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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnym cielom tejto diplomovej prace je identifikovat’ nedostatky v nabore novych
pedagogickych zamestnancov na dvoch strednych Skoldch na zdpadnom Slovensku.
Ciastoénym ciel'om je formulovat’ doporuéenia pre zlep$enie ndborového procesu.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologickd Cast’ prace obsahuje zhrnutie poznatkov z odbornej domacej aj
zahrani¢nej literatury. Teoretickd Cast’ tejto prace komparuje ndzory z odbornych zdrojov v
oblasti ziskavania a vyberu zamestnancov v prostredi strednej Skoly. V praktickej Casti
charakterizujeme dve stredné Skoly na zdklade rozhovorov so zdstupcami manaZmentu.
Vzhl'adom k pandemickej situacii prebiehali rozhovory online formou. Priméarne data boli
poskytnuté prostrednictvom troch rozhovorov s manazmentom skoly a sluzili ako primarny
zdroj k vytvoreniu kvalitativneho vyskumu. Rozhovory boli zaznamenané na nahravacie
zariadenie a neskor prepisané do elektronickej podoby. Pre vacsiu relevanciu Setrenia je v
praktickej Casti vyuzito aj kvantitativnej metody vyskumu prostrednictvom dotaznikového
Setrenia, ktorého sa zucastnilo 45 pedagogickych zamestnancov z dvoch strednych skol.
Dotaznik bol vytvoreny cez internetovil platformu Survio a obsahoval 20 otazok.
Dotaznikové Setrenie bolo zlozene z dvoch sekcii, prva sekcia bola venovand sticasnému
systému a druhd sekcia bola tvorenad identifikaénymi otdzkami. Tieto dve sekcie boli
nasledne spojené pomocou tabuliek a vyhodnotené samostatne alebo v zavislosti na
suvisiacich otazkach.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z vysledkov dotaznikového Setrenia vyplinulo ze vac¢Sina kandidatov, na teraz uz sucasnych
miestach, bola oslovena priamo $kolou a to konkrétne 75% respondentov. Vyzkum napriek
tomu odhalil niekol'ko Ciastkovych nedostatkov, a preto boli navrhnuté vhodné odporucania
s cielom zdokonalit ndborovy proces. Ako nedostatky ndborového procesu mozme
jednoznacne oznacit nejasné rozdelenie povinnosti v oblasti personalnej agendy
manazmentu Skoly, oblast’ online inzercie vol'nych pracovnych miest, ale taktiez rezervy v
oblasti komunikécie, a to ako externej taktiez aj interne;.

4. Zavéry a doporuceni:

Pre ucely diplomovej prace boli navrhnuté odporucania pre prax, ¢im bol naplneny
posledny ciel' diplomovej prace, ktord reaguje na zistené nedostatky a pontkaji vhodné
rieSenia pre skvalitnenie naborového procesu. Hlavnymi odpori¢aniami je zaradenie online
inzercie medzi primarne zdroje oslovovania novych uchadzafov, definovanie jasnej
persondlnej stratigie, skvalitnenie internej aj externej komunikéacie a hlbsia spolupraca s
vysokymi Skolami.

KLIiCOVA SLOVA
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of the diploma thesis is to identify shortcoming in the recruitment of new
teaching staff at two secondary school in western Slovakia. A partial goal is to formulate
recommendations for improving the recruitment process.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part of the work contains a summary of knowledge from
professional domestic and foreign literature. The theoretical part of this work compares
opinions from professional sources in the field of recruitment and selection of employees in
high school environment. In the practical part we characterize two secondary schools on the
basis of interviews with representatives of management. Due to the pandemic situation, the
talks took place online. Primary data were provided through three interviews with school
management and served as the primary source for the development of qualitative research.
The interviews were recorded on a recording device and later transcribed into electronic
form. For the greater relevance of the survey, the practical part also uses a quantitative
research method through a questionnaire survey, which was attended by 45 staff from
secondary schools. The questionnaire was created via the Survey internet platform and
contained 20 questions. The questionnaire survey consisted of two sections, the first section
was devoted to the current system and the second section was made up of identification
questions. The two sections were then tabulated and evaluated separately or depending on
related issues.

