. 7

36 Zékon €. 111/1998 Sb. O vysokych Skolach a o zmén€ a doplnéni dalSich zédkonl ve znéni

pozdgjSich predpist
77 Zakon &. 111/1998 Sb. O vysokych $kolach a o zméné a doplnéni daliich zakonii ve znéni
pozd¢jsich predpist
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4.3 Jmenovani reditele Skoly

Konkurzni fizeni na funkci feditele Skoly vyhlasuje vzdy ziizovatel Skoly, kterym miize
byt ministerstvo, kraj, obec nebo svazek obci. Nalezitosti vyhlaseni konkursu na feditele
Skoly jsou dany vyhlaskou €. 54/2005 Sb. V ni je uvedeno, Ze zfizovatel na ufedni desce
nebo jinym obvyklym zpisobem oznami naleZzitosti ptihlasky a lhitu pro podavani

prihlasek.

4.3.1 Vybér uchazeci

Cilem konkurzniho fizeni je najit takového uchazece, ktery bude spliiovat predpoklady
pro to stat se feditelem Skoly. Na zakladé konkurzniho ftizeni jsou hodnoceny
schopnosti, dovednosti a dalsi predpoklady, které jsou dulezité pro funkci feditele skoly.
Vybér vhodného kandidata ma na starosti komise, jejiz jednani je neveifejné. Komise
posuzuje, zda jednotlivé pfihlaSky jsou v souladu s pozadavky danymi zdkonem.
Komise se rozhodne, jestli budou jednotlivi uchaze¢i vyzkouseni formou testu, aby
komisi presvédCili o tom, zda oblasti a problematice Skolstvi rozumi. Pokud nékteti
z uchazecl nesplnili podminky, komise navrhne jejich vyfazeni zfizovateli dané Skoly.
Vhodnost uchazece se posuzuje na zdkladé ptihlasky a rozhovoru, jehoz délka je
stanovena vyhlaskou. Podle ni sni rozhovor trvat nejméné 15 minut a maximalné
60 minut. Po skonceni rozhovort si komise prozkouma odborna vyjadieni, kterd byla
zpracovana odborniky — ze statni spravy, z organizace a fizeni Skolstvi. Dale mohou
byt jednotlivi uchazec¢i hodnoceni i podle testu prokazujiciho jejich znalosti. Otazky
testu, kritéria a podminky hodnoceni stanovuje komise. Vhodnym uchazecem je takovy
uchazec, ktery na zakladé ptihlasky, rozhovoru, znalostniho testu, vyjadieni odbornik
a na zadklad¢ svych nynéjsich vysledki v oblasti Skolstvi dosdhne nadpoloviéni vétSiny

hlasti pritomnych &lent komise. **

Cleny komise v piipadé konkurzu na funkci feditele pravnické osoby, ktera je zfizovana

ministerstvem $kolstvi, jsou: *°

o jeden ¢len urCeny zfizovatelem,

Vyhlaska ¢. 54/2005 Sb., o nalezitostech konkurzniho fizeni a konkurznich komisich.
Vyhlaska ¢. 54/2005 Sb., o nalezitostech konkurzniho fizeni a konkurznich komisich.
Vyhlaska ¢. 54/2005 Sb., o nalezitostech konkurzniho fizeni a konkurznich komisich.
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o jeden Clen urceny obci podle sidla skoly,

o odbornici (dva) v oblasti statni spravy, organizace a fizeni Skolstvi,
o jeden ¢len je pedagogicky pracovnik,

o jeden ¢len je $kolnim inspektorem Ceské skolni inspekce,

o jeden Clen, ktery je ¢lenem Skolské rady (pokud je fizena).

4.4 Role reditele Skoly

Zakladnim cilem feditele Skoly je profesionalni vedeni Skoly, které vede k jejimu
zdokonalovéni a ke zvySovani vzd&lanosti jednotlivych zaki. Reditel §koly se v ramci
své funkce musi chovat jako manazer, ktery ma odborné znalosti o problematice fizeni

$koly. Rovn&Z musi umé&t obhajit sviij nazor a dobfe se vyjadfovat.*!

Podle § 164 zakona ¢. 561/2004 Sb., o ptedSkolnim, zédkladnim, stfednim, vys$Sim
odborném a jiném vzdélavani (Skolsky zakon), ve znéni pozdéjsich ptedpisi, se za
statutarni orgén Skolské pravnické organizace povazuje feditel Skoly. Do funkce ho

jmenuje a odvolava ztizovatel.

Reditel $koly je jak zaméstnanec, tak i zaméstnavatel. Jako zaméstnanec vystupuje
viuci svému ziizovateli. Jako zaméstnavatel je feditel Skoly vic¢i svym jednotlivym
zaméstnancim. Pasobeni feditele Skoly je Siroké, a to jak ve vztahu ke Skole, tak ale
1 vetejnosti, obci aj. Hlavni ¢innosti feditele je zejména fizeni Skoly, dale je zodpovédny
za celkovy provoz $koly, ma odpovédnost za tvorbu Skolniho vzdélavaciho programu
ajeho realizaci. Déle zodpovidd za odbornou a pedagogickou uroven vzdélavani,

efektivni vyuzivani svéfenych financnich prosttedku a za personalistu ve Skole.
Reditel skoly zastava nasledujici role:

e lidra,
e manazera,

e vykonavatele (ucitele).

4 Rozvoj  klicovych  kompetenci  zastupci  feditele na  Skolach a  Skolskych

zafizenich. Foazastupci.cz [online]. 2011 [cit. 2015-10-12]. Dostupné Z:
http://www.eoazastupci.cz/data/files/000022.pdf
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v

Podle § 2 zakona ¢. 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich a o zméné
nekterych zakonl, ve znéni pozdé¢jSich piedpist, vedouci pedagogicky pracovnik
vykonava piimou pedagogickou CcCinnost. Hlavni roli feditele je vSak role lidra
a manazera. V pozici lidra se feditel Skoly zamétuje na dalsi vyvoj skoly, aby odpovidal
vizi Skoly. Déle feditel klade diiraz na rozvoj a stanovené strategie, hledi do
budoucnosti a snazi se ve Skole zvySovat kvalitu. V pozici manazera se feditel Skoly
zam¢fuje na pritomnost, zabezpeCuje podminky (fad, systém, organizace aj.) pro
uskutecnéni cila a fidi Skolu pozadovanym smérem. Podle Egera je lidr ,,srdcem
organizace, zatimco hlavou a mozkem je manazer‘ a lidr je ,,zaméren na vizi, lidi
a spolecny uspéch“, manazer lpi ,,na presnych cilech, organizaci, procesech a mereni

neboli kontrole . **

Reditel §koly je vystaven velkému tlaku a odekavani, proto jsou na feditele $koly
kladeny vysoké naroky a pozadavky. Reditel §koly musi mit vSestranné zaméfeni,
protoZe je na ném zavisld spousta ukoll a povinnosti a rovnéz je na ném zavislé i jeho
pracovni okoli. Mezi tkoly vedouciho pracovnika patii napi. aktivni Gcast ve vyuce
a prispivani ke zvySovani jeji kvality. Déle se jednd o vytvafeni podminek pro dalsi
rozvoj a vzdélavani uciteld, zabyva se vztahy s vnéjSim prostiedim Skoly. Déle musi

vydélavavat i sam sebe a to prostiednictvim &teni, mysleni, reflexe, u¢eni a hrani.

Dalsi ,,podminkou‘ na pozici feditele Skoly je byt vSeobecné uznévanou osobu,
ktera stoji v Cele tymu, podporuje a motivuje své spolupracovniky a zasazuje se o jejich
vzajemnou spolupraci a jejich dals$i vzdélavani a rozvoj. Dale by mél feditel Skoly byt
osobou, ktera Celi tlaku z vnéjSiho prostiedi skoly. VSechny tyto tkoly zasahuji i do
osobniho zivota feditele. Dochazi ke zmén€ nejen jeho Zivotniho stylu, ale méni se

i jeho osobnost. **
,»Obklopeny mnoha lidmi, a presto sam. Zodpovedny za mnozstvi procesii, a presto
casto vahajici, rozvazujici diisledky svého konani. Radici a pomahajici mnoha lidem,

a presto touzici po rade, pomoci, zastaveni. *“ Takto je popisovan fidici pracovnik.

