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Uvod

Zijeme v dob&, ktera je charakteristickd rychlym rozvojem a zavadénim
samotné organizace je zvySovani hodnoty lidského kapitalu. Samotny rozvoj a
uceni je velice duleZité i jako motivujici impuls pro zaméstnance, ktefi by chtéli
rozvijet svlj vlastni potencial. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu predstavuje
vysoce nakladny a pomérné narocny proces. Investice do vzdélavani a kvalifikace

se stavaji vyznamnym prvkem jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele.

Rizeni kariérniho rozvoje zaméstnancl je neméné dualezité v souasné dobé. Jiz
od pocatku vybéru zaméstnance az po ziskani urcité pozice je fizeni kariéry velice
vyznamné. Velice dullezité je zaméfeni se i na hodnoceni zaméstnancu.
Hodnoceni zaméstnancu je nastrojem jejich vedeni, motivace a jiz zminéného
rozvoje. Také se pouziva ke shrnuti vykonu pracovnika za jiZ uplynulé obdobi
a také ke stanoveni novych cilt, k naplanovani dal$iho rozvoje a také i jako urcita

platforma pro kariérové planovani.

Diplomova prace je rozloZzena do dvou hlavnich ¢asti. Prvni, teoreticka Cast je
tvofena literarni reSerSi, ve které jsou definovany a popsany zakladni pojmy
a definice tykajici se zvoleného tématu diplomové prace. Na teoretickou cast
navazuje Cast druha, prakticka. Prakticka ¢ast obsahuje popis souCasné situace,
konkrétné propojeni systému hodnoceni, vzdélavani a rozvoje pracovniku
s kariérnim rlstem na zakladni $kole. Nasleduje zpracovani a vyhodnoceni dat na

zakladé vyzkumného Setfeni prostfednictvim dotazniku.

Cilem diplomové prace je analyza systému hodnoceni, vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl na konkrétni zakladni Skole s kariérnim rdstem a navrhnout

pfislusné opatreni.

Tohoto cile se dosahuije jiz na zakladé teoretické Casti, ve ktere je detailné popsan
systém vzdélavani a urcita Cast je zaméfena na fizeni kariéry a s tim spojeny
i kariérni rast. Aby se co nejpfesnéji analyzovala instituce, je dulezité se zaméfit
i na hodnoceni zaméstnancl. V praktické Casti je popsana instituce, tedy 5.

zakladni Skola v Mladé Boleslavi.



Nasleduje analyza souCasné situace. Po identifikovani souCasné situace
nasleduje dotaznikové Setfeni, ve kterém otazky sméfuji na zaméstnance a
pedagogy, jejich rozvoj a nutné vzdélavani v ramci kariérniho ruastu. Dotaznikové
Setfeni je urceno predevsim pro pedagogicky sbor, kde je cilem identifikace oblasti
vzdélavani. V ramci praktické ¢asti jsou stanoveny 3 vyzkumné otazky, a cilem je
pomoci analyzy dotaznikl a dat ziskanych z instituce na né odpovédét. V zavéru
praktické Casti sou dotazniky zpracovany, vyhodnoceny, a nasledné navrZeno

opatreni.
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1 Teoreticka cast

1.1 Historie vzdélavani a rozvoje pracovniku

Vzdélavani probihalo pfimo na pracovisti jesté prfed rokem 1400, kdy devadesat
procent zaméstnancl pracovalo v zemédélstvi, a zbytek pfedstavovali femesinici,
ktefi pracovali ve svém domové ¢i blizkosti svého domu. Vzdélavani se skladalo
z napodobovani urcité cinnosti, nebo slovniho vykladu, jelikoz drtiva vétSina
zaméstnancl byla negramotna. ZjednoduSené Ize fici, Ze se od ucCednika
oCekavalo, ze bude sledovat praci svého mistra a nasledné bude napodobovat to,
co vidél.

Systematické vzdélavani zacCalo vroce 1459 v Anglii se vznikem ucnovského
Skolstvi. Tento systém byl zaloZzen na tom, Ze otec bud ucil svého potomka
femeslu sam, nebo si vyhledal néjakého mistra, u kterého by se jeho potomek
mohl vyucit. Tato u€ebni doba byla dlouhd sedm let, a vétSinou se takto ucili
chlapci. Divky byly doma a byly uceny stejnym zpusobem. Divky se ucily
femesllim a dovednostem jako je napfiklad tkalcovstvi (Belcourt, 1998).

Diky prumyslové revoluci se vyroba pfesunula z domovu do tovaren a dale
z venkova do mésta. Nasledovala tedy potfeba vycviku délniki a pracovnik(
v masovém méfitku. Jelikoz majitelé tovaren neméli moznost nalézt kvalifikované
délniky, otevirali ve svych tovarnach Skoly, které délnikim poskytovaly odborny
vycvik. Tento vycvik provadéli zkuseni a kvalifikovani délnici. Doba vycviku byla
obvykle kratSi, a soustfedéni bylo hlavné na mensSi okruh dovednosti, které byly
potfebné pro vykon urcité ¢innosti v tovarné. V prubéhu tohoto obdobi se zahjjilo
pouzivani kooperativniho vychovného systému. V tomto systému studenti
kombinovali studium teorie ve zfizené Skole s praxi v tovarné (Belcourt, 1998).

Po 2. svétové valce doSlo ke zméné zajmu ze strany zaméstnavatele. Byl kladen
vétsi diraz na spokojenost pracovnika. Zaméstnavatelé upfednostfiovali heslo, ze
spokojeny zaméstnanec je produktivnéjSi. Vedouci pracovnici byli vedeni k tomu,
aby se snazili pfispivat ke zvySeni spokojenosti pracovnikil a predevSim jejich
produktivity. Vznikali seminafe pro rozvoj lidskych dovednosti, kterych se
manazefi uc€astnili. Toto obdobi je povazovano za velmi dulezité, jelikoz s sebou
pfinaselo poznani, ze pozadavky a potfeby zaméstnancl predstavuji dllezité
parametry v produktivité prace (Belcourt, 1998).
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Nasledovalo rozSifeni nabizenych sluzeb o rozvoj manazerd, bylo zdokonaleno
systematické vzdélavani a také planovani pracovnich sil. Od 60. let jsou vyuzivany
promysSlengjSi a propracovangjSi techniky vybéru zaméstnancu. Velky posun se
projevil i v oblasti odménovani a hodnoceni pracovnikl. Koncepce fizeni lidskych
zdroju jak v teorii, tak i v praxi, se za€ala rozvijet od 80. let. (Donnelly, 1997).

NejcastéjSim cilem vzdélavani a rozvoje v dnesSni dobé je dosazeni zmény
chovani na pracovisti. VétSina firem ¢Ci instituci pouzivd metody vzdélavani
a rozvoje zaméstnancli mimo pracovisté. Aby byl efekt spravny a pfenesen do
vysledku pracovnika a také i organizace, je potfeba urcita podpora ve vzdélavani

ze strany zaméstnavatele (Folwarczna, 2010).

1.2 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu patfi ke kliCovym udkolim v oblasti fizeni
lidskych zdroji téméfr v kazdé organizaci. Aby firma mohla fungovat efektivné
a kvalitné, je potfeba, aby byli spravné zvoleni pracovnici na rGzné pracovni
pozice, a také se vénovat jejich rozvoji znalosti a schopnosti. Musi byt tedy
vytvofen plan vzdélavani a rozvoje a nasledné musi byt spravné realizovan
(Milkovich, 1997).
Nejdfive je vSak dllezité si uvédomit, Zze je urlity rozdil mezi rozvojem
a vzdélavanim zaméstnancu. Rozvoj je zaméfen vice na rozvoj komplexni
osobnosti tak, aby byla rozvijena vice obecné a ne jen s ohledem na nyngjSi
potfeby zaméstnavatele. Rozviji se tedy samotna osobnost jedince, ten pfispiva
pak k lepSim mezilidskym vztahum. Proto se rozvoj zaméstnancul stava v posledni
dobé velmi vyznamnym. Oproti tomu vzdélavani se zaméfuje spiSe na cile
a potreby samotného podniku tak, aby pracovnik vykonaval praci co nejlépe
(Koubek, 2015).
Aby se tedy vzdélavani a rozvoj stali efektivnimi a zarucili navratnost obétovanych
a vlozenych prostfedkd, je potfeba, aby bylo vzdélavani i rozvoj pravidelné a musi
vychazet z celkové podnikové strategie. Velky duraz je kladen i na usporadanost
rozvoje a vzdélavani, a pokud jsou tyto Cinnosti spravné uspofadané, pfinasi to
jisté vyhody nejen samotnym zaméstnancum, ale také i podnikam.
Mezi vyhody patfi:

- Bez nakladného hledani na trhu prace jsou podniku dodavany odborné

pfipraveni pracovnici.
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- Tim, Ze jsou zohlednény zkuSenosti z pfedchoziho obdobi do obdobi
nasledujiciho je moznost neustalého zlepSovani a zdokonalovani
vzdélavacich procesu.

- ZvySuje se kvalita a Sance jednotlivého zaméstnance v podniku i mimo né;.

- Dochazi ke zlepSeni vztahu pracovnikl k podniku a zvySuje se jejich

motivace (Vodak, Kucharcikova, 2011).

Efektivné nastavené vzdélavani a rozvoj predstavuje neustale se opakujici se
proces, ten se sklada ze Ctyr fazi.

Prvni faze predstavuje identifikaci a analyzu potfeb, dale definovani cild v oblasti
vzdélavani.

Druha faze se sklada z planovani vzdélavani. V planovani je obsazen rozpocet,
C¢asovy harmonogram, metody a pracovnici, kterych se bude vzdélavani tykat.
Treti faze se tyka samotné realizace vzdélavaciho procesu.

Ctvrta faze, tedy posledni, se zamé&fuje na hodnoceni vysledkd a uginnosti

vzdélavaciho programu, pouzitych metod apod.

Obr. é. 1 Proces firemniho vzdéldavani a rozvoje

Analyza a identifikace
vzdélavacich potreb

Vyhodnoceni vzdélavani Planovani vzdélavani

Realizace vzdélavani

Zdroj: VODAK, KUCHARCIKOVA, Efektivni vzdélavani zaméstnancd, 2011, str. 84.
Zpracovani: Vlastni, 2020.
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1.2.1 Funkce vzdélavani

Podle obsahového a procesniho charakteru Ize rozliSovat nékolik funkci
vzdélavani, jde tedy o funkci orientaCni a adaptacni, integracni, kvalifikacni,
specializa¢ni, inovatni a ménovou a motivacni. Samozfejmé, Ze vzdélavaci
aktivita neni schopna naplnit vSechny funkce stejnym rozsahem. Je potfeba si
funkce rozdélit do obdobi, a to tak, ze v pribéhu adaptace se bude vyjimat
predevsim funkce orientacni a adaptacni, a ve fazi plného zapojeni puljde do
popfedi funkce integraCni a motivaéni. Lze také funkce rozdélit v ramci ¢asového

harmonogramu a prabéhu kariéry, viz obrazek ¢. 2 (Mapa funkci vzdélavani).

Obr. €. 2 Mapa funkci vzdélavani

Adaptace, integrace

Orientace a adaptace

Motivace

Rozvoj a vzdélavani

QOutplacement

Postup v hierarchii

Prohlubovani Ziskavani dalsi
odbornosti odbornosti

Kvalifikace,
rekvalifikace

Specializace, inovace

Rehabilitace
(udrZzeni, oZiveni odbornosti)

Zdroj: Hronik, 2007, Rozvoj a vzdélavani pracovnikd, str. 128.
Zpracovani: Vlastni, 2020.

1.2.2 Cile vzdélavani a rozvoje

Podle Koubka (2005) se mezi hlavni cile vzdélavani zaméstnancu radi zajisStovani
podélné a pricné flexibility, jelikoz flexibilita v souCasné dobé patii mezi
nejdulezitéjSi podminky efektivniho fungovani podniku. Zminéna podélna flexibilita

predstavuje pfizplsobovani pracovnich schopnosti zaméstnanci pozadavkim
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pracovniho mista, které se méni. Jde tedy o prohlubovani pracovnich schopnosti.
Oproti tomu pfi¢na flexibilita vyjadfuje souvislost s pouZitelnosti pracovnikl i na
jinych pracovnich pozicich.

Podle Armstronga (2015) je hlavnim cilem vzdélavacich a rozvojovych aktivit
,Zabezpeceni kvalifikovanych, vzdélanych a schopnych lidi, které organizace
potfebuje k uspokojeni jejich soucasnych i budoucich potfeb”.

Neni tedy cilem pouze osvojovani novych znalosti a zkuSenosti, ale hlavné zmény
v mySleni a chovani pracovnikd. Toto jsou rozhodujici aspekty pro rozvoj samotné

organizace a pro dosazeni a drzeni si konkurenceschopnosti (Tureckiova, 2004).

1.3 Formy vzdélavani

RozlisSuji se dvé formy vzdélavani. Prvni z nich je vzdélavani na pracovisti (on-the-
job training), ta klade velky duraz na ovladani potfebnych dovednosti a také na
osvojeni si pracovniho jednani. Tato forma je vhodnéjSi u vzdélavani méné
kvalifikaCné& narocnych profesi. Druhou formou je vzdélavani mimo pracovisté (off-
the-job training). Ta se vyuziva u vzdélavani vedoucich pracovniku, specialistu a
technologickych profesi. VétSinou v praxi dochazi ke kombinaci obou forem.
Vyhodou vzdélavani na pracovisti je individualni pfistup k pravé vzdélavanému
zameéstnanci, je respektovana jeho osobnost a pfistup k ziskavani informaci a
potfebnych dovednosti. Dullezitou roli zde hraje osobnost Skolitele, ktery vystupuje
jako zameéstnavatel, jeho chovani velmi ovliviiuje vztah Skoleného pracovnika
k nému samotnému, ale i celé firmé (Dvorakova, 2007).

Mezi metody vzdélavani na pracovisti patfi:

Rotace prace — tato metoda v posledni dobé stale vice pouzivanou. Jde o to, ze
pracovnik je urcity ¢as povéren ukolem v nékteré Casti firmy a po spinéni ukolu je
pfesunut do jiné Casti firmy a plni jiny ukol (Koubek, 2011).

Instruktaz — pfi této metodé se Skoleny pracovnik uéi tim, Ze pozoruje a snazi se
napodobovat zkuSenéjSiho pracovnika. Postupné si tak osvojuje pracovni postupy.
U této metody je vyhodou, Ze zaméstnanci si mezi sebou rychle vytvofi pozitivni
vztah spoluprace. Jedna se o nejCastéji pouzivanou metodu.

Asistovani — zde je Skoleny pracovnik pfidélen zkuSenému zaméstnanci,
a pomaha mu pfi plnéni jeho ukoll. Postupné se od svého kolegy uci novym
pracovnim postupum. Nevyhodou muzZe byt osvojeni si nespravnych pracovnich
zvykl a navykua (Koubek, 2015).
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Mentoring, coaching a counselling — tyto metody jsou zaméfeny na rozvoj
pracovniku. V pfipadé mentoringu si zaméstnanec vybira svého vzdélavatele-
mentora. Jejich vztah je méné formalni a jde spiSe o rozSifeni potencialu
Skoleného. Naopak u coachingu je zaméstnanci dlouhodobé pfidélen odborny
Skolitel a vzdélavany pracovnik si neustale osvojuje schopnosti, dovednosti
a znalosti, které potfebuje pro svij rozvoj. V ramci counsellingu jsou zaméstnanec
i Skolitel postaveni na stejné urovni, tato metoda slouzi spiSe pro konzultovani
a ovliviiovani. NejvétSim pfinosem zminénych metod je neustala zpétna vazba.
Naopak nevyhodou je zde ¢asova narocnost (Koubek, 2015).

Metody vzdélavani mimo pracovisté jsou Casto realizovany v reZzimu, ktery je
podobny tomu Skolnimu. Jedna se o kurzy ve Skolach, ¢i néjakych vzdélavacich
zarizenich, nebo pfimo na vyvojovych pracovistich. Jde tedy o metody, které se
pouzivaji k ploSnému vzdélavani skupin ucastnikl. Mezi tyto metody patfi:
Prednaska — jde o prenos informaci k posluchacim. Prednasejici ma jasné
stanoveny obsah i Casovou strukturu pfednasky. Vyhodou této metody je rychlost
prenosu informaci k vétSimu poctu ucCastnikl, naopak nevyhodou je mala
participace ucastniku.

Demonstrovani — pomoci audiovizualni techniky, pocitacl, & trenazer( je
provadéno toto Skoleni ve vyukovych dilnach nebo ve vyvojovych pracovistich.
Vyhodou této metody je, Ze se jedna o bezpecné prostredi pro zkouSeni svych
dovednosti a schopnosti. Nevyhoda je zde takova, Ze obvykle podminky ve
vzdélavacim zafizeni a na realném pracovisti jsou rozdilné.

Pripadova studie — tato metoda vzdélavani je jedna z nejvice oblibenych. Je
vyuzivana pfi vzdélavani manazeru nebo tvlrich pracovnika. Jedna se bud
o skuteCné, nebo i smysSlené projekty, které predstavuji problém, a ucastnici
Skoleni nebo skupinky tento problém analyzuji, diagnostikuji a snazi se navrhnout
feSeni problému. Vyhodou je pfispéni k rozvoji analytického mysSleni. Nicméné
nevyhodou jsou vysoké pozadavky na pfipravu Skolitele.

Workshop - je jedna z variant pfipadové studie. Problémy jsou feSeny hlavné
tymové z komplexnéjSiho hlediska. Vyhodou je, Zze se uc€astnici mohou délit
o napady a posuzovat problémy z riznych aspektd (Koubek, 2015).
Brainstorming — je dalSi z variant pfipadové studie. Pfi této metodé je skupina
ucastnikd vyzvana, aby kazdy ¢len navrhl feSeni na zadany problém. Poté jsou

navrhy predlozeny, a je zorganizovana diskuze s cilem najit optimalni navrh,
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¢i kombinaci vice navrhd. Tato metoda je velmi ucinna a pfinasi nové napady
(Armstrong, 2015).

Simulace — je zaméFena na aktivni Ugast Skolenych. U&astnici obdrzi velmi
podrobny scénaf a pozZaduje se od nich, aby za urcitou dobu udélali fadu
rozhodnuti. V prdbéhu vzdélavani se prechazi od jednodusSich problému
ke slozitéjSim. Tato metoda pfinasi vzdélavanym schopnost rozhodovat
se a vyjednavat (Koubek, 2015).

Assesment centre — pomaha vzdélavanym uvédomit si schopnosti, které jejich
pracovni vykon vyZaduje a také si vytvofit své vlastni plany osobniho rozvoje ke
zlepSeni vykonu (Armstrong, 2015).

Outdoor training — neboli ,u¢eni se hrou“. Tato metoda se stale vice pouziva ke
vzdélavani manazert. Opravdu se jedna o hry, nebo sportovni aktivity, pfi které se
uci vzdélavani manazerskym dovednostem, jako je napf. umeéni koordinovat,
hledani optimalniho feSeni nebo komunikovat se spolupracovniky. Tato metoda je
velmi oblibena, jelikoz maze probihat ve volné pfirodé, télocvicné nebo
v upravené ucebné&. Ukoly jsou zpravidla feSeny kolektivng, a v kazdé skupiné je
vzdy jeden vedouci, ktery vede dobrovolng, nebo je zvolen. Po spinéni ukolu se
diskutuje o tom, jaké manazerské dovednosti byly potfebné, jaké bylo jejich
uplatnéni a co by se dalo vylepsit. Vyhodou metody je zabava, naopak nevyhodou
je narocnost na pfipravu vzdélavaci akce.

DalSi metodou, ktera byva Casto pouzivana, nicméné tézko uchopitelna je online
vyuka, neboli e-learning. Ten lze definovat velmi rlizné v zavislosti na dané
vzdélavaci akci. Kopecky (2006) uvadi, Zze e-learning predstavuje propojeni
novych multimedialnich technologii do vzdélavani a to za ucelem zvySeni kvality
pracovnika, zvysSeni spoluprace avymeény informaci. Online vyuku lze také
definovat v uzSim a SirSim pojeti. V uzSim pojeti je e-learning definovan jako
vzdélavani, které je podporované rlznymi modernimi technologiemi, jako je
pocCitaC Ci pocitaCové sité internetu a intranetu. Na druhé strané, v SirSim pojeti
online vyuka pFedstavuje podporu vzdélavaci akce prostiednictvim pouZiti
informacnich a komunikacnich technologii. Hlavnim ukolem je zvysSeni kvality
a predevsim dostupnosti vzdélavani. Vyhodou této metody je, Zze ucastnici se
mohou napoijit na celosvétovou sit' a spolupracovat se vdemi ostatnimi ucastniky.