3. Result of research:

The results of the questionnaire survey showed that the majority of candidates, in the
current positions, were addressed directly to the school, specifically 75% of respondents.
Nevertheless, the research revealed several partial shortcomings, and therefore appropriate
recommendations were proposed in order to improve the recruitment process. The
shortcomings of the recruitment process can be clearly identified by the unclear division of
responsibilities in the area of the school managements personnel agenda, the area of online
advertising of vacancies, but also reserves in the area of communication, both external and
internal.

4. Conclusions and recommendation:

The main recommendations are to include online advertising among the primary sources of
reaching new applicants, defining a clear personnel strategy, improving internal and external
communication and deeper cooperation with universities.

KEYWORDS

recruitment, selection of employees, teaching staff, high school
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1. Uvod

., Ziskavanie pracovnikov spolocne s vyberom je klucovou fazou formovania pracovnej sily
organizdcie a do znacnej miery rozhoduje o tom, akych pracovnikov bude mat organizacia k
dispozicii ”(Koubek, 2015, s. 126).

Téma diplomovej prace zahfiia problematiku ziskavania a vyberu zamestnancov v prostredi
strednej Skoly. Odbornd literatura tykajiica sa problematiky riadenia l'udskych zdrojov vo
verejnom aj sukromnom sektore vSeobecne uvadza, ze nabor a vyber zamestnancov je
kritickou oblastou ziskavania kvalitnych zamestnancov v akomkol'vek odvetvi, nielen v
prostredi strednej Skoly. DoterajSia prax v Skolskom prostredi a odborna literatara uvadza, ze
ziadne mnozstvo profesijného rozvoja a vzdeldvania zamestnancov nemodze kompenzovat
nedostatocny nabor a vyber zamestnancov, a taktiez zI¢é rozhodnutia ktoré si s naborom a
vyberom zamestnancov spojené. Nespravne a chybne vykonany nébor a vyber zamestnancov
vacsinou nakoniec vedie k fluktuacii a odchodu zamestnancov, napriklad kvoli nesuladu s
firemnou kultirou alebo nezhode s nadriadenymi a taktiez mozu existovat’ aj d’alSie priCiny
suvisiace s nespokojnostou zamestnanca s obsahom prace ¢i finanénym ohodnotenim na
pracovnej pozicii.

Problematika ziskavania a vyberu zamestnancov je v sucasnej dobe velmi aktudlna. Je
dolezité, aby podnik dokazal prilakat’ vhodnych uchddzacov o zamestnanie, a posobil na nich
pozitivne.

V odborne;j literatare tykajucej sa riadenia I'udskych zdrojov je mozZno sa stretnut’ s obecnym
stanoviskom, ze fluktuacia zamestnancov nie je ziadicim javom a predstavuje pre
zamestnavatel'a, podnikatel'sky subjekt aj institaciu d’alSie finanéné a casové naklady. V praxi
strednych $kol je mozné uviest, ze fluktuacia pedagdégov na strednych skolach poskodzuje
Studentské uspechy, predovSetkym u menej prestiznych $kol a nesulad sa prejavuje taktiez v
pedagogickom kolektive s adaptaciou nového ucitela do prostredia danej strednej Skoly.
Zaujem o pracovnu pozici ucitela strednej Skoly, hlavne strednych odbnornych $kdl a
strednych $kol bez maturity skor stagnuje, a to aj s ohladom postupného zvySovania ich
finanéného ohodnotenia. NiZ§ie finan¢né ohodnotenie pedagdégov na strednych Skolach
znizuje ich spolocenské postavenie, respektivne socialny status v spolo¢nosti, ale taktiez ma
negativny vplyv na firemnt kultaru organizacie strednej Skoly, vztahy medzi pedagdgmi
navzajom a vztahy medzi pedagégmi a Studentmi na danej strednej Skole aj vztahy s rodi¢mi
Studentov.