42 EGER L., Strategie rozvoje §koly, Cehtuma Plzeii, 2002. ISBN 80-903-2252-2

# MOOS L., M@LLER J. a JOHANSSON O., 4 Scandinavian Perspective on Educational
Leadership, The Educational Forum, 2004

“ EGER L., Strategie rozvoje skoly, Cehtuma Plzen, 2002. ISBN 80-903-2252-2
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Reditel $koly je ten, kdo drzi celou $kolu pohromadé a pracuje na jejim dal§im
zlepSovani a rozvoji. Pfesto je vSak bohuzel stale osobu, které se nedostava dostatecné

ocenéni a pochopeni.45

4.4.1 Vlivy prostredi na funkci Feditele Skoly

Funkce feditele je ovliviiovana mnoha faktory jak vnitfnimi, tak i vn&j$imi. Hlavni vliv
ma 1 prostiedi, ve kterém se Skola nachazi. Zmény v oblastech ekonomiky, politiky
nebo 1 v socialni oblasti maji zna¢ny vliv na praci manazera (potazmo i feditelti Skol),
protoze zadnd Skola neplsobi v izolaci, ale je ovliviiovana prostfedim, ve kterém

pisobi. Vlivy jsou predstavovany silami, které pisobi uvniti nebo vné skoly. ¢

Vnitini vlivy by mél feditel kol svym jedndnim usmériiovat nebo ovliviiovat. Mezi
vnitini vlivy je mozné zaradit napf. zménu organizace Skoly. Naopak vnéjsi vlivy nema
feditel Skoly moznost pfili§ ovlivnit, protoze okoli Skoly se neustdle méni a vyviji, je

, v v o .. 4
nutné sledovat zmény a piizpasobovat se jim. ¥/

4.5 Kompetence reditele Skoly

Kompetence je mozné charakterizovat jako zkuSenosti, znalosti, povahové rysy,
postroje a dovednosti vedouciho pracovnika. Diky své praxi ziskavaji vedouci
pracovnici zkuSenosti, které dale rozviji diky své pili a pozornosti. Pokud dokéze
vedouci pracovnik informace vyuzivat, stavaji se z nich jeho znalosti. Jednani a chovani
vedouciho pracovnika je ovlivnéno jeho charakterovymi vlastnostmi. Pfi hodnoceni se
vedouci pracovnik spoléhd na své postoje a nazory. Jeho ziskané dovednosti jsou

obrazem vyuzivani jeho znalosti, predpokladi a postoji. **

» LHOTKOVA 1., TROJAN V., KITZBERGER J., Kompetence Fidich pracovnikii ve Skolstvi,
Wolters Kluwer Praha, 2012 ISBN 978-80-7357-899-2

Rozvoj  klicovych  kompetenci  zastupcti  feditele na  Skolach a  Skolskych
zafizenich. Foazastupci.cz [online]. 2011 [cit. 2015-10-12]. Dostupné Z:
http /Iwww.eoazastupci.cz/data/files/000022.pdf

Rozvoj  klicovych  kompetenci  zastupci  feditele na  Skolach a  Skolskych
zafizenich. Foazastupci.cz [online]. 2011 [cit. 2015-10-12]. Dostupné Z:
http /Iwww.eoazastupci.cz/data/files/000022.pdf

Rozvoj  klicovych  kompetenci  zastupci  feditele na  Skolach a  Skolskych
zafizenich. Foazastupci.cz [online]. 2011 [cit. 2015-10-12]. Dostupné Z:
http://www.eoazastupci.cz/data/files/000022.pdf
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Kompetence, které svétuji nebo ukladaji teditelim Skol pravni ptedpisy, lze
rozC€lenit podle ne€kolika hledisek do riznych skupin, ptedevsim z hlediska charakteru ¢i

tématu vykondvané ¢innosti, jedna se o:

a) kompetence feditele jako statutarniho zastupce organizace,
b) kompetence feditele jako zastupce zaméstnavatele, tzn. v pracovné pravnich
vztazich,

c) kompetence feditele Skoly jako vzdélavaci instituce.

Na kompetence teditele Skoly lze vSak nahlizet také ve smyslu zékladniho ¢lenéni
prava na objektivni a subjektivni, kdy v objektivnim pravu lze nalézt pravidla, kterd
ukladaji povinnosti vSem, jsou vSeobecné zdvaznd a také i vynutitelna. Naopak
subjektivni pravo obsahuje souhrn jiz zcela konkrétnich opravnéni ti€astnika chovat se

ur&itym zptisobem v pravnich vztazich. *°
Kompetence rFeditele Skoly podle ,,Skolskych* predpisi

S pojmem kompetence je mozné se setkat v nékolika odliSnych oborech, mezi které
patfi 1 andragogika ¢i teorie personalniho rozvoje. Kompetence je mozné délit na
odborné, metodické, socidlni nebo osobnostni. Samotny pojem kompetence mize mit
nékolik vyznamt.. Napiiklad kompetence muze vyznacovat vécnou a odbornou
odpovédnost nebo pravomoc. Kompetence miize byt chapédna i ve smyslu jako odbornik

& expert na danou problematiku. *°

4.5.1 Kompetencni model Feditele Skoly

Na feditele Skoly jsou kladeny stile vySs$i kompetence. Kompetencni model feditele
Skoly je mozné vyuzit pii vybéru vhodného feditele Skoly. OvSem jeden kompetencni
model neni mozné vyuzit ve vSech situacich, protoze se Skoly od sebe lisi napf.

velikosti.

49 LHOTKOVA 1., TROJAN V., KITZBERGER 7., Kompetence vidich pracovnikii ve Skolstvi,

Wolters Kluwer Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-899-2

>0 BENES, M. a kol. Lidsky kapital a vzd&lavaci marketing v andragogickém pohledu.1. vydani.
Praha: EUROLEX BOHEMIA, s. r. 0., 2004. ISBN 80-86861-04-X
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Kompeten&ni model miize byt rozd&len do Sesti oblasti: °'

1. kompetence lidra (strategické mysleni) — pokud feditel patii do této oblasti, tak
je schopny stanovit vizi a cile pro danou Skolu, umi rozhodnout, které ¢innosti je
nutné naléhavé fesit, zajiStuje propagaci a zvysuje povédomi o Skole mezi
vetejnosti

2. kompetence manazera (rozvoj organizace) — pokud se feditel ,,citi jako
manazer, tak jeho zajmem bude pfedevSim rozvoj organizace, déale ziskavani
novych zaméstnanct a jejich hodnoceni. Rovnéz se snazi pro Skolu ziskat i jiné
zdroje financi.

3. kompetence odborné - takovyto typ feditele se orientuje v pravnich
1 ekonomickych ptedpisech, zajima se o nové metody ve Skolstvi a dokéaze je
pievést 1 do praxe. Jeho prednosti je schopnost a ochota komunikace.

4. kompetence osobni — mezi osobni kompetence feditele $koly je mozné napf.
zatadit pravidelné vzdélavani, schopnost pracovat a rozhodovat se ve stresovych
situacich a pod tlakem

5. kompetence socialni — socialni kompetence zahrnuje predevsim zvladani spord,
jednéni stymem a s partnery Skoly. Déle se ztotoziiuje s podminkami, které
stanovil zfizovatel Skoly a které jsou dany zakony

6. kompetence fizeni a hodnoceni edukacniho procesu — feditel vita zpétnou vazbu,

zjisténé vysledky od zakl pouziva pro zlepSeni edukacniho procesu.
Prava a povinnosti Feditele

Zakladnim predpisem, ktery feSi kompetence feditele Skoly v oblasti ,Skolskych*
azvelké &asti i pedagogickych témat je zdkon &. 561/2004 Sb. Skolsky zakon, ve
kterém jsou vymezeny zakladni pravomoci, resp. prava a povinnosti feditele Skoly.

Reditel skoly predeviim: >

o rozhoduje ve vSech zalezitostech, které se tykaji poskytovani vzdélavani

a Skolskych sluzeb,
31 LHOTKOVA 1., TROJAN V., KITZBERGER 7., Kompetence vidich pracovnikii ve Skolstvi,
Wolters Kluwer Praha,’2012, ISBN 978-80-7357-899-2, s. 62 — 63.
32 LHOTKOVA 1., TROJAN V., KITZBERGER J., Kompetence ridich pracovnikii ve Skolstvi,

Wolters Kluwer Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-899-2
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odpovida za to, Ze Skola nebo Skolské zatfizeni poskytuje vzdélavani
a Skolské sluzby v souladu se Skolskym zdkonem a vzdélavacimi
programy,

o odpovida za zajiSténi dohledu nad nezletiletymi détmi, resp. zaky,

o odborn¢ vede ucitele, kontroluje jejich praci z odborného hlediska
a zasahuje jim do odbornych postupli, v souladu s touto cinnosti je
v kompetenci feditele ukladat v této oblasti konkrétni ukoly pracovnikim
Skoly, vydavat podrobnéjsi smérnice k zajisténi dohledu apod.,

o zfizuje pedagogickou radu, ktera je jeho poradnim organem, projednava
s ni vSechny dulezité pedagogické dokumenty a opatfeni souvisejici se
vzdélavaci ¢innosti Skoly,

o zfizuje Skolskou radu, ktera naopak nckteré kompetence feditele
vyznamné omezuje, protoze Skolska rada napft. schvaluje vyrocni zpravu
o Cinnosti Skoly, schvaluje Skolni a stipendijni fad a dale i pravidla pro

hodnoceni vysledkii vzdélavani.