DalSi a velkou vyhodou je ¢asova a financni Uspora, a také moznost online ucasti
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na urcité vzdélavaci akci, které by se ucastnik nebyl schopen zucastnit z ddvodu

Casovych Ci finan¢nich.

1.4 Planovani a realizace vzdélavani pracovniki

Nejdfive se zaméfime na planovani vzdélavani pracovnikl. Planovani predstavuje
urCity proces, ve kterém jsou pfipraveny ufebni osnovy a materidly, které jsou
pozadovany pro vzdélavani a rozvoj. Cely proces |ze rozdélit do tfi fazi:

1. Pfipravna faze — v této fazi jsou zahrnuty takové aktivity, jako je urceni
potieb, dale specifikace uUCastnikl a také stanoveni cild vzdélavaciho
programu. Pokud se jedna o dlouhodoby program vzdélavani, stanovuji se i
dil¢i cile pro jednotlivé tematické oblasti. Stanoveni cild je velmi dullezité,
jelikoz predstavuji méfitko dosahovanych vysledku.

2. Realiza¢ni faze — druha faze predstavuje samotny vyvoj a zpracovani
jednotlivych krok( vzdélavaciho programu, dale je zde zahrnuta realizace
ukoll a stanoveni poradi vzdélavacich témat. Zjednodusené Ize Fici, ze jde
o stanoveni zplsobu, jak bude vzdélavani probihat. Z kraje této faze se
stanovi vhodné techniky vzdélavani, pfi jejich volbé je tfeba brat v uvahu
pocet Ucastnikd, jejich mozné obavy, ale i také napfiklad priority podniku.

3. Faze zdokonalovani — posledni faze planovani vzdélavani, ve které jde o
prubézné hodnoceni jednotlivych krokd vzdélavaciho projektu v ramci
stanovenych cild. Na zakladé toho jsou hledany rlzné moznosti
zefektivnéni celého procesu vzdélavani pfi vyuzivani vhodné zvolenych
technik. Tato faze dale také obsahuje provérovani, zda jsou ucastnici
informovani o akci, provéfuje uroven organizacnich zalezitosti, jako je
napfiklad stravovani, ubytovani apod. V ramci této faze se také provéfuje,

zda jsou vhodné zvoleni lektofi (Vodak, Kucharcikova, 2011).

Pokud je plan spravné vypracovan, nemeél by byt problém odpoveédét
na nasledujici otazky:

Jaké téma vzdélavani je potreba zajistit? Jak jiz bylo zminéno, vzdélavani by
mélo pracovniky posouvat vysSe. Proto by zvolené téma vzdélavani mélo kazdému
padnout co mozna nejlépe.

Jaka bude cilova skupina? Aby bylo vzdélavani efektivni, je dobré, kdyz skupina

zucCastnénych jsou na stejné urovni jak ve védomostech, tak schopnostech.
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Jaké metody a techniky budou pouzity pro vzdélavani? Existuje hodné metod,
jedna se bud indoor nebo outdoor vzdélavani, které jsou orientovany na podporu
aktivity a tvofivost zaméstnancu.

Kde bude vzdélavani uskuteénéno? Vzdélavani mize byt uskutecnéno pfimo
na pracovisti, anebo mimo n&j. U&nn&jsi je vzdé&lavani mimo pracoviste,
zaméstnanci nemaji pocit, Ze se nachazi stale na pracovisti.

Jaka bude zvolena vzdélavaci instituce? Na trhu operuje velké mnoZzstvi
vzdélavacich instituci. Vzdélavani muze byt provadéno napfiklad internimi
odborniky nebo viastnim Skolicim centrem (Vodak, kucharc¢ikova, 2011).

V jakém ¢éasovém obdobi bude vzdélavani uskuteénéno? Je potfeba dopiedu
védét, zda vzdélavani bude jednorazového charakteru, nebo se bude opakovat
v pravidelnych intervalech. Samozfejmé je potfeba brat v potaz, aby pracovnici
byli k dispozici, tudiZz se nedoporucuje organizovat vzdélavani napfiklad v dobé
dovolené apod.

Jakym zpusobem se bude realizovat hodnoceni vzdélavacich aktivit? Tato
otazka je velmi dulezita, jeji odpovéd udava, zda hodnoceni bylo provedeno
efektivné a také zda bylo pfinosné jak pro firmu, tak pro vzdélavaného
zameéstnance (Koubek, 2015).

Jaké jsou naklady na vzdélavani? V nakladech bude zahrnut nejen pracovni a
studijni material, doprava, strava, ubytovani, mzdy lektord ale i vycCisleny
vynalozZeny pracovni ¢as zaméstnancu (Vodak, Kuchar&ikova, 2011).

Druha cast této kapitoly bude zaméfena na samotnou realizaci vzdélavani
zameéstnancl. Po dokonceni planovani vzdélavani nastava realizace vzdélavani.
Samotna realizace se sklada z nékolika Casti. Na obr. & 3 jsou vyobrazeny

v8echny Casti realizace.
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Obr. ¢. 3 Prvky procesu vzdélavani a rozvoje

REALIZACE Program

Ugastnici .
Motivace

Zdroj: Vodak, Kucharéikova, Efektivni vzdélavani zaméstnancu, 2011, str. 99.
Zpracovani: vlastni 2020.

Cile vzdélavaciho procesu se urCi na zakladé stanovenych potfeb vzdélani. Tyto
cile udavaji, co budou vzdélavani pracovnici schopni vykonavat po absolvovani
kurzu ¢i Skoleni. Je vhodné, aby byli u€astnici seznameni pfedem s cili a zaméry
kurzu, mize to zvysit jejich motivaci a jejich nastaveni na pfijimani novych
informaci.

Program musi obsahovat C¢asovy harmonogram, obsah, pouzité metody
a pomucky. Aby bylo zajisténo plynulé a bezproblémové plnéni programu, je tfeba,
aby méli ucastnici moznost vyjadfit se k jednotlivym Castem programu hned na
pocCatku pro odstranéni nejasnosti.

Motivace Je velmi vyznamnym prvkem vzdélavaciho procesu. ZajisStuje
u zaméstnancl vy3$Si miru pfemény vystupl vzdélavacich aktivit do kvality
vykonnosti podniku. Motivace se projevi tim, ze zaméstnanci maji pozitivni vztah
ke vzdélavani a jsou ochotni neustale se ucit. Mezi motivacni faktory muzeme
napfiklad zafadit zlepSeni postaveni vtymu, vysSi platové ohodnoceni nebo
ziskani kvalifikace.

Metody jsou stanoveny pro naplnéni cild. Neexistuje jednoznacni navod jak vybrat
nejvhodnéjSi a nejefektivnéjSi metodu. Metody vzdélavani byly jiz podrobné
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popsany v pfedchozi kapitole. Nicméné ucCebni metody je mozné ménit, ale je
potfeba brat v uvahu dopad ucebnich metod na obsah vzdélavani.

Ugastnici jsou kliGovym prvkem vzdélavani. Vzdélavaci aktivity a programy jsou
jim pfimo uréené. Kazdy ucastnik upfednosthuje jiny styl uceni. Nékdo
upfednostiuje spiSe prakticka cviceni, jiny zase preferuje napfiklad diskuzi.

Lektofi jsou ti, ktefi uskuteCnuji vzdélavaci a rozvojovou akci. Lektofi mohou
pochazet z internich i externich zdroji. Dobry lektor se vyznaluje tim, ze umi
dobfe poslouchat a klade vhodné otazky, dale projevuje nefalSovany zajem o lidi.
K dalSim kvalitdm dobrého lektora patfi, Ze umi byt trpélivy a pratelsky (Vodak,
Kucharcikova, 2011).

1.4.1 Vyhodnoceni vzdélavani

Jedna se o proces, ktery méfi celkové naklady a pfinosy vzdélavaci aktivity. Jde
o porovnani stanovenych cili se skuteCné dosazenymi vysledky. Vyhodnoceni
urCuje, do jaké miry byl splnén ucel vzdélavani. Je-li spravné provedené
hodnoceni, pomaha rozvijet kvalifikaci zaméstnancu, také pomaha pfi planovani
kariéry a stava se motiva¢nim faktorem (Bartorikova, 2010).
Existuji ¢tyfi hlavni ddvody pro hodnoceni, v praxi dochazi ke kombinaci. Divody
jsou: uceni, zdokonalovani, kontrolovani, ovéfovani. Hodnoceni vzdélavani tedy
slouzi k:

- Zjisténi, zda vzdélavani splnilo ucel a vyieSilo problém v podniku,

- Zjisténi silnych i slabych stranek vzdélavaci akce,

- ZjiSténi, ktefi zaméstnanci maji ze vzdélavaci akce nejvétsi uZitek

(Bartornikova, 2010).

Na efektivnim a uspé&Sném vzdélavani ve firmé se podili tedy liniovy manazer

firmy, trenér, neboli Skolici pracovnik a majitel organizace (Blaha, 2005).
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2 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni je povazovano za vyznamnou soucast personalniho managementu
v kazdé organizaci. Informace, které jsou ziskané z hodnoceni, jsou cenné hlavné
pro zaméstnavatele, jelikoZ mu davaji pfehled o mozném budoucim pracovnim
vykonu zaméstnancl. Nicméné velmi podstatna je i zpétna vazba pro samotné
pracovniky, ktefi mohou ziskané informace vyuzit k osobnimu rozvoiji.

Da se konstatovat, Ze vSichni autofi se shoduji na stejné definici hodnoceni.
Nicméné pfistupy jednotlivych autort jsou rizné, néktefi uzivaji jednoduchych
definic, jini definice tykajici se hodnoceni zamérné rozvadéji. Definice hodnoceni
se liSi pouze ve stylu formulace, podstata zlstava vSak stejna. Jedna se tedy
o proces hodnoceni chovani pracovnikd na pracovisti. Hodnoceni pracovnikl je
velmi dulezitou personalni ¢innosti, ktera se zabyva zjistovanim o tom, jak
zameéstnanec vykonava svou praci, jak jsou plnény jeho ukoly a pozZadavky
na pracovnim misté. Dale jaké je jeho chovani na pracovisti a zejména jeho
vztahy ke spolupracovnikim. Dale se hodnoceni zabyva tim, ze se sdéluji zjisténé
vysledky samotnym pracovnikiim a je s nimi v8e projednano. A posledni oblast,
které se hodnoceni vénuje, je hledani nejlepSich cest, které vedou ke zlepSeni
vykonu pracovnika a snaha realizovat opatfeni, které tomu pomohou (Koubek,
2015).

Dalsi definice udava, Ze hodnoceni zaméstnance vyjadfuje posuzovani jeho
vlastnosti, nazort, jednani, jeho vystupovani a vysledkl prace zaméfené na
urCitou situaci, ve které se pohybuje a vzhledem k Cinnosti, kterou vykonava
(Bedrnova, Novy, 2007).

2.1 Vyznam hodnoceni

Tyto dvé véci jsou chapany odliSnym zplusobem v riznych organizacich. Co se
tyCe vyznamu hodnoceni, ten zavisi hlavné na potfebach a vyspélosti firmy.
Vyznam hodnoceni nevyjadfuje pouze ohodnoceni soufasného vykonu
pracovnika, C&i v identifikaci kladl a slabin pracovnika. Vyznam hodnoceni
pracovnika vyjadfuje i to, Ze napomaha k tvorbé pocitu urcité sounaleZitosti,
spokojenosti a predevSim védomi, Ze prace a schopnost zaméstnance je v dané

firmé dostateCné vyuzivana (Slavicek, 1999).
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Horalikova (1999) uvadi, Ze vyznam hodnoceni v praxi nejCastéji vyplyva
z nasleduijicich situaci:

- Z davodu urcitych organizacnich zmén,

- Na samotné pozadani zaméstnance,

- Po zjisténi, Zze se snizila vykonnost zaméstnance,

- Z motivaénich divodl zaméstnance,

- Po zapracovani nového zaméstnance.

Co se tycCe cilu hodnoceni, ty se dle jednotlivych autorl méni, jelikoz velmi zalezi
na dilezitosti téchto cilh v konkrétni organizaci. Milkovich a Boudreau (1993) tedy
uvadi poradi cilu dle dulezitosti.

- NavySeni pracovniho vykonu,

- Odménovani na zakladé zasluh,

- Rozhodnuti o povySeni zaméstnance,

- Poskytnuti vyznamnych rad zaméstnancim,

- Motivace zaméstnance,

- Hodnoceni schopnosti zaméstnance,

- Zjistovani a rozhodovani o tom, kdy je potfeba Skoleni pro zaméstnance,

- ZlepSovani pracovnich vztahl mezi zaméstnancem a nadfizenym,

- NavySovani efektivnosti prace zaméstnance,

- Podpora tykajici se dlouhodobého planovani.

Aby bylo dosazeno toho, Ze hodnoceni pfinese co nejvétSi vyznam vedeni
organizace, je potifeba, aby byly cile hodnoceny co nejobjektivnéji. Objektivni
a kvalitni hodnoceni tvofi pfedpoklad pro vyuzivani hodnoceni celé organizace. Je
tedy ziejmé, Ze vyznam hodnoceni nespociva jen v ziskavani informaci pro
podnik, které souvisi srozvojem zaméstnancl, zlepSeni komunikace mezi
zaméstnanci a vedenim apod. Vyznam je velmi dulezity i pro samotné
zameéstnance, a to zejména v oblastech ocenéni vlastni prace, i pfilezitostech
k rozvoji osobnimu. Jak jiz bylo zminéno, jednim z cild hodnoceni je motivace
zaméstnance, liniovi manazefi vtomto shledavaji velky vyznam, co se
tyCe hodnoceni, at uz jde o zpétnou vazbu na vykon zaméstnancu, jejich rozvoj

schopnosti nebo eliminace jejich slabych stranek.
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2.1.1 Potreby hodnoceni

Jednou z potfeb hodnoceni je zména nebo posileni podnikové kultury
a komunikace strategie. Tato potfeba je spiSe vyuzivana v podnicich se zahranicni
ucasti. Jedna z véci, ktera je implementovana v ramci fizeni lidskych zdroja, je
pravé hodnoceni zaméstnancl. Tento nastroj pomaha ke zméné firemni kultury
a komunikaci urcitych planovanych strategii v organizaci.

Dalsi potfeba hodnoceni je sladéni zajma vSech  zucCastnénych
a zainteresovanych. Pomoci hodnoceni je mozné spravné nadefinovat, pfenaset
vize a cile podniku od nejvice postavenych stupnid podniku az k jednotlivym
fadovym zaméstnancim. Hodnoceni je tedy vyuzito jako jeden z nastrojl
k ploSnému zlepSovani komunikace a sladéni zajmd manazeru a podfizenych.
Posledni potfeba hodnoceni se zabyva zvySenim vykonnosti. Je potfeba, aby
hodnoceni vzdy bylo provazano se zvySenim vykonnosti, jinak nebude
smysluplné. V opacném pfipadé, pokud hodnoceni neni provazano se zvysenim
vykonnosti, jedna se o zbyteCnou administrativni zatéz pro vedouci pracovniky
(Hronik, 2006).

2.2 Systém hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikl je systematické a periodicky opakuji se.
Je potfeba se zamérit na urcité kliCové otazky v ramci tvorby systému hodnoceni.
Vycet kliCovych otazek je nasleduijici:
1. Pro¢ hodnotit pracovni vykon zaméstnance?
Jaké slozky a parametry prace pracovniku je tfeba hodnotit?
Dle ¢eho méfit pracovni vykon?
Jakou metodu zvolit pfi hodnoceni?
Kdo bude hodnotit?

Kdy a pfedevsim jak ¢asto by se mélo provadét hodnoceni?

N o 0k~ WD

Jak spravné vyuzit vysledky hodnoceni?

Je potfeba zdlraznit, ze hlavnim pozadavkem a zaroven i problémem kazdého
hodnoceni pracovniku je pfesnost a spravedinost. Tyto dva aspekty je potieba mit
na zreteli pfi stanoveni odpovédi kazdé uvedené otazky. VyCet otazek utvareji tzv.
pilife systému hodnoceni, nicméné systém nelze vytvofit jen jednou a na dlouhou

dobu. Je nutné, aby byl neustadle zkouman a vylepSovan. Do zkoumani
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a vylepSovani je potfeba zapojit nejen vedouci zaméstnance, ale i samotné fadové
zameéstnance (Koubek, 2015).

Proces hodnoceni lze rozdélit do tfech €asovych obdobi. Prvni obdobi, neboli
pripravné ma celkem Ctyfi faze. Prvni fazi je identifikace a urCeni predmétu
hodnoceni, druha faze predstavuje analyzu pracovnich mist, ve tfeti fazi se
formuluji kritéria vykonu a jeho nasledné hodnoceni. V této fazi se také voli
metody hodnoceni. V posledni, ¢tvrté fazi se informuji pracovnici o pfipraveném
hodnoceni a také o jeho ucelu.

Nasleduje druhé obdobi, které slouzi k ziskavani potfebnych informaci
a podkladu. Toto obdobi ma celkem dvé faze, prvni z nich je zjisténi informaci
a druha predstavuje pofizeni potfebné dokumentace tykajici se pracovniho
vykonu.

Treti obdobi v sobé& zahrnuje vyhodnocovani, Konkrétné jde o vyhodnocovani
pracovniho vykonu. Posledni obdobi Ize rozdélit do tfi fazi, vté prvni jde
o vyhodnoceni pracovnich vysledkl, chovani pracovnika a jeho schopnosti. Druha
faze se zabyva rozhovorem pfimo s hodnocenym pracovnikem a jsou probirany
vysledky hodnoceni z prvni faze. Treti faze predstavuje pozorovani vykonu

hodnoceného zaméstnance (Koubek, 2015).

2.3 Kritéria a oblasti hodnoceni

Aby mohl byt hodnocen vykon pracovnika, je potfeba stanovit a nasledné spravné
vyuzit vhodna kritéria. Kritéria by méla byt vyznamna, pfiméfena a validni
sohledem na vykonavanou praci a meéla by byt neustale analyzovana
a pfizpusobovana. Zakladem validity hodnoceni je soustava kritérii, ktera jsou pro
pracovni funkci rozhoduijici. Je dllezité, aby vychazela z popisu prace a kritéria by
méla byt odpovidat formé a ucelu prace (Werther, Davis, 1992).

Néktera kritéria jsou méfitelna a jejich nasledné hodnoceni nezpusobuje potize.
Nicméné velka Cast kritérii se fadi do skupiny tzv. mékkych dovednosti, to
znamena, ze méfeni a vyhodnoceni téchto kritérii mize byt z Casti problematické.
Nasledujici tabulka vyjadfuje vyCet nejCastéjSich kritérii hodnoceni. VycCet kritérii

pracovniho vykonu je uvadén v tabulce 1.
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Tabulka 1: Vycet kritérii pracovniho vykonu

Vysledky

Prodej vyrobk &i sluzeb

Urazovost

Mnozstvi vyrobenych vyrobku

Mnozstvi obslouzenych zakazniku

Kvalita vyrobku

Spokojenost zakaznik

Odpadovost, zmetkovitost

MnozZstvi reklamaci

Pracovni chovani

Ochota pfijimat ukoly

Zachazeni se zafizenim

Dodrzovani instrukci

Dodrzovani pravidel

Hospodarnost

Radna dochazka

Vedeni potfebnych zaznamu

Podavani navrht

Socialni

chovani

Ochota ke spolupraci

Vztahy k zakaznikim

Jednani s lidmi

Chovani k nadfizenym, podfizenym

Vztahy ke spolupracovnikiim

Styl vedeni lidi

Dovednosti, znalosti, potireby a vlastnosti

Znalost prace Samostatnost
Dovednosti Spolehlivost
Fyzicka sila Vytrvalost
Vzdélani PFizpusobivost

Cilevédomost

Schopnost vést lidi

Loajalita

Odolnost vudi zatizeni a stresu

Cestnost

Znalost jazyku

Zdroj: Koubek, Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky, 2015. str. 200-201.

Vybrana kritéria pro hodnoceni zaméstnancl Uzce souvisi s mnoha faktory,
pfikladem mlze byt zaméfeni podniku, pracovni zafazeni, nebo i faze zivotniho
cyklu podniku. Néktera kritéria predstavuji i urcitou hrozbu, jelikoz dochazi ke
zbyte€nému opakovani nebo rozpitvani problému. Hodnoceni je celkové Casoveé

i finanéné narocny proces. Je efektivni mensi pocet kritérii, pficemz kritéria jsou

srozumitelna jak pro hodnotitele, tak pro hodnoceného (Slavicek, 1999).
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VySe uvedena kritéria jsou délena do skupin obecnych a specialnich. Ta obecna
kritéria podléhaji vSem pracovnim funkcim a specialni kritéria jsou pfizplsobena
pracovni funkci konkrétni. Je doporucovano, aby kritéria vstupujici do hodnoceni
zaméstnancu byla spiSe objektivni nezli subjektivni, dale aby se vztahovala k praci
a k jejimu popisu. Kritéria by se méla zaméfovat na posouzeni chovani, nikoliv
vlastnosti a méla by byt sdélena pracovnikovi v€as a s pfedstihem. Kritéria by
meéla byt rozdilna dle kategorie zaméstnancu (Wagnerova, 2008).