O nutnosti kvalitnych pedagdégov na strednych Skolach vsetkych typov a zamerania sa
diskutuje dlhodobo, najmd v kontexte reformy Statnych maturit a zavedenie maturity z
matematiky, ktora ale bola aktudlne odlozena zrejme na neurcito vzhladom na epidémiu
COVID-19 a nepripravenost’ $kolského systému. NizSie finan¢né ohodnotenie aj prestiZ na
trhu prace odradza kvalitnych pedagdgov a od toho sa odvija aj ndbor a vyber zamestnancov,
kde je nutné volit’ zo zadujemcov, ktori prejavia zdujem o danu pracovnu poziciu, aj ked ich
kvality nie st optimalne. V odbornej literatire sa vSeobecne stretdvame s ndzorom, Ze by
nabor a vyber zamestnancov mal byt v stlade so strategickymi zdmermi organizacie, firmy ¢i
institucie. To isté je mozné argumentovat’ tiez v prostredi strednej $koly. Ak si moznosti
naboru a vyberu v sulade so strategickymi ciel'mi strednej Skoly, tak je mozné UcinnejSie a
spravne postupovat’ pri nabore a vybere pedagdgov.



Stucasna prax v riadeni strednych §kol kladie oraz vacsi doraz na kvalitné procesy v riadeni
ludskych zdrojov, a to sa tyka ziskavania a vyberu zamestnancov na pracovné pozicie
pedagogov. Je v zdujme strednej Skoly, aby pedagodgovia boli kvalitny, Studenti Gspes$ny a
stredné Skola ako celok mala kvalitné renomé. Je ziaduce, aby stredné Skoly z hladiska
svojich persondlnych kapacit mali k dispozicii kvalitnych administrativno-personalnych
zamestnancov, ktory za pomoci postupov riadenia l'udskych zdrojov budu s riaditel'om alebo
vedenim strednej Skoly na naboru a vyberu kvalitnych pedagogov, ktory budi najlepSie
zodpovedat’ poziadavkam, ktoré stredna Skola k danému pracovnému miestu Specifikuje.
Pedagogicky zbor na strednej Skole je nutné vnimat’ ako I'udsky kapital, ktory je nutné d’alej
rozvijat’ a podporovat’ z hl'adiska utvarania pozitivnej firemnej kultary strednej skoly.

Odborna literatura v oblasti riadenia I'udskych zdrojov vSeobecne uvadza, Ze I'udsky kapital
predstavuje najdolezitejsi zdroj v akéjkol'vek organizacii a zahrnuje vedomosti, sklisenosti,
zruénosti, postoje a dalSie atributy nielen sucasnych zamestnancov strednej Skoly, ale aj
potencionalnych zamestnancov strednej $koly. Uroven pozadovanych atributov sa li§i podl'a
pozadovanej pracovnej pozicie. Vyber a nabor zamestnancov by mal byt transparentny a
konkrétne Specifikovat’ pracovné poziadavky a financné ohodnotenie, rovnako ako
pozadované atriblty potenciondlneho zamestnanca. Organizacia strednej Skoly taktiez musi
zabezpecit’ stlad firemej kultiry a hodndt s organizaciou strednej Skoly. Je nutné, aby
zamestnanci strednej Skoly vnimali organizaciu strednej Skoly ako pozitivne pracovné
prostredie, prostredie vzajomnej podpory a spoluprace.

Spravny a efektivny ndbor a vyber zamestnancov je predpokladom pre d’alSie zlepSovanie
kvality pedagdgov na danej strednej $kole a dlhodobym cielom je obmedzenie alebo znizenie
fluktuacie v organizicii strednej Skoly. Personalno-administrativny zamestnanci strednej Skoly
maju zodpovednost’ v spolupraci s vedenim strednej Skoly vybrat' takych potenciondlnych
pedagogov, ktori budu podla stanovenych kritérii a postupov kvality efektivne vzdelavat
Studentov strednej Skoly. Je vSak nutné uviest, ze organizacia strednych $kol sa odliSuje
socioekonomickym kontextom, sektorom, v ktorom posobi a taktieZ aktudlnou potrebou
naboru a vyberu zamestnancov. Sucasné odborné zdroje uvadzaji, Ze s rozvojom
informacnych technoldgii a novych pristupov v riadeni l'udskych zdrojov v Skolstve je eSte
potencidl. Tento potencidl a vyznam technologickych inovacii v strednom Skolstve sa
vyznamné prejavuje v kontexte sucasnej koronavirusovej krizy a nutnosti aktudlnej realizacie
online distancného vzdelavania.

