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Abstrakt

Rizeni lidskych zdrojt je velmi aktualni a dilezité téma. Vlastni fizeni lidskych zdrojt
v organizaci predstavuje fadu Cinnosti, které musi organizace pro své zaméstnance
realizovat. Jednou z Cinnosti je fizeni vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanct, coz bylo

tématem této prace.

V teoretické casti prace byly charakterizovany pojmy s tématem souvisejici, jako
napriklad podstata, cile ¢i koncepce fizeni lidskych zdroja, komunikace v organizaci,
prostfedky komunikace se zaméstnanci, strategie komunikace se zaméstnanci nebo
vzdélavani a hodnoceni zaméstnanci. Bylo zde Cerpano z odbornych monografii

renomovanych autoru.

V praktické casti této prace byla pouzita metoda vlastniho Setfeni pomoci
individualnich rozhovori s vybranymi respondenty zoblasti Skolstvi zrtad
pedagogickych zaméstnanct. Dalsi individualni rozhovor byl veden s manaZzerem
vybrané organizace. Vysledkem tohoto Setfeni byla analyza odpovédi na otazky
tykajici se motivace, zpétné vazby, finan¢niho ohodnoceni, poskytovanych benefitt
a nabizeného vzd¢elavani. Na zékladé komparace zjisténych informaci z odpovédi byla
navrzena vlastni doporuceni, ktera by mohla pfispét ke zlepSeni situace v téchto

organizacich.
Klicova slova
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Abstract

Human resource management is currently a very important topic. The actual
management of human resources in an organization represents a series of activities
that the organization must implement for its empoloyees. One of the activities is the
management of employee training and development, which is the topic of this scietific

work.

In the theoretical part of the thesis, concepts related to the topic were characterized,
such as the nature, objectives or concepts of human resource management,
communication in the organization, means of communication with employees,
strategies of communication with employees or employee training and evaluation. It

was drawn from professional monographs by renowned authors.

In the practical part of this thesis, the self-investigation method was used by
conducting individual interviews with selected respondents from the education sector
among the teaching staff. Another individual interview was conducted with the
manager of the selected organization. The result of this investigation was an analysis
of the responses to questions related to motivation, feedback, financial compensation,
benefits provided and training offered. By comparing the information found from the
responses, their own recommendations, that could help to improve the situation in

these organisations were proposed.
Keywords

human resources development, strategy, employee
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UvVOD

Armstrong ve svém rozsahlém dile _Rizeni lidskych zdroju“ konstatuje, ze , Lidé
a jejich dovednosti, schopnosti a zkuSenosti, spolecné s jejich schopnosti je vyuzivat
v zaymu zaméstnavatelské organizace, jsou nyni povazovani za néco, co vyznamne
prispiva k GispéSnosti organizace a co tvofi vyznamny zdroj konkurenc¢ni vyhody*
(Armstrong, 2022, str. 35). Armstrong je jednim z mnoha autord, ktefi se ve svych
dilech lidskymi zdroji zabyvaji, myslenky nékolika znich, napiiklad Watsona,
Wrighta, McMahana ¢i Ceskych odbornikii Koubka a Dvorakové, jsou uvedeny
i v teoretické Casti této prace. VSichni se vSak shoduji na dulezitosti zaméstnance pro
organizaci. Z toho divodu se musi management téchto organizaci peclivé zabyvat
jejich fizenim, coz pfedstavuje fadu Cinnosti, které musi pro zaméstnance zajistit.
Jednou z nich je fizeni vzdélavani a rozvoje zaméstnancu. Ne ve vSech organizacich

tomu vSak vénuji nalezitou pozornost.

Téma této prace jsem si vybrala z toho divodu, Ze pasobim ve vzdé€lavaci instituci
a v té je vzdélavani a dalsi rozvoj zaméstnancti obzvlast zadouci. Vysledky své prace
bych rada pfispéla k tomu, aby se na zakladé mych navrhi ve vybranych Skolach

situace zlepsila.

V teoretické Gasti prace jsou charakterizovany pojmy s tématem souvisejici. Cerpano
bylo z odbornych monografii renomovanych autort. Jsou zde definovany lidské zdroje

a lidsky kapital, predstaveno fizeni lidskych zdroju.

V praktické Casti bylo realizovano vlastni Setfeni s vyuzitim individualnich rozhovort
se zameéstnanci vybranych organizaci. Na zaklad analyzy a komparace zjiSténych
informaci jsou navrzena vlastni doporuceni, ktera by mohla prispét ke zlepSeni situace

v téchto organizacich.



TEORETICKA VYCHODISKA

1 Cil a metodika

Cilem prace bylo na zaklad¢ analyzy firemni strategie (vCetné moznosti kariérniho
rastu) vybrané organizace vyslovit vlastni navrhy a doporuceni k moznému zlepSeni

¢1 zefektivnéni soucasného stavu.

Hlavni metodou bylo dotazovani, a to s vyuzitim techniky individualnich rozhovora
se zaméstnanci, dale individualni rozhovor s manazerem organizace. Dalsi pouzitou

metodou byla komparace ziskanych dat.
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2 Lidské zdroje a lidsky kapital

Lidska sila, je nejcennéjsim zdrojem kazdého podniku. Na ni pfimo zavisi, jak si
podnik povede. Nesmirn¢ dulezité z hlediska lidské sily, je spravny vybér kvalitnich
zaméstnancu, na tom zavisi rozvoj daného podniku, jestli se bude rozvijet nebo naopak
tfeba zbankrotuje. Kvalitniho zaméstnance musime umét rozvijet, motivovat, i fadné
o n& peCovat. Za lidské zdroje povazujeme vSechny osoby, které jsou zapojené
v pracovnim procesu, jsou piimo zavisli, jak se spole¢nost rozviji. Naopak, lidsky
kapital je skupina lidi, ktefi nejsou v zadném pracovné pravnim procesu, mohou to byt
napi. nezaméstnani. Lidské zdroje a lidsky kapital se Casto zaménu;ji za totozny, ale

neni tomu tak.
2.1 Lidské zdroje

Zalidské zdroje povazujeme vSechny osoby, které jsou zapojené v pracovnim procesu,
jsou piimo zavislé, jak se spolecnost rozviji. Je to tedy Cast populace, ktera se rozhodla
o svoji seberealizaci v dobrovolném pracovnim procesu, s cilem vykonavat cinnosti

tak, aby mohla vést k produkci vystupti (Goodworker, 2022).
2.2 Lidsky kapital

Jak vysvétlili McMahan a Wright (2011, str. 101) lidsky kapital tvoii dovednosti,
znalosti a schopnosti vSech lidi pracujicich v n&jaké organizaci. , Kazdy jedinec v
organizaci ma vlastnosti, které jsou soucasti lidského kapitalu. Rovnéz se ucastni
zpracovavani informaci, interpretuje a reaguje na tyto informace, aby pfijal
rozhodnuti, vyjadfil pocity nebo projevil chovani. Seskupovani tohoto lidského
kapitalu, jak navrhujeme, je zakladem lidského kapitalu” organizace nebo

organizacni jednotky” (Armstrong, 2022, str. 111).

Podobné definuje lidsky kapital Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj, a
to jako ,,znalosti, dovednosti, schopnosti a vlastnosti, jez zjednoduSuji tvorbu
osobnich, spolecenskych a ekonomickych hodnot a blahobytu“ (Tomsikova, 2014, str.
7).
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Armstrong ve své knize Podnikatelsky plan pouzil myslenku Shulze, ktery uvedl, ze
kombinace lidské inteligence, dovednosti a vlastnosti zaméstnance utvafi pfidanou
hodnotu, lidsky element, ktery pak tvori lidsky kapital a tyto vlastnosti mazou byt pak
velmi dobfe investovany. Tvarci asili ke spravné motivaci a dlouhodobému preziti
organizace pfinasi kombinace té€chto zkuSenosti, znalosti, protoze lidska bytost je

schopna se ucit, vyvijet, ménit, utvaret i inovovat svij charakter.

Nejzasadngjsi vlastnosti lidského kapitdlu z pohledu organizace je jisté flexibilita,
vykon, kreativita jedince i schopnost se rozvijet. Lidsky kapital je pojem rozsifeny
a spada do n¢j mnoho vlastnosti velmi individuélnich s ohledem na jedince. Tyto
dovednosti, schopnosti i vlastnosti nejsou standardni zalezitosti, a proto je nutné o né
v jistém smyslu peCovat, rozvijet je a motivovat jedince ke stalému z4jmu o vytvoreni
pfidané hodnoty v organizaci. O vSech téchto dovednostech rozhoduje jedinec sam. Je
jen na ném, jakym zptusobem organizace piispé€je, jak moc se zapoji do vykonavani
své role. Mimo jiné pod skupinu lidského kapitalu spada jesté organizacni kapital a
spoleCensky kapital. Organizacni kapital je kapital téch vlastnosti, které organizace
skutecné vlastni a jsou ulozené v databazich. Naopak spoleCensky kapital vyjadiuje
znalosti odvozené ze siti vztahll mimo i pfimo v organizaci (Armstrong, 2022, str. 112-

113).
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3 Rizeni lidskych zdroji
3.1 Podstata iizeni lidskych zdroji

Pojem fizeni lidskych zdroji zahrnuje vSe, co souvisi s fizenim lidi v raznych
organizacich. V teoretické Casti mé prace se zaméfim na vysvétleni klicovych pojma
v oblasti lidé a organizace, motivace zaméstnancu, strategické fizeni lidskych zdroju
a jejich podstata. Poukdzu na nutnost fizeni pracovniho vykonu, vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, odmérnovani zaméstnanct, poskytovani sluzeb zaméstnancim a péce

0 né v oblasti Skolstvi.

Pti studiu vybraného tématu mé hned na zacatku upoutal pojem , hawthornska studie”.
Smyslem této studie bylo pifesvédCeni, ze lidskd produktivita je spojena se
spokojenosti s praci a ze lidsky faktor je v organizaci rozhodujici. Vysledky prace
zaméstnanci budou lepsi, pokud o né jako o lidi bude projeven zajem ze strany
organizace. Jak jiz poznamenal Armstrong, 1idé jsou klicovym zdroje v podniku.
Zakladateli fizeni lidskych zdrojli jsou americti teoretici Charles Fombrun a Michael
Beer, fizeni lidskych zdrojii se objevilo v osmdesatych letech 20. stoleti. Rada
naslednikt pojem fizeni lidskych zdroju v nasledujicich letech vysvétlovali, rozvijeli,

ale 1 kritizovali (Armstrong, 2022, str. 45-46).

,Rizeni lidskych zdroji je nékterymi personalnimi manaZery povazovano jen za
soubor inicial nebo za staré vino v novych lahvich. Skute¢né by mohlo jit o nic vice
o nic méné nez o jiny ndzev pro personalni fizeni, ovSem v obvyklém pojeti, ma
pfinejmensim pfinos v zachazeni s lidmi jako s rozhodujicim zdrojem, jehoz fizeni je
bezprostiednim zajmem vrcholového managementu, a to jako soucast strategického
planovani organizace. I kdyz nejde o novou myslenku, v mnoha organizacich ji
nevénuji dostate¢nou pozornost” (Armstrong, 2022, str. 46). Touto definici
argumentoval Armstrong na tvrzeni akademiki Hendryho a Pettigrewa. Ti
konstatovali, ze fizeni lidskych zdroja je zna¢né normativni, ve chvili, kdy poskytuje
diagnozu a nabizi feSeni. Nicméné né€kolik dalSich autord povazovalo fizeni lidskych
zdrojui za model zalozeny na stejnych zajmech zaméstnanct jako zameéstnavateld, na

strategickém souladu, oddanosti a individualismu.
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Koncepce fizeni lidskych zdroji vychazi z nékolika teorii z oblasti strategického
fizeni, lidského kapitalu, ale i lidského chovani nebo pracovnich vztaht. Kritika ze
strany mnoha filozofti i akademiki postupné utichla, zfejmé proto, Ze je pojem fizeni
lidskych zdrojti jakymsi synonymem pojmu personalniho fizeni (Armstrong, 2022, str.

47).

Definic, stejné jako nazoru, jak spravné formulovat fizeni lidskych zdroju, je mnoho.
Napi. dle Watsona (2010, str. 919) , Rizeni lidskych zdroji je manaZersky piistup
k vyuzivani usili, schopnosti a oddanosti lid k vykonavani pozadované prace
zpusobem, ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost” (Armstrong, 2022, str.

48).