Zvolena kritéria uzce souvisi s méfenim pracovniho vykonu. Hronik (2006) uvadi
nasledujici jednotky méfeni, které nabyvaji odliSnych hodnot, jedna se o kvalitu,
kvantitu, naklady a Cas.

Jak jiz bylo zminéno, kritéria by méla byt objektivni, coz je pfedpoklad pro kvalitni
vystup a poté pro rozvoj. Pokud pracovnik neni hodnocen jiz pfed umisténim na
dané pracovni misto, je poté hodnoceni vykonu neefektivnhi a pfinejmensim
udivujici. Kvalitni vybér pracovnikd je pfedpoklad pro dlouhodoby vykon celé
organizace, proto je nezbytné se zaméfit i na hodnoceni oblasti vstupl. Aby bylo
hodnoceni efektivni, je potfeba se zaméfit na vSechny oblasti. Diraz na jednotlivé
oblasti se li§i z ddvodu povahy pracovni funkce. Na obrazku 4 jsou vyobrazeny

oblasti hodnoceni.

Obr. €. 4 Oblasti hodnoceni

Vystup
(vykon)
Vstup Proces
(pfedpoklady = potencidl + zpd sobilost + praxe) (pracovni chovani, pfistup)

Zdroj: Hronik, Hodnoceni pracovnik, 2006, str. 20.

Zpracovani: vlastni, 2020.
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Jedna z oblasti je vystup, ten nejCastéji pfedstavuje vykony a vysledky, které jsou
méfitelné. Jedna se napfiklad o trzby, kvalitu Ci naklady. Vystupy, které |ze vyjadfit
Ciselng, se hodnoti pfimo. Pfikladem muaze byt obrat & chybovost. Naopak
vystupy, které nelze vyjadrit Ciselné, se hodnoti nepfimo pomoci stupnice, na
které se odhaduje hodnota vystupu.

DalSi oblasti je vstup, ten je charakterizovan tim, co zaméstnanec muze vlozit
nebo vklada do své prace, tedy jaké ma predpoklady. Mezi vstupy lze zaradit
i kompetence.

Treti oblast je proces, ktery Ize definovat jako mezi¢lanek mezi vstupy a vystupy.
Jedna se tedy o to, jak se pracovnik chova pfi vykonu prace, sleduje se jeho

pristup k riznym zadanim ukolum apod. (Hronik, 2006).

2.3.1 Formy hodnoceni

Hodnoceni nabyva rlznych forem na zakladé cile a zplsobu provedeni. Existu;ji tfi
zakladni formy hodnoceni na zakladé C€asu. Hodnoceni je provadéno bud
kazdodenné neboli pribézné, prilezitostné a systematicky.

Pribézné hodnoceni predstavuje zaméreni na pracovni vykon. Jedna se tedy o to,
Ze vedouci pracovnik pravidelné reaguje na uroven prace, kterou vykonavaji jeho
podfizeni. Tato forma hodnoceni je nejCastéjSi a vétSina pracovnikl si to
neuvédomuje, slouzi jako prvek pfi vedeni lidi a sou€asné poskytuje oboustrannou
zpétnou vazbu. Forma prubézného hodnoceni obvykle probiha ustné.

Prilezitostné hodnoceni se vyuziva pfi okamzité potfebé zpracovani pracovniho
posudku napfiklad pfi ukonCeni pracovniho poméru €i jako zavér urcCité Cinnosti.
Forma pfilezitostného hodnoceni se nejCastéji provadi pisemné, jelikoz muize
slouzit i jako podklad pro jiné pracovniky a jejich budouci Cinnosti.

Systematické hodnoceni je provadéno pravidelné na zakladé standardizovanych
postupd. Dlvodem tohoto hodnoceni je zvySeni stimulaéniho systému. Je
provadéno v pravidelnych intervalech a v pisemné formé. Systematické hodnoceni
slouzi jako platforma pro rozvoj schopnosti a dovednosti zaméstnanct (Huttlova,
1994).

Koubek (2011) rozliSuje hodnoceni na neformalni a formalni hodnoceni.
Neformalni hodnoceni probiha na zakladé hodnoceni zaméstnance jeho pfimym
nadfizenym v prubéhu odvadéné Cinnosti prace. Neprovadi se v pfedem uréenych

Casovych intervalech. Probiha pfilezitostné a urCuje aktualni vysledky prace
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a naklady na pracovisti. Jedna se o dlleZity nastroj kontroly pracovnikd, nicméné
neni zde zaruCen jednotny pfistup k zaméstnancum a stejné pouziti kritérii
hodnoceni. Naopak formalni hodnoceni je provadéno v systematicky a pravidelné
se opakujicich intervalech na zakladé standardizovaného charakteru. Toto
hodnoceni se formalné zaznamenava a stava se Ccasti osobniho spisu
zaméstnance. Validni rozhodnuti by mélo byt zaloZeno na hodnoceni formalnim,

jelikoz zajiStuje objektivitu.
2.4 Metody hodnoceni pracovnikd

Metody hodnoceni slouzi pro sbirani, ovéfovani, porovnavani a vyuZivani
informaci, které jsou ziskany od pracovnikl. VSechny tyto informace by mély
pomahat k postupnému zlepSovani pracovniho vykonu a sou€asné i ke zlepSovani
vysledkd celé organizace. Nicméné otazkou je, ktera metoda hodnoceni je ta
spravna. Aby byla uspésné a efektivné pouzita metoda, je zde prioritni stanoveny
cil, kritérium a oblast hodnoceni. VSechny tyto aspekty byly jiz zminény,
a popsany v predchozi kapitole. Dulezité je vSak, aby management zohlednil
pfedmét cinnosti, strategii organizace, firemni kulturu a hlavné strukturu
pracovniku.

Kazda organizace je odliSna a ma razna specifika, dochazi tedy k riznym
variantam hodnoticich metod na zakladé potfeb a také Cinnosti organizace.
Metodu hodnoceni také usmérniuje forma hodnoceni, neformalni hodnoceni
nepfredstavuje striktné stanoveny postup hodnoceni a formalni hodnoceni obvykle
maji stanoveny postup pfedem. NejCastéjSimi metodami hodnoceni jsou napfiklad
hodnotici Skaly & hodnotici rozhovor.

Pfed aplikaci metody je dualezity vybér ¢asového horizontu, ten nasledné bude
podléhat hodnoceni. Podle Hronika (2006) se rozliSuji metody do tfi skupin. Prvni
skupinou jsou metody, které jsou zaméfené na minulost. Vyhodou téchto metod je,
Zze zaméstnanclm poskytuji zpétnou vazbu, ktera dokaze posilit a zlepSit vykon
zaméstnancl. Druhou skupinou jsou metody, soustfedici se na pfitomnost, ty
hodnoti aktualni situace. Posledni tfeti skupinou jsou metody zamérfujici se na
budoucnost, jedna se o predikci toho, co se mize stat. Pro prehlednost autor
uvadi prehled metod hodnoceni v souvislosti oblastmi hodnoceni. Jedna se

o matici metod hodnoceni, viz tabulka 2.
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Tabulka 2: Matice metod hodnoceni

Hodnoceni vstupi

Hodnoceni procesu

Hodnoceni vystupt

Metody zamérené

na minulost

Zhodnoceni praxe
(certifikaty)

Metoda klicové
udalosti

Zaznam vysledkd
Srovnani vysledkd

Metody zamérené

na pritomnost

Assessment Centre
Development Centre
ManaZersky audit

360° zpétna vazba

Pozorovani na misté
Mystery shopping

Metody zamérené

na budoucnost

Hodnoceni
potencialu

Supervize
Intervize

Management by
Objectives

Balanced Scorecard

Zdroj: Hronik, Hodnoceni pracovnikd, 2006, str. 20.
Zpracovani: Vlastni 2020.

Kromé vySe uvedenych metod, které souvisi s oblastmi hodnoceni, existuje
mnoho dalSich. Koubek (2003) ve své publikaci také uvadi nejCastéjSi metody
hodnoceni. Jedna se napfiklad o:

Hodnoceni na zakladé stanovenych cilli, které je vhodné pro hodnoceni
vedoucich pracovnikl a specialistt. Tato metoda je také uvadéna jako
Management by Objectives (dale MBO). Na zakladé metody MBO se olekava
ur€itd spoluprace hodnoceného pracovnika. Hodnotitel spole¢né s hodnocenym
pracovnikem vytvafri cile a kroky k jejich splnéni. Je pfedem stanoven €asovy usek
a nasledné se naplanuje kontrola plnéni planu.

Hodnoceni podle pIlnéni norem, které uz z nazvu napovida, Ze se jedna
Vyhodou

a objektivnost. Nicméné vznika zde otazka, zda se tato metoda dokaze pfizpUsobit

o hodnoceni délnickych profesi. této metody je méfitelnost
i jinym profesim nez jen délnickym. Pfi této metodé je dulezité dodrzovat
stanoveny postup. Nejdfive se stanovi normy €i oCekavana uroven vykonu, dale je
nutné seznamit pracovnika se stanovenymi normami a nasledné se porovna
vykon pracovnika s normami.

Metoda volného popisu, jedna se o univerzalni metodu, ktera je nejvhodnéjsi pro
hodnoceni manazeru ¢i tvirich pracovnik. Problémem této metody mize byt
subjektivnost.

Hodnoceni, které vyplyva z kritickych pripadu. Princip je takovy, Ze hodnotitel
si spravuje pisemné zaznamy na zakladé udalosti, které se staly pfi vykonu prace
zameéstnance. Podminkou této metody je pravidelnost. Pochybeni nastava v pojeti

kritického pfipadu.
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Hodnoceni na zakladé stupnice, kde se hodnoti jednotlivé parametry a aspekty
zvlast. Jde napfiklad o mnozstvi prace, jeji kvalitu, mira samostatnosti, apod. Tato
metoda je povazovana za jednu z nejstarSich a nejrozSifenéjSich forem
hodnoceni. Princip spoCiva v tom, Ze hodnoceni je provadéno pomoci stupnice,
ktera na zakladé systému umozni pfidélovat body a hodnotit vykon pracovnika.
Pracovni vykon je tedy ur€en celkovou hodnotou dosazenych bodu.

Checklist pfedstavuje kontrolni soupisy Cinnosti pracovnika, metoda je vhodna
napfiklad pro zapracovani nového pracovnika. Checklist je také popisovan jako
dotaznik, ve kterém jsou otazky tykajici se chovani pracovniku. Vysledky jsou
zpracovany specialistou a prevedeny do soupisu. Nevyhodou této metody je
C¢asova narocnost a objektivita, ktera je zplsobena odpovédi ano/ne na otazky.
Metoda BARS hodnoti pozadované chovani, které vede Kk UspéSnému
a spravnému vykonavani pracovni ¢innosti. Metoda je spiSe zaméfena na chovani
nez na vysledky prace. Pfedpokladem metody je to, Ze dodrzovani stanovenych
pracovnich postupl a pozitivni pristup k praci pfinasi pozitivni efekt celkového
vykonu prace.

Metoda na zakladé tvorby poradi pracovnikii podle pracovniho vykonu
spociva v porovnani vykonu dvou nebo vice pracovnikl. Metoda je vyuzivana pro
ucely vytvoreni soutézivého prostifedi nebo k motivovani zaméstnancu.
Assessment centre je komplexni metoda pro hodnoceni pracovnika. Vyuziva se
k hodnoceni vykonu prace a schopnosti pracovnika. Hodnoti se pFedevSim

manazefi a specialisté.

2.5 Problémy hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikll je velmi dulezity a naroCny proces, pokud tedy dojde
k chybé ¢&i pochybeni, mize dojit k trvalému posSkozeni motivace zaméstnancu.
Chyby nemusi nastat pouze v nespravném zvoleni metody hodnoceni, ale mohou
nastat i na strané hodnotitele. Poté hodnoceni pracovnici neziskaji spravnou
a kvalitni zpétnou vazbu, ktera je velmi potfebna pro vykon efektivni prace.
Hodnoceni zaméstnancl podléha nebezpedi subjektivismu, nespravnym vybérem
kritérii ¢i metod hodnoceni, hodnocenim pracovnich vysledkd apod. Pro
prehlednost Ize problémy a chyby rozdélit do dvou hlavnich skupin:

- Chyby, které vznikaji na zakladé nedostate¢né pripravy hodnoceni;

- Hodnotitelské chyby.
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2.5.1 Chyby, které vznikaji na zakladé nedostate€né pripravy

hodnoceni

Nedostateéna priprava muze byt zplsobena jak prFistupem hodnotitele, tak
nedostatecnou pozornosti ze strany vedeni organizace. Jako nejCastéjSi chyby Ize
uvest:
1. Nejasné stanoveni kritérii- pokud nejsou kritéria srozumitelna ¢i dochazi
k jejich absenci, dochazi k nezadouci motivaci zaméstnancu.
2. Absence hodnoticich podkladd — aby bylo hodnoceni uziteéné a kvalitni, je
potfeba, aby hodnotitel mél k dispozici dostate¢né mnozstvi podkladi
o hodnoceném pracovnikovi.
3. Zaméfeni hodnoceni na finan¢ni odmérnovani- jedna se o chybny extrém,
kdy hodnotitel sméfuje zavéry hodnoceni pouze do finan¢ni a platové
oblasti. Pracovnikovi je tak zabranéno se zamérovat na dalSi velmi dulezité

oblasti, jako je napfiklad motivace ¢&i kvalita prace.

2.5.2 Hodnotitelské chyby

U hodnoceni zaméstnancl nesmi dochazet krozporu s platnymi zakony
a predevsim lidskymi pravy. Je potfeba se vyvarovat prvkiim, jako je diskriminace
a vSech ostatnich, které nejsou soucasti vykonavané prace. Nicméné hodnotitelé
se presto dopousti mnoha chyb. Autor uvadi hned nékolik chyb, kterym by se mél
hodnotitel vyvarovat. Jedna se o nasleduijici:

1. Hodnotitel neni schopen kritizovat — Pokud hodnotitel neni schopen
konstruktivné kritizovat, dochazi k vyostfeni sporl. Hodnoceny pracovnik
se chova odmérené a odmita pfijimat kritiku vykonu.

2. Osobni zaujatost — vznika tehdy, kdyz se hodnotiteli néco nelibi
na pracovnikovi. Dochazi ktomu, Ze hodnotitel ma stale tendenci
pracovnika podhodnocovat.

3. Prvni dojem — ten ovliviuje postoj k pracovnikovi na delSi dobu.

4. Posledni dojem — jedna se o projev chovani pracovnika. Tento dojem se
objevuje pfi blizicim se formalnim hodnoceni, které je provadéno jednou za

rok. Pracovnik chce délat dobry dojem az na konec.
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. Stfedova tendence — Jedna se o chybu, ktera spocCiva v tom, Ze hodnotitel
hodnoti vSechny pracovniky jako primérné. Stava se pro néj obtizné
diferencovat, nebo se obava, jaka bude zpétna vazba od hodnocenych.

. Efekt mirnosti — tato chyba nastava, pokud je manaZzZer nezkuSeny a citi se
nejisté, dojde k tomu, Ze nadhodnoti zaméstnance a pfedchazi tak moznym
stfetum.

. Chyba kontrastu — pfi kontrastu dochazi ke zvySovani viditelnosti nékterych
jevu. Za urcitych okolnosti to znamena precenovani ¢ podcenovani. Lze
uvést jednoduchy pfiklad toho, kdy primérny pracovnik mezi dalSimi Ctyfmi
velmi slabymi zaméstnanci miize vypadat jako velmi nadprimérny.

. Efekt zkuSenosti — hodnotitel ma tendenci promitat své zkuS$enosti do
hodnoceni pracovnika.

. Hra na boha — manaZzefi se Casto citi nadfazené, coz vyvolava negativni
postoje u hodnocenych pracovniku.

.Chyba projekce — velmi Casta chyba, kdy hodnotitel vklada své nedostatky

¢i prednosti do hodnocenych pracovnikt (Mikulastik, 2003).
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3 Hodnoceni pedagogickych pracovnik

Hodnoceni je kliCova oblast kazdé uspésSné organizace, stejné tak tomu je
i ve $kolnim prostfedi. Rizeni pracovniho vykonu a s tim i hodnoceni zaméstnanc
je dulezitou soucasti personalni prace ve Skolnim zafizeni. Je umoznéno fediteli
instituce i ostatnim vedoucim pracovnikim fidit a vézt své podfizené pracovniky,
aby vykonavali sjednanou praci, dosahovali poZzadovaného vykonu a realizovali
strategické cile 3koly (SikyF, Borovec, Trojanova 2016).

Hodnoceni pracovnikl Skoly patfi k hlavnim aspektim jak personalniho, tak
i Skolského managementu v instituci. Zpravidla hodnoti vSichni vedouci pracovnici
své podfizené, jelikoz jim to plyne ze zavaznych predpisi a vedouci pracovnici
jsou povazovani za nadfizené funkcionafe. Dulezita je také kvalita systému
hodnoceni pracovnikl, kterda pomaha tomu, aby pracovnici se rozvijeli a zvySovali
své pracovni vykony. Kvalitni systém také poskytne zaméstnancim velmi dobry
pfehled o tom, jaka je pfesné jejich napln prace a také jaké jsou cile pfi vykonu
prace. Zaroven se pracovnici mohou zdokonalovat. Hodnoceni ma obecné vliv na
motivaci zaméstnance a také na odménovani.

Hodnoceni zpravidla probiha v pevné stanovenych intervalech. Prvni hodnoceni
nastava vdobé, kdy kon&i zaméstnanci zkuSebni Ihdta. Dale dochazi
ke kazdoroCnimu hodnoceni zaméstnance. Soucasti hodnoceni jsou
i charakteristiky hodnoceného. Jde napfiklad o odbornou zpusobilost, iniciativu,
kvalitu spInéni ukoll, komunikace nejen se zaky, ale i s kolegy a vedenim.

Co se tyCe kompetentnosti hodnoticich osob, hodnotitelem je bezprostfedni
nadfizeny. Ten ma za ukol provadét zaveéreCné vyhodnocovani veSkerych
podkladl hodnoceni. Podklady mlZze pofizovat ¢i pfedkladat kdokoliv, hodnotitel je
povinen z nich udélat zavéry, dale vézt hodnotici rozhovory a musi navrhnout
a projednat se zaméstnancem opatfeni, které vyplyva z hodnoceni (Koubek,
2015).

Pokud jde o hodnoceni pracovnika, je nutné zvazit, jaky nastroj hodnoceni bude
pouzit. Hodnoceni Ize provadét nahodile, to je napfiklad v ramci Skolnich akci,
porad nebo projektd. Nebo naopak Ize hodnoceni provadét zamérné, napfiklad
pomoci nahledd do hodin &i hospitace. DalSimi nastroji hodnoceni muze byt
pozorovani, porady, rozhovor, volny popis, analyza dokumenti nebo dotaznik i

zpétna vazba od studentld. Pomoci hodnoceni zaméstnancd ma vedeni prehled o
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tom, jaké schopnosti a vykony ma hodnoceny zaméstnanec. Velky vliv ma
hodnoceni i na platové ocefovani, jelikoz vedouci pracovnik mdze v ramci
dlouhodobého dosahovani dobrych vysledki svému podfizenému poskytnout
zvySeni jeho osobniho pfiplatku do maximalni zakonem stanovené vyse. DulezZity
je fakt, ze vysledky jsou sdélovany a projednavany spole¢né za ucasti vedouciho
a podfizeného pracovnika. Hodnoceny pracovnik ma pravo se k vysledkim
vyjadfit. Obecné Ize konstatovat, ze hodnoceni pedagogickych pracovniku
predstavuje jak pozorovani pfi vykonu pracovni Cinnosti, tak i analyzu vysledk
prace a nasledné se nesmi opomenout projednavani celkovych zavéru napfiklad

pomoci pohovoru s pracovnikem (Trojanova, 2017).

3.1 Formy hodnoceni pedagogickych pracovniki

Ve Skolstvi se vyuziva jak formalni tak i neformalni hodnoceni. Nej¢astéjSi
podobou hodnoceni jsou jiz zminéné hospitace. Dalsi formou mize byt hodnoceni
spolupracovniky. Nicméné toto hodnoceni nebyva ¢asté, vyhodou je spolehlivost,
naopak problémem zde mohou osobni vztahy.