Témou tejto zaverecnej prace je ziskavanie a vyber pracovnikov v Skolstve. Téma diplomovej
prace bola vybrana preto, Ze je nesmierne dolezité, aby boli v prostredi Skolstva vybrani ti
najlepSi zamestnanci. Pedagogicki zamestnanci sa podielaju na vychove a vzdelavani deti
a mladych l'udi, ich formovania a dozrievania. Personédlna praca v Skole je povazovana za
systém, ktory je zloZzeny z jednotlivych persondlnych ¢innosti a ich prepojenia.
Prostrednictvom tychto ¢innosti je naplneny hlavny ciel’ personalnej prace v skole, ¢im je
zabezpeCenie dostatku kvalifikovanych a motivovanych zamestnancov a s ich pomocou
dosiahnutie o¢akavanej Grovne vzdelavania v Skole. Praca ucitel’a je poslanim a preto je vyber
vhodnych pracovnikov pre kvalitntl $kolu klI'aicovym.

Nébor pracovnikov spociva vo vyhl'adavani vhodnych uchadzac¢ov na dané pracovné miesto.
V sucasnych trhovych podmienkach dochadza ku néboru pracovnikov z internych aj
externych zdrojov. Hlavnym cielom tejto Cinnosti je zabezpecenie vhodného poctu



uchadzacov pre vol'né pozicie. Charakteristiky tychto uchadzacov st zodpovedajice ndrokom
obsadzovanych pracovnych miest.

Pri ziskavani zamestnancov je dolezit¢ uvedomit’ si, Ze sa jedna o obojstrannt zaleZitost
a o to nakolko sa zhodnu predstavy skoly ako organizacie a uchadzaca. Zalezi na aktudlnej
situécii na trhu prace a nac¢asovani aktivit oboch stran.

Prvou castou prace je teoretickd Cast’ prace, ktord je zamerand na definiciu pojmov, ako je
nabor zamestnancov, ziskavanie zamestnancov, metody ziskavania zamestnancov v prostredi
strednej Skoly. Pri pisani teoretickej Casti prace vyuzijeme metddu reserse a Stidia literarnych
zdrojov, internych zdrojov dvoch strednych 8kol. V tejto Casti prace si na zaciatok
charakterizujeme a priblizime dve vybrané stredné Skoly. Zameriame sa na Studijné odbory,
ktoré je mozno na strednych Skolach Studovat’, na mnozstvo pedagogickych zamestnancov, na
poslanie oboch strednych $kdl a budeme sa zaoberat’ aj ich porovnanim.

Hlavnym cielom prace je identifikovat nedostatky v nabore novych pedagogickych
zamestnancov na dvoch strednych $kolach na zapadnom Slovensku. Ciastoénym cielom je
formulovat’ doporucenia pre zlepSenie ndborového procesu. Pre vyskum st vybrané dve
stredné Skoly a to Stredna odborné skola Nové Mesto nad Vahom a Stredna odborna Skola
obchodu a sluzieb v PieStanoch. Vyskum bude vykonany prostrednictvom S$truktirovaného
rozhovoru s riadite'mi Skoly, aby sme zistili ako prebieha nabor zamestnancov z ich pohl'adu.

Druhd cast’” vyskumu bude uskutocnend kvantitativnym vyskumom a to prostrednictvom
dotaznika. Dotaznik je vhodnym nastrojom pre tento vyskum preto, Ze vd’aka nemu je mozné
ziskat' informécie od velkého poctu respondentov v priebehu kratkej doby. O vyplnenie
dotaznika poziadame pedagogickych zamestnancov oboch vybranych strednych §kol.
Vysledky dotaznika budu spracované prostrednictvom analyzy a interpretacie vysledkov. Pre
lepsiu orientaciu vo vysledkoch budu vysledky znazornené aj graficky a to prostrednictvom
grafov. Ako néstroj pre ziskanie dat o postojoch zamestnancov, ich vzdelanostnej Struktire aj
demografick prislusnost som zvolil dotaznikové Setrenie.