V knize Rizeni lidskych zdrojt od Josefa Koubka je pojem fizeni lidskych zdroji
popisovan jako jadro organizace a je velice dulezitou slozkou a ulohou vsech
manazert. Vyznam ¢lovéka, lidska pracovni sila je jako motor organizace. PoCinaje
personalni, administrativni, koncepcni az ke skutecné fidici aktivité¢ (Koubek, 2015,

str. 15).

Jak vyplyva z vysSe uvedeného, investice do lidskych zdroju jsou Zadouci a pfinasi
organizaci ekonomické vyhody. Problém vsak spociva v tom, ze jsou dlouhodobé a
vysledky se dostavuji se zpozdénim a nepfinasi okamzity efekt (Sporkova, 2006, str.

3-4).
3.2 Cile rizeni lidskych zdroju

Jednim z nepostradatelnych faktort spravného fizeni lidskych zdroju je vytycCeni cilt.

Mezi cile patii:

e podporovat uplatiiovani etického pfistupu k fizeni lidi,

e pfispivat k rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu,

e vytvareni pozitivnich pracovnich vztahi,

e navozovani vzajemné duveéry mezi zamé€stnanci a managementem,

e podporovat k dosazeni strategickych cilti organizace uplatiiovanim strategii
lidskych zdroj,

e zabezpecCovat kvalifikované a talentované lidi v organizaci (Armstrong, 2022,
str. 48-51).
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Stanoveni cila v ramci vlastniho vzdélavani a rozvoje zaméstnancti by mélo vychazet
ze dvou zdroju: ze znalosti nedostatki ve schopnostech zaméstnanci a ze
znalosti oCekavanych budoucich potieb organizace. ,,Prvni zdroj se opira o prabézna
¢i pravidelna hodnoceni vykonu zaméstnancti, druhym jsou budouci kvalifikacni

pozadavky podniku® (Urban, 2013, str. 102).
3.3 Koncepce rizeni lidskych zdroji

Koncepce fizeni lidskych zdroja obsahuje ne€kolik teorii chovani v organizaci. Zdroje,

které ptispély k vyznamu fizeni lidskych zdrojt, jsou predevsim:

e motivace,

e oddanost,

e teorie chovani v organizaci,

e institucionalni teorie lidského kapitalu,
e teorie zavislosti na zdrojich,

e teorie zastoupeni,

e teorie transak¢nich nakladu,

e teorie socialni smény,

e teorie zaloZena na zdrojich,

e kontingencni teorie,

e teorie AMO (Armstrong, 2022, str. 48-51).

Jednim z mnoha dulezitych zdroju, ktery je také vnitini hnaci silou, je motivace.
Zakladem kazdé motivace jsou hlavné potieby nebo zajmy, dilezité jsou také postoje
a hodnoty. K dosazeni urcitého cile je nesmirn€¢ potfebna skuteCnd motivace.
V piipadé malé motivace je vysledek neuspokojivy, v pfipadé opacném, muze byt
vysledek motivace limitovan a vést az k destrukci dané Cinnosti. Motivace vSak sama
nestaci, nesmime zapominat na urc¢ité vlohy, talent, védomosti, dovednosti, zkuSenosti,
¢i z4ymy (Kocianova, 2010, str. 22-23).

,, Vnitini motivace se tyka , kvality pracovniho zivota“, jedna se o faktory, které
vychazeji zevnitf, respektive jsou vnitinim uspokojenim (odpovédnost, autonomie,
moznost rozvijet schopnosti, zajimava prace, pfilezitost k funkénimu postupu ad.)“

(Kocianova, 2010 str. 27).
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,Vnéjsi motivace je zamé€rnym vn¢j§im puasobenim, cilevédomym ovliviiovanim
vnitini motivace (odmény — zvySeni platu, povySeni, pochvala, rovnéz tresty ad.).
V tomto vyznamu se jedna o stimulaci (a to nikoliv o synonymum, i kdyZz jsou bézné
tyto pojmy jako ekvivalentni pouZzivany, napf. v ptipadé ,, motivovani pracovnika‘ ¢i
,motiva¢niho programu organizace“ ve smyslu ovliviiovani motivace pracovniku).
Stimulaci odliSuje od motivace ptisobeni na psychiku zvnéjsku, jejim tkolem je zména

motivace™ (Kocianova, 2010, str. 27).

Razni lidé maji rizné motivy. Ne vzdy jsou na prvnim misté penize, jak by se
predpokladalo. Neékteti lidé si daleko vice ceni napf. ¢asu na své zaliby, ¢i moznosti
kariérniho rastu. Znalost motiva svych podtizenych je vyznamnym faktorem v praci
vedouciho, nebot’ tim, ze je podfizenym poskytne, mize dosahnout maxima jejich

vykonu (Bélohlavek, 2000, str. 42-43).

Vytvareni podminek, aby zaméstnanci mohli sladit svlij pracovni i osobni Zivot, aby
se mohli rozvijet, patfi do faktort, které zahrnujeme do socialni oblasti v ramci tzv.

spolecenské odpovédnosti firem (Kunz, 2012, str. 22).
3.4 Modely rizeni lidskych zdroju

Nejznaméjsi modely lidskych zdroja, které vysvétlyji jejich fungovani a vymezuji toto
pojeti, jsou:

e model 5-P,

e Evropsky model,

o “tvrdy” a “mekky” model,

e kontextovy model,

e Harwardsky model,

e model shody.
5P model predstavuje fungovani fizeni lidskych zdroja v ramci uréujicich prvka:

e pojeti lidskych zdroju — pfistup organizace k lidskym zdrojim, filozofie
fizeni v organizaci,
e politiky lidskych zdroju — zasady uplatiovani a vytvareni praxe a programu

v souladu se strategickymi cili,
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e programy lidskych zdroju — usméruji a prosazuji organizacni zmény
v oblasti fizeni lidskych zdrojq,

e procesy lidskych zdrojiu — metody a postupy urené k uskuteciiovani politik
a plant v oblasti lidskych zdroj,

e praxe lidskych zdroju — jednotlivé postupy vedouci k napliovani urenych
programt a politik. Rizeni pracovniho vykonu, odmé&fiovani, zabezpetovani

lidskych zdrojti, pracovni vztahy nebo personalni administrativa.
Chris Brewster popsal Evropsky model fizeni lidskych zdroju:

e role personalisti,

e okoli,

e cile — spoleCenska odpovednost,

e vztahy se zaméstnanci — neorganizované i organizovane,
e zameéfeni — analyza vynosu a nakladq,

e vztahy s liniovymi manazery — sou¢innost.

Brewster uvedl charakteristiky evropského modelu jako soustavné vzdélavani, diraz
na spoleCenskou odpovédnost, podil na rozhodovani, rozhovor mezi socidlnimi

partnery a multikulturni organizace.

»ITvrdy* a ,,mékky“ model — kdy pojeti tvrdé zduraziiuje ,,racionalni” realitu a pojeti
mekké vyzdvihuje dulezitost komunikace a stimulace. Tyto dvé pojeti se vzdy
dopliiuji, zalezi na prostiedi organizace, kulture, faktorech wvnitiniho 1 vnéjsiho

prostiedi organizace a hraji vyznamnou roli v pfistupu k fizeni lidskych zdroji.

Kontextovy pristup propojuje systém fizeni lidskych zdroji s okolim, ve kterém se
rozviji a nejprve utvaii. Je to model zdroju piihlizejici k ptsobeni okolnich faktort

(politickych, socialnich aj.), Pficemz jsou ovliviiovany strategickymi rozhodnutimi.

Harvardsky model mnoho firem pouziva, aniz by o tom védély. Cilem modelu je
vytvorit rovnhovahu mezi v§emi zainteresovanymi stranami, organizaci a zamestnanci.
To pak vytvafi podminky, ve kterych chtéji zaméstnanci pracovat. VSechny
zainteresované strany se vzajemné podporuji (Rizeni lidskych zdroji, Armstrong,

2022, str. 52-54).
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Model shody — Fombrun a kol. (1984) navrhli tento model, ,,podle kterého by systém
fizeni lidskych zdroju i struktura organizace mély byt vytvareny a uplatfiovany

v souladu se strategii organizace” (Armstrong, 2022, str. 52).
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4 Strategické rizeni lidskych zdroju

Pojmem strategie se rozumi vytyCeni sméru, kterym se organizace bude dlouhodobé
ubirat. Definici strategie lze pojmout tradicn€, jako plan s dlouhodobymi cili
organizace pro splnéni jednotlivych mensich, ale nepostradatelnych cili, nebo
moderné jako pfipravenost na budoucnost organizace. Obvykle jsou tyto cile
stanoveny ve strategickém planu. To je zjednoduSené feCeno plan, ktery nam popisuje
kde se nachazime nyni a kam kraCime. Pojem strategie je povazovan za zpusob, jak

plnit a realizovat vize firmy.

Vytvoreni strategického planu a realizace podnikatelského planu s obsahem
financovani a ziskani zdroji by meéla byt pocateCni aktivita kazdé zacinajici
organizace. Kazdy podnikatel by mel umét vytycit strategie firmy, to tvoii zaklad pro
veskeré dalsi planovani, rozhodovani a realizaci operativnich cild. Velmi Casto se
setkavame s nazory podnikateld, Ze na vytvoreni strategického planu neni Cas. Tim se
urcité dostavaji do jistého prodleni, které je pfi neustalém chodu firmy velmi tézké
dohnat. Tato rozhodnuti mohou dlouhodobé ovlivnit vykonnost firmy. Vytvoreni
pusobivého strategického planu neni rozhodné jednoduché, zejména pak jeho realné
uskutecnéni v praxi smérem k dosahovani pozadovanych vysledkti (Srpova a kol.,

2011, str. 160-161).

Schéma 1: Model strategického Fizeni lidskych zdroju

strategické fizeni lidskych zdroju
!

v !

strategie lidskych zdroji | <——>| strategicka role personalistd

T . i)

strategické rozhodovani

strategicka analyza

Zdroj: Armstrong, 2022, str. 61
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Nejen strategie, ale i rozvoj lidskych zdroji je dilezitou soucasti podniku a jeji kultury,
,,musi vychazet jak z cilt podnikové strategie, tak musi byt v souladu s dlouhodobymi
koncepcemi ostatnich oblasti (napt. interni komunikace) podnikového fizeni. Podniky,
které tento piistup akcentuji, oznaCujeme za ucici se organizace™ (Dvorakova, 2012,

str. 286).

Aby byl rozvoj podniku uspésny, je nutna rychlost a informovanost s urCitym efektem,
souvisejici s danou ¢innosti. Ucebni prostiedky nebo zafizeni by mélo byt standardem
pracovniho zivota. Pracovnici by méli uznavat a mit v povédomi plany daného
podniku v souvislosti se vzdélavanim a hlavné pochopit, ze vzdélavani je tu pro n¢.
Kazdy by mél mit moznost sebevzdélavani, také osobniho rozvoje a plany uceni by
meély mit urcitou strategii. V kone¢ném vysledku odpovédnost za uceni je nesmirnou

soucasti v uspéSném rozvoji (Thomson, 2007, str. 162-163).
4.1 Specifika strategického rizeni lidskych zdroju

Firmy a organizace neustale Celi novym pfilezitostem v disledku vyvojovych trenda.
Aby mohly trendy nejen zachytit, ale 1 aplikovat k firemnimu rozvoji, je vhodné

uplatiiovat spravna specifika strategického fizeni:

e rozhled a orientace na okoli firmy,

e know-how manazera se Casto probira mimo prostiedi firmy,

e strategické cile maji platnost i vyznam pro celou firmu,

e cile, kterych firma doséahla je vhodné hodnotit az s odstupem casu,

e kinformacim pouziva organizace zejména externi zdroje,

e vyskyt unikatnich situaci, které jen tézko predvidame (Srpova a kol ., 2011, str.
161).

»trategické fizeni se uskuteciiuje prostiednictvim tvorby a realizace jednotlivych

strategii. Hovotime o strategickém cyklu, ktery tvofi tyto faze:

e piesveédCeni podnikatele o nutnosti strategie,
e stanoveni mise a vize firmy,
e strategicka situacni analyza,

e urceni strategie,
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implementace strategie a hodnoceni jeji uspesnosti“ (Srpova a kol., 2011, str.

161).

Kdyz budeme tyto faze strategického cyklu realizovat postupné, firmu dokazeme

strategicky vést. Strategické fizeni je nikdy nekoncici proces (Srpova a kol., 2011, str.

161).