Vedouci pracovnici povazuji za velmi dulezity hodnotici pohovor. Te se provadi
zpravidla jednou ro¢né a to bud' v pololeti, nebo na konci Skolniho roku. V ramci
hodnoticiho pohovoru se hodnoti pfedem dohodnuté cile za uplynulé obdobi.
Zajimavé je, ze hodnotici pohovor je veden spiSe intuitivné, neZli podle pfedem
stanovenych parametrl. Pohovor trva okolo 30-45 minut, coz je idealni a odpovida
doporucenim. Existuji vSak problémy spojené s pohovorem. Vedouci pracovnici
nejCastéji uvadeji nedostatek Casu na rozhovor, dale nepfipravenost hodnoceného
pracovnika, nebo nepfijeti kritiky. Nicméné problém muzZe nastat i u vedouciho
pracovnika, a to takovy, ze nedokaze sdélit kritiku, nebo nezvladne byt objektivni,
¢i neumi motivovat svého podfizeného ke zlepSeni (Trojan a spol., 2011).

Dalsi formou hodnoceni je jiz zminéna hospitace. Ta predstavuje navstévu
vyuCovaci hodiny ¢€i pfednasky. Cilem je, aby hodnotitel byl seznamen se stavem
a urovni vychovné vzdeélavaci prace. Pokud jde o hodnotici ucel, hospitaci provadi
inspektofi a feditelé Skol, pokud jde o studijni a poznavaci ucel, hospitaci
vykonavaji ucitelé. V posledni dobé hospitace nabyva velmi velkého vyznamu,
jelikoz se stava prilezitosti pro vedeni lidi. Tato forma neni vhodna pro zjiStovani
vysledkl procesu pedagogického, ale pro zhodnoceni, na jaké urovni jsou cile,
proces vyuky a hlavné podminky, v kterych vyuka probiha. Je vhodné z hospitace
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pofidit zaznam. Je doporu€ovano, aby zaznam obsahoval tzv. identifikacni udaje.
Jde o jméno toho, kdo hospitaci provadi, ¢as, nazev pfedmétu a cil hodiny. Jedna
z Casti zaznamu by méla byt vénovana popisu a prubéhu vyu€ovaci hodiny, dalsi
Cast by méla byt zaméfena popis a hodnoceni sledovanych kritérii, a zavére¢na
Cast by méla obsahovat souhrnné vyhodnoceni.

Hodnotici list pedagogickych pracovnikl je posledni forma hodnoceni. Na zakladé
strategie Skoly, jeji kultury a vzdélavaciho programu by si mélo vedeni Skoly
vytvaret vlastni formulafe. Obsah formulaifd by mél byt pracovnikim znamy.
Vyplnény formulaf spole¢né se zaznamy o kontrolach by mél slouZit pro celkové
hodnoceni pedagogickych pracovnikd (Trojan a spol., 2011).

Obsah hodnoticiho listu musi byt jasny a srozumitelny, formulace jednotlivych
polozek musi byt jednoznaéna a nesmi dochazet k chapani vice zpusoby
(Chrastka, 2007).

Obecné hodnotici pohovor a zaznam hodnoceni pracovnika by mély obsahovat
hodnoceni vysledku prace, hodnoceni pracovniho chovani, doplnéni ¢i stanoveni

novych cilt na pfisti obdobi a celkové hodnoceni (Trojan a spol., 2011).

3.2 Kritéria hodnoceni pedagogickych pracovniki

PFi volbé kritérii je potfeba se fidit charakteristikou pracovniho vykonu. Kritéria
musi byt spojena s pracovni naplni. Kritéria hodnoceni mohou byt realny pracovni
vykon, konkrétni oblasti hodnoceni a kompetence. Specifickym kritériem pro
pedagogy je i prospéch ve vyuCovaném pfedmétu. Hodnoceni pracovniho vykonu
by mélo probihat v souvislosti s pohyblivou sloZzkou platu, a hodnoceni kompetenci
se spiSe spojuje s pevnou slozkou platu a je zahrnut i kariérni rast pracovnika.

Co se ty¢e hodnoceni vykonu, mize mit podobu hodnoceni ukolt &i pracovnich
cil. Pracovni vykon je nejCastéji hodnocen na zakladé vysledku prace,
dovednosti a pracovniho chovani. Kritéria vysledkl prace umoznuji konkrétni
mérfeni a fadi se mezi né napfiklad plnéni pracovni naplné, odpovidajici pracovni
moralka, ochota pracovat, nebo zda jsou plnény vcas cile. DalSim kritériem mize
byt to, zda ma zaméstnanec potfebné znalosti ¢i dovednosti, zda je zaméstnanec
otevien dalSimu rozvoji, nebo zda pfichazi s novymi napady a vyhledava nové
prilezitosti.

Kompetence predstavuji ur€ity soubor predpokladli ke konkrétni cinnosti.
Kompetence udavaji, jakym zpusobem je dosazen méfitelny vykon. Mezi kritéria,

36



ktera spadaji do souboru kompetenci, se fadi napfiklad pfistup k ukoltim, dale jaky
ma zaméstnanec vztah k druhym lidem, zda zlepSuje svou vykonnost Ci
komunikace se spolupracovniky. Pedagogicti pracovnici vnimaji kompetence jako
soubor dovednosti, kterymi ma pedagog disponovat, aby efektivné vykonaval své
povolani. Mezi nejdllezitéjSi dovednosti pedagoga Ize uvézt planovani a pfipravu,
realizaci vyucovani, kazer, hodnoceni prospéchu student apod. (Pricha, 2009).
Mezi dalsi kritéria hodnoceni pedagogickych zaméstnancul patfi napfiklad:

- Kvalita a kvantita vykonu,

- Urover organizaénich schopnosti,

- Uroven spoluprace a jednani s lidmi,

- Uroveti pracovni kazné,

- Uroven odbornych znalosti,

- Uroven pracovni iniciativy,

- Zvladani zmén (Styblo, 1993).

37



4 Kariéra

Co se tyCe nazord na pojem kariéra, lidé je maji odliSné. Néktefi lidé maiji za to, ze
kariéra predstavuje zvétSujici se plat ¢i majetek, jini lidé si pod timto pojmem
pfedstavi vyznamnéjSi pozici ve spoleCnosti, uctu nebo klidn&jSi stabilni Zivot.
Kariéra tedy znamena rychly vzestup v zaméstnani a postupné narustajici
uspésnou Zivotni drahu. Je zfejmé, Ze kariéra je uzce vazana na urcitou profesi.
V ramci kariéry je velmi dllezita cilevédomost neboli ctizadost ¢lovéka. Lze tedy

hovofit, Ze se jedna o profesni kariéru Clovéka.

4.1 Definice kariéry

Profesni kariéra znaci urcCity postup zaméstnance v ramci organizace. Vyjadfuje
se vySSi pozici, rdstem platu, pracovnimi vyhodami ¢i vy$Sim spoleCenskym
uznanim. Profesni kariéra vyjadfuje Zivot jedince v procesu pracovniho zarazeni,
a nasledné je urcovana kvalita zZivota tohoto jedince. Pribéh pracovni kariéry se
tedy kazdého jedince bezprostfedné dotyka.

Profesni kariéra je rozdilna v zavislosti na rlznych oborech a charakteru prace,
ktera je vykonavana. Déle velmi zalezi na kultufe dané spole€nosti a jejim klimatu.
Profesni kariéra je povazovana za takovou kariéru, kdy zaméstnanec pomalym
tempem roste vramci ZebfiCku kariérniho rastu, a na jednotlivych stupnich
ZebfiCku si ovéfuje své schopnosti a moznosti. Na konci zebfiCku je predpoklad,
Ze pracovnik je velmi dobfe pfipraveny a schopny pfevzit zodpovédnost tykajici
se fidicich funkci organizace. LiSi se osoby, které buduji svou kariéru. Nicméné je
potfeba, aby se lidé vypofadali s podminkami, které na né plsobi. Mnohdy muze
dojit k urcité ztraté vlastni identity osoby. Jedinci, ktefi buduji kariéru, jsou nuceni
se prizpUsobit nékolika vécem, jde napfiklad o styl oblékani, vyjadfovani
Ci gestikulace. Problém muze predstavovat i fakt, Ze pfi naplhovani kariéry
dochazi k nedostatku ¢asu jak pro sebe, tak pro rodinu. Nasledné muze dochazet
napfiklad k rozpadu manzelstvi, stresovym situacim, které souviseji s pracovnim
nasazenim. Co se tyCe pracovnika, Ize stanovit odliSné zaméreni profesni kariéry,
které je postaveno na zakladé preferenci. Napfiklad lidé, ktefi jsou zaméreni
na dosahovani prestize, se snazi usilovat o vysSi spoleCenské postaveni, to jim
zajisti spoleCenské uznani. Tato skupina hleda uplatnéni predevSim v fidicich

funkcich. Oproti tomu lidé, ktefi se spiSe zamé&fuji na ekonomickou stranku, usiluji
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pfedevSim o povySeni, které jim mlze zajistit vy3Si pfijem. Existuje ale i skupina
lidi, ktefi nemaji pfiliS velky zajem o povySeni, ale spiSe o upevnéni svého
postaveni ve firmé. Tito lidé jsou zaméfeni na jistoty. Posledni skupinou jsou lidé,
ktefi se zamérfuji na samostatnost, a tak jejich usilovani je pfedevsim o postaveni,
které jim zajisti miru nezavislosti v jejich pracovni €innosti (RGzi¢ka a spol., 1993).
Co se tyCe fizeni kariery, béhem 80. a 90. let minulého stoleti se stavaly
popularnimi kariérové mapy a typologie. Nicméné, je tfeba pozorovat odklon
od teorie vlastnosti az ke kompetencim, Ize tedy zaroven pozorovat odklonéni
od determinujiciho pojeti kariéry k pojeti kariéry, které je zalozeno na otevieném
a adaptivnim systému. Determinujici pfistup ma snahu urcit na mnoho let dopfedu
sméfovani kariéry a snazi se drzet urCitych stereotypl. Sméry kariéry jsou

v zasade jen tfi, a v ramci kariéry je mozné postupovat vSemi sméry.

Obr. é. 5 Sméry kariéry

Postup v hierarchii

Prohlubovani

odborn osti Ziskavani dalsi

odborn osti

Zdroj: Hronik, Rozvoj a vzdélavani pracovnikl, 2007, str. 100.

Zpracovani: vlastni, 2020.

Rizeni kariéry tedy predstavuje poskytovani pfileZitosti zamé&stnancim k postupu
v urCitych funkcich a k rozvoji jejich kariéry. Je potfeba, aby organizace méla
takovy pfisun talentl, ktery potfebuje. Jako slozky Fizeni kariéry lze uvést
poskytovani pfilezitosti k rozvoji a vzdélavani, planovani kariéry a také planovani

naslednictvi tykajici se manazerskych funkci (Hronik, 2007).

4.2 Cile kariéry

Co se tyCe pracovniku, je tfeba stanovit cile kariéry. Existuji dva hlavni cile,
prvnim z nich je poskytnout zaméstnancum vedeni a podporu, kterou potfebuiji,

jelikoz maiji realizovat svlj potencial a dosahovat Uspésné kariéry. Druhym
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hlavnim cilem je pfislibit pracovnikim urcité vzdélavani a moznost ziskavani
zkuSenosti, které potfebuji k dosazeni potfebnych znalosti a dovednosti. Nicméné
i samotna organizace by méla stanovit cile. V ramci organizace je tedy hlavnim
cilem naplnit tzv. politiku fizeni talentl, ta ma zajistit, Ze bude dochazet
k optimalnimu pfilivu talentl, ktery bude tvofit a udrzovat potfebny soubor talenta.
Je potfeba, aby organizace vedla takovy pfistup, ktery zvaZuje jak potfeby
zaméstnancu, tak potfeby organizace. V tomto pfistupu jsou zahrnuty aktivity jako
plany osobniho rozvoje, zvlastni povéreni Ukoll, podpora pro pracovniky apod.
Stanoveni cild vyzaduje urcitou miru kreativity jak rozpoznat zpusoby poskytovani

prilezitosti k rozvoji pracovnikd (Armstrong, 2015).

4.3 Stupné kariéry

Lze rozliSovat pét stupnu kariéry. Do firmy sméji pfichazet novi zaméstnanci, ktefi
maji prvni dva stupné jiz za sebou. Nicméné také do firem pfichazi lidé, ktefi
se v predeslé firmé dopracovali do stupné plateau nebo dokonce utlumu a presto
svou kariéru mohou nové nastartovat. Nové prostiedi jim pro né mlze byt
vyznamnym podnétem.

Priprava predstavuje prvni stupen kariéry. Jejim hlavnim ukolem je nacerpat
poznatky a prvni zkuSenosti s uplatiiovanim. V ramci tohoto stupné je hlavni role
byt zvidavym zaméstnancem, ktery se dokaze ptat. Je potfeba, aby se orientoval
vtom, co by rad délal, a aby si vytvarel své prvotni pfedstavy o dalSi kariére.
Pfiprava probiha béhem studii a praxe. Pokud dojde k radikalni zméné kariérové
drahy, tak zakladni orientace probiha v oborové novém prostredi.

Rozvoj je druhym stupném kariéry, jeho hlavnim ukolem je nelezeni identity
a rozhodnuti, jakym smérem se bude dal ubirat. Rozvoj mlize byt realizovan
na zakladé tfech smérl, a to postupem v hierarchii, ziskavanim dalSi odbornosti
a prohlubovanim odbornosti.

Vrchol je oznaCovan za treti stupen kariéry, kdy se pracovnik dostal do takové
pozice, ve které je respektovan. Pracovnik vystupuje v tomto stupni v roli kouce.
Pro ostatni pracovniky je inspirujicim pfikladem. Je dosahovano maximalni
vykonnosti a pracovnikovi jsou svéfovany narocnejsi ukoly.

Plateau pfedstavuje Ctvrty stupen kariéry, kde je hlavnim ukolem udrzet vysokou
vykonnost po co nejdelSi dobu. Udrzovani vykonnosti Ize realizovat na zakladé

spravného vyuzivani dfive nabytych znalosti a schopnosti. Ukolem v tomto stupni
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je pfedavat zkuSenosti ostatnim pracovnikim. Pracovnik Casto vystupuje v roli
mentora, jelikoz vliv na druhé je pofad velmi vysoky.

Utlum, neboli posledni, paty stupefi kariéry udava, ze vykonnost i vliv na druhé
klesa. Proto pracovnik zacne hledat moznost dalSi kariéry bud v organizaci,
¢i mimo ni. Ve stavajici firmé muze pracovnik pfijmout roli konzultanta.

V minulém stoleti fungoval princip jednokariérové epochy. Clovék, ktery
vystudoval prava, byl po cely Zivot pravnikem, nebo kdo se vyucil kuchafem, byl
po cely Zivot zaméstnan jako kuchaf. Nicméné dnesni doba je charakteristicka tim,
Ze lidé prochazi dvémi ¢i tfemi odliSnymi kariérami. Ve struénosti to znamena,
Ze pracovnik, ktery zahajil svou kariéru profesnim vojakem, mulze pokraCovat
v kariéfe manazera v odliSnych manazerskych pozicich v ramci rdznych firem
a z této kariéry prejit do role konzultanta do firmy, ktera se zaméfuje na navrat
do prace. Nicméné v kazdé kariéfe si pracovnik opét projde péti stupni.
Pravdépodobné pribéh dalSi kariéry je zkraceny, a to zejména v prvnich dvou
stupnich (Hronik, 2007).

4.4 Proces fizeni kariéry

Rizeni kariéry je potfeba chapat jako systematicky proces, kde jednotlivé
komponenty dokazi pomoci spravné a plné vytvofit kariérni plan jak pro
talentované pracovniky, tak pro spole¢nost obecné.

Podle Armstronga (2015) je proces fizeni kariéry definovan nasledovné: ,Lidem
se poskytuji prilezitosti k postupu ve funkcich a k rozvijeni jejich kariéry
a zabezpecuje se tak, aby organizace méla pfisun talentu, jaké potfebuje*
(Armstrong, 2015, str. 335).

Cely proces Fizeni kariéry je zobrazen na obr. 6 (Proces fizeni kariéry) a ve zbytku

kapitoly budou jednotlivé komponenty rozebrany.
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Obr. €. 6 Proces Fizeni kariéry

Politika fizeni
kariéry
Posouzenivykonu a .| Audittalentu Progndza nabidky a
potencidlu - poptavky
Filan ovgm , : Planovani kariéry
naslednictvi
Procesy a
—:'p,, .
programy rozvoje

Zdroj: Armstrong, Rizeni lidskych zdroj(: moderni pojeti a postupy, 2015, str. 336.
Zpracovani: Vlastni, 2020.

Politika rizeni kariéry

Politika spociva v ziskavani vysoce vykonnych pracovnikl, ktefi jsou uspésni na
svych soucCasnych pracovnich mistech a na zakladé toho budou i odménovani.
Pokud jsou pracovnici opravdu dobfi, ziskaji povySeni a firma dostane to, co chce.
Zamérné vzdeélavani manazeru tykajici se budoucnosti, ktera nikdy nenastane, se
povazuje za plytvani Casu. Nicméné oproti tomu manazefi, ktefi véfi v dlouhodobé
planovani kariéry, dokazi vytvofit strukturovany pfistup k fizeni kariéry. Dale
existuje politika, ktera se zaméfuje na zachazeni se stagnujicimi manazery, ktefi
dosli vramci kariéry tak daleko, ze nemuzou pokracovat. Manazefi v tomto
postaveni se tedy musi smifit s tim, Ze dosli do cile za kariérou, avSak stale budou
efektivné pracovat. Oproti tomu jini manazefi mohou byt frustrovani a mohou se
stat neproduktivnimi. Politika by méla nabidnout takové kroky, které je potfeba
realizovat, aby kariéra dostala novy rozmér.

Audit talentu

Audit ma na starosti zkoumani zasob existujicich talentdl a také pfisuny

potfebnych talentd s ohledem na progndzy poptavky a nabidky a také na vysledky
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hodnoceni pracovniho vykonu a potencialu. Audit talentu poskytuje zakladnu pro
planovani naslednictvi a samotné kariéry.

Posouzeni vykonu a potencialu

Cilem tohoto komponentu je zjisténi potfeb vzdélavani a rozvoje, a poskytnout
orientaci o smérech rozvoje individualni kariéry a stanovit, kdo je pro povySeni
vhodny. Co se tyCe posouzeni hodnoceni potencialu, to mohou provadét manazefi
na zakladé hodnoceni pracovniku. Manazefi mohou pracovniky rozdélit na ty, ktefi
maji vysoky potencial, ur€ity potencial, a na pracovniky, ktefi nemaji zadny
potencial. ManazZefi vramci posouzeni mohou také posoudit, kdy budou
pracovnici pfipraveni k povyseni a jak daleko se mohou dostat v ramci své kariéry.
Problémem hodnoceni potencidlu byva to, Ze manaZefi povazuji za naroéné
predpovidani budoucnosti pro zaméstnance, které hodnoti. Hodnoceni pracovniho
vykonu predstavuje formalni posuzovani a hodnoceni zaméstnancu jejich
manazery. Ma se za to, Ze podle pracovnik(, ktefi dosahuji nejlepSich pracovnich
vykonU, se hleda potencial nejlépe.

Prognézy nabidky a poptavky

V ramci prognoézovani lze vyuzit metody planovani a modelovani lidskych zdroju.
Modelovani je velmi u€innou metodou hlavné ve velkych organizacich, jelikoz
dava moznost analyzy miry dopadu ruznych hypotéz o budoucnosti. Dale se
vyuzivaji i expertni systémy, a to zejména tam, kde existuje Siroka databaze
informaci o mobilité zaméstnancu, dale informace o pozadavcich na zaméstnance
a hodnoceni vykonu potencialu. Je potfeba, aby cely proces nebyl pfilis
komplikovany a vyumélkovany. Zejména ze strany faktord nabidky a faktord
poptavky existuje velmi velké mnozstvi proménnych a tézko predvidatelnych
zmén, Ze je mozné zhruba jen jednou ro¢né zkoumat pomér v ramci poctu
manazeru, ktefi v nasledujicich &tyf i péti let definitivné opusti firmu a poctu téch
o stupen nizSich, ktefi maji schopnost nahradit odchazejici manazery. Pokud
dojde k tomu, ze zkoumani odhali vyznamnou nerovnovahu, je tfeba, aby byly
podniknuty takové kroky, které povedou ke sniZzeni nebo dokonce k vymizeni
deficitu nebo projednat jinou strukturu rozmisténi pro ty zaméstnance, ktefi
pravdépodobné nebudou povyseni.