o je zodpovédny za pouziti finanCnich prostiedkii ze stitniho rozpoctu
a ma pravo rozhodnout o vysi Uplaty, pfipadné rozhodnout o pfipadném

snizeni nebo prominuti Uplaty

4.5.2 Kompetence Feditele Skoly jako statutarniho zastupce pravnické osoby

Jedna se o kompetence, které vychazi z funkce feditele Skoly jako statutarniho
zastupce organizace, ktery za Skolu vystupuje navenek a dostava se tim do rozmanitych
interakci s dal§imi fyzickymi a pravnickymi osobami. Zakladnim pravnim ptedpisem,
ktery vymezuje tuto roli feditele Skoly, je predev§im zdkon €. 89/2012 Sb. Obcansky

%

zékonik a zdkon ¢. 513/1991 Sb. Obchodni zékonik. Nejpodstatnéjsi kompetence

feditele 3koly vyplyvajici z jeho pozice statutarniho zéstupce organizace jsou: >

o rozhodovéni o smluvnich partnerech a uzavirani smluv,
o vyhlaSovani a organizovani vetejnych zakdzek a vybér dodavatelt,

o rozhodovani o majetku a jeho sprave,

3 LHOTKOVA 1., TROJAN V., KITZBERGER J., Kompetence fidich pracovnikii ve $kolstvi,
Wolters Kluwer Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-899-2
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o rozhodovani tykajici se ochrany osob (zaméstnanct, zakl a rodicl), a to
jak v oblasti zdravi a bezpecnosti, tak ale 1 v oblasti ochrany osobnich
udaju,

o rozhodovani o kompetenci jinych osob, resp. stanoveni organizace

a delegovani.

4.5.3 Kompetence Feditele Skoly jako zastupce zaméstnavatele

Reditel $koly je v nasich podminkach v naprosté vétsing piipadi také statutdrnim
zastupcem zamestnavatele a tedy i1 tim, na koho ze zédkona prechazi fada kompetenci,
které se tykaji pracovnépravnich vztahl. StéZejnim pravnim ptredpisem, ze kterého tyto
kompetence vyplyvaji, je samoziejmé zakon ¢&. 262/2006 Sb. Zakonik préce.
Pracovnépravni kompetence na strané¢ zameéstnavatele jsou zde ovSem velmi cCasto
dopliiovany riznymi podminkami, jejichz smyslem je zajistit prava zameéstnancu.

Reditel skoly je predevsim opravnén: **

o vybér z osob uchdzejici se 0 zaméstnani,
o sjednani pracovniho poméru,

o rozhodovat o vysi platu nebo mzdy,

o vysilat zaméstnance na pracovni cesty,
o rozvrhuje pracovni dobu,

o nafizuje praci piescas,

o urcuje dobu Cerpani dovolené,

o vydava vnitini predpisy.

4.5.4 Kompetence Feditele v oblasti vzdélavani

Cela tada kompetenci feditele Skoly nebo Skolského zatizeni se tyka piimo

vlastniho vzd&lavani a procesii s nim uzce souvisejicich. Jedna se piedevsim o: >

o vydava skolni vzdélavaci program,

o zpracovava vyro¢ni zpravu o ¢innosti Skoly za skolni rok,

>4 LHOTKOVA 1., TROJAN V., KITZBERGER 7., Kompetence vidich pracovnikii ve Skolstvi,
Wolters Kluwer Praha,’2012, ISBN 978-80-7357-899-2
> LHOTKOVA 1., TROJAN V., KITZBERGER J., Kompetence ridich pracovnikii ve Skolstvi,

Wolters Kluwer Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-899-2
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o ma pravo zfidit funkci asistenta pedagoga,

o ma pravo prefadit mimoradné nadaného zaka do vyssiho ro¢niku,

o ma pravo povolit vzdélavani podle individualniho vzdélavaciho planu,

o ma pravo vyhlésit pro zadky nejvyse 5 volnych dni v pribehu skolniho
roku,

o vydava skolni tad a stipendijni fad.

Nékteré dalsi kompetence teditele Skoly vSak vyplyvaji 1 z dalSiho zakona, ktery
spolecné se Skolskym zakonem tvoii vzajemné provazanou dvojici predpist, a to ze
zékona ¢. 563/2004 Sb. o pedagogickych pracovnicich, ktery se sice zabyva prevazné
ptedpoklady pro vykon ¢innosti pedagogickych pracovnikd, jejich dalSim vzdélavanim
a kariérnim systémem, piesto vném vSak muzeme nalézt néktera ustanoveni, kterad
piimo urcuji kompetence feditele Skoly, ptfipadné znich Ize nékteré kompetence
odvodit. V tomto piipadé se jednd predevsim o stanoveni tydenniho rozsahu hodin
piimé pedagogické cinnosti a déle o stanoveni rozsahu piimé vyuCovaci, piimé
vychovné, ptimé specidlné pedagogické a piimé pedagogicko psychologické ¢innosti

pedagogickych pracovniki. *°

A déile se jednd o vytvafeni podminek pro dalSi vzdélavani pedagogickych
pracovnikli, kdy zdkon fediteli davd kompetenci toto dal$i vzdélavani organizovat

a zejména stanovit plan vzd&lavani. >’
S5 Zdroje ziskavani pracovniki

Cilem ziskévani novych pracovniki by mélo byt ziskat kvalitni pracovniky, ktefti

budou plnit cile organizace, a na ziskani téchto novych pracovnikii nebude nutné

vynalozit zna¢né néklady. >

Pribéh ziskavani pracovnikll a volba metod k ziskavani pracovnikid zavisi na tom,

zda bude pracovni misto obsazovéano z vnitfnich nebo vng&jsich zdroji organizace. >’

36 LHOTKOVA 1., TROJAN V., KITZBERGER 7., Kompetence vidich pracovnikii ve Skolstvi,
Wolters Kluwer Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-899-2
37 LHOTKOVA 1., TROJAN V., KITZBERGER J., Kompetence ridich pracovnikii ve Skolstvi,

Wolters Kluwer Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-899-2

8 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.
1. vyd. Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

> KOCIANOVA R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni price, Grada Publishing Praha, 2010, ISBN
978-80-247-2497-3
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Ovsem nesmi se opomenout, ze pracovnika (uchazece) je nutné prilakat. V takovémto
piipad¢ se provadi analyza silnych a slabych stranek ziskavani pracovnikt, ve které je
vhodné se zaméfit napi. na povést organizace, pracovni podminky, zajimavost prace ¢i
na umisténi pracovi§ts.*

Ziskavani novych zaméstnancli mize pro spole¢nost znamenat riziko. Z tohoto
divodu je vhodnéjsi pii ziskavani a hledani novych zaméstnancii provéfit vnitini zdroje
spolecnosti, ovS§em ne vzdy je to mozné. Pii hledani nového zaméstnance at’ uz
z vnitinich ¢i vnéjSich zdroji by mély byt zohlednény vyhody i1 nevyhody téchto dvou

moznosti.®!
5.1 Vnéjsi zdroje

V ptipadé, Ze organizace nemé dostate¢né vnitini zdroje, musi hledat pracovnika
mimo danou organizaci. Pocet uchazecli o pracovni misto ovlivituje mnoho faktord,
zejména situace na lokdlnim trhu prace, povést organizace jako zameéstnavatele,

charakter pracovniho mista a podminky na daném pracovnim mist¢, napt. odménovani,

y . . o 62
moznost profesniho rozvoje a riistu apod.

Vnéjsi zdroje pro ziskdvani zaméstnanct predstavuji velké mnozstvi moznosti.
Protoze novy pracovnik z externiho prostiedi pfinasi do spolecnosti nové nazory, ma
jiny pohled na danou véc, zastava jiné postupy pro feseni daného problému apod.

. e . ’ rooror 1.0 vr. 64
Mezi vnéj$i zdroje ziskavani pracovniki patii:

o volné pracovni sily na trhu prace,
o absolventi skol ¢i jinych vzdélavacich instituci,
o zameéstnanci jinych organizaci, ktefi chtéji napf. zménit zaméstnavatele,

nebo je oslovila nabidka,

60 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani.