4.2 Cile strategického Fizeni lidskych zdroju

Zakladnim cilem kazdé organizace by mélo byt zajistit dostateCné kvalifikované,

oddané a motivované lidi do svych firem. Hovoiime o tfech zakladnich cilech strategie

fizeni lidskych zdroja:

podporovat vytvareni strategie vyhod plynoucich ze silnych stranek
zaméstnancu,

dosazeni vertikalni integrace mezi strategii organizace a strategiemi lidskych
zdrojt, ale 1 horizontalni integrace mezi strategiemi lidskych zdrojd,
poskytovat urcitou jistotu v proménlivém prostfedi organizace a podporovat
potieby organizace, ale i jednotlivce uplatiiovanim postupt v fizeni lidskych

zdroju (Armstrong, 2022, str. 63).

,,Celkové pojeti strategického tizeni lidskych zdroju je zalozeno na piesvédCeni, Ze

strategie lidskych zdroju by méla byt v souladu se strategii organizace. Tato vertikalni

integrace v podobé strategického souladu mezi strategii lidskych zdroji a strategii

organizace je urCité zadouci, ovSem bézné obtizné dosazitelna, a to z nasledujicich

divodi“ (Armstrong, 2022, str. 63).

rozmanitost urovni a stylu fizeni (rizné individualni styly fizeni spole¢nosti),
komplexnost procesu vytvareni strategie (fada okolnosti ovliviiuje strategii vné
spoleCnosti),

evoluéni pojeti strategie organizace,

nevyjasnéna strategie organizace,

kvalitativni charakter problematiky lidskych zdroju (strategie vétSinou
obsahuje spise kvantitativni cile, pficemz neni jednoduché stanovit i cile

kvalitativni, které jsou ve strategickém souladu),
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e podminka integrace (do jaké miry by meély byt zohlediiovany zajmy vSech stran
v organizaci, nejen vlastnikl, ale i zameéstnanct),

o zavéry (k uspéSnému dosazeni souladu mezi strategii organizace a strategii
fizeni lidskych zdroji, by meéli mit lidé odpovédni za vytvareni vhodné
strategie k tizeni lidskych zdroja velky zajem na pochopeni modelu strategie

organizace a naopak) (Armstrong, 2022, str. 63).

Dulezitou soucasti kazdé organizace jsou jednoznacné leadefi, ktefi urcuji podminky
nejen svym tymum, ale v podstaté se podili na udavani cilt ve strategii fizeni lidskych
zdroji. Muhlfeit uvadi, jak velkou roli hraje pfistup leadra nejen k tymu, ale i ke
spoleCnosti. Zaméfila jsem se na nejCastéjsi chyby leadert, které vyznamné ovliviiuji
oblast fizeni lidskych zdroji. Prvni chybou je, Ze se zamé&fuji spiSe na slabé stranky
svych podfizenych. Na rozdil od pozitivniho leadera nuti lidi pfekovavat své slabé
stranky, misto toho, aby se zaméfili na vyuziti svého potencialu. Druhou chybou je, ze
nemaji svij sen. Kazdy dobry leader by mél svym lidem predavat novou energii a
smysl v jejich praci. To mize udélat jen tak, ze sam bude mit svij cil, bude nékam
mifit a sdém se bude leckdy inspirovat. Dal§im problémem je fizeni svého €asu, nikoliv
energie. | leader obCas potfebuje dobit energii at’ uz fyzicky, emocné ¢i mentalné.
Misto toho se snazi splnit veskeré ukoly ve zbyte¢ném Casovém presu, coz je velmi
Casto kontraproduktivni. Tfisti svou pozornost polovic¢até na milion riznych ukolt.
Posledni, nejcastéjsi chybou leadera je, ze da prednost uspéchu pred Stéstim. Ignoruje
pak hlubsi smysluplné snazeni sméfujici k budoucimu uspéchu a zaméfuje se na

momentalni materialni pozitky (Miihlfeit a Costi, 2017, str. 12-13).
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5 Firemni strategie rozvoje zaméstnancu

S ohledem na dodrzovani stanovenych zakont o vedeni organizace ¢i spoluprace se
zaméstnanci je vytvoreni firemni strategie véci velmi individuélni. Kazdé organizace
muiize vytvorit svou firemni strategii zejména s ohledem na typ podnikani, vné&jsi
a vnitini vlivy na organizaci, na dosazeni pozadovanych cilti a na fungovani vSech lidi
zainteresovanych do organizace. V dalSich podkapitolach rozeberu nejdilezitéjsi

nastroje vedouci k UspéSnému rozvoji vztahu mezi zaméstnanci a vyS§im

managementem.

Obrazek 1: Rizeni pracovniho vykonu

RIZENi PRACOVNIHO VYKONU

Dohoda (smlouva) o pracovnim vykonu,
vzdélavani a rozvoji

£ ; : B\
( Motivace vedeni |

=/

1
Pracovni vykon zaméstnance
v pribéhu roku a jeho sledovani
/ Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance \
Odménovani zaméstnanci B Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci
Zdroj: VSFS, Persondlni fizeni, snimek ¢. 3, viz. https://slideplayer.cz/slide/12062027/

Zdroj: VSFS, 2023

Na zaklad¢ pracovniho ristu zaméstnance se nasledné zaméstnavatel muze v souladu
se zakonem rozhodnout, jakym zptisobem bude svého zaméstnance motivovat, co mu
muze na oplatku za provedenou praci nabidnout, aby svou praci délal zcela svédomité
dal. Takovy pracovni vztah je idedlnim vzorcem v organizaci. Kazdy zaméstnavatel
k tomu pouziva své vlastni zptisoby a prostiedky, aby takto dosahl uspéchu na obou

stranach. Je to kombinace nékolika prostfedkt na sebe nutné navazujicich.

23


https://slideplayer.ez/slide/l

5.1 Komunikace v organizaci

Nastroje komunikace v organizaci slouzi k oboustrannému sdéleni. Na jedné strané
organizace informuje zaméstnance o jeho zalezitostech, na druhé strané¢ umoziiuje
zamestnanci projevit svij nazor, sdélit informaci naopak managementu (Armstrong,

2022, str. 500).
5.1.1 Prostredky komunikace se zaméstnanci

Nejcastejsi formou komunikace mezi organizaci a zaméstnancem je komunikace tvari
v tvar. Kvalita takové komunikace samoziejmé nejvice zalezi na schopnostech
a dovednostech manazera organizace nebo povérenych vedoucich pracovnikd. S tim
souvisi spravnost, dilezitost, platnost a piimost informaci, které jsou predavany a také
je pak velmi dulezité, jak s informacemi nalozi zaméstnanec. Jakym zplsobem je

vyuzije tieba ve svij prospech.

Dalsim komunikacnim prosttedkem mezi organizaci a zaméstnancem muze byt
takzvany intranet. Firemni web, kde zaméstnavatel poskytuje vSechny potiebné
informace svym zaméstnancim. Intranet slouzi zejména k interni komunikaci,
informace jsou tak rychle predany a mohou byt sdélovany obousmérné. Na intranetu
je vétSinou verejné vystaveny jak kratkodobé, tak dlouhodobé cile spole¢nosti a smér,

kterym se firma ubira ke spole¢nému tispéchu vSech v organizaci.

Mezi komunikacni prostifedky se zaméstnanci patfi i tymové brifinky (porady). Ty jsou
obecné povazovany za nejbéznéjsi a také jsou poradany veétSinou pravidelné kazdy
tyden. Brifink (porada) funguje jako takovy osobnéjsi zptsob té online komunikace.
Cas, ktery je vyhranény pro dostate¢né informovani svych zaméstnancd o viech
dulezitych ¢innostech, akcich, zménach, novinkach, aktualitach, prubézich projektu
déjicich se v podniku. Na obsahu a kvalité priabéhu takového brifinku (porady) pracuje

vedeni.

Dalsim prostfedkem komunikace jsou tfeba nasténky, rizné zpravodaje ¢i bulletiny.
Tam se zamé&stnanci docitaji potifebné informace. Takové ¢asopisy vychazi napiiklad
jako mésicniky a informuji nejen o vysledcich organizace. Obsah takovych nastének
je vSak potfeba kontrolovat, dost Casto jsou nasténky zahlceny zbyteCnymi

informacemi a mohou byt snadno nepiehledné (Armstrong, 2022, str. 502-503).
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5.1.2 Strategie komunikace se zaméstnanci

Vytvoreni takové dobré komunikacni strategie by meélo mit za cil dostateCné
informovat zaméstnance o procesech, Ccinnostech, projektech a moznostech
organizace, mélo by predchazet pripadnym konfliktim mezi organizaci a zameéstnanci
v tom smyslu, ze by si zaméstnanec pfiSel malo informovan nebo doslova nedocenén
na svém nazoru. Jeji soucasti je vSak velmi dualezita polozka a to, aby bylo jasné
ziejmé, které informace muze organizace svému zameéstnanci poskytovat. Nékdy je
potteba vytvorit specifiCtejsi strategii, ktera by méla zahrnovat komunikaci tzv. zdola
nahoru. Takova strategie vymezuje moznosti komunikace. Strategie, tykajici se
podminek zaméstnavani, zmén v organizaci, organizaci prace a struktury organizace

(Armstrong, 2022, str. 503-504).
5.2 Zabezpeceni pohody zaméstnancu

Na =zakladé dobfe odvedené prace zaméstnance, muze zaméstnavatel svého
zameéstnance odmenit. Mezi takovou odmeénu patfi i zajisténi ,,pohody” zaméstnance
v prostiedi, ve kterém se pohybuje. Takova pracovni pohoda zalezi na nékolika
vngjsich i vnitfnich faktorech ovliviujicich zaméstnancim zivot. Kromé osobniho
Zivota zameéstnance, se kterym nema zameéstnavatel moznosti nic moc udélat, maze
zameéstnavatel poskytnout pohodu na svém pracovisti. Nastaveni takového osobniho
i pracovniho balancu (vyvazenosti) je v poslednich letech velmi prehlizené téma.
S lidmi se i na pracovisti musi jednat jako s lidskou bytosti. Zaméstnavatel, ktery je
ochotny se takové pracovni pohodé€ vénovat, muze zarucit svému podniku spokojené,
oddané a pracovité zaméstnance. K zajis§téni pohody na pracovisti rozhodné patii
pékné pracovni prostedi. Interiér i exteriér by mél na zaméstnance pusobit nejen Cisté
a uhledné, ale velkou roli hraji naptiklad barvy na sténach. Zde hraje svou roli hlavné
dodrZovani bezpecnosti na pracovisti dle pracovnich podminek. Chovani manazeru je
nedilnou soucasti péCe o zameéstnance. S tim souvisejici zvladani feSeni problémi,
stresu na pracovisti, pochopeni a dockani se opory a podpory pfi feseni situace

(Armstrong, 2022, str. 508-514).
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5.3 Filozofie odménovani zaméstnancu

Filozofie odménovani v organizaci je nedilnou soucasti kazdé strategie organizace.
Svou filozofii neboli politiku odméiovani, si nastavi organizace sama. Vét§inou ji
schvaluje vrcholové vedeni ve spolupraci se specialisty na odménovani. Zameéstnanci
by méli takovou politiku odménovani v organizaci znat, nebot se jich to pfimo tyka
a naptimo je tato politika ovliviiuje. Je vhodné, aby se na této politice odméfiovani
podileli 1 zastupci organizace, ¢i ptimo jeji Clenové. Jedin€ Ti totiz dokazi zhodnotit,
jaka pozice napriklad pfinasi organizaci nejvétsi prinos. Ostatné kazdy zaméstnanec
rad vim, na jakou odménu a piipadné¢ kdy muze dosahnout. Dal§imi zasadami
odméniovani je vytvareni dosti atraktivni nabidky, aby byla pro zaméstnance natolik
lakava, aby nejen jevil o praci zajem, ale také, aby v ni setrval tieba i 1éta. Kazdy
potencialni zaméstnanec také slysi na spravedlivé a efektivni hodnoceni v organizaci.
Vytvareni a nasledné uplatiovani politiky ocefiovani zaméstnanci musi podporovat
dosahovani cilt organizace. V tomto pripad¢€ je také zcela zadouci, aby organizace
radné sledovala vyvoj na trhu, aby v kazdy moment véd¢la, po jakych odménach je
poptavka a jaké odmeény jsou pro zamestnance zajimavé. Spousta organizaci v dnesni
dobé vytvaii programy vyhod, kde si své odmény mtze zaméstnanec na zaklade svého
pracovniho vykonu vybrat sam. Programu je n€kolik typd, mnoho organizaci nabizi
i své produkty. U benefitnich programi si pak zameéstnanec vybere produkt nebo

sluzbu za odmeénu podle svého vlastniho uvazeni (Armstrong, 2022, str. 414-415).
5.3.1 Strategie odménovani zaméstnancu