Po vyhodnoteni vyskumu vysledkov budi pre ucely zaverecnej prace navrhnuté odportacania
pre prax, ktoré by mohli byt prospesné pri nabore pracovnikov na strednych Skolach
v budtcnosti. Tym, ze v zavere prace budu navrhnuté odporicania pre prax, bude naplneny aj
dalsi Ciastkovy ciel’ a aj posledny ciel’ prace a to je formulacia odporicani pre prax.

Téma diplomovej prace bola zvolend na zéklade osobnej motivéacie autora k Skolskému
manazmentu a k Skolstvu ako takovému.



2. Teoreticko-metodologicka ¢ast’ prace

V jednotlivych kapitolach teoretickej Casti diplomovej prace su formulované teoretické pojmy
a nasledne jednotlivé problémy tykajuce sa ziskavania a vyberu zamestnancov, ktoré su
nasledne rozpracované v praktickej casti diplomovej prace. Na spracovanie jednotlivych
kapitol st pouzité domdace aj zahrani¢né zdroje, ktoré su uvedené v zozname pouzitych
zdrojov v z&vere diplomovej prace.

Diplomova praca bude definovat’ pojmy ako je personalistika v $kolstve a personélne ¢innosti
ako su planovanie, ziskavanie a vyber zamestnancov. Pozornost bude zamerana hlavne na
samotny proces ziskavania a vyberu zamestnancov, priCom tu budi uvedené konkrétne
metody, ktoré sa v praxi beZne pouZivaji. Zavere€na praca je zamerand na personalistiku v
prostredi strednej Skoly a to hlavne na ziskavanie a prijimanie zamestnancov. Priblizenie
personalistiky v rameci Skoly je teda pre ucely tejto prace nevyhnutné.

2.1. Personalistika v prostredi strednej Skoly

Ziskavanie a vyber zamestnancov v prostredi strednej Skoly stvisi s oblast'ou personalistiky a
personalnych &innosti, ako napriklad uvadza Sikyi a kol. v publikacii Personalistika v Fizeni
skoly (Sikyt a kol.,2012, s. 15).

Pre pojem personalistika, alebo inak povedané personalna praca, byvaja taktiez pouzité aj iné
synonyma ako personalne riadenie, persondlna administrativa, persondlna sprava alebo aj
riadenie 'udskych zdrojov.

Personalistika je odvetvie, ktoré sa zameriava na ziskavanie kvalitnych zamestnancov pre
organizaciu strednej Skoly, a to v sulade nielen s pracovnopravnymi predpismy, ale tiez
Specidlnymi pravnymi predpismi, ako je Skolsky zakon, zdkon o pedagogickych
zamestnancoch a dalSie suvisiace zdkonné a podzédkonné predpisy, ktoré st uvedené v d’alSich
kapitolach.

V 20 rokoch 20 storoia su patrné prvé aktivity smerom ku zamestnancom v podobe
starostlivosti o nich a prejavenim zadujmu o ich osobné potreby. Starostlivost’ o zamestnancov
bola spocinutd v aktivitich pre vytvorenie bezpecnych pracovnych podmienok, v snahe
upravit denny pracovny rezim s priestorom pre prestdvky v praci na oblerstvenie a
odpocinok, pomoc so vzdelavanim, lekarskou starostlivostou. Pre tuto funkciu boli vy¢leneni
pracovnici povereni starostlivostou o zamestnancov tak zvani tajomnici socidlnych veci.
(Kocianova, 2012, s. 74).

VtedajSie ponatie personalistiky je vSak podla Kocianovej (2012, s. 74) oznacované za
takzvany pasivny pristup - teda, ze podniknuté kroky smerom k zamestnancom boli primérne
vynucované legislativou. Obrat k aktivnemu pristupu prichddza neskor, v druhej polovici 20.
storocia. Toto ponatie persondlnej prace sa zacalo objavovat’ od druhej polovice 60. rokov vo
velkych organizéciach s rozsiahlou organiza¢nou Strukturou.

Dvotéakova (2012, s. 5) s Koubkem (2007, s. 15) sa zhoduja, Ze moderné personalne riadenie
vychédza z uznania prave aktivnej role personalnej prace, ktord je zaloZena na poznatku, Ze
vyznamnu rolu pre zabezpecCenie prosperity a Uspesnosti organizacie ma jej dobre vybrany,
sformovany, organizovany a motivovany personal.