1. vyd. Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

o STYBLO, I. Jak vybirat spolupracovniky. Ostrava: Montanex, 1994, 123 s. ISBN 80-857-8006-
2.
62 KOCIANOVA R., Persondlni cinnosti a metody persondlni préice, Grada Publishing Praha,
2010, ISBN 978-80-247-2497-3

63 SAKSLOVA, V a E. SIMKOVA. Zdklady Fizeni lidskych zdrojii: systematicky piehled zdkladni
personalni problematiky. Vyd. 1. Hradec Kralové: Gaudeamus, 2005, 154 s. ISBN 80-704-1187-2.

64 KOCIANOVA R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, Grada Publishing Praha,
2010, ISBN 978-80-247-2497-3
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o

dalsi zdroje.

Vvhody ziskavani pracovniki z vn&jsich zdroji jsou:

o

Sir§i nabidka pracovnikli s moznosti ptfesného pokryti potieb pracovniho
mista,

pfichozi pracovnik byva spiSe ,,uznan“ na pracovnim misté oproti
povysenému spolupracovnikovi,

novy pracovnik miva zpravidla velké pracovni nasazeni,

novi pracovnici jsou zdrojem ,,know — how*, mohou pfinést organizaci

nové impulsy a tfeba i neottely pohled na chronické problémy organizace

Kromé vyhod se nesmi zapomenout brat v ivahu i nevyhody ziskavani zaméstnanct

z externich zdroji. K nevyhodam ziskdvani pracovnikli z vnéjSich zdroji je mozné

zatadit: %

65

vyssi ndklady na proces ziskavani,

obsazeni pracovniho mista trva zpravidla déle,

novi pracovnici prichazeji Casto s vétSimi finan¢nimi pozadavky, nez by
m¢éli vlastni pracovnici,

blokuje se moznost kariérniho postupu vlastnich pracovnikd,

zvysuje se fluktuace,

novy pracovnik nezna danou organizaci a spolupracovniky a adaptace si
tak vyzaduje delSi ¢as a penize stim, ze po dobu adaptace nepodava
pracovnik stoprocentni vykon,

stres pracovnika z pfechodu na nové pracoviste,

z4atéz pro stavajici pracovniky, ktefi se musi novému kolegovi vénovat,
piijeti nového pracovnika je vzdy spojeno s ur¢itou mirou rizika, zda

byla volba dan¢ho ¢lovéka spravna.

KOCIANOVA R., Persondlni cinnosti a metody persondlni préice, Grada Publishing Praha,

2010, ISBN 978-80-247-2497-3
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KOCIANOVA R., Persondlni cinnosti a metody persondlni préace, Grada Publishing Praha,

2010, ISBN 978-80-247-2497-3
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Jednou z moznosti, ziskat nového uchazece z vnéjSich zdrojl je diky inzerovéni. Tato

metoda se fadi k nejobvyklejsim.®’

5.1.1 Outsourcing

Jednou zmoznosti jak ziskat nové pracovniky, je vyuZziti outsourcingu diky
zprostfedkovatelskym agenturdm. Zaméstnavatel jim zadd své pozadavky na nové
pracovniky a cely pribeh vybéru nového pracovnika nechava na zprostiedkovatelské
agentuie. Pro spolecnost to znamena rychly a efektivni zpisob feSeni hledani nového
pracovnika, na druhé stran¢ se jednd o dosti nadkladnou zalezitost. VySe odmény pro

zprostiedkovatelskou spolecnost se odviji od platu na hledané pozici.

5.2 Vnitini zdroje

V odborné literatute je standardné zdaraziovéano, ze pokud to umoznuje situace,
méla by organizace zvazovat nejprve obsazeni pracovniho mista z vnitinich zdrojd,
avSak v organizacich s disledné uplatinovanou politikou stejné prilezitosti trvaji na tom,
aby m¢éli uchazeci z vnitinich zdroju stejné vychozi podminky jako uchazeci z vnéjSich

o 69
zdroj.

Pokud organizace obsazuje pracovni mista zfad vlastnich pracovniki, je to
vyrazem jeji personalni politiky, moznost postupu v organizaci je pro pracovniky
motivujici a organizace si timto ptistupem zajistuje stabilizaci kliCcovych lidi. Naklady
na proces vyhledavani byvaji nesrovnatelné niz$i, misto je mozné obsadit v kratkém
casovém horizontu a sniZuji se naroky na adaptaci pracovnikli. Obsazovani pracovnich
pozic z vnitinich zdroji m& v mnoha organizacich sva pravidla a je vysledkem
posouzeni vykonnosti a schopnosti pracovnikii, planovani osobniho rozvoje a fizeni

.oy 1.0 0
kariéry pracovnikd. ’

6 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. 1.

vyd. Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

68 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. 1.
vyd. Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3., s. 354 — 355.

6 KOCIANOVA R., Persondlni cinnosti a metody persondlni préice, Grada Publishing Praha,
2010, ISBN 978-80-247-2497-3

70 KOCIANOVA R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, Grada Publishing Praha,
2010, ISBN 978-80-247-2497-3
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Vnitini zdroje pracovniki tvori: ”'

o uspofeni pracovnici napt. v dasledku lepsi organizace prace,

o pracovnici uvoliiovani v souvislosti s ukonCenim urcité¢ ¢innosti nebo
v dusledku jinych organizaénich zmén,

o pracovnici schopni v sou€asnosti vykondvat naro¢néj$i praci nez
doposud vykonéavali,

o pracovnici, ktefi maji z riznych divodu zdjem piejit na volnou pracovni

profesi.

K vyhodam ziskavéani pracovnikll z vnitinich zdrojt patii napft.: 72

o znalost uchazece,

o moznost postupu pro dan¢ho pracovnika,

o uvolnéni mista pro vlastni zaméstnance,

o posilovani pocitu jistoty zaméstnani v organizaci,

o mozna regulovatelnost personalnimi plany,

o pozitivni vliv na motivaci a loajalitu pracovnik,

o dany uchazec jiZ organizaci zna,

o dany uchaze€ zna jiz i své spolupracovniky,

o nizké naklady na proces ziskavani pracovnikd,

o udrZzeni mzdové urovné, kdy povySeny pracovnik byva zpravidla
,,levnéjs$i“ nez pracovnik z vnéjsich zdrojd,

o rychlejsi obsazeni volné pracovni pozice,

o navratnost investic do zkuSenosti a vzdélavani pracovniki.

Ziskavani zaméstnanct z internich zdroja spole¢nosti ma 1 své nevyhody, ke kterym se

v ’ v 3
tadi napt.: ’

o omezeny vybér moznych vhodnych kandidat,

m KOCIANOVA R., Persondlni cinnosti a metody persondlni préice, Grada Publishing Praha,

2010, ISBN 978-80-247-2497-3
& KOCIANOVA R., Personélni ¢innosti a metody personalni prace, Grada Publishing Praha,
2010, ISBN 978-80-247-2497-3

KOCIANOVA R., Persondlni ¢innosti a metody persondlni price, Grada Publishing Praha, 2010, ISBN
978-80-247-2497-3
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o ,provozni slepota“ dlouholetych pracovnikii, neschopnost vnimat véci
jinak, uplatnit jiné pracovni postupy,

o cCasto nezbytné ndklady na vzdélavani a rozvoj,

o vpiipadé povySeni pracovnika zklamani a rivalita kolegl, kariérni
postup nema vzdy pozitivni vliv na mezilidské vztahy,

o automatické ,,povySovani se®,

o povysen¢ho pracovnika, ktery byl dlouholetym kolegou, muze skupina
v pozici vedouciho odmitat,

o naopak muizou existovat vazby na nékteré zaméstnance, diky cemuz
nasledné mtize dochdzet k mensi objektivite,

o tzv. Peteriv syndrom, kdy lidé ¢asto stoupaji v hierarchii organizace az
do urovné, pro kterou jiz nemaji dostatecné schopnosti, jde o to, aby

nebyli pracovnici povySovani az na misto, na které jiz nestaci.

Ackoliv nelze dat univerzalni radu, zda vedouci funkce obsazovat z vnitfnich nebo
naopak vnitfnich zdroji, vétSinou plati, ze v ptipadé bezproblémové Skoly s predem
planovanym odchodem feditele nebo zastupce, lze zpravidla bez obav vybrat
zaméstnance z pedagogického sboru. Pokud se vSak jedna o Skolu se dvéma nebo vice
nesmifitelnymi tadbory zaméstnanci, je 1épe dat piednost ftediteli nebo zastupci

z vngjsiho prostiedi. *

5.3 Metody ziskavani zaméstnancu

Zamgéstnance mizeme ziskat jak zinternich, tak i z externich zdroji. Zaroven je
dilezité, informovat cilovou skupinu uchazect o volném pracovnim misté. Existuje
nékolik metod, jak potenciondlni zaméstnance o volném pracovnim misté informovat.
Zvoleni metody ziskdvani zaméstnanct se odviji od pozadavkl organizace na daného
pracovnika a pracovni misto, od situace na trhu prace a rovnéz i od doby, za jak dlouho

miiZe nového zamé&stnance na danou pozici ziskat.”