Vytvoreni strategie odmenovani vede k vytvoreni systému odménovani. Vzajemné na
sebe pusobi procesy a postupy odmérniovani, které maji za cil zajistit, aby odménovani
pusobilo ve prospéch organizace i zamé&stnanct v ni. VSechny strategie organizace se
navzajem pohanéji. Systém odménovani hovoii o dvou zakladnich moznostech
odménovani zaméstnancti organizace. Penézni a nepenézni odmény, které mohou byt
i kombinovany. Na Odmeény téchto typt dosahne zaméstnanec na zakladé firemni

strategie a dobrého pracovniho vykonu.
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Schéma 2: Systém odménovani

penézni odmeény nepenézni odmény

stanovovani pénéznich

uznani
odmeén
fizeni zakladnich Vytvafeni pracovnich
< oxy o < —
pénéznich odmén mist
poskytovani
dopiikovych penéznich —>| piilezitosti k rozvoji
odmén N
zameéstnanecké vyhody pracovni prostfedi
a penze

Zdroj: Armstrong, 2022, str. 422
5.3.2 Penézni a nepenézni odménovani zaméstnancu

,Penézni odmény (mzdy nebo platy) zahrnuji jednak penézni odmeény zalozené na
pracich, které se vztahuji k hodnot¢ praci, a jednak penézni odmény zalozené na lidech,
které se vztahuji k pfinosu lidi. Zahrnuji také zaméstnanecké vyhody a penze stejné
jako systémy pen&zniho uznani za odvedenou praci a dosazené uspéchy. Rizeni

penéznich odmén zalozenych na pracich a lidech zahrnuje:

e stanovovani penéznich odmén — rozhodovani o vysi penéznich odmén za urcité

prace nebo pro urcité lidi s vyuzitim trzniho ocefiovani a hodnoceni prace,
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e fizeni zakladnich penéznich odmén — vytvareni a pouzivani urcité struktury
penéznich odmén, kterd v souladu s vnitfnimi 1 vnéj§imi relacemi (v souladu
s relativnimi hodnotami praci 1 trznimi sazbami) seskupuje urcité prace do
jednotlivych stupnd, pasem nebo trovni a obvykle poskytuje urcity prostor pro
zvySovani penéznich odmén,

e poskytovani dopliikovych penéznich odmén — planovani a fizeni penéznich
odmeén poskytovanych k zakladni penézni odméné v zavislosti na vykonu,
schopnostech, pfinosu, dovednostech nebo délce zaméstnani“ (Armstrong,

2022, str. 422-423).

Nepenézni odmény jsou odmeény, které urCitym zptisobem uspokojuji zaméstnanecké
potieby rizného charakteru. Muze to byt naptiklad uznani, pochvala ¢i podé€kovani za
odvedenou praci. Vytvareni motivace pro dalsi pracovni vykony napfiklad nabidkou
k pifipadnému povysSeni nebo motivacni feCi. Organizace muze poskytnout dalsi
zajimavé nabidky k osobnimu rozvoji zaméstnance ¢i muze zlepSovat kvalitu
pracovniho prostiedi tzv. za odmeénu. Mezi hlavni nepenézni odmény patfi zejména
moznosti dal§iho vzdé€lavani v riznych oblastech. V oboru skolstvi vétsina instituci
a organizaci podporuje své zaméstnance tieba praveé ve studiu na vysoké Skole pro
zvySovani kvalifikace, umoznuji jazykové kurzy nebo rtizné kurzy pro seberozvoj.
Nepatii sem vSak financni ptispévky na ruzné vzdélavaci akce organizace. Politika
odméniovani je rozsahlé téma s riznymi nazory na to, jak spravné odmérniovat své

zameéstnance (Armstrong, 2022, str. 423).

Systematické hodnoceni podle Vebera ,patii k zakladnim pilitdm personalniho
managementu firmy. Vedouci pracovnici na vSech stupnich fizeni jsou povinni
hodnotit své podfizené, schopnost objektivniho a spravedlivého hodnoceni
podiizenych je také jednou ze zékladnich odbornych kompetenci vedouciho

pracovnika“ (Veber, 2000, str. 183).
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PRAKTICKA CAST

6 Vlastni Setreni

V praktické ¢asti této prace se zaméfim na vlastni Setfeni za ucelem zjistit individualni
pohled respondenta na hodnoceni, rozvoj 1 péci o zameéstnance v daném oboru §kolstvi
a zaroven nazory téch, jejichz néaplni prace je péce o zaméstnance. U ziskanych dat

provedu komparaci a s vyuzitim metody syntézy vyslovim vlastni doporuceni.
6.1 Charakteristika Setieni

Zvolend metoda Setfeni formou dotazovani s vyuzitim techniky individualniho
rozhovoru probéhla na vybranych zékladnich skolach. Abychom zachovali soukromi
a také na zadost respondent, probéhlo Setfeni anonymné, respondenti jsou oznaceni
potadovymi &isly 1-4. Skoly jsou piispévkovymi organizacemi a pro vybér eteni byli
vybrani respondenti z pracovnich pozic jako pedagog, asistent pedagoga a provozni
zamestnanec. Pozadala jsem 4 zaméstnance Skol z riznych vékovych skupin
a pracovniho zafazeni o rozhovor. Déle byl realizovan rozhovor s manazerem z jedné

z organizaci.
6.2 Individualni rozhovory se zaméstnanci

6.2.1 Realizace individualnich rozhovoru se zaméstnanci

Setfeni probihalo béhem mésice fijna roku 2022. Seznam otazek pro individualni
rozhovory se zaméstnanci je uveden v Piiloze 1. Autenticky pfepis rozhovoru je
umistén v Pfiloze 2. Otazky pro rozhovor s manazerem organizace jsou uvedeny

v Priloze 3, autenticky pfepis odpoveédi v Priloze 4.
6.2.2 Vysledky individualnich rozhovoru se zaméstnanci

1. Muzete uvést jaky je vas vék, kolik let pracujete v této organizaci a jaké je

vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Respondent 1: veék 50 let, délka pracovniho poméru 20 let, vzdélani stfedoskolské

S maturitou
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Respondent 2: vék 32, délka pracovniho pomeéru 1 rok, vzdélani vysokoskolské
ekonomického sméru, dale absolvovani programu ,,Studium pedagogiky (pro asistenty

pedagoga)®, praxe v oblasti marketingu

Respondent 3: vék 58 let, délka pracovniho poméru 35 let, vzdélani stfedoskolské

S maturitou

Respondent 4: vek 31 let, délka pracovniho pomeéru 1 rok, vzdélani stfedoskolské,

nyni studuje vysokou Skolu ekonomického sméru

2. Jaké 2 moznosti, byste oznacil/a jako hlavni pro vasi motivaci k lep§im

pracovnim vykonim?

Respondent 1: dobry pracovni kolektiv a firemni kultura, ale také dobré financni

ohodnoceni

Respondent 2: dobry pocit z odvedené prace, uspéch a pokrok zaki se specialnimi

potfebami, ale také dobry pracovni kolektiv a firemni kultura

Respondent 3: zajem o praci s détmi, dobry pocit z jejich pokroki, dobry kolektiv
a vedeni Skoly a také pfijemné prostredi, ve kterém se Skola nachazi, v¢etné interiéru,

obecné dobré zazemi

Respondent 4: spokojenost s odvedenou praci, uzitecnost tohoto poslani, radost

z tspéchu zaku, a také dobry pracovni kolektiv a firemni kultura

3. Poskytuje vam zaméstnavatel zpétnou vazbu hodnotici kvalitu vasi prace?

Pokud ano, v jaké je to formé? Pravidelné ¢i obcas?

Respondent 1: dostane ji, pokud si o ni zazada, nikoli vSak pravideln¢, stala by
o pravidelné (mesi¢ni) setkani s nadfizenim tzv. face to face, kde by kazdy mésic mohli
spolecn¢ shrnout provedenou praci nebo naopak zjistit, kde jsou nedostatky, které se

musi napravit

Respondent 2: respondentka pusobi ve Skole pouze 1 rok, nema dlouhodobéjsi

zkuSenosti s poskytovanim zpétné vazby, jedinou je komunikace s kolegy

Respondent 3: zpétnou vazbu systematicky nedostava, pouze kdyz o ni pozada,

diskuse probiha na pedagogickych poradach, mozné jsou osobni konzultace s vedenim
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Respondent 4: tydenni pravidelna setkani, jako zacinajici Skolni poradce konzultuje

své postupy a rozhodnuti se sluzebné starsi a zkuSené;si kolegyni

4. Uved’te, které ze zaméstnaneckych benefitii jsou vam pravidelné poskytovany

a které vy sim/a povazujete za nejcennéjsi.

Respondent 1: ocenila zdravotni benefity, tedy pifispévky na rehabilitace, zubni
oSetfeni, masaze, 14zné ¢i dovolené navic, benefity spocivajici ve vyuziti pracovniho

volna, jako napf. podpora sportu, kultury ¢i jiné rekreace

Respondent 2: nejzajimavéjsi se ji zdaji zdravotni benefity, napt. poukazy na zubni
hygienu, masaze a rehabilitace, benefity poskytované na pracovisti, zejména piispevky

na stravovani, ocenila jazykové kurzy

Respondent 3: benefity z oblasti kultury a sportu vyuzivala diive vice, nyni vyuziva
piispévky na ruzna lékafska vysetfeni, rehabilitace, masaze a dichodové benefity,

ocenila pfispevky na stravné.

Respondent 4: vyuziva piispévky na kulturni akce, nevyuziva piispévek na stravné

(z divodu diety), za vhodné benefity povazuje jazykové kurzy ¢i jiné typy vzdélavani

5. Jak byste ohodnotil/a vysi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych benefitu)
vzhledem k narocnosti vasi prace? Je néjaky dalsi benefit, ktery byste ocenil/a

jako soucast vaSich odmén?

Respondent 1: vysi svych odmén zhodnotila jako nedostacujici s ohledem na
naro¢nost prace, vzhledem k vysoké mife inflace by ocenila vys$si finanéni odmeny a
Castéji

Respondent 2: k této otazce se specialné nevyjadtila (pracuje ve skole kratkou dobu)

Respondent 3: vzhledem k velké zodpovédnosti nejen za zaky ¢i studenty, ale
i spravnost informaci, které jim predava, hodnoti platy pedagogt jako nedostacujici,
ke stavajicim benefitim by si pfedstavovala navySeni jednorazovych odmeén za

provedenou praci na zakladé zpétné vazby

Respondent 4: uvitala by vyssi odmény za provedenou praci nad rdmec pracovnich

povinnosti i1 finan¢ni hodnoceni
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6. Je podle vaseho nazoru moznost vzdélavani a rozvoje ve vaSi organizaci

prinosna a zajimava? Z jakého duvodu?

Respondent 1: nabidka je velmi zajimava a pfinosna, seminaiu ¢i online kurzi byva
tydné n€kolik v raznych oborech, je pfinosné se jako pedagog neustale ucit novym

trendum

Respondent 2: nabidka je pestra a zajimava, avSak mohla by byt obsahlejsi v oblasti
détské psychologie, jako nejefektivn€jsi hodnoti prednasky s prednasejicim, jazykové

kurzy jsou pro ni nejpiinosnéjsi

Respondent 3: ano, dnes uz zadné online kurzy nebo zpusoby, jak se vzdélavat
vzhledem k véku nevyhledava, pokud vSak nejde o povinné Skoleni ze strany vedent,

to vzdy absolvuje se zajmem

Respondent 4: nabidka je dostacujici i pfinosnd, denné dostava nabidky vzdélavani v
raznych oblastech v oboru skolstvi, mysli si, ze Cloveék by se mél stale vzdélavat
z divodu tréninku mozkovych bunék v jakémkoliv véku, Skola spolupracuje

s nékolika vzdélavacimi institucemi

7. Poskytuje vam zaméstnavatel moznost dal§iho odborného vzdélavani ve vasi

specializaci ¢i v jinych oblastech? Muzete uvést, jak Casto a které to jsou?

Respondent 1: ano, skola dostava rizné e-mailové nabidky od vzdélavacich institutt
nebo spoleCnosti, a nasledné je rozesle necha zaméstnance vybrat, nékteré kurzy jsou
v pracovni dobé (zde je potieba souhlas feditele nebo zastupkyné Skoly), ostatni jsou

v osobnim volnu, kurza byva tydné 3-5 v riznych oborech

Respondent 2: ano, zaméstnavatel poskytuje pestrou nabidku seminaiti zejména na
téma Sikana, mohla by byt obsahlej§i v oblasti détské psychologie, ma potiebu se
neustale vzdelavat ¢i realizovat v dalSich oblastech, sama vyhledava online kurzy,

instruktaze, seminafe nebo prednasky v riznych oblastech v oboru skolstvi
Respondent 3: ano, nabidka je nékdy az agresivni, 1 nékolikrat do tydne

Respondent 4: ano, denn¢ dostava do e-mailu pfeposlané nabidky z vedeni Skoly

ohledné vzdé€lavani v raznych oblastech v oboru skolstvi

8. Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zajimala?