Vyvoj poznatkov vplyvu l'udi a ich vztahov na fungovanie organizicie je cez jednotlivé
vyvojové etapy meniaceho sa pohladu tedrie a praxe posunuty az na sucasni podobu
personalnej prace, kde je prijimany vyznam persondlnej prace, ako predpokladu pre
dosiahnutie tispechu organizacie. V personalistike st v sucasnej dobe zahrnuté vSetky pojmy z
predchadzajticich vyvojovych etdp. Personalistika je zamerana na plné riadenie a vedenie
l'udi, ako najcennejsieho kapitalového vstupu (Armstrong, 2015, s. 46).

Armstrong (2015, s. 47) definuje personalistiku ako ,,strategicky integrovany a uceleny
pristup k zamestnavaniu, rozvijaniu a uspokojovaniu ludi pracujucich v organizacii”.

V definicii je vyjadrené spojenie ¢loveka a pracovného procesu, vyznam a pozicia ¢loveka v
pracovnom procese s dOrazom na maximalizdciu optimalneho vyuzitia jedinca
prostrednictvom uspokojovania l'udskych potrieb. Safrankova a Sikyt (2018, s. 7) tato
definiciu d’alej rozsiruju o prepojovanie ¢innosti a rozvoj. Persondlna praca (personalistika) je
podl'a nich zamerand na vSetko, tykajuce sa ¢loveka v pracovnom procese, teda ziskavanie,
formovanie, fungovanie, vyuzivanie, organizovanie a prepojovanie ¢innosti, vysledkov prace
a rovnako osobné uspokojenie z vykonanej prace, personalny a socialny rozvoj.

Dvorakova (2012) chape personalistiku stihrnne ako oznacenie pre subor persondlnych
¢innosti zahrilajice organiza¢né funkcie, persondlnu agendu aj €innosti, ktoré st uréené na
zabezpecenie prevadzky chodu a rozvoja personalnej stranky strednej skoly.

Sikyr (2012, s. 15) d’alej uvadza Ze personalistika umoznuje vedicim zamestnancom vyuzivat
schopnosti a motivaciu podriadenych zamestnancov k dosahovaniu strategickych cielov
Skoly. ,, Veducim zamestnancom k tomu slhiZia jendotlivé persondlne cinnosti, najmd vyber,
hodnotenie, odmenovanie alebo vzdeldvanie zamestnancov, ktorych uspesne zvladnutie
rozhoduje o tispesnom fungovani a hospodadreni skoly” (Sikyt, 2012, s. 15).

Persondlna administrativa, ako uvadza Koubek (2007) je zalozend v pdvodnom ponati na
ziskavanie a zhromazd'ovanie personalnych informécii o zamestnancoch. Management ma v
tejto oblasti skor pasivnu ulohu. Existuji organizéacie strednych $kél, kde je persondlne
riadenie a suvisiace Cinnosti obmedzené na vedenie persondlnej agendy a z dovodu
nedostatku finan¢nych prostriedkov nie je mozné d’alsie vzdelavanie a rozvoj.

Podl'a Hanzelkova a kol. (2013) potom persondlny manaZment zahffia vSetky relevantné
procesy a ¢innosti, ktoré sa tykaji zamestnancov v prostredi strednej skoly.

Podl'a Koitana a Sulefe (2002) je personalny management chépan ako stibor organiza¢nych
praktik, ktoré aplikuji aj poznatky pschologie a socioldgie s cielom dosahovat’ vyssieho
pracovného vyuzitia zamestnancov v prostredi strednej Skoly. Zahriiuje aj vztahy medzi
zamestnancami v organizdcii strednej Skoly a vytvérania pozitivnej firemnej kultury na
strednej $kole (Kostan, Sulef, 2002).