[ SIKYR M., BOROVEC D., LHOTKOVA 1., Personalistika v izeni $koly, Wolters Kluwer
Praha, 2012, ISBN 978-80-7357-901-2
» ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, c2002, 856 s. Expert (Grada). ISBN

80-247-0469-2.
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5.3.1 Uchazeci se nabizeji sami

Tato metoda ziskavani zaméstnanct je typickd pro spolecnosti s dobrou poveésti, které
nabizeji dobie placenou a lukrativni praci a pro zaméstnance maji bohatou nabidku
firemnich benefitd. Takovymto spole¢nostem se uchazec¢i sami nabizeji s Zzadosti
o pracovni pozici. Prednosti této metody jsou minimalni naklady na inzerci volnych
pracovnich mist. K nevyhoddm této metody patii nepiesné piedstavy o pozadavcich

organizace. '°

5.3.2 Primé osloveni (headhunting)

Ziskavani zaméstnanci metodou piimého osloveni maji obvykle na starosti vedouci
pracovnici, ktefi maji za ukol sledovat kvalitni odborniky v dané oblasti a ptipadné jim
nabidnout pracovni pozici. Piednosti této metody je to, ze osloveni pracovnici vykazuji
vysoké profesni 1 osobnostni kvality. Nevyhodou je, Ze tito pracovnici znaji svou cenu

na trhu prace a kladou vysoké pozadavky na vysi odmény a na pracovni podminky.”’

5.3.3 Doporucdeni stavajiciho pracovnika

Dalsi z moznosti, jak ziskat nového pracovnika je doporuceni od pracovnika stavajiciho.
Stavajici zaméstnanec informuje vedeni spolecnosti, ze zna vhodného kandidata na

danou pozici. 7

5.3.4 Nasténka umisténa v organizaci

Tento zplsob ziskdvani zaméstnancii je nenarocny, vyvésky mohou byt umistény ve
spolecnosti 1 mimo ni. Vyhodou této metody je finan¢ni nendro¢nost. Nevyhodou je, ze
inzerat umistény na nasténce neoslovi Sirokou vefejnost, ale pouze lidi, kteti prochazi

kolem nasténky. 7

7 KOUBEK, . Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, 399 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-7261-168-3.

7 KOUBEK, . Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, 399 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-7261-168-3.

7 KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl.
vyd. Praha: Linde, 2000, 400 s. ABC (Linde). ISBN 80-861-3125-4.

” KOUBEK, . Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd.

Praha: Management Press, 2007, 399 s. Expert (Grada). ISBN 978-80-7261-168-
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5.3.5 Inzerce

Inzerce patfi mezi hlavni metody ziskavani zaméstnancii. Obvykle ji vyuZzivat ty
organizace, kter¢ hledaji nové zaméstnance bez pomoci zprostiedkovatelskych a jinych
agentur. Inzerce se obvykle uskuteciiuje v tisku ¢i rozhlase. Tato metoda je oblibena,
protoze o volném misté¢ je informovano velké mnozstvi potenciondlnich zijemci.

Nevyhodou inzerce je jeji cena. *°

5.3.6 E-recruitment — vyuZziti internetu

Ziskavani zaméstnanci pomoci internetu piedstavuje jednu znejvice vyuzivanych
moznosti, jak ziskat nové zaméstnance. VéEtSinou se jednd o inzerdty s volnymi
pracovnimi pozicemi na internetovych strdnkach pfislusné organizace ¢i na
specializovanych serverech. Podminkou uspéchu této metody je, Ze potenciondlni

zdjemci musi mit p¥ipojeni k internetu.®’

5.3.7 Spolupriace s personalnimi agenturami

Personalni agentury vystupuji jako zprostiedkovatelé, kteti pomahaji organizaci hledat
nové pracovniky. Persondlni agentury krom¢ ziskdvani zaméstnanci nabizeji dale
1jejich vybér, zajistuji prvni kola pohovorti atd. Kone¢né rozhodnuti o piijmuti
zaméstnance ma dana spolecnost. Ziskavani zaméstnancti pomoci persondlnich agentur
je finan¢né ndkladné. Existuje zde riziko, Ze vedeni podniku a persondlni agentury si
piesné¢ nestanovi pozadavky (nedostatecné¢ komunikace mezi obéma stranami) na
nového pracovnika a mtlize nastat situace, kdy je piijaty novy pracovnik, ktery ale neni
pro podnik vhodny. Vyhody ziskavani zaméstnancli pomoci personalnich agentur jsou
ve znalosti trhu prace. Personalni agentury disponuji i databdzi potencionalnich

uchazedti o zaméstnani. 5

80 KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl.
vyd. Praha: Linde, 2000, 400 s. ABC (Linde). ISBN 80-861-3125-4.
8 DUDA, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Ostrava: Key

Publishing, 2008, 128 s. Management (Key Publishing). ISBN 978-80-87071-89-2.
82 DALE, M. Vybirame zaméstnance: zdkladni znalosti personalisty. Vyd. 1. Brno: Computer
Press, 2007, ix, 181 s. Management (Key Publishing). ISBN 978-80-251-1522-0.
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B. PRAKTICKA CAST

6 CILPRUZKUMU

Cilem prizkumu je zjistit, zda samotni feditelé stfednich kol povazuji nebo naopak
nepovazuji za vyhodu jmenovani feditele stfedni Skoly z vnitinich zdroji organizace,
v naSem pfipad¢ stiedni Skoly, resp. piimo ztad uciteld. Otazky v dotazniku jsou
sméfované na znalost pracovniho prostfedi, motivaci ostatnich pracovnik, adaptaci na

novém pracovnim misté, znalost dané organizace apod.

7 POUZITE METODY, TECHNIKY A POSTUPY

V praktické casti byla pouzita kvantitativni forma prizkumu formou dotazniku.
Jedna se o soubor otdzek predkladany osobam ve standardizované podobé¢ za ucelem
zjisténi specifickych udaji. Jedna se o jednu z psychodiagnostickych metod ziskavani
poznatkh o trvalejSich charakteristikich osobnosti, o jejich povahovych

a temperamentnich vlastnostech, zajmech, postojich, hodnotovych orientacich.

8 CHARAKTERISTIKA SOUBORU

Pro vyzkum byl pouzit dotaznik, ktery se fadi mezi jednu z nejCastéjSich
kvantitativnich metod marketingového vyzkumu. Otazky, polozené v dotaznikovém
Setfeni, budou v nasledujici kapitole vyhodnoceny. Celé¢ znéni dotazniku je uvedeno

v ptiloze.

Aby byla navratnost dotaznikli co nejvyssi, bylo by nejlepsi osobni dotazovani.
Vzhledem k zaméfeni prace ale nebylo mozné osobné se setkat se vSemi fediteli

stiednich §kol v Usteckém a Karlovarském kraji.

Celkem bylo osloveno 76 teditelt a feditelek stfednich Skol. Jednotlivi feditelé byli
osloveni prostiednictvim e-mailu se zadosti o vyplnéni dotazniku. S €asti ve vyzkumu
pak souhlasilo 53 feditelli a feditelek. Osloveni feditelé stfednich Skol byli vybrani

z Rejstiiku Skol a Skolskych zatizeni (http://rejskol.msmt.cz/).
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9 VYSLEDKY SETRENI

V této kapitole budou vyhodnoceny vyplnéné dotazniky. K vyhodnoceni bude
pouzito programu MS Excel 2010. Respondenti, ktefi se vyzkumu zuacastnili,
zodpovédéli dohromady 15 otazek. Prvni Ctyfi otdzky byly tzv. dopliujici. Na jejich
zéklad¢ pak bylo mozné respondenty charakterizovat. Tyto otazky se tykaly pohlavi
respondentli, jejich véku, doby pilisobeni na pozici feditele, a zda byli oni sami

jmenovani z vnitfnich nebo vnéjsich zdroji.

9.1 Vyhodnoceni pomoci grafického znazornéni

Prvni dopliikova otazka zjistovala pohlavi respondenti. Z celkového poctu

53 respondentli bylo 19 Zen a 34 muz{i, coz zndzornuje nasledujici graf.

Graf 1 Pohlavi respondenti

Pohlavi

B Zena

m Muz

Druhd dopliikovd otazka zjistovala vek respondentii. Na zdklad¢ vyplnénych
dotaznikli byly vytvofeny veékové intervaly. Z dotaznikli vyplynulo, Zze se vyzkumu
nezucastnil nikdo mladsi 35 let. Nejpocetnéjsi vékovou skupinu tvofi respondenti 56 let

a vyse.
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Graf 2 VEk respondenti

MW 25-35let
M 36- 45 let
M 46-55 let

M 56 let a vyse

Tteti charakterizujici otdzka se dotazovala na délku praxe, po kterou respondenti

zastavaji funkci feditele.