32



Respondent 1: historie a d&jiny

Respondent 2: nabidka by mohla byt obsahlejsi v oblasti détské psychologie,
zaClenéni déti s odliSnym matefskym jazykem do spolecnosti

Respondent 3: rada by se vice vénovala rozvoji znalosti v oblasti zemepisu
Respondent 4: oblast psychologie ditéte a zvladani nelehkych az naro¢nych situact,

nejen ve vztahu ucitel — dite, ale také ucitel — rodi¢, sama vyhledava online kurzy na

téma ekonomie ve Skolstvi a jazykové kurzy
9. Jaké jsou nejcastéji realizované metody vzdélavani ve vasi organizaci? Které
povazujete za nejefektivnéjsi?

Respondent 1: online kurzy, porady, za nejefektivnéjsi a také nejmilejsi vzhledem
k jejimu véku ji vSak piijdou osobni schiizky

Respondent 2: zaméstnavatel realizuje seminafe ¢i online kurzy na téma Sikana nebo
zaclenéni do kolektivu, nabidka by mohla byt obsahlejsi v oblasti détské psychologie
obecné, nejen na feSeni problémd, jako nejefektivnéjsi hodnoti prednasky
s prednasejicim

Respondent 3: povinné Skoleni ze strany vedeni, rozhodné jsou pro ni nejmilejsi

osobni setkani, preferuje hlavné porady nebo seminare, které Skola realizuje

Respondent 4: zaméstnavatel velmi pravidelné realizuje zejména setkani na rtizna
zrovna aktualni témata, nejlépe vSak hodnoti online kurzy podle svého Casového

harmonogramu

10. Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasi organizaci jako ,,podnétné

k dalSimu vzdélavani a rozvoji“? Z jakého duvodu?

Respondent 1: prostiedi ¢i nabidka skoly rozhodné k dalSimu rozvoji ¢i vzdélavani

vybizi, av§ak ted’ ji na to nezbyva Cas

Respondent 2: prostiedi ve Skole urcité hodnoti jako podnétné vzhledem ke vSem

typum nabidek ze strany vedeni
Respondent 3: prostfedi hodnoti jako podnétné, skola ji motivuje

Respondent 4: ve skole neni tak dlouho, aby mohla nabidku skoly objektivné posoudit

a zhodnotit, prozatim hodnoti prostredi 1 nabidku Skoly velmi kladné
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6.2.3 Zhodnoceni individualnich rozhovoru se zaméstnanci

Najedné jediné odpovédi na otazku tykajici se motivace, se shodli vSichni respondenti.
U vsSech jsem zaznamenala odpovéd, Ze je nejvice motivuje pocit dobie odvedené
prace a také dobry kolektiv. Z mého pohledu je zajimavé, ze nikdo neuvedl] platové
podminky pfesto, ze se v rozhovorech velmi opakovaly stiznosti na financni

ohodnoceni.

Odpoveédi respondentti na otazku tykajici se zpétné vazby mé velmi prekvapily. AZ na
jednoho respondenta vSichni odpovédéli, ze si 0 zpétnou vazbu musi pozadat jediné
sami. Nekonaji se tedy Zadna osobni setkani nebo pravidelna hodnoceni zaméstnancu.

Velmi Casto se opakovala odpoved’, ze své pusobeni hodnoti mezi sebou s kolegy.

Ohledné benefiti poskytovanych zaméstnanci zaméstnavatelem jsou vSichni
respondenti s nabizenymi benefity velmi spokojeni. Typ nejoblibenéjsiho benefitu se
odviji vétsinou od véku respondenta. Starsi osoby vyuzivaji nejvice benefity zdravotni,
mlad$i ro¢niky pak zejména podporu sportu nebo kultury. VSichni az na jednoho

chvali piispévky na stravné. Posledni respondent tento benefit pouze nevyuziva.

Odpovédi na otazky tykajici se rozSifeni kvalifikace, nabizenych moznosti
k odbornému vzdélavani ze strany Skoly se opét odviji od véku respondenta. Starsi,
léty zkuSeni pedagogové, nemaji potfebu se nadale vzdélavat, ale konstatuji, ze je
dobré znat nové trendy. Povinné se tedy Skoli v§ichni. Za Gcelem rozsifit si vzdélani
nebo se néCemu novému naucit vyhledavaji online kurzy spiSe mladi a vétSinou novi

kolegové.
V Tabulce 1 prezentuji 3 nejvice diskutovana témata.

Tabulka 1: Komparace vybranych odpovédi

Otazka/Respondent Resp.1 | Resp.2 | Resp.3 | Resp. 4

Jste spokojen/a se zpétnou vazbou,
NE NE NE ANO
kterou dostavate?

Jste spokojen/a s benefity
‘ ANO ANO ANO ANO
poskytovanymi zaméstnavatelem?
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Jste spokojen/a s finan¢nim
NE NE NE NE
ohodnocenim?

Zdroj: vlastni Setfeni, 2023

V tabulce mé zaujaly dvé zasadni otazky, na které jsem dostala pifimo striktni
odpovédi. Prvni otazka se tyka zpétné vazby, se kterou neni spokojeny ani jeden
z respondenti. Myslim, Ze na tento pozadavek by mélo kazdé vedeni skoly rozhodné
reagovat. V oboru Skolstvi je stejné tak jako v oboru marketingu ¢i jiném, velmi
dilezité predavat svym zameéstnancim zpétnou vazbu. V kancelafich a jinych
zameéstnanich tohoto typu je to v dnesni dob€ velmi bézna zalezitost neb bez setkani
tzv. face to face uz se zadna mezinarodni spole¢nost neobejde. Neni totiz dulezity
pouze nazor ditéte a rodiCe ve statnim podniku, ale také jeho zaméstnanci. Druha i

tfeti otazka se tyka finan¢niho ohodnoceni.
6.3 Individualni rozhovor s manazerem organizace

V této Casti prace jsem se zaméfila na pohled na danou problematiku ,,z druhé strany*.
Pozadala jsem manazera organizace a provedla s nim individualni rozhovor. Na jeho

zadost neni uvedeno jeho jméno.
6.3.1 Realizace individualniho rozhovoru s manazerem organizace

Setfeni probihalo béhem mésice fijna roku 2022. Seznam otazek pro individualni
rozhovor s manazerem organizace je uveden v Piiloze 3. Autenticky pfepis rozhovoru

je umistén v Priloze 4.
6.3.2 Vysledky individualniho rozhovoru s manazerem organizace

1. Muzete uvést jaky je vas vék, kolik let pracujete v této organizaci a jaké je
vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
vek 40 let, délka pracovniho poméru 15 let, vzdélani vysokoskolské pedagogické
2. Jaké 2 moznosti, byste oznacil/a jako hlavni pro motivaci vasSich zaméstnancu
k lepSim pracovnim vykonum?

spokojeny kolektiv zaméstnanct a dobry chod skoly
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Poskytujete svym zaméstnancum zpétnou vazbu hodnotici kvalitu jejich
prace? Pokud ano, v jaké je to formé? Pravidelné ¢i obcas?

prilis Casto ne, neni na to ¢as, minimalné jednou mesic¢né porady, zpétna vazba na
vyzéadani

Uved’te, které ze zaméstnaneckych benefitu zaméstnancim poskytujete
a o které se domnivate, Ze je pro né nejcennéjsi?

denni stravovani, podporujeme kulturu, rizné hudebni a divadelni akce,
pfispivame na sport, I¢kaiské prohlidky a oSetfeni rizného druhu, za nejoblibenéjsi
povazuje prispévky na sportovni aktivity a kulturu a finan¢ni odmény

Jak byste ohodnotil/a vySi odmén (mezd a zaméstnaneckych benefitu)
vzhledem k narocnosti prace zaméstnancu? Je néjaky dalSi benefit, ktery
byste jim rad nabidnul jako soucast jejich odmén?

v

uvédomuje si, ze bonusy a financni ohodnoceni by mély byt vyssi, snazi se to

)
kompenzovat spole¢nymi akcemi, vstficnym pfistupem, obCasnym jednorazovym
ohodnocenim

Je podle vaseho nazoru moznost vzdélavani a rozvoje ve vasi organizaci
prinosna a zajimava? Z jakého duvodu?

je si jist, ze ano, nabidky denné zvazuji, vedeni nabizi moznosti individualniho
rozvoje nejen védomosti, ale 1 osobnostniho rozvoje pomoci riznych kurza,
Skoleni

Poskytujete zaméstnancum moznost dalS§iho odborného vzdélavani v jejich
specializaci ¢i v jinych oblastech? Muzete uvést, jak Casto a které to jsou?
zejména v oblasti Skolstvi, vzdy ale podporuji své zaméstnance v dal§im studiu
a rozsifeni kvalifikace, zalezi na nabidce na trhu

Jaka oblast vzdélavani podle vas zaméstnance nejvice zajima?

psychologie ditéte a oblast cizich jazyku

Jaké jsou nejcastéji realizované metody vzdélavani ve vasi organizaci? Které
povazujete za nejefektivnéjsi?

Skolni seminafe na aktualni témata, online Skoleni v riznych oblastech, vyhodou

online Skoleni je jeho absolvovani dle ¢asovych moznosti GiCastnika

10. Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasi organizaci jako ,,podnétné

k dalSimu vzdélavani a rozvoji“? Z jakého duvodu?
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urcité ano, dostdvame pozitivni ohlasy, nabidkou vzdélavani motivujeme nejen

zaky, ale 1 pedagogy a pracovniky skoly, kazdy si najde to své
6.3.3 Zhodnoceni individualniho rozhovoru s manazerem organizace

Po rozhovoru s manazerem organizace jsem nabyla dojmu, Ze manazer své podfizené
velmi dobfe zna a v mnoha ohledech s nimi souhlasi. Spole¢né se zaméstnanci se
shodli hned na druhé otazce, jaké dva faktory jsou zaméstnance nejvétsi motivaci. Je
si védom, ze prave dobré vedeni organizace a kolektiv pedagogt je dilezitou motivaci
pro zaméstnance. V rozhovoru nékolikrat uvedl, ze mu na tom zalezi.

Na Cem se opét se zameéstnanci shodl, je pfedavani zpétné vazby zameéstnancim Skoly.
Pfiznal, Ze na pravidelné setkavani s kazdym zaméstnancem Skoly neni ¢as. Uvedl
vSak, ze kdykoliv si kdokoliv ze zaméstnanci Skoly o zpétnou vazbu pozada, je
schopen ji v co nejkrat§im terminu zpracovat a predat do vlastnich rukou.

Na otazku, tykajici se benefiti odpoveédél velmi podobné jako zaméstnanci Skoly,
zejména v tom smyslu, kdo jaky benefit vyuziva nejcastéji a pro¢. Uvedl, ze zalezi na
véku zameéstnance a Ze organizace poskytuje naprosto bézné benefity jako je stravné,
prispévky na sport, kulturu nebo 1ékarska vysetieni.

Na otazku tykajici se odmén a finan¢niho ohodnoceni se zdrahal odpovédét. Je si pry
védom, zZe platové podminky pro zaméstnance v oboru Skolstvi nejsou dostate¢né.
Snazi se to zaméstnancim kompenzovat obCasnymi spoleCnymi vylety, akcemi,
veCirky ¢i n&jakym jednordzovou finan¢ni odménou tfeba k narozenindm
zamestnance.