Planovani naslednictvi

Jedna se o proces tykajici se hodnoceni a auditu talent ve firmé, poté je mozné

odpovédét na nasleduijici tfi otazky:
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1. Je zde takova nabidka pracovnikl, ktefi jsou schopni v dlouhodobém
horizontu prevzit klicové role?

2. Jsou potencialni naslednici dostate¢né dobfi?

3. Vlastni naslednici spravné dovednosti a vlastnosti pro budoucnost?

(Armstrong, 2015).
Planovani naslednictvi vychazi z informaci, které jsou poskytovany audity talentu,
prognézami poptavky a nabidky a také hodnoceni pracovniho vykonu
a potencialu.
Planovani kariéry
Planovani kariéry pfedstavuje vyuzivani informaci o poZadavcich organizace,
a vySe uvedenych aspektl procesu fizeni a nasledné je transformuje do podoby
individualnich programud v ramci rozvoje kariéry. Pfi planovani kariéry je mozné
vymezit postup pomoci toho, co lidé potfebuji znat a jaké musi mit schopnosti pro
vykon prace (Armstrong, 2015).
Co se tyCe metod planovani kariéry, ustfedni pozici je rozvojovy plan. Rozvojovym
planem prochazi kariérova draha, na které se mohou vyskytovat plany
zastupitelnosti a hlavné plan nastupnictvi. Nicméné jesté pred pomysSlenim
na jinou a zodpovédnéjsi pozici, mize nastat plan rotace, a to proto, aby kariéra
nebyla pouze cestou jednim smérem. Jedna se tedy o kariérové mapy, drahy
a typy. Dfive bylo mozné se setkavat s propracovanymi kariérovymi mapami, ty
mély charakter urcitého algoritmu. Jednalo se pfedevsim o velké organizace, které
mély velké oddéleni personalniho rozvoje, toto oddéleni mélo na starosti
sestavovani kariérniho planu. Nicméné se ukazalo, ze tento postup znamena,
Ze pracovnici se stavali pouze personalni rezervou na néjakou pozici a kariéra
pracovnika se timto smérem dale neubirala. Kariérové mapy a drahy se tedy staly
pouze drahymi cCinnostmi. Kariérové typy se stavaji vyznamnymi zejména
pfi vybéru do programu trainee a to jako doplinkova metoda. Jedna se o typy
profesionalnich osobnosti €i pojeti kariérovych kotev. Nicméné na zakladé
jednoduchych testld neni mozné uréit kariéru manazera, je zapotifebi nékolika
vstupu. Ktomu jsou vhodnym nastrojem jiz zminéné kariérové drahy. V malych
Ci stfednich firmach ovSem neni pfilis mista pro tvorbu kariérové drahy. AvSak
kariéra po urcité draze mize probihat i v téchto firmach, a to od projektu k projektu.
Jelikoz pravé pohyb mezi projekty zastupuje interni mobilitu a tim i rozmanitost
prace (Hronik, 2007).
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Procesy a programy rozvoje

Jedna se o nejdulezitéjsi ¢ast celého procesu. Je potfeba pracovniky rozvijet aby
si nastavili své kariérni drahy. Pracovnici musi mit moznost ziskat potfebné
kompetence a ty nasledné postupné rozvijet bud v ramci pfipravy na postup
Vv hierarchii, coz znamena zajiténi naslednictvi, nebo v ramci v prohlubovani

odbornosti, coz pfedstavuje zajiStovani expertl (Armstrong, 2015).

4.5 Kariérni rad

Co se tyCe kariérniho fadu a profesniho rozvoje pedagogickych pracovnikd, cilem
Ministerstva Skolstvi, mladeze a télovychovy je zaveést takovy kariérni systém,
ktery podpofi celozivotni rozvoj uciteld a bude propojen se systémem
odménovani. Jedna se o navrh novely zékona €. 563/2004 Sb., o pedagogickych
zaméstnancich a také o zméné nékterych zakonu.
Navrh novely zakona doplfuje jiz existujici kariérni systém pedagogickych
pracovnikl pro ucitele o novou kariérni drahu, Jedna se o cestu rozvoje
profesnich kompetenci. Do roku 2017 mohli ucitelé volit kariérni cestu k vykonu
ur€itych specializovanych &innosti ve Skole. Jednalo se napfiklad o specializaci
Skolniho metodika v rdmci prevence, dale vychovného poradce atd. Soucasti
navrhu novely pro cestu rozvoje profesnich kompetenci uciteld je adaptacni
obdobi zacCinajiciho ucCitele. Navrh obsahuje dvouleté obdobi, ve kterém bude
zacCinajici ucitel obdrzovat zvySenou podporu ze strany zaméstnavatele.
Nejdulezitéjsi bod nového kariérniho systému pro ucitele se stal tzv. tfistupfiovy
standard ucitele. Ten je postaven na zakladé profesnich kompetenci ucitele
a jejich gradaci sméfujici ke zvysujici se kvalité prace ucitele. Navrzeny standard
slouzi jako nastroj pro dosazeni, udrzeni Ci zvySovani kvality vykonu ucitele
a soustifeduje se i na rozsah pusobeni ucitele ve Skole.
Tristupniovy standard ucitele ma tfi oblasti:
- Prvni oblast se tyka osobniho profesniho rozvoje, dfive se tykalo ucitele a
jeho profesniho ja.
- Druhou oblasti jsou vlastni pedagogické Ccinnosti, dfive tato oblast
zahrnovala ucitele a jeho Zaky.
- Treti oblasti je spoluprace a podil na rozvoji Skoly, dfive oznaCovano jako
ucitel a jeho okoli.
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Prvni kariérni stupen (dale KS1) obsahuje kazdého zacCinajiciho ucitele, at' uz jde
o Cerstvého absolventa Skoly, Ci ucitele, ktery pfichazi z odborné praxe. Poté se
zahaji adaptaCni obdobi, které je nastaveno na dobu dvou let. Cilem tohoto
obdobi, ve kterém setrva ucitel na KS1, je adaptace na podminky a pfizpasobeni
ucitele potfebam Skoly. V ramci adaptacniho obdobi je uciteli poskytnuta podpora,
aby mohl rozvijet vS8echny své profesni kompetence. Adaptacni obdobi je
vyhodnoceno po uplynuti doby dvou let. Hodnoceni zahrnuje plnéni planu
profesniho rozvoje a je =zacileno na konkrétni pokroky ucitele ve vztahu
k vysledkim zakua. Vychodiskem pro hodnoceni muze byt i hodnoceni ze strany
feditele Ci pedagoga ze Skoly, ktera vzdélava ucitele.

Druhy kariérni stupeni (dale KS2) je urCen ucitelim na KS1, ktefi splnili a
absolvovali pozadavek adapta¢niho obdobi po dobu dvou let. Déle podavaji
takovy vykon, ktery odpovida popisu profesnich kompetenci v ramci standardu
ucitele pro KS2, a posledni podminkou je, Ze ucitelé uspésné projdou atestacnim
fizenim pro KS2. Atestacni fizeni se zaméfuje na provéfeni a zhodnoceni kvality
prace ucitele vramci pfimé prace s détmi a Zaky, dale vramci rozvoje jeho
profesnich znalosti a v oblasti plsobeni ve Skole a mimo Skolu. Provérovani
vychazi z obhajoby dosud konané prace ucitelem, ktery vyuziva své dokladové
portfolio. Dokladové portfolio obsahuje doklady, které udavaji pfehled o zatim
dosazenych kompetencich a kvalité vykonu prace ucitele. Atestaéni fizeni se
ukonCuje hodnoticim pohovorem za pfitomnosti atestacni komise. Atestacni
komise je zastoupena feditelem Skoly, ve které ucitel pusobi, dale ucitele, ktery se
nachazi nejméné v KS2 a pochazi ze stejné Skoly. A posledni zastupce Skoly,

ktery ma na starost poskytovat vzdélavani ¢i studium k vykonu povolani ucitele.

Treti kariérni stupenn (dale KS3) je urCen pro ucitele na KS2, ktefi splnili
pozadavek stanovené délky pedagogické praxe (navrzeno 10 let), dale podavaji
nadstandartni vykon, ktery odpovida popisu pro KS3 (vysSi kvalita prace se zaky)
a stejné jako v KS2, projdou-li uspésné atestacnim Fizenim pro KS3.

Co se tyCe financnich benefitd v ramci kariérniho systému, tak pfi posunu z KS1
do KS2, tedy pokud dojde k uspéSnému ukonceni adaptacniho obdobi, uditel se
posune do 2. platového stupné. Pfi posunu z KS2 do KS3 dochazi k vysoké kvalité
prace ucitele a také k vySSimu rozsahu prace, ktery sméfuje ke zvySeni kvality
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prace Skoly. V KS3 uciteli pfislusi pfiplatek ve vysi 3000 K¢, za pfedpokladu, Ze se
bude dale podilet na profesnim rozvoji ucitelt ve Skole, kde pusobi.

Samotny nabéh kariérniho fadu probiha tak, Zze vSichni ucitelé, ktefi podléhaji
kariérnimu systému a ke dni ucinnosti novely zakona, vykonavali cinnost
minimalné dva roky, se zafadi do KS2. Ostatni uCitelé, na které se pouze vztahuje
kariérni systém, nicméné praci vykonavaji méné jak dva roky, se fadi do KS1.
Zavedeni kariérniho systému predstavuje velky potencial ke zvySeni kvality
profese a ucitelstvi jako celku. Cilem kariérniho systému je zvysit kvalitu Skol,
ZlepsSit a zefektivnit praci uciteld a v disledku toho zlepSovat i vysledky zaku
(MSMT.cz, 2017).
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5 Empiricka €ast
5.1 Analyza soucasné situace ve vybrané instituci

Pedagogicky sbor Skoly v sou€asné dobé tvofi 38 vyucujicich. Dale zde pracuje
jeden psychologicky pracovnik a celkem dvanact vychovatl, z nichz tfi pracuji
ve Skolnim klubu. UCitelé jsou plné kvalifikovani pracovnici, pfipadné si potiebné
kvalifikace postupné doplfuji. Postupné se zvySuje poclet asistentu pedaoga,
v soucasné dobeé jich ve Skole pracuje celkem ¢trnact. Asistenti jsou zaméstnani
zejména pro zaky, ktefi maji specialni vzdélavaci potfeby. Pracovni kolektiv je
doplnén spravnimi zaméstnanci a kuchafkami. Velky dudraz je kladen
na vzdélavaci programy pracovnikd. Skola je kaZzdoroén& zapojovana
do nékterych projektd. NejvyznamnéjSi udalost, ktera se stala v roce 2019, bylo
zapojeni instituce do projektu ZlepSovani cinnosti Skoly v ramci formativniho
hodnoceni. Tento projekt je realizovan spole¢nosti Sluzby a Skoleni MB. Projektu
se zucastnili Ctyfi pedagogové z instituce. Pedagogové se seznamili s formativnim
hodnocenim a péti strategiemi formativniho hodnoceni, poté své zkuSenosti
a nové nabité zazitky sdileli s kolegy na metodickych sdruzenich. Projekt byl
podpofen z Operaéniho programu Vyzkum, vyvoj a vzdélavani. Reditelka této
Skoly spole€né se zastupkyni absolvovaly studium pro feditele $kol, dalSi kurzy a
seminare, které jsou zaméreny na management. Pracovnici podstupuji kurzy,
které jsou zaméfeny na zvySovani jazykovych kompetenci. Dale vyucujici
pravidelné prochazeji vzdélavanim, které je zamérené na praci se zaky.

Seminare uréené celému pedagogickému sboru:

Respektovat a byt respektovan

Tento kurz vychazi z pfesvédcCeni, Ze vedeni lidi, které je zalozeno na uplatfhovani
moci byva Casto velmi vyCerpavaijici, stava se neucCinnym a v neposledni fadé ho
doprovazi negativni a dlouhodobé dopady v ramci plnéni ukolu. Vedeni lidi muze
zpUusobovat mensi rozvoj efektivity prace a predevsim prosperity. Cilem kurzu je
v ramci nékolika odpolednich seminafl zpracovat a zprostfedkovat pohled na
vychovu a pfedevsim na vedeni lidi. Kurz ma za cil ukazat, ¢im vSim lidé mohou
néchténé ublizovat pfi kazdodenni komunikaci a a zpuUsobit sobé i druhym
problémy. Kurz Respektovat a byt respektovan nabizi u€inné alternativy a dokaze
ovlivnit postoje uc€astnikil ve smyslu, ze respekt a projeveni ucty ve vzajemnych

vztazich se vyplaci. Kurz je vhodny pro vSechny, kdo se snazi o respektujici
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pfistup, at uz ve vychové déti, ¢i ve vztazich s dospélymi lidmi. V ramci kurzu jsou
také nabizeny praktické postupy a pohled na souvislost tzv. mocenského
a respektujiciho pojeti mezilidskych vztahl. Disledkem osvojeni si téchto postoju
je udrzeni vlivu a predevsim dobrych vztaht na pracovisti. Ugastnici ziskaji vétsi
pocit klidu a sebeucty. Tento kurz ma akreditaci MSMT, a vsichni absolventi
po absolvovani obdrzi potvrzeni (respektovani.com, 2020).

Ucitel kou¢em

V ramci tohoto programu si u€astnici osvoji, co znamena kou€ pozice a rozvinou
své schopnosti vnimat kouCovaného. Naucli se, jak pracovat s otazkami
v komunikaci a pfi tvorb& vztahu s kolegy &i zaky. Ugastnikiim jsou pfedstaveny
urcité techniky, které mohou pomoci pfekonavat strach a jiné negace. Program se
také zamérfuje na praci s hlasem, jakozto dulezitym faktorem vystupovani. Tématy
kurzu jsou prace se strachem, védomé vystupovani, koucovani projektu
a procesu, sila otazek a také integrace ucitele v kouce (akademieskoly.cz, 2020).
Strategie

Pokud pedagog zvlada dobfe aplikovat poznatky didaktiky, pedagogiky, osobniho
time managementu a zaroven velmi dobfe rozumi svému uoboru, tak tento kurz je
vhodny pro néj. Svoji praci mize vykonavat s menSi namahou, ale predev§im
s vétsi radosti, coz znamena kvalitné a uspésné. Na tomto seminafi jsou
pedagogové seznameni s praktickymi dovednostmi, které pomohou usnadnit
a zefektivnit jejich vyuku. V ramci seminafe Strategie se pedagog seznami
s takovymi postupy, aby ve vyuce nepracoval pouze on sam, ale predevsim Zaci.
Jedna se o individualni pFistup, diferenciaci obtiznosti ale také metody jako je
vzajemné uceni a pestra a aktivizujici vyuka. Tim, ze pedagog pfenecha aktivitu
svym zakdm a svou pozici upozadi, vykonava efektivni edukacni praci. Cilem
kurzu je, aby ucastnici ziskali pfehled o zplUsobech, jak zaijistit, aby vyuka byla
zabavna jak pro zaky, tak samotného ucitele. DalSim cilem je, aby se vyuka stala
inspirujici, respektujici, hrava a individualizovana. | tento seminar je akreditovan
MSMT, a trva 8 vyugovacich hodin (robertcapek.cz, 2020).

Metody a formy vyuky

Vzdélavavci akce je zaméfena na rizné metody a formy vyuky jak na zakladni, tak
i na stfedni Skole. Program se zaméfuje na rozvoj a plnéni kliCovych kompetenci
a jeho obsahem je u€astniky seznamit se zakladnimi metodami a formami prace,

nasledné jejich délenim. V ramci tohoto kurzu si pedagogové mohou vyzkouSet
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aplikaci jednotlivych metod ve vyuce, zakladni principy a razné zpUsoby vyuziti
téchto metod. Jde zejména o metody jako je brainstorming, ktery se zaméfuje
na skupinovou kreativitu a cilem je generovani co mozna nejvice napadd na dané
téma. DalSi pfinosnou metodou je mySlenkova mapa, ve které jde o grafické
usporadani klicovych slov, Ize doplnit obrazky, které vyznacluji vzajemné vztahy
a mozné souvislosti. Dlraz je kladen na takové metody, které u zakda podporuji
sebevzdélavani, tymovou spolupraci a uceni se navzajem. Cilem vzdélavaciho
programu je rozvijeni a plnéni kompetenci pedagogl. Cilovou skupinou tohoto
seminafe jsou pfedevSim asistenti pedagoga, dale ucitelé, které jsou vedouci
Skolnich krouzk( a klubu, a ostatni ucitelé. Seminaf trva 8 vyuCovacich hodin
(zretel.cz, 2020).

Komunikace s rodici

Cilem tohoto seminare je najit spoleCnou cestu rodic¢l a pedagogut. Ti maji stejny
cil, vzdélavat a vychovavat déti tak, aby dokazali co nejlépe a pFedevSim
samostatné zit v naSem svété. V ramci seminare je ucastnikiim pfedvedeno, jak
ziskat rodiCe na stranu pedagogl. V uvodu seminafe je potfeba nejdfive
zodpovédét fadu kliCovych otazek, tykajicich se rodicu, jejich potfeb
a obav. Dale probéhne reflexe urCitych postoju a stereotypu, které mohou
zabrariovat v koumunikaci mezi pedagogem a rodi¢em. Ugastnici identifikuji své
vlastni potfeby a mozné obavy ve vztahu k rodi€im, a poté se nastavi principy
a cile ke spolupraci skoly a rodi€l (clovekvtisni.cz, 2020).

Prevence Sikany

Skola a celé jeji prostfedi neustale generuji dynamické vztahy, ze kterych mohou
vznikat situace, které se podobaji Sikané nebo vytvareji napéti. Nicméné to
neznamena, Ze Sikana jiz ve Skole je. Tento seminar je tedy zaméren na vytvareni
podminek, aby zadna z vySe uvedenych situaci nenastala. V ramci seminare si
UcCastnici osvoji pravidla a procesy tak, aby se vzdy a v€as odhalil kriticky bod, kdy
se da situace vyresit relativné rychle a snadnym zpusobem. Seminafr Prevence
Sikany se sklada z nékolika na sebe navazujicich vrstev, které ze sebe vychazi.
Nejdfive je vymezena souCasna situace Skolstvi, nasledné jsou stanoveny
zakonitosti a principy, které pfi vzniku Sikany hraji vyznamnou roli. DalSim krokem
seminare je tvorba kritickych indikatort, tzv. naslapnych min, které maji za ukol
signalizovat a varovat jesté v prvopocCatku. Poté se stanovi struktura a prfedevsSim

systém feSeni vzniklé situace, tento krok v sobé& =zahrnuje i stanoveni
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odpovédnych osob. V zavéru je seminaf zaméfen na péci a udrzitelnost systému
ve Skole (tsmkurzy.cz, 2020).

Efektivni komunikace

Jedna se o vzdélavaci progaram, ktery je zaméren na rozvoj dovednosti efektivni
komunikace, poté na aplikaci v praxi. Ugastnikim jsou pfedstaveny metodické
postupy, které se zamérfuji na identifikaci a analyzu stereotypu, dale pak bariér
v komunikaci. Ugelem je také identifikace zmé&ny v komunikaci, které je docileno
procviCovanim a zejména sebereflexi. Cely program je zaméfen predevSim
na osobnost zakd, na jejich sebevédomi a respekt, a v neposledni fadé na jejich
rozvoj efektivni komunikace. Seminaf obsahuje nékolik &asti, nejdfive je
uCastnikim predstavena efektivni komunikace, dale jsou stanoveny principy
komunikace, praktické aktivity v prostfedi Skoly, které se tykaji efektivni
komunikace. Nasledné je pfedstavena modelova situace na téma Komunikace
srodi¢i a vzavéru seminafe jsou opét prakticka cvieni a analyza efektivni
komunikace. Cilem seminafe je rozsifit komunikaéni kompetence pedagogu
(zretel.cz, 2020).