Graf 3 Délka praxe respondenti ve funkci Feditele Skoly

Délka praxe ve funkci reditele

H5letaméné
m6-10let
m11-15let
W 16-20let

W21 avicelet

Nejpocetnéjsi skupiny tvoii respondenti s délkou praxe ve funkci feditele 21 a vice
let (16 respondentl). Za touto skupinou se zatadili respondenti s délkou praxe 5 let

améné (12 respondentti). Tteti v potadi jsou feditelé s délkou praxe 16 — 20 let. Dale
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pak teditelé s praxi 6 — 10 let a nejméné pocetnou skupinu tvoii respondenti s délkou

praxe ve funkci feditele Skoly 11 — 15 let.

Posledni doplitkova otazka zjistovala, zda byli osloveni feditelé jmenovani
z vnitinich nebo vnéjsich zdrojt.

Graf 4 Jmenovani Feditele z vnitinich nebo vnéjSich zdroju

[ D& 4

Jmenovani z vnitifnich nebo vnéjsich zdrojt

B Vnitini zdroje

B Vnéjsi zdroje

Naprosta vétSina teditela (35), ktera se zucastnila dotaznikového Setfeni, byla
jmenovana z vnitfnich zdroji. Zbylych 18 respondenti bylo jmenovani z vngjSich

zdrojt.

Na otazku, zda povazuji za vyhodu to, Ze organizace zna 1épe slabé a silné stranky

zaméstnance, odpoveédéli respondenti nasledovné.
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Graf 5 Organizace zna silné a slabé stranky zaméstnance

Silné a slabné stranky zameéstnance
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Tabulka 1 Absolutni a relativni ¢etnost — otazka ¢. 1

Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Rozhodné vyhoda 24 0,45
SpiSe vyhoda 0 0
Spise nevyhoda 0 0
Rozhodné nevyhoda 29 0,55

Charakter odpovédi na prvni dotaz, zda dotazani respondenti povazuji za vyhodu
¢1 naopak nevyhodu znalost slabych a silnych stranek osobnosti zaméstnance ze strany
organizace, vyznél spiSe negativné. 29 respondentli se domniva, Ze tato znalost je spise

nevyhodou, naopak 24 respondentli se domnivé, Ze to lze rozhodné povazovat za

vyhodu.

Z praxe a psychologického hlediska se lze domnivat, ze u pozitivnéjSich
odpovédi se respondenti neobavaji, na rozdil od téch negativnéjSich, Ze s danym

zaméstnancem bude jednat organizace korektné, feknéme bez urCitych ptredsudkl

z minulosti.
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Nasledujici otazkou bylo zjistovano, zda respondenti povazuji za vyhodu znalost

organizace ze strany uchazece.

Graf 6 Znalost organizace ze strany uchazece

Uchazec zna lépe organizaci
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Tabulka 2 Absolutni a relativni ¢etnost — otazka ¢. 2

Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
Rozhodné vyhoda 19 0,36
Spise vyhoda 0 0
SpiSe nevyhoda 15 0,28
Rozhodné nevyhoda 19 0,36

Da se tici, Ze odpovédi vSech dotazanych respondentil i na tuto otdzku vyznély
vice negativné, 1 kdyz 19 respondentti se domniva, ze je rozhodné vyhoda, kdyz zna
uchaze¢ danou organizaci, ale naopak naprosto stejné mnozstvi respondentii se naopak
domniva, Ze je tato znalost rozhodné nevyhodou a dalsi 15 respondenti se domnivaji, Ze

je to spise nevyhoda.
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Tyto odpovédi mohou byt znovu ovlivnény urcitou obavou z budouciho
nekorektniho jednani feditele suritymi predsudky, pifipadnymi predchozimi
kamaradskymi vztahy na pracovisti a strachem z neobjektivniho posuzovani nebo
hodnoceni.

Dalsi otazka zjistovala, zda respondenti povazuji za vyhodu zjednoduseni vybéru

pracovnikd.

Graf 7 ZjednoduSeni vybéru pracovniki

Zjednoduseni vybéru pracovniku
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Tabulka 3 Absolutni a relativni ¢etnost — otazka ¢. 3

Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Rozhodné vyhoda 12 0,23
Spise vyhoda 12 0,23
SpiSe nevyhoda 29 0,54
Rozhodné nevyhoda 0 0
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I na tento dotaz reagovali dotazani respondenti vice negativné. 29 respondentli
se domniva, Ze zjednoduSeni vybéru pracovnikli je spiSe nevyhodou. Naopak
12 respondentil se domnivé, ze je to rozhodné vyhoda a dalsi 12 respondentli toto
povazuji spiSe za vyhodu.

s ow s

Z praxe se lze domnivat, ze negativnéjsi ¢ast odpovédi je ovlivnéna jednak uzsi
moznosti vybéru uchazect, ale také i zodpovédnosti pti vybéru daného pracovnika.
Zameéstnavatel by mél byt schopny zcela objektivné posoudit a zhodnotit moznosti
a schopnosti vybraného zaméstnance a jeho vybér podat a zdGvodnit tymu, zpravidla
uciteld, do kterého predtim tfadovy zaméstnanec patfil, tak, aby zbytecné nenarusil

atmosféru a interpersonalni vztahy na pracovisti.

Naopak u kladné ¢asti odpovedi se 1ze domnivat, Ze je ovlivnéna zpravidla praveé
dobrou znalosti daného pracovnika, u kterého se uvazuje o jmenovani na pozici feditele

stfedni Skoly.

Na otazku, zda je jmenovani pracovnika motivaci pro ostatni zameéstnance,

odpovédéli respondenti nasledovng.

Graf 8 Jmenovani pracovnika je motivacni pro ostatni zaméstnance
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Tabulka 4 Absolutni a relativni ¢etnost — otazka ¢. 4

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Rozhodné vyhoda 12 0,23
SpiSe vyhoda 17 0,31
SpiSe nevyhoda 12 0,23
Rozhodné nevyhoda 12 0,23

Odpovédi na tento dotaz jiz vyznivajici vice kladné. 17 dotazanych respondentt
se domnivé, ze je to spiSe vyhodou a 12 respondentll jsou o této vyhodé zcela
pfesvédceni, resp. tito vSichni respondenti se domnivaji, Ze zvoleni feditele z vlastnich
fad pedagogii mtiZze byt pro ostatni motivaci k dalsi seberealizaci, sebevzdélavani apod.
Naopak 12 respondentli se domniva, ze se jedna spiSe o nevyhodu a stejny pocet

respondentll se domniva, ze je to rozhodné nevyhoda. Domnivaji se, ze je toto

jmenovani pro ostatni pracovniky demotivujici.

Nasledujici otazka zjistovala, zda jmenovanim feditele z vnitinich zdroji dochazi

k lepSimu vyuziti ziskanych informaci o organizaci.
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Graf 9 Lepsi vyuZziti ziskanych informaci o organizaci

Lepsi vyuziti informaci o organizaci
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Tabulka 5 Absolutni a relativni ¢etnost — otazka ¢. 5

Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Rozhodné vyhoda 12 0,23
Spise vyhoda 12 0,23
SpiSe nevyhoda 29 0,54
Rozhodné nevyhoda 0 0

Na tuto otdzku, vyznély odpovédi dotdzanych respondentii opét spiSe negativne.
12 z dotdzanych respondentii se domniva, Ze se jedna spiSe o vyhodu a dalsi
12 respondentll je o této vyhod¢ piesvédceno stim, ze jsou piesvédceni predevSim
o efektivnim vyuzivani ziskdvanych informaci. Oproti tomu 29 respondentl se
domniva, Ze se jedna spiSe o nevyhodu, protoze se naopak obavaji az ur¢it¢ého mozného

zneuziti ziskavanych informaci.
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Dalsi otazka zkoumala, zda je vyhodou rychlejsi zapracovani pracovnika v jeho

funkeci.

Graf 10 Rychlejsi zapracovani pracovnika ve funkci

Rychlejsi zapracovani ve funkci
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Tabulka 6 Absolutni a relativni ¢etnost — otazka ¢. 6

Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
Rozhodné vyhoda 29 0,55
Spise vyhoda 24 0,45
Spise nevyhoda 0 0
Rozhodné nevyhoda 0 0

Na dotaz, zda se pracovnik vybrany z vnitinich zdrojii organizace zapracuje
mnohem rychleji ve své nové funkci, reagovali vSichni dotdzani respondenti beze
zbytku kladné. 29 respondentli se domniva, zZe se jedna rozhodné o vyhodu a zbylych

24 respondentl toto povazuji spiSe za vyhodu.
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Takze 1 ptesto, ze odpovédi dotazanych respondenti na predchazejici otazky
vyznély spiSe negativné, lze tedy i pfesto povazovat znalost ,,domaciho* prostiedi

organizace jednozna¢né€ za vyhodu.