Svym zaméstnancim organizace nabizi moznosti individualniho rozvoje nejen
védomosti, ale i osobnostniho rozvoje, odpovédél na dalsi otazku. Zde si je jisty, ze
nabidka vzdélavani pro zaméstnance je nadstandardni. Poradaji s vedenim mésicni
porady, nabizi rizna online Skoleni ve vybranych oblastech, seminafe na aktualni
témata, podporuji své zaméstnance 1 v dalSim studiu na vysoké Skole. Se svymi
zaméstnanci se shodl na nejvyhledavanéjsich tématech vzdélavani. Uvedl, ze nejvétsi
poptavka je po psychologii ditéte a po absolvovani jazykovych kurzi. Stejné jako
nékolik zameéstnanct uvedl, Ze nejlepsim zpisobem vzdélavani je osobni setkani se
Skolitelem, ale i online Skoleni, které si pak muZze zaméstnanec absolvovat sam

kdykoliv a kdekoliv dle svych casovych moznosti.
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Dle pozitivnich ohlasti svych podiizenych, které dostava, zhodnotil prostredi Skoly
jako motivujici a podnétné k dalSimu vzdélavani. To, Ze nadfizeny bere v potaz nazory
svych podiizenych, Ze je posloucha a je si védom pfipadnych nedostatki, hodnotim
velmi kladn€. Vztah takového manazera se svymi zaméstnanci je podle mého nazoru

ptikladem pro ostatni vedouci Cleny organizaci.
6.3.4 Komparace vysledku z individualnich rozhovoru

Na zaklad¢ zjisténych vysledka z individualnich rozhovort s pedagogy je zfejmé, ze
se vSichni vyrazné shoduji a poukazuji na zajem o dobry pracovni kolektiv. VétSina z
nich povazuje za silnou motivaci pro lepsi osobni vykony vedeni organizace v jisté
kvalité a profesionalizaci. V neposledni fad¢ je zcela jistym hnacim motorem dobry
pocit z dobfe odvedené prace, a hlavné spokojenost s vysledky nejen ze strany
managementu. Spokojenost z dobie odvedené prace, a to je spokojeny zak, ihned
nasleduje spokojeny rodi¢ a komplexné je to potom 1 spokojeny ucitel, ktery dostava
ocenéni od vedouciho pracovnika. Zcela jisté je velmi dulezité védomi, ze je
zameéstnanec dobry pedagog a mluvi se o tom nejen na vedeni, ale i mezi zaky a jejich
rodici. Jednoduse feceno: spokojeny ucitel = spokojeny zak/rodi¢ = spokojené vedeni.
Rozhovor byl proveden také s oslovenym vedoucim pracovnikem. Otazky byly
pozménény s ohledem na kompetence manazera. Pozadala jsem ho o odpovédi na
otazky typu, jakym zptisobem hodnoti své podiizené, jaké nabizi vedeni benefity pro
zameéstnance, co podle né€j nejvice motivuje jeho zaméstnance. Zamestnanci a manazer
organizace se shodli prakticky na kazdé otazce. Da se tedy fici, ze manazer své
zaméstnance velmi dobfe zna. Shodli se mimo jiné zejména na nizkém finanénim
ohodnoceni. Manazer védél, ze jeho zamé&stnance nejvice motivuje dobry pracovni
kolektiv a vedeni. Dale se shodli na vyuzivani benefitu, tedy starsi pedagogové vyuziji
radé&ji prispévky na lékatfe, naopak mladsi radéji zavitaji na n€jaky koncert. Uvedl, ze
ma zajem zapracovat na pravidelném predani zpétné vazby pro kazdého zaméstnance,
coz presné koresponduje s nazory zameéstnanci o tom, Ze jim zpé€tna vazba neni
vedenim poskytovana pravidelné. Nékterym vlastné vibec. V poskytovani moznosti
dalSiho vzdélavani nebo obsahu nabidky na dalsi vzdelavani se opét manazer shodl se

svymi zamé&stnanci. Nabidka je podle obou tazajicich stran dostatecné pestra.
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7 Vlastni doporuceni

Z Setfeni jsem zaznamenala z mého pohledu jeden vyrazny nedostatek. Chybi mi zde
ur¢ita mozna inovace ve Skolstvi. Zmeéna, ktera muze byt provedena jak uvnitf na
pracovisti, tak venku. Inovace nemusi byt nutné radikalni, muze se jednat i o drobna
zlepSeni, ktera nam mohou néco pfinést. Malé, ale prubézné kroky vedouci k inovaci
muizou byt ve svém diusledku mnohem pfinosné€jsi nez jedna radikalni zmeéna, jak
popsala ve svém dile Srpova. Aby se urcité véci vice standardizovaly i
zautomatizovaly, vedeni by se mélo Castéji, nejlépe v pravidelnych cyklech, vénovat
svym zaméstnancim a zaméfit se i na jejich dusevni hygienu (psychohygienu). Poté
star§i a zkuSeny pedagog muze dobfe své zkuSenosti predavat mladsim, a ne tolik
zkuSenym. Ustaleny a §t'astny kolektiv, pracovisté, kde vite, Zze se mazete spolehnout
na svého , 8éfa”“ je zakladem, ktery svym zameéstnancim dodava pocit sebediveéry a
podpory.

M¢ vlastni doporuCeni je, aby se také zaméstnavatel osloveného vedouciho
pracovnika, v nasem pfipad¢é zfizovatel, vice zajimal o své podfizené. Nejen
pedagogové ¢ili fadovi pracovnici v oboru Skolstvi, potifebuji motivaci. I vedouci
pracovnik, feditel Skoly, potfebuje stejnou péci. Potfebuje motivaci, potiebuje si
odpocinout, potiebuje leckdy vyslechnout a potfebuje citit stejnou podporu z
managementu, jakou by mél zaji§tovat svym podfizenym. Doporucila bych vymezit
si Cas na zpé€tnou vazbu, ktera by se méla dostat ke v§em zaméstnanciim. Navrhla bych
vytvoreni skupin utvofenych ze zameéstnanci s podobnym pracovnim zafazenim
(stejny stuperi tfidy nebo maximalné€ 2 az 3 stupné dohromady), aby bylo mozné v§em
pracovnikiim predat hodnoceni ze strany managementu v uritém Casovém obdobi
(alespori kvartalni hodnocenti), ale 1 pfijmout jejich osobni pocity. Utvoreni skupin by
samoziejmé zalezelo na poCtu zaméstnanct v organizaci. V mensich organizacich je
snaz§i udrzet individualn&jsi pfistup, ale také pravidelné porady nejsou na Skodu.
Vsichni se spolecné potkaji, mohou sdilet riazné informace, vzajemné o nich
diskutovat, a je§té si mnohdy i pfijemné posedét. UrcCité také vnimam, ze je velice
dulezité vzdélani. Vime, Ze zalezi hodné€ na postoji feditele, ale pedagogickych
pracovnika s ukon¢enym pedagogickym vzdélanim neni mnoho. Spoustu pedagogu si
musi vzdélani doplnit uz pii své préci, a to je nesmirné€ narocné. Zde vidim velikou

rezervu, protoze vétSina letych vystudovanych pedagogi bez urcitého typu
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doskolovani nebo psychohygieny je Casto ,vyhofela“ a naopak bez kompletniho
pedagogického vzdélani, Casto s mnoha kurzy, je pedagog energicté)si, napaditéjsi a
Casto 1 oblibenéjsi. Jako dalsi doporuceni mize byt dobré zazemi, v ramci moznosti

kvalitni vybavenost, naptiklad kdvovar, mistnost (sborovna) pro odpocinek.
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ZAVER

Bakalaiska prace na téma firemni strategie rozvoje zaméstnanci predstavuje rizné
typy Cinnosti, které organizace pro své zameéstnance realizuje tak, aby urcitym
zpusobem fungovala a v nejlepSim, prosperovala. Zaméfila jsem se na fizeni
vzdélavani a rozvoj zameéstnancti v oblasti Skolstvi. Hlavni metoda pouzita v této praci
byla metoda dotazovani formou individualnich rozhovori se zaméstnanci v oblasti
Skolstvi, ale také s jejich manazerem. Zde byla také pouzita stejnd metoda. Zavérem

jsem zvolila metodu komparace ziskanych dat.

V teoretické Casti byly charakterizovany urcité pojmy, které s timto tématem souvisi,
jako napftiklad cil a metodika, koncepce fizeni lidskych zdroji, komunikace se

zameéstnanci, strategie fizeni lidskych zdroju, filozofie odménovani zaméstnancti.

V praktické ¢asti jsem se zaméfila na vlastni Setfeni, kdy cilem bylo zjistit individualni
pohled respondenta formou dotazovani v oblasti Skolstvi na jejich rozvoj a péci

v daném oboru.

Vysledkem tohoto Setfeni bylo zjisténi, ze pro respondenty je motivace zasadnim
faktorem za dobfe odvedenou praci a dobry pracovni kolektiv. Shodli se na tom
vsichni na$i respondenti. Toho si je védom i manazer, kdy kolektiv je pro jeho
zaméstnance velice dulezity a také mu zalezi na jeho udrzitelnosti. Naopak
respondentim chybi zpétna vazba a nejsou spokojeni s finanénim ohodnocenim.
Manazer vi, ze na pravidelné setkani mnoho Casu nezbyva a finance sam bohuzel
nedokaze mnohdy ovlivnit. Nahrazuje to tak riznymi kompenzacemi formou benefita,

spoleCenskych akci nebo odmén.

Z mého pohledu a z pohledu mého Setfeni jsem presvédCena, ze zménu by v tomto
piipad& mél zajistit ziizovatel, jakozto zaméstnavatel (Krajsky utad, MSMT). Kazdy,
kdo motivuje, potfebuje byt také motivovan. Dulezité je védét, jaké mame cile a
pripravit si ktomu jasnou koncepci. Toto jsou ty postupné zmeény, malé kroky,
ze kterych se stavaji veliké véci. Zautomatizovani porad nebo pravidelnych setkani.
Zde se mizeme motivovat navzajem, doSkolovat nebo si predat vzajemné informace,

zkuSenosti 1 pohled z praxe. Nezapominejme na nepedagogické pracovniky. Jsou
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vyznamnym klicem ve vSech organizacich, je jich ¢im dal méné a my bychom si je

meéli umét predchazet.
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Priloha 1: Seznam otazek pro individualni rozhovor se zaméstnanci

10.

Muzete uvést jaky je vas vek, kolik let pracujete v této organizaci a jaké je vase
nejvyssi dosazené vzdelani?

Jaké 2 moznosti, byste oznacil/a jako hlavni pro vasi motivaci k lepSim pracovnim
vykontim?

Poskytuje vam zaméstnavatel zp&tnou vazbu hodnotici kvalitu vasi prace? Pokud
ano, v jaké je to formé&? Pravidelné ¢i obcas?

Uvedte, které ze zaméstnaneckych benefitd jsou vam pravidelné poskytovany a
které vy sam/a povazujete za nejcennéjsi.

Jak byste ohodnotil/a vysi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych benefitl)
vzhledem k narocnosti vasi prace? Je n¢€jaky dalsi benefit, ktery byste ocenil/a jako
soucast vasich odmeén?

Je podle vaseho nazoru moznost vzdélavani a rozvoje ve vasi organizaci piinosna
a zajimava? Z jakého divodu?

Poskytuje vam zaméstnavatel moznost dalsiho odborného vzdélavani ve vasi
specializaci ¢i v jinych oblastech? MuZete uvést, jak Casto a které to jsou?

Jaka oblast vzdelavani by vas nejvice zajimala?

Jaké jsou nejcCastéji realizované metody vzdélavani ve vasi organizaci? Které
povazujete za nejefektivnési?

Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasi organizaci jako ,,podnétné k dal§imu

vzdélavani a rozvoji“? Z jakého divodu?



Priloha 2: Autenticky prepis individualnich rozhovori se zaméstnanci

Respondent 1:

1. Muzete uvést jaky je vas vék, kolik let pracujete v této organizaci a jaké je
vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Je mi padesat a ve Skolstvi pracuji uz pres dvacet let. Mam stfedni uméleckou skolu

zakon¢enou maturitni zkouskou a ted’ se vénuji détem na prvnim stupni. Nechci se uz

v mém veku trapit se star§imi zaky, tak radeji ucim ty mladsi.

2. Jaké 2 moznosti, byste oznacil/a jako hlavni pro vasi motivaci k lepSim
pracovnim vykonim?

No za me¢ je to rozhodné kolektiv, diky bohu mame vyborny kolektiv. Mame dobré

vedeni Skoly a také by mé dokazala motivovat pekna vyplata.

3. Poskytuje vam zaméstnavatel zpétnou vazbu hodnotici kvalitu vasi prace?
Pokud ano, v jaké je to formé? Pravidelné ¢i obcas?

No, to je docela zajimava otazka. Velmi aktualni. Uz jsem o tom s vedenim mluvila,

chtélo by to vice spolecnych sezeni. VétSinou mé zajima, jak si vedu, jestli to, co

délam, délam dobfe a taky jestli si na mé tfeba nekdo nestézuje. To mi tedy vazné

chybi. Zpétnou vazbu dostanu jen tehdy, kdy si o ni feknu. To je podle mého nazoru

Skoda. Mohlo by to vice motivovat.

4. Uved’te, které ze zaméstnaneckych benefitii jsou vam pravidelné poskytovany
a které vy sim/a povazujete za nejcennéjsi.