Kurz kritického mysleni

Seminaf RWCT je zaméfen na vyuziti kritického mysleni ve Skolnim prostfedi.
Zejména jak pfistoupit ke kritickému mysleni, dale jak pFedlozit téma vyuky.
Ugastnici si vramci metod, které provokuji kritické mysleni, mohou ujasnit
vlastnosti a specifika mysleni, pfedevsim vyznam kritického mySleni ve vzdélavani
ale i v mezilidské komunikaci. Pedagogové maji moznost si vyzkouset formulovat
témata, ktera probiraji se svymi zaky, do pokynu Ci otazek, které nasledné vedou
ke kritickému mysleni. U&astnici si mohou vyzkouset kritickou praci s informacemi
v ramci prace s textem. Cilem kurzu je, aby si u€astnici ujasnili vyznam uzite¢né
formulovaného cilu a pfedevsim jak Ize vyuzit kriticky pFistup k vedeni pracovniho
rozhovoru. Mezi metody vyuky patfi hrani roli, projektova prace, brainstorming,
prace s tisténym textem, dale prubézna reflexe a sebereflexe pedagogického
procesu. Seminaf RWCT je vhodny pro pedagogické pracovniky 2. stupné& ZS,

vedouci pracovniky a asistenty pedagogu (jabok.cz, 2020).
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Tvorba pravidel ve Skole

Cilem této vzdélavaci akce je naucit pedagogy, jak nastavit tfidni pravidla
spole¢né s zaky. Cilem je také jak s témito pravidly dlouhodobé pracovat, aby Zaci
si osvojili spoleCensky dullezité kompetence. Pedagogové jsou také seznameni
s principy, jak spravné poskytnout zpétnou vazbu svym Zzakim na zakladé
dodrzovani pravidel ve tfidé. Ugastnikim jsou pfedstaveny techniky, jak vést své
Z2aky k nastaveni pravidel, aby se citili dobfe a bezpeéné ve své tfidé. Obsahem
seminare je popis, jakou podobu by mélo mit tfidni pravidlo. Déale je stanoveni
rozdilu mezi 8kolnim Fadem a tfidnimi pravidly. Jsou stanovena kritéria
pro posouzeni téchto pravidel, a také je popsano, co muze pedagog udélat pro to,
aby se pravidla dodrZovala a stala se soucasti tfidy jako takové (vys.edu.cz,
2020).

Metody prace s interaktivni tabuli

Jednou z investic do rozvoje vzdélavani je seminaf zaméfen na praci s interaktivni
tabuli. Seminar je rozdélen do dvou ¢asti, v prvni Casti je pfedevSim seznameni
s touto metodou vyuky, vymezeni vyhod pouZzivani interaktivni tabule. Soucasti
prvni Casti seminare je také ujasnéni, kdy a z jakych divodld pouzivat tabuli pfi
vyuce, dale vymezeni metod, které usnadriuji u€eni. Jde o metody brain Friendly
& Teaching. Ug&astnici jsou motivovani k pouzivani tabule, jsou jim pfedstaveny
konkrétni ukazky vyuzivani interaktivni tabule ve vyuce. V neposledni fadé jsou
ucastnikum stanoveny podminky vybaveni interaktivni u¢ebny a mozné problémy
a chyby, které mohou v ramci pouzivani nastat. Druha ¢ast seminare je zamérena
na praktické ukazky a vlastni praci s tabuli. Jednodenni seminaf je urCen
vedoucim pracovnikiim zakladnich i stfednich Skol a po jeho absolvovani ziskaji
ucastnici certifikat (msmt.cz, 2020).

Aplikace klicovych kompetenci

Jedna se o seminar, ktery se zaméfuje na vedouci pracovniky. Soucasti je nékolik
klicovych metod, které vedou ke spravnému feSeni situaci a efektivnimu vedeni
lidi. Na zacCatku probiha uvod do mentoringu, struktura rozhovoru a vymezeni
pfistupu mentora. Nasleduje nékolik aktivit, které si ucCastnici postupné zkousi
a trénuji. Jde o metodu aktivniho naslouchani, ucastnici si také trénuji kladeni
otazek, dale je jim predstavena osobnost a kompetence mentora, a uplatnéni
mentoringu v ramci pedagogické praxe. Nasleduje simulace mentoringu

nadfizenych a podfizenych, feSeni modelovych situaci a praktické vyuzivani.
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Zavérem seminare jsou teoretické a praktické testy, kde si ucastnici obhgji jeho
splnéni. Vystupem tohoto kurzu je zvladat modelové situace, vyuzit mentoring
ve Skolnim prostfedi, umét aktivné naslouchat a klast otazky, a efektivné podavat
zpétnou vazbu (coedu.cz, 2020).

Bezpecny internet

Seminaf zaméfen na problematiku bezpecného chovani na internetu a také
na pouzivani mobilnich technologii. Ugastnici v ramci tohoto kurzu maji moznost
seznamit se s virtualnimi zvyklostmi mladych uzivateld. Soucasti seminare je
osvojeni si online sluzeb a aplikaci, které jsou aktualné preferovany mezi détmi
a mladistvymi. Pedagogové jsou seznameni s pfipadnymi riziky, které mohou
nastat. V ramci kurzu jsou uc€astnikim poskytovany praktické informace, jak se
chovat a postupovat, pokud dojde k elektronickému nasili mezi Zaky. Jsou
informovani a pouceni s jakymi institucemi spolupracovat v takovych pfipadech.
Déle jsou seznameni s faktem, Ze je potfeba dané téma integrovat
do vzdélavacich programu a Skolniho fadu (k-net.cz, 2020).

MBTI - Typologie osobnosti

V ramci tohoto seminafe uc€astnici poznaji jak sami sebe, tak i druhé na zakladé
osobnostnich dispozic z hlediska typologie MBTI. V pribéhu seminafe se
pedagogové nauci pracovat se svymi silnymi a slabymi strankami. Odhali se,
Z jakého dldvodu nékteré Cinnosti v osobnim i pracovnim zivoté lidé délaji radi,
a jiné cinnosti je stoji znacné mnozstvi energie a usili, ze nasledné dochazi
k tomu, Ze se jim radéji vyhybaji. V ramci seminafe se ucCastnici nauci lepSi
komunikace a spoluprace s zaky a kolegy. Kazdy ucCastnik obdrzi na zacCatku
seminafe sadu textd, které umoznuji porozumét zakladim typologické teorie
a zaroven poskytuji uréitd voditka pro analyzu vlastniho typu. Ug&astnici také
ziskaji detailni popis vlastni osobnosti, ktery prohlubuje sebepoznani a dokaze
Iépe urcit rozvojové cile. Cely seminaf je postaven na zakladé konkrétnich
priklada z praxe, které jsou postupné aplikovany na aktualni situaci (kvic.cz,
2020).

Kooperativni vyuc¢ovani

Seminar je pofadan ve snaze ukazat, pro€ je dobré zarazovat praci do skupin,
jaké pfinosy to ma pro Zaky a jaké pro ucitele. V ramci vzdélavaci akce jsou
Ucastnici seznameni s tim, jak délit Zaky do skupin a jak jim nastavit ukol, aby se

ho ucastnili vSichni Clenové skupiny. V neposledni fadé si ucastnici osvoji
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schopnost, jak spravné hodnotit skupinovou praci. Jsou vymezena doporuceni pro
kooperacni aktivity, jde napfiklad o spravé usporadani ucebny, jak rozdélit Zzaky do
skupiny, stanoveni pravidel a roli ve skupiné. Velmi dulezitd ¢ast seminare je
stanoveni hodnoceni a vyhodnoceni skupinové prace, coz obsahuje dovednost
zakl a procesy, které Zzaci podstoupili a vysledné produkty, které vytvorili
(nuv.cz,2020).

Slovni a kriterialni hodnoceni

Seminaf je zaméfen na rizné metody a formy hodnoceni zaku. Cilem je zvysit
kompetence pedagogli v ramci pouzivani ruaznych forem hodnoceni. Duraz je
kladen na tvorbu efektivniho slovniho hodnoceni. Ugastnici jsou seznameni
s pedagogickymi teoriemi tykajici se hodnoceni a klasifikace zakid. Seminaf ma
i praktickou ¢ast, kde si pedagogové zkouS$i vytvofeni vlastniho slovniho
hodnoceni. V pribéhu seminare u€astnici postupuji nékolika tématy, jde napfiklad
o téma Reflexe situace ve Skolach, kde je vymezeno, co Zzaky motivuje
Ci demotivuje pfi hodnoceni, dale jak hodnotit, aby bylo dosaZeno pozitivni
motivace zakl. Dal$im tématém je samotna prakticka ¢ast, kde jsou ukazky metod
hodnoceni, prace stexty a pravidla, jak sestavit slovni hodnoceni. Cilovou
skupinou tohoto seminafe jsou pedagogicti pracovnici ZS a SS (visk.cz, 2020).
Formativni hodnoceni

Jedna se o prakticky seminafr, ktery je cilen na rozvoj didaktickych technik. Tyto
techniky umoznuji vyucujicicm lépe zjistit potfeby Zakl a uzpusobit tim vyuku.
Seminar se také vénuje jednotlivym druhim hodnoceni, které ma za nasledek
zvysSeni vnimani uc€innosti vzdélavani zaku a také podporuji ristové mysleni.
Cilem tohoto seminafe je podpofit pedagoga pfi zavadéni formativni vyuky
a hodnoceni do praxe tim, Ze jsou ukazany jak dobré priklady z praxe, tak i mozna
uskali, se kterymi se mohou pedagogové v ramci své vyuky setkat. Obsahem
seminare je tedy stanoveni metod formativniho hodnoceni, dale jsou pfedstaveny
principy formativni vyuky a jejich pouziti pro zjisténi potfeb zaku. V zavéru
seminafe jsou pfiklady z praxe a rizika tykajici se zavadéni formativniho
hodnoceni (visk.cz, 2020).

VSichni vyucCujici maji moznost se samostatné vzdélavat ve své odbornosti
Ci kompetencich dle nabidky vzdélavacich instituci. Nékteré vzdélavaci akce jsou
hrazeny v ramci evropskych projekta. U&itelé maji také k dispozici Skolni knihovnu
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uréenou pro pedagogy. V ramci samostudia maji ucitelé povinnost prostudovat
materialy, které jim jsou zaslany osobné pani feditelkou. V lonském roce se
jednalo o publikace, které se zaméfovaly na formativni hodnoceni a metody
efektivni vyuky. Cilem téchto aktivit je realizace poznatkl( z probéhlych seminaru
a jejich aplikace do kazdodenni praxe.

Hodnoceni pedagogickych pracovnikd v instituci probiha na zakladé podkladd
pro hodnoceni, jak jiZ bylo zminéno v teoretické cCasti v kapitole Hodnoceni
pedagogickych pracovnikl. Probiha tak, ze na zaCatku kazdého skolniho roku je
zaméstnanci pfidélen dokument (viz pfiloha 1). Na zakladé tohoto dokumentu si
pedagog vyplfiuje vesSkeré své aktivity a nasledné je vyhodnocen nadfizenym
pracovnikem. V ramci hodnoceni tato Skola také odmérnuje za tfidnictvi. Kazdy

tfidni ucitel pobira odménu za vedeni tfidy po cely Skolni rok.

5.2 Predstaveni instituce

Diplomova prace je zaméfena na analyzu vzdélavani a hodnoceni v souvislosti
s kariérnim rozvojem ve vybrané instituci. Instituce pfedstavuje zakladni Skolu,
konkrétné 5. ZS v Mladé Boleslavi.

Jedna se o pfispévkovou organizaci se sidlem v Mladé Boleslavi, v ulici Dukelska
1112. 5. zakladni Skola byla znovu oteviena pod nazvem specializovana skola,
ktera byla zaméfena na hudebni vychovu. V roce 2008 byla provedena rozsahla
rekonstrukce a celkova reforma instituce. V ramci této Skoly byl také zfizen klub
zaku. Vroce 2009 Skola podala pfihlasku do sité Skol, které podporuji zdravi.
Cilem bylo naplnéni tfi pilifa, o které se projekt, ktery nese nazev Zdrava $Skola,
zajima. Jedna se zejména o pohodoveé prostredi, zdravé uceni a posledni pilif
predstavuje oteviené partnerstvi. Nutno podotknout, Ze projekt se netykal pouze
vyuky, ale veskerych &innosti na $kole a predevsim celé organizace $koly. Skola
méla hlavni cil poskytnout détem zakladni vzdélani soufasné s nenasilnym
ovliviiovanim jejich zivotnich postoji a hodnot. Na zakladé téchto vizi a pfedevsim
jejich realizaci, které v sobé zahrnovali i zmény personalnich podminek Skoly, se
zménilo zamé&feni $koly a jeji nazev. Od roku 2012 se $kola nazyva Skola pIna
pohybu, ktera reflektuje nejen fyzicky pohyb, ale také neustalou snahu o rozvijeni
Skoly. Co se tyCe hudebnich a tanecnich aktivit, ty jsou nadale zastoupeny

v nabidce volnoCasovych aktivit.
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Zakladni Skola sidli v okrajové Casti v Mladé Boleslavi, nachazi se nedaleko
lesoparku Stépanka. Jedna se o uplnou $kolu s deviti roéniky. V kazdém roéniku
jsou dvé pararelni tfidy. Co se tyCe kapacity, Skola je pro 520 zaku. Na tento pocet
byla navySena z dlivodu navstévnosti déti ze sidlist z opacné strany mésta. Tuto
Skolu také navstévuji zaci jinych narodnosti, jejichZz rodiCe pracuji v Mladé

Boleslavi. Pocty zaku v jednotlivych Skolskych zafizenich viz tabulka €. 3.

Tabulka 3: Pocty Zaku v jednotlivych skolskych zafizenich

Zakladni Skola 520 zaku

Skolni druzina 200 ucastnikd
Skolni klub 100 acastnikd
Skolni jidelna 500 stravniki

Zdroj: www.5zsmb.cz, 2020.
Zpracovani: Vlastni 2020.

Jelikoz se Skola snazi vzdélavat sbor v oblastech jako je didakticko-metodicka,
psychologicka, & zajem o alternativni formu vyuky, oslovuji Skolu i zajemci
z Sirokého okoli. Co se tyCe okoli Skoly, 8kola ma velmi dobrou dostupnost
meéstské hromadné dopravy, jelikoz v blizkém okoli se nachazi nékolik linek MHD
a meziméstskych spojd. Skola disponuje i velmi kvalitnim vybavenim, v budové
jsou odpocinkové zony, které jsou vybaveny sedacimi soupravami, zidlemi
Ci lavickami. Jelikoz se jedna o pohybové zaméfenou Skolu, na chodbach jsou
umistény basketbalové kose a boxovaci pytle. Zaci mohou vyuzivat i venkovnich
prostord v okoli Skoly, k dispozici maji dvé atria, kde se nachazi nabytek
a venkovni bazén zfizeny pro déti prvniho stupné. Skola disponuje celkem 23
uCebnami. V prostorach Skoly se nachazi i samostatné ucCebny, které jsou
zaméfeny pouze na dany predmét, jedna se o ucCebny fyziky, chemie, hudebni
vychovy, cvi¢na kuchyrnka a dilny. Jak jiz bylo zminéno, Skola ma zfizeny tzv.
Skolni klub, ktery je postupné rekonstruovan a modernizovan. Zaci zde maiji
moznost vyuzivat pingpongové stoly, odpocinkovou mistnost, keramickou dilnu
nebo také lezeckou sténu a klubkavarnu, které byli vybudovany v ramci projektu
,KliCe pro zivot”. Ve Skole se také nachazi druzina, a ucitelé maji k dispozici

kromé sborovny osm kabinetd.
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Co se tyCe vedeni Skoly, feditelkou instituce je pani Mgr. Marcela Pavlikova,
statutarni zastupkyni feditelky je pani Mgr. Leona Novakova a zastupkyné
feditelky je pani Mgr. Jitka Brozova. Dale v instituci operuje koordinatorka ICT, tou
je pani Mgr. Lenka Klimova a metodiCka prevence Mgr. Zuzana Kurkova

(www.5zsmb.cz, Vyro¢ni zprava, 2019).

Obr. ¢. 7 Organizacni struktura Skoly

Organizalni schéma 3koly -

Zdroj: www.5zsmb.cz, 2020.

5.3 Vyzkumné otazky a metodika prace

Metodika prace

Pro ucely vyzkumu je zvoleno dotaznikové Setfeni (viz pfiloha 2) jako hlavni
metoda zpracovani. Tato metoda byla zvolena pro urCeni situace a prostredi
Skoly. V dotazniku jsou otazky jak oteviené, tak uzaviené S§i polouzaviené.
Z davodu zjisténi priorit se vyskytuji i otazky Skalové. Dotaznikové Setfeni je
zaméfeno na analyzu vzdélavani pedagogickych pracovnikd v instituci
v navaznosti na kariérni rozvoj, jak jsou pedagogové podporovani v oblasti

vzdélavani. Vyuziti dotaznikového Setfeni je vhodnou metodou pro ziskani vétsiho
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mnozstvi dat tykajicich se zkoumaného problému. Je velmi vhodny pro zjisténi
postojl a nazoru respondentu. Pro potieby dotaznikového Setfeni jsou stanoveny
tfi zakladni vyzkumné otazky. Vyzkumné otazky jsou stéZejni Cast vyzkumu,
jelikoz na zakladé odpovédi na tyto otazky lze identifikovat chod vzdélavani a jeho

vliv na kariérni rozvoj.

Dalsi metodou zpracovani byl zvolen polostrukturovany rozhovor. Jde o metodu,
ktera se vyuziva v kvalitativnim vyzkumu. V ramci polostrukturovaného rozhovoru
jsou pfipraveny otazky, které nemaji ur€ené poradi. Byl zvolen za ucelem zjisténi
informaci, tykajicich se hodnoceni pedagogl. Rozhovor bude proveden se
zastupkyni feditelky na padé 5. Zakladni Skoly Mlada Boleslav pani Mgr. Leonou
Novakovou. V prubéhu rozhovoru je wur€ita volnost vitana, aby doslo

k pfirozenéjSimu kontaktu na strané tazatele a respondenta.
Vyzkumné otazky

1. Jak v instituci probiha planovani vzdélavani?
Cilem této otazky je zjistit, za jakym ucelem je vzdélavani planovano,
Ci doporuceno.

2. Jakym zpUsobem probiha v instituci realizace vzdélavani?
Jedna se o zjiSténi, co pFedchazi samotnému vzdélavani v instituci.
Zda si zameéstnanci vzdélavaci akce zafizuji sami, Ci vedeni.

3. Pocituji zaméstnanci karierni rozvoj v ramci vzdélavani?
Cilem posledni vyzkumné otazky je identifikace faktu, zda vzdélavani

a absolvovani Skoleni a seminart ma pozitivni vliv na kariérni rozvoj.

5.4 Dotaznikové Setreni

Jak jiz bylo zminéno vySe, byla pouzita metoda dotaznikového Setfeni
a s tim spojené zpracovani ziskanych informaci. Dotaznik je sestaven na zakladé
zasad tvorby dotazniku. Tento dotaznik byl urCen pouze pro pedagogické
pracovniky zakladni Skoly. Sbér dat probihal v obdobi mésice zafi, kdy byly
dotazniky distribuovany vSem pedagogim na 5. Zakladni Skole v Mladé Boleslavi.

Dotaznik je slozen z 11 otazek, které se zabyvaji problematikou vzdélavani
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vinstituci. Otazky byly sestaveny a polozeny v co nejjednodussi formé,
aby respondenti vé&déli, na co pfesné jsou tazani. Pfed samotnym vyzkumem
probéhlo pilotni ovéfeni dotazniku, aby bylo pfedejito pfipadnym nejasnostem.
Dotaznik byl rozeslan mezi pét pedagog, ktefi plsobi v této instituci, a nasledné
podali zpétnou vazbu, zda je dotaznik srozumitelny a plné pochopitelny.

V dotaznikovém Setfeni se vyskytuje vétSina uzavienych otazek, kde respondent
mél za ukol oznacit takovou odpovéd, se kterou se ztotozAuje nejvice.
U vybranych otazek je moznost uvadét vlastni odpovéd, pokud se respondent
neztotoznil ani jednou z nabizenych moZzZnosti. Zbytek otazek je koncipovan jako
oteviené. Kdy je jasné poloZena otazka a respondent na ni odpovida svymi slovy.
V uvodu dotazniku jsou respondenti poZzadani o vyplnéni a upozornéni, Ze je plné
anonymni a dobrovolny. Dale nasleduji otazky, které se tykaji vzdélavani. Nejdfive
jsou respondenti dotazovani na dobu, jakou pusobi na zakladni Skole a zda doslo
ke zvySeni vzdélani v pribéhu pusobeni v instituci. Nasleduji otazky zamérené
na vzdélavaci akce, kterych se ucCastni. ZavéreCna Cast dotazniku se tyka
spokojenosti a kvality vzdélavani. Tato metoda byla zvolena z divodu Casové
a organizaCni nenarocnosti. Vysledky Setfeni poskytnou rychlou zpétnou vazbu
a dojde k objektivnimu vyhodnoceni. Dal8i vyhodou dotaznikového Setfeni
je anonymita, ta poskytuje respondentim prostor pro lepSi a plnohodnotné;si
vyjadfeni nazoru. Co se ty€e vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, to by mohlo byt
doprovazeno riznymi problémy v oblasti odpovédi. Muze dojit ke zkreslenym
odpovédim z ddvodu nespravného pochopeni otazky, & neochotou na strané
respondentu pravdivé odpovidat.

Vysledky Setfeni byly zpracovany pomoci programu Survio. Jedna se o vhodny

program pro tuto analyzu, ktery zpfehledni ziskana data pomoci grafu ¢i tabulek.