Dalsi otazka zkoumala, zda je vyhodou znalost pracovniho prostiedi.

Graf 11 Znalost pracovniho prostredi
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Tabulka 7 Absolutni a relativni ¢etnost — otazka ¢. 7

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné vyhoda 19 0,36
Spise vyhoda 0 0
Spise nevyhoda 15 0,28
Rozhodné nevyhoda 19 0,36

Jak jiz bylo vySe avizovéno, k otdzce znalosti pracovniho prostiedi ze strany

pracovnika se dotdzani respondenti vyjadfili znovu spiSe negativne. 19 respondentii se
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domniva, ze znalost pracovniho prostfedi dané organizace je zcela rozhodné vyhodou,
oproti tomu 19 respondentii s timto ndzorem nesouhlasi a domnivaji se, Zze znalost
prostfedi je rozhodné nevyhodou. K tomu se jesté také 15 respondentii domniva, Ze tato

znalost je spiSe nevyhodou.

Nasledujici otazka zkoumala, jestli je vyhodou znalost socialniho prostiedi Skoly.

Graf 12 Znalost socialniho prostiredi
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Tabulka 8 Absolutni a relativni ¢etnost — otazka ¢. 8

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné vyhoda 21 0,40
SpiSe vyhoda 0 0
Spise nevyhoda 19 0,36
Rozhodné nevyhoda 13 0,24

Zavéry 1 na dalsi otazku ohledné znalosti socialniho prostiedi skoly, zda ji lze

povazovat za vyhodu ¢i nevyhodu, vyznély znovu vice negativné. 21 dotazanych
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respondentli povazuje znalost socidlniho prostfedi dané Skoly rozhodné za vyhodu,
naopak 13 respondentii povazuje tuto znalost rozhodné za nevyhodu a 19 respondentti

vnima tuto znalost spise jako nevyhodnou.

V negativni  Casti  vysledek znovu odrazi wurcit¢é obavy z korektniho
a objektivniho hodnoceni a posuzovani situaci a v nich zainteresovanych osob, ke
kterym bude v budoucnu dochazet. Oproti tomu v pozitivni ¢asti se odrazi kladny
pristup ke znalosti vSech pedagogickych i nepedagogickych pracovnikl, znalosti

studentt, rodict a jejich socidlniho prostfedi a okoli, ve kterém Ziji.

Dalsi otazka zjistovala, zda je vyhodou uSetfeni stresu, ktery mize vzniknout pii

prichodu na jiné misto.

Graf 13 USetfeni stresu pri pfichodu na jiné misto

Usetreni stresu pri prichodu na jiné misto
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Tabulka 9 Absolutni a relativni ¢etnost — otazka ¢. 9

Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Rozhodné vyhoda 21 0,40
Spise vyhoda 0 0
SpiSe nevyhoda 21 0,40
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Rozhodné nevyhoda 11 0,20

Celkem 21 zdotazanych respondentii toto povazuje rozhodné¢ za vyhodu
a domnivaji se, Ze 1 kdyZ nelze stres s pfechodem na novou a v podstaté 1 vyssi pracovni
pozici zcela pominout, 1ze ho prave jiz vySe zminénou znalosti socialniho a pracovniho
prostiedi a kolegli ve zna¢né mife limitovat, coz i urychluje adaptaci v nové pracovni
pozici.

Naopak 21 z dotdzanych respondenti povazuje toto uSetfeni stresu spiSe za
nevyhodu a 11 respondenti toto dokonce povazuje za rozhodné nevyhodu. Z praxe
mohou byt tyto domnénky opieny s ur¢itou moznou mirou ztraty respektu nebo pokory

z nové¢ pracovni pozice.

Nasledujici otazka se zabyvala tim, zda je vyhodou orientace v dokumentaci a také

v raznych projektech skoly.

Graf 14 Orientace v dokumentaci a projektech Skoly
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Tabulka 10 Absolutni a relativni ¢etnost — otazka ¢. 10

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Rozhodné vyhoda 24 0,45
SpiSe vyhoda 29 0,55
SpiSe nevyhoda 0 0
Rozhodné nevyhoda 0 0

K dotazu, zda lze povazovat za vyhodu nebo nevyhodu rychlejsi orientaci
pracovnika v dokumentaci a rGznych projektech dané Skoly, se vSichni dotazani

respondenti vyjadrili beze zbytku kladné. 29 respondentt se domniva, Ze se jedna spiSe

o vyhodu a 24 respondentl toto povazuji zcela jasn€ za rozhodnou vyhodu.

Rychld a piedevsim kvalitni orientace v dokumentaci a projektech dané Skoly
v kombinaci se znalosti ,,domaciho* prostiedi, opét krati dobu adaptace konkrétniho

pracovnika v nové vedouci pozici, kterd nasledné¢ usnadiluje navazovani novych

kontaktli a vykonavani funkce feditele jako statutarniho orgénu skoly.

Posledni otazka zjistovala, jestli jsou vyhodou nizké naklady spojené s vybérem

pracovnika.
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Graf 15 Nizké naklady pfi vybéru pracovnika

Nizké naklady pri vybéru pracovnika
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Tabulka 11 Absolutni a relativni ¢etnost — otazka €. 1

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné vyhoda 53 1
SpiSe vyhoda 0 0
Spise nevyhoda 0 0
Rozhodné nevyhoda 0 0

K dotazu, zda lze povazovat za vyhodu nebo nevyhodu nizké finan¢ni naklady,
které jsou spojené s vybérem pracovnika z vnitinich zdroji organizace, se vSichni

dotazani respondenti beze zbytku zcela jasn¢ a kategoricky vyjadfili, Ze nizké financni

naklady povazuji rozhodné za vyhodu.

Vzhledem k dlouhodobému vyvoji situace Skolstvi na vSech urovnich v nasi
spolecnosti mizeme citit otazku tykajici se finan¢nich prostiedkil za velmi pal€ivou,

a pokud tedy lze v jakékoliv sféfe dané skoly n¢jakych zplisobem naklady usetfit, je toto
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vzdy vitdno. Otdzka finan¢nich prostfedkti na vSech typech Skol ziistava stale prvorada

a bohuzel i stale obtizné resitelna.

9.2 Vyhodnoceni vyzkumné otazky

Vzhledem k tomu, Ze respondenti odpovidali i na tzv. dopliikové otazky, lze
sledovat, jak odpovidali feditelé, kteti byli sami jmenovani z vnitinich zdroji. Lze tak

zodpoveédét stanovenou vyzkumnou otazku, kterd zni nasledovné.
Vyzkumna otazka:
Vnimaji feditelé jmenovani z vnitinich zdroji vyhodnéji vybér feditele prave
z vnitinich zdroj nez feditelé¢ jmenovani z vnéjSich zdroji?
Lze se domnivat, Ze feditelé jmenovani z vnitinich zdroji budou v celkovém kontextu

hodnotit vyhodnéji jmenovani feditelli z vnitinich zdroja.

Hypotéza Hy: Vnimani jmenovani feditele z vnitinich zdroji jako vyhodu, je nezavislé

na tom, zda byl respondent sim jmenovany z vnitinich zdroju.

Hypotéza H;: Vniméani jmenovéni feditele z vnitinich zdroji jako vyhodu, neni

nezavislé na tom, zda byl respondent sdm jmenovany z vnitinich zdroju.

Stanovend nulova hypotéza bude ovéfena prostiednictvim Chi-kvadrat testu
nezavislosti. Nejprve bude vytvofena kontingen¢ni tabulka predstavujici vztah mezi
dvéma proménnymi. Prvni proménnou je to, jestli byli respondenti jmenovani feditelem
z vnitinich nebo vnégjSich zdroji. Druhou proménnou pak predstavuje celkové
hodnoceni vSech otdzek. Hypotéza bude oveéfovana na hladin€ vyznamnosti 5 %.
Jestlize bude hladina vyznamnosti vys$si nez 5 %, nulovou hypotézu nelze zamitnout.
Pokud bude hladina signifikace niz$i nez 5 %, nulovad hypotéza se zamitd. VSechny
vypolty potiebné pro provedeni Chi-kvadrat testu nezavislosti jsou provedeny

v programu MS Excel.