Ano, benefity nabizi zaméstnavatel pékné. Ve svém véku vyuzivam samoziejmeé

hlavné piispévky na doktory. Chodim na rehabilitace a na masaze kvuli zadim. Pak

taky jednou ro¢né o prazdninach jedu aspon na dva tydny do lazni, to mam moc rada.

Na to mi taky pfispivaji. Dokonce jsem s vnuckou vyuzila i1 prispévek na dovolenou

loni v 1été. A pak taky zubaf, taky mi pfispivaji na zubaiské oSetieni. To taky hodné

oceriuji, to je vzdy strasné drahé, dneska ta zubni péce. Mimochodem kazdy pul rok

chodim na zubni hygienu, abych t€ém nejhorS§im bolestem zubl aspon piedchazela.

Jinak se mi moc libi pfispévky na rizné kulturni akce. Minuly rok jsem byla nékolikrat

se sestrou v divadle a kolegyné z prace se mnou §la 1 na operu, manzel to moc nema

rad. Dost ¢asto vedeni rozesila emaily a tam si pak ze v§eho miiZzeme vybrat. Jenom je



lepsi se rychle nahlasit, vétSinou maji jen omezeny pocet listki nebo vstupi. Rada beru

vnoucata do Zoo.

Co se tyka vyplaty nebo spis jednorazovych odmeén. Ucitelé nejsou moc dobfte placeni.

Tak to by bylo piijemné, kdyby se to jednou v budoucnu zménilo, ale j& se toho uz asi

nedoziji. Myslim, ze za to, jakou neseme denné z4t€z na ramenou, bychom si to

zaslouzili. Vzdyt ta zodpovédnost je obrovska. To, co nosime v hlavé a predavame
naS§im détem. Vzdyt bez nas by déti nemély dostatecné vzdélani - a to je vdék?

Vsechno se ted’ zdrazuje a neni jednoduché vyjit. No, jednoduse bych ocenila Castéji

jednorazové odmény od statu.

5. Jak byste ohodnotil/a vysi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych benefitu)
vzhledem k narocnosti vasi prace? Je néjaky dalsi benefit, ktery byste ocenil/a
jako soucast vaSich odmén?

To uz jsem asi hodné shrnula v pfedesl¢ otazce, co myslite?

6. Je podle vaseho nazoru moznost vzdélavani a rozvoje ve vasi organizaci
prinosna a zajimava? Z jakého duvodu?

To urc€ité ano, vedeni se snazi nam vSechny nabidky pfedat. Mazeme se vzdélavat
kdykoliv chceme, samoziejmé mimo pracovni dobu. Neékdy, po domluvé, se ucastnime
Skoleni 1 v pracovni dobé. Chodi to minimalné tiikrat, nékdy 1 pétkrat tydné. To je ale
na Vas, jestli si to vibec prectete. Nékdy na to nemam ani Cas. Nékdy jsem rada, ze
zvladnu povinné pracovni zalezitosti. Velmi Casto, a to jsem se 1 nékolikrat
zcastnila doma vecer, chodi online kurzy v oblastech détské psychologie. To je hodné
zajimavé. Ja mam ve svém véku trochu problém ovladat online Skoleni. Takze kdyz
mam cas, radéji se zastavim na néjakém Skoleni nebo poradé.

7. Poskytuje vam zaméstnavatel moznost dal§iho odborného vzdélavani ve vasi
specializaci ¢i v jinych oblastech? Muzete uvést, jak Casto a které to jsou?

Ano, 3 - 5x tydné. Cokoliv nas zajima, mame podporu vedeni.

8. Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zajimala?

Zajiméa me historie a d€jiny, takze tfeba vikendovy seminaf na toto téma bych uvitala.

Je to v podstaté muj konicek.

9. Jaké jsou nejcastéji realizované metody vzdélavani ve vasi organizaci? Které
povazujete za nejefektivnéjsi?

Online kurzy, porady.



10. Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasi organizaci jako ,,podnétné
k dalSimu vzdélavani a rozvoji“? Z jakého duvodu?

Ano, ale fikam, v€tSinou na to nemam cas.

Respondent 2:

1. Muzete uvést jaky je vas vék, kolik let pracujete v této organizaci a jaké je
vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Jsem zde ve Skole uplny novacek, je mi 32 let, pracuji jako asistent pedagoga teprve

prvnim rokem. Jest€ o prazdninach jsem byla na matefské dovolené. Pivodné jsem

vystudovala Cestovni ruch na VSO a pak pracovala deset let v marketingu, ve firmé s

telekomunikacemi. Po matetské dovolené jsem se rozhodovala co délat dal, abych se

mohla v klidu napil vénovat dcefi a nemusela zpét do kancelare. A tak jsem si udélala

na Karlové univerzit€, konkrétné na katedie celozivotniho vzdélavani akreditovany

kurz, studium pedagogiky na asistenta pedagoga. Tady ve Skole me vedeni pftiradilo

do prvni tfidy. Pracuji tu se dvéma détmi se specialnimi potfebami a zatim jsem moc

spokojena a myslim, ze jsem se v této praci nasla.

2. Jaké 2 moznosti, byste oznacil/a jako hlavni pro vasi motivaci k lepSim
pracovnim vykonim?

Jednou z nejvétSich motivaci je jednoznacné pocit z dobfe odvedené prace. No, a pak

kolektiv a dobré vedeni. Ale asi nejvétsi radost a motivaci mi pfinasi uspéch a pokrok

mych zakul se specialnimi potfebami, i kdyz tfeba nepatrny.

3. Poskytuje vam zaméstnavatel zpétnou vazbu hodnotici kvalitu vasi prace?
Pokud ano, v jaké je to formé? Pravidelné ¢i obcas?

To moc nemohu posoudit, jsem tu zatim vazné kratce. Ale nejvic o mé praci mluvim

se svou tfidni ucitelkou napfimo, jsem komunikativni a ona mi hodné pomaha, radi a

u¢i me. Réada se od ni u¢im novym veécem.

4. Uved’te, které ze zaméstnaneckych benefitii jsou vam pravidelné poskytovany
a které vy saim/a povazujete za nejcennéjsi.

Benefity jsem zatim naplno nevyuzila, nicméné o nich vim a jako nejzajimavéjsi se mi

zdaji zdravotni benefity. Rozhodné budu vyuzivat poukazy na zubni hygienu, masaze

a rehabilitace. Ted bohuzel feSim zdravotni potize s klouby, boli mé& obé zapésti a



rehabilitace navstévuji Casto. Pak se mi velmi zamlouvaji také pfispévky na stravovani.

Kdyz je dcera ve Skolce a manzel v praci, asponi nemusim vaftit. Urcité chci vyuzit

benefity smétujici ke vzdélavani, mam trochu v planu se déle realizovat jako asistent

pro zaky s odliSnym mateiskym jazykem, takze jazykové kurzy budou rozhodné
pfinosné.

5. Jak byste ohodnotil/a vysi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych benefitu)
vzhledem k narocnosti vasi prace? Je néjaky dalsi benefit, ktery byste ocenil/a
jako soucast vasSich odmén?

Musim na to odpovidat? K tomu bych se zatim nevyjadfovala, nemam poradné zadné

zkuSenosti. Mozna pozdéji.

6. Je podle vaseho nazoru moznost vzdélavani a rozvoje ve vasi organizaci
prinosna a zajimava? Z jakého duvodu?

Kladu na sebe vysoké naroky, co se tyka vzdélavani. Nabidka je urcité pestra,

zajimava, kazdy den pfichazi nabidky z vedeni. Ale jsem takova, ze sama dost Casto

vyhledavam rtizné online kurzy, seminafe nebo prednasky na rizna témata v riznych
oblastech m& to bavi a zajima. Casto se ted’ do¢itam v nabizenych emailech o tématu,

,,Sikana ve Skolstvi”, tak to je fajn, ze se tohle téma takhle oteviené fe§i. Mozna bych

ocenila vice té détské psychologie vzhledem k mému zaméteni na déti se specialnimi

potfebami. Chtéla bych proniknout obecné do duse ditéte, nejen kdyz tesi néjaky
problém.

7. Poskytuje vaim zaméstnavatel moznost dalSiho odborného vzdélavani ve vasi
specializaci ¢i v jinych oblastech? Muzete uvést, jak Casto a které to jsou?

Ano, o tom jsem ted mluvila.

8. Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zajimala?

Urcité jiz zminiovana détska psychologie a zaclenéni déti s OMJ (odliSny matetsky

jazyk) do spolecnosti.

9. Jaké jsou nejcastéji realizované metody vzdélavani ve vasi organizaci? Které
povazujete za nejefektivnéjsi?

Porady, prednasky s prednasejicim.

10. Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasi organizaci jako ,,podnétné

k dalSimu vzdélavani a rozvoji“? Z jakého duvodu?



Urcité ano. Prostfedi ve Skole hodnotim jako ,podnétné k dalSimu vzdélavani a

rozvoji, vzhledem ke vSem typim nabidek ze strany vedeni.

Respondent 3:

1. Muzete uvést jaky je vas vék, kolik let pracujete v této organizaci a jaké je
vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Je mi padesat osm let. Studovala jsem stifedni Skolu Pedagogickou, slozila jsem

maturitu. Nikdy jsem neméla jiné zaméstnani, uz pres tficet pét let pracuji jako

ucitelka. Tady ve Skole jsem patym rokem. Zazila jsem uz tolik reforem. Bohuzel tato

prace nikdy nebyla moc dobfe placena, takze bych si prala dostat pfidano. Kdybych

déti neméla tak rada, uz bych ve skolstvi pravdépodobné nepracovala.

2. Jaké 2 moznosti, byste oznacil/a jako hlavni pro vasi motivaci k lepSim
pracovnim vykonim?

Ja ucim Zemeépis a Dé&epis na druhém stupni, takze nejvic me t&si, kdyz to déti chtéji

védeét, kdyz to umi a kdyz vSemu rozumi. Pak taky mame velmi dobry pedagogicky

kolektiv a vedeni Skoly se zlepSilo. Mimochodem mame krasnou budovu skoly. To

prostfedi, kde pracujeme je moc hezké, to cloveka v mém veku také t&€si. Rada se po

nas$i Skole rozhlizim, citim se tu dobfe a pfijemné a myslim, ze i déti. To hodnotim

velmi kladné.

3. Poskytuje vam zaméstnavatel zpétnou vazbu hodnotici kvalitu vasi prace?
Pokud ano, v jaké je to formé? Pravidelné ¢i obcas?

Za ta léta praxe uz zpétnou vazbu nedostavam, ale kdyz si o ni feknu, to ji vzdy

dostanu. Na pedagogickych poradach se stejné vSechny resty nebo problémy

zvefejnuji a fesi thned a osobni konzultace s vedenim méame kdykoliv k dispozici.

4. Uved’te, které ze zaméstnaneckych benefiti jsou vam pravidelné poskytovany
a které vy sim/a povazujete za nejcennéjsi.

Vite, dfiv jsem je vyuzivala vic. V. mém véku uz moc nechodim na koncerty, ani

nevyuzivam piispévky na sport. Od dob, co jsem vdovou, jsem na vSechno sama. Co

je momentalné nejvetsi pomoc jsou prispévky na razna lékarska vySetfeni,

rehabilitace, masaze a dichodové benefity. To velmi oceriuji. A nakonec to, ze

nemusim vafit a chodim do jidelny.



5. Jak byste ohodnotil/a vysi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych benefiti)
vzhledem k narocnosti vasi prace? Je néjaky dalsi benefit, ktery byste ocenil/a
jako soucast vaSich odmén?

Jak jsem ftikala, vSechno je drahé, ocenila bych navySeni mzdy. Myslim, Ze jsou s mou

zvazit. Hlavnég, vzhledem k té velké zodpovédnosti nejen za zaky nebo studenty, ale 1

spravnost informact, které jim pfedavame a musime se to taky nékde naucit a vénovat

tomu svuj ¢as.

6. Je podle vaseho nazoru moznost vzdélavani a rozvoje ve vasi organizaci

prinosna a zajimava? Z jakého duvodu?

Takhle, nabidka je urcité pestra, ale ja uz dnes Zadné online kurzy nebo zputsoby, jak
se vzdélavat, vzhledem k véku a starostem se svym zdravim, nevyhledavam. Pokud
vSak samoziejmé nejde o povinné Skoleni ze strany vedeni, to absolvuji se zajmem,

pochopitelné. A rozhodné preferuji osobni setkani, myslim Skoleni se Skolitelem.

7. Poskytuje vam zaméstnavatel moznost dal§iho odborného vzdélavani ve vasi
specializaci ¢i v jinych oblastech? Muzete uvést, jak ¢asto a které to jsou?