5.5 Polostrukturovany rozhovor

Pro ucely rozhovoru bylo stanoveno celkem 7 otazek, které byly urCeny pro vedeni
Skoly, konkrétné pro zastupkyni feditelky pani Mgr. Leonou Novakovou. Cilem
rozhovoru bylo zaznamenat cely proces rozhovoru na audio, a nechat
respondentku volné odpovidat na otazky v poradi, které ji vyvhovuje.
Respondentka byla pfedem seznamena s vyuzitim dat, které budou ziskany
béhem rozhovoru. BEhem rozhovoru méli byt pfitomni pouze respondentka a

autorka prace. Primarnim cilem rozhovoru bylo ziskat informace z oblasti
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hodnoceni pedagogickych pracovnik(l v souvislosti na kariérni rozvoj. Vybér
respondentky se zakladal na pfimé nadfizenosti vic¢i pedagogim a ochoty ze
strany zastupkyné feditelky. Rozhovor mél byt uskute€nén v mésici fijnu, a otazky
byly zaméfené na na frekvenci hodnoceni, zda ma Skola plan osobniho rozvoje,
dale zda se vedeni domniva, Ze Skoleni Ci vzdélavaci akce jsou realizovana ve
spravny moment. Jedna otazka byla zaméfena na metody hodnoceni
pedagogickych pracovnikd. Po skonceni rozhovoru méla nasledovat analyza a
detailni pfepis odpovédi od respondentky.

BohuZel, vzhledem k soufasné situaci, ktera nyni postihla cely svét, rozhovor
nemohl byt uskutednén. 5. ZS Mlada Boleslav se v sou¢asné dobé stard o své
zaky online formou, a spolu s tim nabidla pomoc vzdélavat zaky zdravotnikl, ktefi
jsou maximalné vytiZzeni. Po telefonické domluvé bylo rozhodnuto, Ze soucasna
doba si nevyzaduje jakykoliv kontakt na puadé Skoly, aby nebyli ohroZeni pravé
pedagogicti pracovnici, bohuzel nemohl se uskute¢nit rozhovor ani pfes online
platformu, jelikoz bylo zdGraznéno, ze vSichni pedagogové spolu s vedenim jsou

taktéz maximalné vytizeni a neni €as ho uskutecnit.

5.6 Zpracovani, vyhodnoceni a interpretace vyzkumného Setreni

Jak jiz bylo zminéno, k analyze systému vzdélavani na 5. Zakladni Skole v Mladé
Boleslavi byla jako prvni metoda zvolena dotaznikové Setfeni. Dotazniky byly
rozeslany vSem 38 pedagoglim, pusobicim v této instituci. Jelikoz se jedna o malé
mnozstvi respondentl, dotaznik vyplnili vSichni pedagogové, navratnost tedy ¢ini
celych 100 %. Otazky byly koncipovany tak, aby jejich odpovédi poskytly kliCové
informace o systému vzdélavani. Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na klicové
oblasti, jedna se o:

- Preference forem a metod vzdélavani;

- Prdbéh vzdélavacich akci;

- Vliv na kariérni rozvoj.
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Otazka ¢. 1 Délka pusobeni v instituci

Jak dlouho plisobite v instituci?

® Ménénez2roky ®2-5let ®6-101et @ 10-vicelet

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Cilem této otazky bylo zjistit, jak dlouho pracuji zaméstnanci v instituci. Celkem 7
zaméstnancu, coz odpovida 18,4% pracuje v instituci méné nez dva roky, nicméné
stejny poCet zameéstnancli zde pracuje 6 — 10 let. Naopak nejvétSi pocet
zaméstnancl (14) plsobi v instituci 2 — 5 let, coz odpovida 36,8 %. Celkem 10
zaméstnancu, neboli 26,3 % respondentl pracuje v instituci pfes 10 let.

Z této odpovédi vyplyva, Ze instituce v poslednich letech obsadila nova mista,
nicméné stale si udrzuje své zaméstnance delSi dobu, a snazi se tim vybudovat

zku$eny a kvalitni tym zaméstnancu.
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Otazka ¢. 2 NavysSeni vzdélani

Doslo ke zvyseni Vaseho vzdélani v pribéhu plsobeni v instituci?

a4%

—— 53,6%

® Ano @ Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Cilem otazky bylo identifikovat, zda pedagogové, plsobici v instituci navysili své
vzdélani. Na zakladé vysledkl( odpovédi zde neni Uplné jednoznacény vysledek. 20
respondentd, neboli 52,6 % své vzdélani navysili béhem pracovniho poméru
v instituci. Tato otazka navazuje na otazku €. 1, a reflektuje dobu trvani v instituci.
Tedy pedagogové, ktefi v instituci pusobi kratSi dobu, si své vzdélani navysili.
Na druhé strané celkem u 18 respondentd (47,4 %) nedoS$lo k navySeni
dosavadniho vzdélani.

Tato otazka méla identifikovat, zda zaméstnanci chtéji navySovat své vzdélani
i pokud jsou jiz zaméstnani. Vysledek toho, Zze 47,4 % zaméstnancli své vzdélani
nenavysili, mize souviset i stim, Ze do instituce nastupuji jiz s dostateCnym
vzdélanim. Nejvice respondentld nastoupilo do zaméstnani s vysokoSkolskym
vzdélanim (Ing., Mgr.), a nemaji tak potfebu své vzdélani nijak navySovat. Ostatni
respondenti navysili své vzdélani v ramci pasobeni v instituci a to ze stfedosSkolské
urovné na vysokoSkolskou. Jedna se o asistenty pedagogu, nebo pracovniky

ve Skolni druzine apod.
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Otazka ¢. 3 Komunikace

Komunikuje s Vami Vas nadfizeny o vzdélavani a rozvoji?

7.9% -

® Ano @ Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Cilem této otazky bylo zjistit, zda v instituci dochazi ke spravné komunikaci mezi
nadfizenym a podfizenym na téma vzdélavani a rozvoj. V ramci této otazky je
vysledek témér jednoznacny. Celkem 35 (92,1 %) zaméstnancu uvedlo, Ze s nimi
nadfizeny mluvi o vzdélavani a rozvoji. V této instituci nejCastéji dochazi
ke komunikaci mezi pfimym nadfizenym a samotnym pedagogem v ramci ro¢niho
hodnoceni, kterého se ucastni kazdy pedagog. Nicméné téma vzdélavani a rozvoj
je probirano také béhem roku, napfiklad v ramci porad. Pedagogove o vzdélavani
a rozvoji také komunikuji s nadfizenym i na zakladé vypsanych novych Skoleni
a vzdélavacich akci. Maji oteviené moznosti, a instituce, tedy vedeni své
pedagogy plné podporuje v u€astech na seminafrich.

Pouze 3 zaméstnanci uvedli, ze u nich nedochazi ke komunikaci s nadfizenym
ohledné vzdélavani a rozvoji. MUzZe jit o zaméstnance, ktefi pusobi v instituci
kratkou dobu a tak potfeba komunikace o vzdélavani apod. jeSté nebyla na misté.
Jedna se o malé procento (7,9 %), tudiz celkovy vysledek je velmi sludny, a svédci
o tom, zZe instituce ma mezi prioritami také budovat kvalitné a spravné Skolené

pracovniky.
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Otazka €. 4 Vzdélavaci akce, ktera byla pro pedagogy velmi pfinosna

V ramci této otazky méli respondenti moznost odpovidat vlastnimi slovy, tudiz graf
u tohoto typu otazek neni potfeba. Cilem bylo zjistit, jaka Skoleni a vzdélavaci
akce jim utkvéla v paméti a dodnes si jej dokazi vybavit s pozitivnim vnimanim. Na
zakladé otazky tak vedeni v instituci mize identifikovat, jaké vzdélavaci akce jsou
pro pedagogy zajimava a ucast na téchto Skolenich vnimaji pozitivné.

Respondenti zaradili mezi pfinosna a atraktivni tato Skoleni:

Kritické mySleni - Neboli RWCT, tato odpovéd se objevila celkem 16x. Toto

Skoleni je detailné popsano v kapitole Analyza soucCasné situace, nicméné se
prokazalo, ze pedagogum jde o to, jak spravné zvladat urcité situace a jak spravné
koncipovat vyuku, aby byla plnohodnotna a kvalitni.

MBTI — Jedna se o typologii osobnosti, toto Skoleni bylo pfinosné pro celkem 13
respondentu. | toto Skoleni je popsano vyse, nicméné pedagogové si identifikuji
své osobnostni typy, své slabé a silné stranky a na zakladé konkrétnich pfikladu
z praxe pak dokazi nabité zkuSenosti Iépe aplikovat do vyukové praxe.

Formativni_hodnoceni — Celkem 9 respondentl povazuje formativni hodnoceni

za pfinosny seminaf. Jedna se o seminar, ktery je sméfovan na spolupraci mezi
pedagogem a jeho Zaky. Pedagogové jsou také seznameni s metodami a zasady
formativniho hodnoceni.

UCitel koucem — Toto Skoleni také zaujalo jednu z pozic pfinosnych Skoleni, a je

taktéz vysvétleno vySe. Nicméné tento kurz je pfinosny hlavné z hlediska autority,
a proto je také pro pedagogy oblibeny. Pedagogoveé si na zakladé tohoto kurzu
dokazi nastavit hranice a uzpUsobit tak tim celou vyuku.

Komunikace s rodi€i — Toto Skoleni je oblibené hlavné z hlediska komunikace,

jelikoz je dulezité, aby pedagogové a rodice nasli spoleénou cestu. Skoleni
napomaha pedagogum lépe porozumét potiebam svych zaku, ale také i rodica.

Aby byl zajistén plynuly chod Skoly, je potfeba udrzovat urcitou harmonii s rodici.
Tyto vzdélavaci akce a Skoleni jsou pro pedagogy uziteCné a velmi pfinosne,

o wewv v

formy vyuky, kliCové kompetence a také tvorba pravidel ve Skole.
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Otazka €. 5 Formy vzdélavani

Jaké formy ¢i metody vzdélavani Vam vyhovuji nejvice?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 0% 100%
Podil
® Workshop Konference Samostudium
® IndividudIni koucink ® jina...

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Otazka je zaméfena na preferenci forem Skoleni. Respondenti tedy vybirali
takovou formu Skoleni, ktera jim vyhovuje nejvice. Aby byl ziskdn kompletni
pfehled o preferencich, respondenti méli moznost vybirat vice moznosti, ¢i napsat
i jinou formu vzdélavani, pokud si z dané nabidky nevybrali. Nejvice preferovana
forma vzdélavani je workshop a z celkového poctu pedagogt (38) jich 32 zvolilo
tuto moznost. Tato forma je posana v teoretické Casti této prace, a jiz
z teoretického hlediska se jedna o velmi oblibenou formu. Druha nejpreferované;si
forma vzdélavani je samostudium, tu zvolilo 11 respondentl. Samostudium
obecné byva velmi oblibené predevSim z hlediska ¢asového. Nicméné je velmi
dulezité, jaky pfistup k tomu vedou samotni ucastnici. Treti pfiCku preferované
formy vzdélavani obsadil individualni koucink, ktery je velmi efektivni. Tuto formu
si oblibilo celkem 9 respondentlu, bohuzel jde ale o Casové naroCnou formu
vzdélavani. Konference je také jedna z forem vzdélavani, a tu zvolilo celkem 7
respondentu. Jak jiz bylo zminéno, byla moznost i odpovédi vlastni, vté se
vyskytly jiz konkrétni formy, které se také vyuzivaji v této instituci, jedna se

0 mini tymi, webinare a letni Skolu.
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Otazka €. 6 Absence vzdélavaci aktivity v oblasti vzdélavani a rozvoje

Cilem otazky byla identifikace potfeb pedagogl, zda jim né&jaka aktivita,
vzdélavaci akce Ci seminar v oblasti vzdélavani a rozvoje chybi. Velmi pozitivni
zpravou je, Ze pedagogoveé jsou spokojeni s nabidkou vzdélavacich aktivit,
a nepocituji potfebu dalSich. Celkem 20 respondenti odpovédélo jednoznacné
.,NE®, coZz znamena, Ze nabidka Skoleni v instituci je dostateCna a pro pedagogy
umérna. Tato otadzka byla koncipovana jako oteviena, tudiz respondenti méli
moznost odpovidat dle své potfeby. Co se tyCe zbylych odpovédi, ty se tykaly
predevsim frekvence Skoleni a seminafru. Pedagogové by uvitali vétsi pocet at' uz
konferenci, workshopl a seminaf. Objevovaly se zde také naméty na seminare
tykajicich se novych trendd ve vzdélavani, a také Skoleni, ktera jsou vice

zaméfena na praxi.

Otazka €. 7 Na zakladé ¢eho je planovano ¢i nafizeno vzdélavani

Tato otazka byla polozena s cilem zjistit, zda si jsou pedagogové védomi
na zakladé ¢eho, je urCena potfeba jejich vzdélavani. Moznost odpovédét na
otazku méli respondenti opét ve vlastni rezii. Odpovédi zde byly riznorodé, ale Ize
je rozdélit do nékolika Casti. Vzdélavani muze byt doporu¢eno na zakladé planu
osobniho rozvoje a koncepce Skoly, jde tedy o to, Ze pedagogum je planovano
vzdélavani podle zaméfeni Skoly, & vramci zapojeni do urCitych projektu
a dlouhodobého smérovani Skoly. Druha cCast prfedstavuje, Ze vzdélavani je
doporuceno ze strany pedagogu, podle jejich potfeb a osobniho zajmu, a také ze
strany vedeni. VétSinou se jedna o vlastni iniciativu pedagogu, ktera je nasledné
podpofena vedenim. V této Casti jde i o vnitfni motivaci, kdy se pedagogove
na vlastnim uvazeni rozhodnou pro urCitou vzdélavaci akci. Respondenti take
hojné odpovidali, ze jejich vzdélavani je planovano na zakladé dané nabidky ve
Skole, a na zakladé jejich individualnich potfeb a vlastniho zajmu se na dané
Skoleni ¢i seminare pfihlasit.

VétSina pedagogu na v tuto otazku také odpovédélo, ze vzdélavaci akce jim
nafizeny nejsou, jedna se vzdy o doporuc€eni k uCasti na konkrétni vzdélavaci

akci.
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Otazka ¢. 8 Proces vzdélavani

Tato otazka je velmi klicova pro celé dotaznikové Setfeni. Cilem bylo zjistit, jak
probiha vzdélavani v dané instituci. Moznost odpovédi byla oteviena, tudiz
respondenti mohli odpovidat vlastnimi slovy a nebyli limitovani vybérem
Z odpovédi.

Co se tyCe frekvence, Skoleni probiha zhruba dvakrat ro¢né, & na zakladé
individualnich potfeb pedagogl. Cely proces je velmi individualni, jelikoz
zameéstnanci si mohou vybrat z dané nabidky Skoleni, ktera probiha bud online,
v ramci samostudia, konference ¢i seminare. Nejvice respondentl odpovédélo, ze
Skoleni probiha prostfednictvim workshopu, coz reflektuje otazku €. 5, kde
nejoblibené&jsi formou vzdélavani je pravé workshop. V ramci workshopu si
pedagogové mohou vyzkousSet praktické ukazky a scénare, které nasledné mohou
implementovat do praxe. VétSinou to probiha tak, Zze pedagogové jsou rozdéleni
bud do dvojic, ¢i do skupin, a probiha praktické zkouSeni situaci, které jsou zrovna
tématem Skoleni.

Pfed samotnou vzdélavaci akci pedagogoveé diskutuji o vybéru kurzu s vedenim
Skoly, zda je pro né vhodné a pfinosné, nasledné se pfihlasi a dojde k jeho
absolvovani. Velmi pfekvapuijici bylo zjisténi, Ze pedagogové nemaji problém se
vzdélavat individualné na zakladé samostudia a to mimo Skolu, jelikoz tato
odpovéd se objevila celkem 16x. K realizaci této formy pfislusi pedagogim volno
12 pracovnich dnu v ramci Skolniho roku, pokud tomu nebrani vazné provozni
divody. Co se tyCe obsahu samostudia, je doporucena pedagogickym
pracovnikim literatura z pedagogické knihovny instituce, dale odbornych ¢asopist
¢i webovych portald.

Z odpovédi vyplynulo, ze v instituci také probiha hromadné Skoleni pedagogickych
pracovnikl pfimo na pudé 5. Zakladni Skoly. Probiha na zakladé vyclenéni
jednoho pracovniho, nikoliv vyuCujicino dne, a cely pedagogicky sbor se vénuje
danému probiranému tématu.

Samotné vzdélavani pedagogickych pracovniku bylo ovlivnéno pandemii Covid-
19, a situace akcelerovala vzdélavani v oblasti IT. Pedagogickému sboru se
podafilo v ramci online formy zvladnout i nové IT dovednosti, které byly vyuzivany

v dobé distancni vyuky.
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Otazka €. 9 Spokojenost s kvalitou vzdélavani
Jak jste spokojen/a s kvalitou vzdélavani?
100%

80%

60%

Podil

40%

20%

0%

® Naprosto spokojenya (uvedte dlvod) Spokojenfa
Priimérmné spokojen/a Nespokojen/a (uvedte divod)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Co se tyCe kvality vzdélavacich programu, je jednim z nejdulezitéjSich faktor
efektivniho vzdélavani. Pod kvalitou vzdélavani se rozumi pfinos a samotné formy
vzdélavani nebo prostredi, ve kterém se vzdélavaci akce konaji. Je potieba
zminit, Ze ve vétSiné pfipadl samotny dojem ze vzdélavaci akce neovliviuje
pouze prubéh Skoleni. Je potfeba, aby zaméstnanci hodnotili i dostupnost tykajici
se dopravy, celkové prostiedi a vybavenost mista, kde se Skoleni odehrava,
a také stravovani. Proto je velmi dulezité, aby zaméstnanci tyto faktory zahrnuli do
celkového hodnoceni kvality vzdélavani. Z analyzy této otazky vyplyva, ze
respondenti jsou s kvalitou vzdélavani spokojeni. V ramci této otazky bylo
i stanoveni duvodu, pro€ jsou pedagogicti pracovnici spokojeni, ¢i nespokojeni
s kvalitou vzdélavani. Ze 38 respondentl celkem 9 zvolili odpovéd ,Naprosto
spokojen/a“ a duvody uvadéli nasledujici: Skoleni je v souladu s vizi $koly
a odpovida osobnimu nastaveni, dale je plné dostacujici co se tyCe obsahu, jedna
se o kvalitni Skoleni, které je dobfe zacilené a také velmi pfinosné. Celkem 25
respondentl je spokojeno s kvalitou vzdélavani. Pouze 2 respondenti zvolili

odpovéd ,Naprosto nespokojen/a“ a dlvody byli zejména tykajici se malo
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kvalitnich vzdélavateld. Obecné lze fici, ze zaméstnanci plsobici v této instituci

jsou spokojeni s kvalitou vzdélavani.

v o

Otazka ¢. 10 Vliv absolvovani Skoleni a seminaru na kariérni rozvoj
Pocitujete, Zze vzdélavani a absolvovani Skoleni a seminafll ma pozitivni vliv na
Vas kariérni rozvoj?
26%

2

® Ano @ Spiseano @ Spisene @ Ne

— 474 %

44,7 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Dalsi klicovou a dulezitou otazkou pro dotaznikové Setfeni byla pravé tato. Cilem
otazky bylo identifikovat, zda si pedagogové uvédomuiji vliv absolvovani Skoleni a
riznych vzdélavacich akci na jejich kariérni rozvoj. Otazka byla postavena tak,
zda zaméstnanci pocituji, Zze vzdélavani v ramci plsobeni v instituci ma pozitivni
vliv na kariérni rozvoj. Moznost odpovédi byla na zakladé vybéru z pfedem
stanovenych odpovédi.

Pozitivni zprava je, Ze pedagogové si uvédomuiji a pocituji pozitivni vliv na kariéru.
Celkem 18 respondentl, coz odpovida 47,4 % z celkového poctu, odpovédélo
jednoznacné ,Ano“. Pouze o jednoho méné, tedy 17 respondentl zvolilo odpovéd
LApiSe ano“. Jde o velmi pozitivni zpravu pro instituci i samotné zaméstnance,
ktefi se vramci absolvovani seminafll a Skoleni dokazali posunout v kariéfe.
Zameéstnanci jsou motivovani k absolvovani dalSich pro né vhodnych vzdélavacich

akci.
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Pouze 5,3 % respondentl, coz predstavuje 2 zaméstnance, spiSe nepocituje vliv
na kariérni rozvoj na zakladé absolvovani vzdélavacich akci. Jeden zaméstnanec
nepocituje zadny vliv na svuj kariérni rozvoj. To muze byt dano tim, Ze se jedna o
zameéstnance, ktefi plsobi v instituci kratSi dobu a zatim neméli moznost se
kariérné rozrist.