Nejprve se vytvoii tabulka se skute¢nymi ¢etnostmi. Tato tabulka vznikla tak, Ze se
seCetly jednotlivé odpovédi respondentti, kteii byli jmenovani z vnitinich zdroji a pak
téch, kteti byli jmenovani z vnéjSich zdrojii. Vysledna tabulka je uvedena na dalsi

strané.
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Tabulka 12 Skute¢né Cetnosti

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
vyhoda vyhoda nevyhoda nevyhoda
Reditelé z vnitinich
. 187 73 73 52
zdroji
Reditelé z vngjsich
) 59 31 67 41
zdroji

Pro aplikaci Chi-kvadrat testu nezavislosti je jeSt€¢ nutné vytvofit tabulku
s ocekavanymi cCetnostmi. Aby mohl byt test proveden, je tieba splnit pocatecni
ptedpoklady. Prvnim z nich je, Ze min. 80 % ocekavanych Cetnosti je v&tsi nebo rovno
5. Druhou podminkou je, Ze Zadnad ocekavand Cetnost neni mensi jak 2. Jestlize by

uvedené predpoklady nebyly splnény, nemé¢l by test vypovidajici hodnotu.

Tabulka 13 Ocekavané cetnosti

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
vyhoda vyhoda nevyhoda nevyhoda
Reditelé z vnitinich
. 162,45 66,68 92,45 61,42
zdroji
Reditelé z vnéjsich
. 83,55 35,32 47,55 31,58
zdroji

Vyse uvedend kontingencni tabulka spliiuje obé uvedené podminky. Je tedy mozné
pristoupit k samotnému testu. Pomoci funkce CHITEST v MS Excel se stanovi
vyznamnost chi-kvadrat testu. Zjisténa hodnota je 3,59 -107°. Vysledna hodnota je

jasné mensi nez stanovena hladina vyznamnosti 0,05. Nulova hypotéza se tedy zamita.

Zavér: Vnimani jmenovani feditele z vnitinich zdroji jako vyhodu, neni nezéavislé na

tom, zda byl respondent sdm jmenovany z vnitinich zdrojt.
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ZAVER

Bakalatskd prace byla orientovana na zjiSténi, zda je vyhodné nebo naopak
nevyhodné jmenovat feditele stfedni Skoly za pomoci vyuziti vnitinich zdroji
organizace. Cilem bakalaiské prace bylo zjistit, jak na tuto situaci nahlizi samotni

feditele stfednich $kol v Usteckém a Karlovarském kraji a zda moznost volby feditele

z vlastnich zdroji dané organizace povazuji za vyhodné ¢i nikoliv.

Vyzkum byl proveden v ndhodné zvolenych stfednich Skolach napfi¢ celym
Usteckym a Karlovarskym krajem a vysledky vyzkumu byly mirné piekvapivé.
Ptestoze by se na prvni pohled mohlo zdat, Zze vybér feditele z vnitinich zdroja
organizace je po vSech strankdch jasn¢ vyhodnéjsi, tak celkové vysledky vyzkumu tak
jednoznacéné nebyly. Zjisténé vysledky sice nakonec hovoftily ve prospéch vyhod, které

jmenovani z vnitinich zdrojl pfinasi, ale rozdily pfili§ markantni nebyly.

VétsSina dotazanych respondentli povazuje pfi jmenovani feditele stiedni Skoly
z vnitinich zdroji organizace spiSe nebo zcela zdsadn€ za nevyhodné znat u uchazece ze
strany organizace jeho slabé ale i silné stranky, to, Ze uchaze¢ zné Iépe organizaci, dale
nepovazuje za vyhodné ani zjednoduSeni vybéru pracovnikd, jejich lepsi a efektivnéjsi
nakladani se ziskanymi informacemi o organizaci. Dotazani respondenti povazuji za
nevyhodné i to, ze pfipadné vytipovany pracovnik znéd jak pracovni, tak i socidlni
prostiedi stfedni Skoly, kdy tim miiZze byt nasledné eliminovdn stres zpusobeny

pfechodem na zcela nové pracovni misto.

Naopak vétSina dotdzanych respondentti pfi jmenovani feditele stfedni Skoly
z vnitinich zdrojii organizace hodnoti jako vyhodné piedevsim nizké financni naklady

pii vybéru zaméstnance a ur¢itou motivaci pro ostatni zaméstnance.

Pti hodnoceni dotaznikii v§ak byl zjistén i zajimavy paradox, kdy na jednu stranu
dotdzani respondenti hodnotili jako vyhodné jmenovani feditele stfedni Skoly
z vlastnich zdrojii organizace, protoze se je dany pracovnik schopny mnohem rychleji
zapracovat a celkové adaptovat ve své nové funkci a zaroven se je dany pracovnik
schopny rychleji orientovat v dokumentaci a riznych projektech dané stfedni Skoly.
Vysledky téchto dvou otazek vSak popiraji vyjadieni respondentt k otazkam, ve kterych
dotazani respondenti hodnoti celkovou znalost ,,domaciho* prostiedi v dané organizaci

v podstaté¢ jako nevyhodné.
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Z celkovych vysledkli vSak miizeme na uplném zavéru konstatovat, Ze prevazna
vétSina dotazanych respondentti hodnoti celkové jako vyhodnéjsi, i pies zvySené
finan¢ni naklady na vybér vhodného pracovnika, vybér tfeditele stfedni Skoly mimo
danou organizaci, u kterého se domnivaji, Ze neni pii ndstupu na pracovni pozici
zatizeny interpersondlnimi vztahy a je pii své budouci Cinnosti schopny nezaujaté

a objektivné hodnotit nastalé situace a problémy pfi fizeni stfedni Skoly.

V ramci vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byla stanovena jedna vyzkumna
otazka. Tato otazka zjiStovala, zda feditelé jmenovani z vnitinich zdrojii organizace
vnimaji vyhodnéji jmenovani fediteld praveé z vnitinich zdrojii nez tfeditelé jmenovani
z vnéjSich zdrojii. Tato vyzkumnd otdzka byla zodpovézena prostfednictvim Chi-
kvadrat testu nezavislosti, ktery prokazal, Zze postoj ke jmenovani feditele z vnitinich
zdrojii je ovlivnén tim, jestli byli samotni respondenti (feditel¢) jmenovani z vnitinich
nebo vnéjsich zdrojii. Reditelé jmenovani z vnitinich zdroji pozitivngji hodnotili

polozené otazky v dotaznikovém Setieni.
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Dotaznik

k bakalarské praci na téma: Jmenovani feditele stiedni $koly z vnitinich zdroja
organizace

Vézena pani feditelko, vazeny pane tediteli,

dovoluji si Vas timto pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery se tyka vyhod

anevyhod jmenovani feditele stfedni Skoly z vnitinich zdroji organizace. Jmenuji se

Katefina Bartuskova, jsem studentkou Univerzity Karlovy v Praze a zpracovavan

bakalatkou praci na téma ,Jmenovani feditele stfedni Skoly z vnitinich zdroja

organizace.

Ujistuji Vas, ze tento dotaznik bude pouzit vyhradné pro vyzkum mé bakalaiské

prace. Dotaznik je anonymni a VaSe jméno nebude nikde figurovat, proto Vas prosim,

na dotaznik se nepodepisujte.

Rozhodné
vyhoda

Spise
vyhoda

Spise

nevyhoda

Rozhodné

nevyhoda

Mozny komentaf

Organizace zna 1épe
slabé silné stranky

zamgéstnance

Uchazec zna 1épe

organizaci

Zjednodusuje se vybér

pracovnikl

Jmenovani pracovnika
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je motivacni pro ostatni

zamestnance

Dochazi k lepsimu
vyuziti ziskanych

informaci v organizaci

Pracovnik se mnohem
rychleji zapracuje ve

své funkci

Pracovnik zna pracovni

prostredi

Pracovnik zna socialni

prostredi skoly

Pracovnik je usetien
stresu, ktery miize
vzniknout pfi pfichodu

na jiné misto

Pracovnik se dokaze
orientovat

v dokumentaci a
ruznych projektech
skoly
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Univerzita Karlova v Praze, Pedagogicka fakulta

M. Rettigové 4, 116 39 Praha 1

Evidencni list Zadatel o nahlédnuti do listinné podoby prace

Jsem si védom/a, ze zavérecna prace je autorskym dilem a ze informace ziskané
nahlédnutim do zvefejnéné zéveérecné prace nemohou byt pouzity k vydélecnym
ucelim, ani nemohou byt vydavany za studijni, védeckou nebo jinou tvirc¢i ¢innost jiné
osoby nez autora.

Byl/a jsem seznamen/a se skuteCnosti, ze si mohu pofizovat vypisy, opisy nebo
rozmnozeniny zavérecné prace, jsem vSak povinen/povinna s nimi naklddat jako
s autorskym dilem a zachovavat pravidla uvedena v predchozim odstavci tohoto
prohlaseni.

P.¢. | Datum Jméno a piijmeni Adresa trvalého bydlisté Podpis

10.
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