To urcité. Tato Skola toho nabizi spoustu. Nékdy je nabidka az agresivni.

8. Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zajimala?

Rada bych zase ucila Zemépis, takze bych si pottebovala zopakovat latku.

9. Jaké jsou nejcastéji realizované metody vzdélavani ve vasi organizaci? Které
povazujete za nejefektivnéjsi?

Jak jsem fikala, jedin€, kdyz musim. Povinné Skoleni, porady nebo seminare, které

Skola realizuje.

10. Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasi organizaci jako ,,podnétné

k dalSimu vzdélavani a rozvoji“? Z jakého duvodu?

Prostredi ve Skole urcité hodnotim jako ,,podnétné k dalSimu vzdélavani. Dobré Skoly
jsou od toho, aby kromé zakladniho vzdélavani dokazaly motivovat a zvySovat zajem
o védomosti & znalosti v riiznych oborech. Skola musi umét motivovat nejen své zaky

a studenty, ale 1 pedagogy, nemyslite?



Respondent 4:

1. Muzete uvést jaky je vas vék, kolik let pracujete v této organizaci a jaké je
vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Je mi 31 let a vystudovala jsem stfedni Skolu pedagogickou s maturitou. Na nasi Skole

jsem prvnim rokem, a ne jako ucitel, jako asistentka pedagoga, ale v provoznim tymu

jako skolni poradce, takze dohlizim na zajmy déti i rodica. Pivodné jsem ucitelka z

matefské Skoly, ale to mé nijak nebavilo a 0 zméné zaméstnani jsem uvazovala

prakticky hned po néstupu do Skolky. Na mém predchozim mist¢ mi nevyhovoval
hlavné kolektiv, kolegové nebyli zrovna mili a také misto mého plisobiste, méla jsem
to daleko.

2. Jaké 2 moznosti, byste oznacil/a jako hlavni pro vasi motivaci k lepSim
pracovnim vykonim?

Nejlepsi pocit mam z dobfe odvedené prace, pak je pro mé velmi dilezity kolektiv lidi

a vedeni skoly. Zene mé& kupiedu moje uZite¢nost na stavajici pozici. Nejlepsi je pocit,

ze pomuzu n¢jakému zakovi v nesnazich.

3. Poskytuje vim zaméstnavatel zpétnou vazbu hodnotici kvalitu vasi prace?
Pokud ano, v jaké je to formé? Pravidelné ¢i obcas?

Ano, mame tydenni meetingy se Skolni psycholozkou. A hlavné tim, ze jsem na své

pozici zatim kratce, vSechny svoje stanoviska i zavéry konzultuju bud s nékym

sluzebng¢ star§im nebo se zkuSenéjsimi kolegy.

4. Uved’te, které ze zaméstnaneckych benefitii jsou vam pravidelné poskytovany
a které vy sim/a povazujete za nejcennéjsi.

Nejlepsi jsou rizné piispévky na sportovni nebo kulturni akce, rada se bavim. Chodim

na koncerty 1 hudebni festivaly, to hlavné. Co zase pro zménu nevyuzivam jsou Skolni

obédy. Mam sklony k tloustnuti, tak si musim varit sama. Misto toho bych klidné
ocenila vyssi finan¢ni odmény nad ramec mé prace.

5. Jak byste ohodnotil/a vysi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych benefiti)
vzhledem k narocnosti vasi prace? Je néjaky dalsi benefit, ktery byste ocenil/a
jako soucast vaSich odmén?

Podle mé jsou platové podminky pro pracovniky ve Skolstvi stale dost podprimérmé s

ohledem na narocnost naseho povolani. Ale zase Skola mé podporuje ve studiu na

vysoké skole, a tak vyuzivam rizné jazykové kurzy, coz je velmi piijemné.



6. Je podle vaseho nazoru moznost vzdélavani a rozvoje ve vasi organizaci
prinosna a zajimava? Z jakého duvodu?

Nabidka je urcité prinosna a dostacujici. Nejvic mé zajima oblast psychologie ditéte,

s tim souvisi zvladani nelehkych az naro¢nych situaci, nejen ve vztahu ucitel - dité, ale

také ucitel - rodic.

7. Poskytuje vim zaméstnavatel moznost dal§iho odborného vzdélavani ve vasi
specializaci ¢i v jinych oblastech? Muzete uvést, jak Casto a které to jsou?
Ano, momentaln€ studuji vysokou §kolu s ekonomickym zamétrenim a chtéla bych si
rozsitit kvalifikaci, ale také obzory ve Skolstvi. Ve volnych chvilich, pokud se zrovna
neucim na zkousky, Casto délam razné online Skoleni, co nam z vedeni posilaji do e-
mailu. Vedeni dostane nabidku od raznych vzdélavacich instituci a pak nam je
preposila. Myslim si, ze clovek by se nemél prestat vzdélavat hlavné z divodu tréninku

vlastnich mozkovych bun¢k.

8. Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zajimala?

Psychologie ditéte, ekonomie ve skolstvi, jazykové kurzy.

9. Jaké jsou nejcastéji realizované metody vzdélavani ve vasi organizaci? Které
povazujete za nejefektivnéjsi?

Online kurzy, porady, setkani, kde se fesi aktualni témata.

10. Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasi organizaci jako ,,podnétné
k dalSimu vzdélavani a rozvoji“? Z jakého duvodu?

Tady odpovim velmi stru¢né, prostiedni 1 nabidku Skoly hodnotim zatim velmi kladné€,

moc dlouho tu vSak nepracuji.



Priloha 3: Seznam otazek pro individualni rozhovor s manazerem organizace

1. Muzete uvést jaky je vas vek, kolik let pracujete v této organizaci a jaké je vase

nejvyssi dosazené vzdelani?

2. Jaké 2 moznosti, byste oznacil/a jako hlavni pro motivaci vasich zaméstnancu

k lepsim pracovnim vykonim?

3. Poskytujete svym zaméstnancim zpétnou vazbu hodnotici kvalitu jejich prace?

Pokud ano, v jaké je to forme? Pravidelné ¢i obcas?

4. Uved'te, které ze zaméstnaneckych benefitli zaméstnanciim poskytujete a o kterém

se domnivate, ze je pro n€ nejcennéjsi?

5. Jak byste ohodnotil/a vysi odmén (mezd a zaméstnaneckych benefitti) vzhledem

k narocnosti prace zaméstnancu? Je néjaky dalsi benefit, ktery byste jim rad

nabidnul jako soucast jejich odmén?

6. Je podle vaSeho nazoru moznost vzdélavani a rozvoje ve vasi organizaci pfinosna

a zajimava? Z jakého divodu?

7. Poskytujete zaméstnancim moznost dalsiho odborného vzdélavani v jejich

specializaci ¢i v jinych oblastech? MuZete uvést, jak Casto a které to jsou?

8. Jaka oblast vzdélavani podle vas zaméstnance nejvice zajima?

9. Jaké jsou nejCastéji realizované metody vzdélavani ve vasi organizaci? Které

povazujete za nejefektivnési?

10. Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasi organizaci jako ,,podnétné k dalSimu

vzdélavani a rozvoji“? Z jakého divodu?



Priloha 4: Autenticky prepis individudlniho rozhovoru s manazerem organizace

1. Muzete uvést jaky je vas vék, kolik let pracujete v této organizaci a jaké je
vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Jsem feditelem této organizace, je mi 40 let a vystudoval jsem stfedni pedagogickou

Skolu, nasledné pokrac¢oval na pedagogickou fakultu, kde jsem se zaméfil na studium

jazyka a literatury. Ve Skolstvi se pohybuji od konce svych studii, bezmala 15 let.

2. Jaké 2 moznosti, byste oznacil/a jako hlavni pro motivaci vaSich zaméstnancu
k lepSim pracovnim vykonum?

Myslim, ze kazdy z nich, vCetné mé, pozaduje klid a mir na pracovisti. Podle mé

zameéstnance motivuje spravedlivé, schopné vedeni, které zajima nazor svého

zaméstnance, dobry kolegialni vztah na pracoviSti a bohuzel zejména platové
podminky a benefity.

3. Poskytujete svym zaméstnancum zpétnou vazbu hodnotici kvalitu jejich
prace? Pokud ano, v jaké je to formé? Pravidelné ¢i obcas?

Musim se piiznat, ze velmi zfidka. Nebo tak, ne na pravidelné bazi, neni na to Cas,
bohuzel. Pofadame s vedenim Skoly pravidelné porady, jsou jednou meésicné
minimalné, kde se kazdy muaze kdykoliv vyjadiit, cokoliv probrat, na cokoliv se zeptat,
samoziejme funguji i na e-mailu a telefonu a ke svym zaméstnanciim se snazim byt
vzdy viely. Pokud si n€kdo o zpétnou vazbu individuédlné pozada ptimo mé, ptipravim
mu ji v kratkém Casovém intervalu kdykoliv.

4. Uvedte, které ze zaméstnaneckych benefiti zaméstnancam poskytujete a o
kterém se domnivate, Ze je pro né nejcennéjsi?

Tak poskytujeme samoziejmé naprosto bézné benefity. Nijak zvlast se nelisime od

jinych skol. Prispivame na denni stravovani, podporujeme kulturu, rizné hudebni a

divadelni akce, prispivame na sport, lékarské prohlidky a osetfeni rizného druhu. Na

to by Vam nejlépe odpovédéla nase pani zastupkyné. Co se tyka zajmu o benefity, to
je asi rizné, zalezi nejspis§ na véku zaméstnance.

5. Jak byste ohodnotil/a vySi odmén (mezd a zaméstnaneckych benefitu)
vzhledem k narocnosti prace zaméstnancu? Je néjaky dalSi benefit, ktery
byste jim rad nabidnul jako soucast jejich odmén?

Tohle je velmi zaludna otazka, na kterou nerad odpovidam. Vim, ze ve Skolstvi nejsou

takové platy, aby byli zaméstnanci spokojeni, bohuzel. Sdm bych to rad zménil.



Snazim se to svym zaméstnancim vykompenzovat vstiicnym pfistupem, ob¢asnou
jednorazovou odménou tfeba k narozenindm a také poradame pravidelné vanocni
vecCirky, jarni setkani ve vinném sklipku, hory apod. Snazime se tmelit kolektiv
riznymi zabavnymi akcemi.

6. Je podle vaseho nazoru moznost vzdélavani a rozvoje ve vasi organizaci

prinosna a zajimava? Z jakého duvodu?

Jsem si jist, ze ano. Dostavame mnoho nabidek od vzdé€lavacich institutd, kam se
poctivé piihlasujeme se zajmem o nové trendy, svym zaméstnancim tak nabizime
moznosti individualniho rozvoje nejen védomosti, ale i osobnostniho rozvoje.

7. Poskytujete zaméstnancum moznost dalSiho odborného vzdélavani v jejich
specializaci ¢i v jinych oblastech? Muzete uvést, jak ¢asto a které to jsou?
Samoziejmé zejména v oblastech Skolstvi, nenabizime zaddné kurzy vylozené¢ mimo
obor Skolstvi. Kazdopadné jsme kdykoliv otevieni tomu, aby na$i zaméstnanci
roz§itovali své kvalifikace, studovali, zajimali se. V tomto je rozhodné dostate¢né
podporujeme, dovoluji si fict, Ze velmi Casto 1 v pracovni dobé. Vedeni rozposila

adekvatni nabidky téméf kazdy den. Taky je dostavam.

8. Jaka oblast vzdélavani podle vas zaméstnance nejvice zajima?

Jsem si dokonce jist, ze psychologie ditéte a jazykové kurzy jsou vyhledavany nejvice.

9. Jaké jsou nejcastéji realizované metody vzdélavani ve vasi organizaci? Které
povazujete za nejefektivnéjsi?

Skolni seminafe na riizn4 aktualni témata a pak online §koleni. Vyhoda t&chto on-lind

je ta, ze si Skoleni splni kazdy zaméstnanec dle svych vlastnich casovych moznosti.

To hodné vyuzivame. Snazime se rozsifovat nabidku stale. Ted jsem se tfeba zaméfil

na zaClenéni déti s odliSnym matefskym jazykem do spolecnosti, to je ted aktualni

téma. A pak mam na stole pripravené zdravé stravovani, ale to je vzdy béh na dlouhou

trat’ pochopitelné.

10. Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasi organizaci jako ,,podnétné
k dalSimu vzdélavani a rozvoji“? Z jakého duvodu?

Urcité ano, dostavam pozitivni ohlasy. Podle mé je nabidka pestrd. Myslim, ze

nabidkou vzdélavani motivujeme nejen zaky, ale 1 pedagogy a pracovniky Skoly,

kazdy si najde to “své”.