Otazka ¢. 11 Zakonceni vzdélavaci akce

Jak je zakonceno absolvovani vzdélavaci akce?

100%%

B80%

B60%

Podil

40%

20%

® Test Pohowvor
Sledovéni vysledkl prace Jinak

0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020.

Posledni otazka v dotaznikovém Setfeni byla zaméfena na to, jak je zakonCeno
vzdélavani pedagogickych pracovniku. Otazka slouzi spiSe jako informacni, a
cilem bylo zjistit, jaké vystupy jsou ze Skoleni a seminafl, které pedagogové
absolvuji. Na vybér byly odpovédi jako test, pohovor €i sledovani vysledkl prace.
Na vybér byla moznost i ,Jinak®, kde respondenti méli moznost napsat vlastni
nazor, pokud si nevybrali z vybranych moznosti.

Nejcastéji je Skoleni zakonCeno sledovanim vysledku prace, tato odpovéd se
objevila celkem 26x. Na druhém misté byla odpovéd ,jinak®, kde respondenti
uvadéli, ze jako vystup staCi pouze ucCast, nebo ziskaji tzv. vysvédcCeni, Ci

nasdileni ziskanych informaci mezi celym pedagogickym sborem. Uveden byl také
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osobni vystup, jako je pfiklad dobré prace v ramci seminare, nebo tvorba pravidel,
které byly stanoveny v ramci workshopu.

8 respondentt uvedlo, ze vzdélavaci akce jsou zakonena i formou pohovoru.
Jedna se o pohovor s lektorem, ktery da zpétnou vazbu ucastnikovi, jak si vedl,
a informace ziskané na seminafi vyuzit v praxi. Tato forma vystupu je velmi
efektivni a pro ucCastniky také pfinosné z hlediska motivace. Pouze 3 respondenti
zvolili moznost, Ze Skoleni byva zakon€eno formou testu, kde si ovéfi kvalitu

ziskanych informaci.

Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni byla identifikace a analyza otazek pro stanovené
vyzkumné otazky. Jak jiz bylo zminéno vySe, byly stanoveny 3 klicové oblasti,
které byly v ramci dotazniku velmi dulezité pro jeho vyhodnoceni.

Prvni vyzkumna otazka byla zaméfena na prabéh vzdélavani v instituci. Cilem této
vyzkumné otazky bylo zjistit na jakém zakladé je doporu¢eno a planovano
pedagogum apod. Pedagogové si vedou plan osobniho rozvoje, coz predstavuje
jednu z variant pro potfeby vzdélavani. Dale je vzdélavani planovano na zakladé
koncepce Skoly, kde zavisi na tom, kam Skola sméfuje a do jakych projektu
se zapojuje. Dale si vzdélavani doporuCuji a planuji samotni zaméstnanci,
na zakladé svych potfeb a osobniho zamu. Mnohdy pfichazi doporuceni
k absolvovani urcité vzdélavaci akce ze strany vedeni, kdy vedouci pracovnik citi
potfebu konkrétniho Skoleni pro pedagogy. Nicméné veétSinou jde o vlastni
iniciativu samotnych pedagogu, ktefi citi potfebu a vedeni je v tom podpofi.
Posledni moznosti planovani vzdélavani pfedstavuje dana nabidka Skoleni
a seminaru ve skole, kde si mohou pedagogové dobrovolné vybrat a pfihlasit se.
Druha vyzkumna otazka se tykala toho, co predchazi samotné vzdélavaci akci,
a jak nasledné probiha. Z analyzy dotazniku vyplynulo, Zze vzdélavaci akce jsou
pofadany zhruba dvakrat do roka. Pribéh samotné vzdélavaci akce je ruzny,
jelikoz zaméstnanci si mohou vybrat z nabidky Skoleni a seminard. Nicméné
obecné vzdélavani probiha tak, Ze pedagogové si po vybéru daného Skoleni
sjednaji chuzku s vedoucim pracovnikem a diskutuji, zda je toto Skoleni v pravy
Cas a také zda bude pfinosné hlavné pro pedagoga. Co se tyCe vzdélavani pfimo
v instituci, probihaji i hromadné vzdélavaci akce celého pedagogického sboru,
kdy je vyClenén jeden pracovni den, vramci kterého se pedagogové vénuji
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danému probiranému tématu. Velmi pfekvapujici informaci bylo, Ze zaméstnanci
jevi znaCny zajem i o samostudium, v ramci kterého maji vyclenénou knihovnu
s dostupnou literaturou pro pedagogy. Nicméné tato metoda byva neefektivni,
jelikoz je potfeba, aby zaméstnanci k samostudiu pfistupovali zodpovédné a bylo
pro né pfinosne.

Posledni, tfeti vyzkumna otazka byla zaméfena na vliv na kariérni rozvoj. Cilem
bylo zjistit, zda pedagogové na sobé pocituji, Zze absolvovani vzdélavacich akci
ma pozitivni vliv na jejich kariéru. Dobrou zpravou je, Ze zaméstnanci skute¢né
pocituji pozitivni vliv na své kariéfe, coz je velmi pfinosné pfedevsim pro instituci.
Zameéstnanci si uvédomuiji, Ze absolvovani Skoleni a seminafl ma smysl a dokazi
ziskané informace aplikovat do své praxe a nastavit podle toho i vyuku. Jedna
se i o silnou motivaci, kdy zaméstnanci jsou ochotni a radi se u€astni vzdélavacich

akci za ucelem posunuti se ve své kariére.

5.7 Zavér empirické ¢asti — shrnuti

Empiricka ¢ast byla zaméfena pFfedevSim na souvislost vzdélavani v instituci
s kariérnim rozvojem. Cilem bylo identifikovat, jaké vzdélavaci akce zaméstnanci
absolvuji a jaky vyznam nesou vV jejich kariérnim rozvoji. Pro ucely identifikace
vzdélavacich potfeb a samotného pribéhu vzdélavani byl sestaven dotaznik, ktery
byl distribuovan mezi pedagogické pracovniky. Samotny sbér dat probéhl velmi
rychle, vzhledem k soucasné situaci probéhl online formou a data byla ziskana
béhem jednoho tydne mésice zafi.

Jak jiz bylo zminéno, vzhledem k malému poctu respondentl navratnost dotaznik
Cinila celych 100 %. Dotaznik byl srozumitelny a jasny, tudiz respondenti neméli
problém s pochopenim jednotlivych otazek.

Co se tyCe samotného vyzkumu, na zakladé zpracovani a analyzy dotaznikl bylo
odpovézeno na vyzkumné otazky. Vyzkumné otazky byly zaméfené na prabéh
vzdélavani a jeho vliv na kariérni rozvoj. Na zakladé vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni bylo zjiSténo, jak probiha vzdélavani, co mu pfedchazi a zda ma pozitivni
vliv na kariérni rozvoj pedagoga. Z analyzy dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo,
Ze pedagogicti pracovnici jsou spokojeni se systémem vzdélavani v instituci a také
vnimaji pozitivni vliv na jejich samotny kariérni rozvoj. Nicméné existuji urcité

mezery a urcity prostor ke zlepSeni.
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Druhou metodou sbéru dat mél byt polostrukturovany rozhovor se zastupkyni
feditelky 5. Zakladi Skoly v Mladé Boleslavi. BohuZel vzhledem k situaci ohledné
Covid19 se tento rozhovor uskutecnit nemohl. Rozhovor mél slouzit jako doplnéni

informaci ohledné hodnoceni pedagogickych pracovnika.

5.8 Navrh opatreni

Na zakladé analyzy a vysledkd dotaznikového Setfeni, které bylo realizovano
v instituci se zaméstnanci, jsou vytvofeny navrhy a doporuceni pro zlepSeni
systému vzdélavani a kariérniho rozvoje zaméstnancu.

Komunikace — Ac¢koliv z dotazniku vyplyva, Ze zaméstnanci jsou celkové spokojeni
s komunikaci, tedy Ze s nimi vedouci pracovnici diskutuji o vzdélavacich akcich
a seminaru, které jsou pro né vhodné, nasli se jedinci, ktefi komunikaci postradaiji.
Jde o maly pocet, celkem 3 zaméstnanci. Nicméné je potfeba, aby komunikace
byla na prvnim misté mezi zaméstnancem a vedoucim pracovnikem. Je potfeba,
aby nedochazelo ke komunikaénimu Sumu mezi zaméstnanci, a vSichni byli
spravné a relevatné informovani o nadchazejicich udalostech v instituci. Zejména
pokud jde o nové zaméstnance, jako je v tomto pfipadé, a pusobi v instituci kratSi
dobu.

Frekvence a flexibilita Skoleni — Jak jiz bylo uvedeno, Skoleni a vzdélavaci akce

jsou realizovany zhruba 2x za rok. Zameéstnanci se domnivaji, ze jde o maly pocet.
Je tedy doporuceno zvysit frekvenci a flexibilitu Skoleni a seminard. Napfiklad
pokud se zaméstnanec zapiSe na konkrétni Skoleni, k jeho realizaci dochazi az
za delSi dobu, coz je neefektivni pfedevSim pro pedagoga, ktery by potfeboval
absolvovat Skoleni daleko dfive. Doba mezi zapsani a realizace Skoleni byva
Casto dlouha, a je mnohdy rozhoduijici v ramci efektivniho feseni situaci v instituci.
Instituce by se tedy méla zamérfit na lepSi flexibilitu vzdélavani, coz znamena,
Ze by Skoleni byla realizovana v kratSim ¢asovém horizontu, napfiklad do mésice
od jeho zapsani. Pouze v takovych pfipadech pedagog ziska potfebné znalosti
vCas a bude moci pracovat efektivnéji.

Navaznost vzdélavacich akci — Nabidka vzdélavani je velmi dulezita, nicméné

je velmi dulezité se zaméfit i na spravnou navaznost. Je potieba, aby zaméstnanci
prohlubovali své dovednosti a ziskané informace z dané problematiky. Vhodné

by bylo rozdélit vzdélavaci akce do nékolika urovni, které na sebe vzajemné
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navazuji, a zaruCi dovednostni a znalostni progres. Také je potfeba, aby Skoleni
byla rozvrzena rovhomérné béhem celého Skolniho roku, kromé léta, coz souvisi
s doporucenim ohledné flexibility Skoleni.

Skoleni zaméfené na praxi — Velké mnozZstvi respondenttl uvedlo, Ze by uvitali

vice vzdélavacich akci zaméfené na praxi. Je velmi dullezité predat ucastnikim
na vzdélavaci akci odborné znalosti a poznatky, nicméné stejné tak dalezité jsou
zkousky praktickych pfikladd, aby byli u€astnici pfipraveni na feSeni konkrétnich
situaci. Na zakladé tohoto faktu je doporuceno, aby Skoleni vedli jak lektofi, tak
i odbornici z praxe. Jediné ti dokazi ucastnikim predat své poznatky a umozni
vyzkousSet situace, na zakladé kterych budou ucastnici schopni realizovat své
poznatky do praxe.

Nacasovani vzdélavacich akci — Tak jako absolvovani vzdélavaci akce je stejné

dulezité i jeho spravné nacCasovani. Pokud jsou Skoleni realizovana brzy,
Ci naopak pozdé, jedna se o neefektivni jednani. Zaméstnanci své poznatky, které
si osvojili na Skoleni, velmi Casto ¢asteCné zapomenou. V opacném pfipadé,
pokud je vzdélavaci akce realizovana pozdeji, mize vznikat prostor k chybam,
kterych se zaméstnanci dopousti, jelikoz nebyli v€as proSkoleni na danou
problematiku. Instituce by teda méla planovat Skoleni tak, aby byla realizovana
ve spravny moment.

IndividualnéjSi _pfistup vzdélavani — Ackoliv respondentim vyhovuji spiSe

skupinova Skoleni, nejedna se o tak efektivni pfistup jako individualni rozvoj.
Na zakladé dotazniku bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci stale zvySuji zajem
o samostudium, €i individualni pfistup. S tim souvisi také formy vzdélavani jako
kouCink a mentoring, které jsou velmi efektivni, vSak Casové narocné.
Zameéstnanci tim zvySi komunikaci se svymi nadfizenymi a maji i vice prostoru
ke sdélovani potieb &i dotazt. Co se tyCe samostudia, je doporuc¢eno poskytovat
zaméstnancim veétsi mnozstvi literatury a potfebnych materiall, aby se mohli
vzdélavat samostatné.

Zavedeni_online_metod vzdélavani — Toto doporuceni si vyZzadala sama doba,

ktera momentalné je. V souasné dobé je velmi dulezité udrzovat kontakt mezi
zameéstnanci a vedenim. Tyka se to i vzdélavani, doba si vyzadala maximalni
mozné zapojeni online metod a forem vyuky, a je potfeba, aby pedagogové byli
na to pfipraveni. Je doporuceno zavedeni ¢astéjSich telekonferenci a jinych metod

hovorl na dalku, nejsou naro€né na pfipravu a kazdy ucastnik se muze pfipojit

74



z mista svého bydlisté a konat tak efektivni praci. Na zakladé tohoto doporuceni
bylo shledano za potfebné, aby instituce zaméstnavala IT specialistu, ktery se
bude zaméfovat na formy a metody vzdélavani. Je potfeba, aby vyuka probihala
plynule a bez potizi.

V této kapitole byly sepsany nejvétSi nedostatky, které byly shledany na zakladé
zkoumani vzdélavani v instituci. Ve stru¢nosti Ize doporucit, aby instituce, neboli
konkrétné vedeni v ni, sestavila harmonogram v8ech pedagickych pracovniku.
Tento harmonogram by se tykal Casového a vécného rozlozZeni vzdélavacich akci.
Spravné sestaveny harmonogram by pfedstavoval vyhodu jak pro instituci, tak pro
samotné zaméstnance. Byly by v ném pfehledné vymezené terminy a vzdélavaci

akce, kterych se zaméstnanci jiz ucastnili, nebo je teprve Cekaiji.
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Zaver

Cilem diplomové prace, ktera nese nazev Souvislost systému hodnoceni a
vzdélavani s kariérnim rozvojem zaméstnancu, bylo identifikovat systém
vzdélavani v instituci. Konkrétné na 5. ZS Mlada Boleslav. Prvni a teoreticka &ast
je soustfedéna na teoreticka vychodiska, ktera nasledné poslouzila jako odborny
podklad pro tvorbu empirické Casti prace. Teoreticka ¢as prace je rozdélena do
Ctyf hlavnich kapitol, které se zaméfuji na vzdélavani a rozvoj, hodnoceni
pracovnikl, dale hodnoceni pedagogickych pracovnik( a kariéru. Prakticka Cast
byla zaméfena jizZ na samotnou analyzu vzdélavani v instituci. Nejvdfive byla
shrnuta souCasna situace, ktera byla zanalyzovana pomoci dokument( z dané
instituce. Jednalo se o vycet a popis jednotlivych vzdélavacich akci, které maiji
pedagogicti pracovnici k dispozici a mohou se jich ucastnit. Pozornost byla
vénovana i systému hodnoceni, ktery je aplikovan v instituci. Dale byla

pFedstavena samotna instituce, tedy 5. ZS Mlada Boleslav (Skola plna pohybu).

Co se tyCe metodiky prace, byly stanoveny tfi vyzkumné otazky, a cilem empirické
Casti bylo na né odpovédét. Pro ucely ziskani informaci byla zvolena metoda
dotaznikového Setfeni. To bylo zaméfeno predevsim na vzdélavani pedagogd,
jeho proces, priority a souvislost s kariérnim rozvojem. Jako doplnéni informaci
byla jako druha metoda zvolena polostrukturovany rozhovor, ktery mél byt
proveden se zastupkyni feditelky. Rozhovor mél doplnit informace o hodnoceni
pedagogu v instituci. Tato metoda nemohla byt provedena z divodu pandemie.
Nicméné na vyzkumné otazky se i tak podafilo odpovédét a vyhodnotit tak
dotaznikové Setfeni. ACkoliv dotaznikové Setfeni dopadlo velmi dobfe, coz je pro
instituci dobra zprava, objevily se urcité nedostatky a prostory pro zlepSeni. Na
zakladé vyhodnoceni a zpracovani dotaznikového Setfeni byly vytvorfeny navrhy
a opatfeni na zlepSeni systému vzdélavani v instituci. Jde o zvySeni komunikace
mezi vedenim a pedagickym sborem, také o celkovou prehlednost nabizenych
vzdélavacich akci a jejich flexibilita. V ramci stanoveni navrhu a opatfeni pro
ZlepSeni chodu instituce byla vénovana pozornost i souCasné situaci, kdy
je instituci doporuceno zamestnat It specialistu, jehoz kompetenci by bylo
prfedevsim postarat se o plynuly chod online vyuky a poskytovat také poradenské

sluzby pedagogickym pracovnikim ohledné metod online vyuky. Z analyzy
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dotaznikového Setfeni bylo také identifikovano, ze zaméstnanci jevi znacny zajem
o individualni pfistup ke vzdélavacim akcim, jedna se o metodu samostudia.
Instituce by se méla taktéz zaméfit vice na tuto formu vzdélavani. Jedna se
o malou instituci, a tak je potfeba, aby byl kvalitné a podrobné vytvofen systém
vzdélavani pedagogl. Jako zavére¢né shrnujici doporuceni je vytvorit
harmonogram, ktery by reflektoval potfeby vzdélavacich akci pro pedagogy, a
taktéz by slouzil pro zpfehlednéni situace v instituci. Pfinosem diplomové prace je
fakt, ze vysledky byly pfedany instituci, ktera za u¢elem budovani kvalitniho sboru
k nim pfistoupila jako k motivujicim faktordm. Jak jiz bylo zminéno, pfi
dotaznikovém Setfeni byly identifikovany pozitivni stranky, které se tykaji
vzdélavani. Jde napfiklad o to, Ze instituce si zaklada na vzdélavani svych
zaméstnancl, a uvédomuje si dllezitost vzdélavani. Jediné tak mize budovat

zkuSeny a kvalitni pedagogicky sbor.
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Priloha 1 Podklady pro hodnoceni pracovniku

Podklady pro hodnoceni

Jméno:

Akce, Einnost, aktivita

Doba trvani
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Priloha 2 Dotaznikové Setreni

Vazene respondentky, vaZen! respondenti,

Croracim se na VWas s Zadost o vypinéni dotezniku, ktery bude slouzit jsko podklad
pro Diplomovou praci, ktera je na téma Souviskost systemu hodnoceni a vzdeélavani
s karemim rozvojemn zaméstnancd. Dotaznik je plné anonymni a jgho Ocast je
dobrovolng. Zarowven siVVas dovoluji pofadst o co nejpiesnéjsi a pravdivé vyplnéni
dotazniku.

Predem dékujiza vstficnost a spolupraci. Studentka SKODA AUTO Vysoke Skoly.

1. Jak diouho pldsobite v instituci?
O Meéné nez 2 roky
O 2-5let
O &6—-101t
O 10 a vice let
2. Doslo ke zvySen! Vaseho vzdélani v pribéhu plsobeni v instituci?
O Ang
0 Me
3. Komunikuje s Yami Vas nadfizeny o vedélavani a rozvoji?
O Ano
O Me
4. Dokazslis byste jmenovet Skolen) civadealsyech akol, ktera byla dle Was velmi

prinosne?

&, Jeke formy &i metody vzdelavani Vam whowvuji nejvice?
0 Waorkshop
O Konference
O Samostudium
O Individugini kougink
O Jine, uvedbe: . o
G. Je néjaks aktivita, ktera Vam v oblasf vzdélavania rozvoje v instituci chybi?

7. Ma zaklasdé &eho je planovano & nafizena vedélavani?
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R

£. Jak probiha Vase vzdélavani, Skolenl apod.? (Proces vzdélavani)

9. Jak jste spokojenia s kvalitou vzdelavani?
0 Maprosto spokojenia, uvedte divod:
0 Spokojenis
O Promémé spokojenia
O Mespokojenis, uvedte divad:
10.Pocitujete, ze vadélavani a absohovani Skoleni a seminar ma pozitivni viv
na Yas kanémi rozvoj?
O Ano
0 Spize ano
O Spize ne
O Me
11.Jak je zakonéeno sbsolvovani vzdélavacl akoa?
O Test
O Pohovor
O Sledovani wysledkd prace
O Jinak, uvedbte: ..
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SUMMARY

The diploma thesis focuses on the connection
between the evaluation and education system and
career development. The practical part is based on the
theoretical part, where definitions and terms related to
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institution, specifically at the 5th elementary school
Mlada Boleslav. For the purposes of the research, the
method of a questionnaire survey was determined.
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