Podla Koubka (2007) vSak persondlna praca v sucasnej dobe je orientovand hlavne na
vnutrofiremné problémy v obecnej rovine a v pripade strednej Skoly na vnutorné problémy v
organizacii strednej Skoly. Absentuje vSak dlhodobé strategické riadenie pracovnej diely a
zamestnanosti v organizaci strednej Skoly. Personalna praca by mala mat’ skor podobu
operativneho riadenia (Koubek, 2007). Podobne ako vo firemnom managemente ma tiez v
Skolskom prostredi persondlny manazment vyznamné miesto a ak chce vedenie strednej Skoly
mat’ kvalitné l'udské zdroje, musia spesne riesit’ vSetky relevantné problémy v persondlnej
oblasti, a tiez kvalitne ziskavat’, vyberat’ a adaptovat’ zamestnancov strednej Skoly spolocne



ich rozvojom a vzdelavanim. Je tiez nutné rozvijat ich prednosti a schopnosti, adekvatne
zamestnancov strednej $koly odmenovat’ a motivovat zamestnaneckymi benefitmi (Sikyi a
kol., 2016).

Zabezpecovanie personalnej prace v Skole je sucastou pravomoci a zodpovednosti riaditel'a
Skoly, respektive kazdého veduceho zamestnanca Skoly poverené¢ho riadenim a vedenim
ostatnych zamestnancov skoly (Sikyt, 2010, s. 6).

Sikyt vo svojej publikacii Personalistika v riadeni §koly (2012. s. 32) dalej uvadza, Ze
sucasné ponatie personalistiky se vyznacuje presunom vacSiny pravomoci a zodpovednosti
stivisiacich s riadenim a vedenim zamestnancov na veducich zamestnancov na vSetkych
stupioch riadenia organizacie. Kazdy, kto v organizacii riadi a vedie inych zamestnancov,
musi kazdodenne zvladat radu persondlnich ¢innosti.

Preto je spolupraca riditel'a Skoly s ostatnymi veducimi zamestnancami pri zabezpeCovani
personalnych ¢innosti otdzkou del'by prace. Riaditel’ Skoly teda moéZe delegovat’ pravomoci a
zodpovednosti spojené so zabezpeCovanim persondlnych ¢innosti tiez strednému manazmentu
skoly. (Sikyt, 2012. s. 35).

Agenda veducich zamestnancov v tejto oblasti zahriiuje (Sikyt, 2012, s. 32):

* Identifikacia potreby obsadit volné pracovné miesto, zvazZenie alternativy obsadenia
vol'ného pracovného miesta, zostavenie popisu a Specifikacie vol'ného pracovného miesta,

+ Identifikacia vnutornych a vonkajsich personalnych zdrojov, spolurozhodovanie o kritériach
a metddach ziskavania a vyberu zamestnancov,

* Spolupraca pri predbeznom vybere vhodnych uchadzacov, Gicast’ pri vybere najvhodnejsSieho
uchéadzaca, posudenie zivotopisov vhodnych adeptov na pracovni poziciu, viest’ pohovory s
vhodnymi uchadza¢mi,

* Rozhodovanie o prijati, alebo odmietnuti vhodného uchadzaca, jednaju s vybranymi
adeptmi o podmienkach vzniku pracovnopravneho vztahu,

» Zodpovednost’ za adaptaciu prijatého zamestnanca.

Horvéthova, Blaha a kol. (2016) povazuju riadenie 'udskych zdrojov za zékladny predpoklad
uspesnosti nielen vo firemnom segmente, ale taktiez v prostredi strednych $kol, hlavne
stkromné stredné Skoly mozu ziskat” kvalitou svojich 'udskych zdrojov konkurenéna vyhodu
na trhu (Horvatova, Blaha, 2016).

Riadenie l'udskych zdrojov na mikroirovni alebo na makrotrovni, je smerované k ich
zdokonal'ovaniu a to prostrednictvom ucenia sa, vzdeldvania a vytvarania podmienok pre
uciacu sa spoloc¢nost’ ako bolo uvedené autormi Procha, Walterova, Mares (1998)(in Barnova,
Krasna, 2020, s. 88). Riadenie l'udskych zdrojov je stcastou komplexnej starostlivosti o
pracovnikov, je v lom zahrnuté utvaranie podmienok a rozvoj a vyuZzivanie 'udskych zdrojov
ako bolo uvedené v publikacii autorkou Horvathovou (2004) (in Barnova, Krasna, 2020, s.
88).

Riadenie I'udskych zdrojov je zamerané (Barnova, Krasna, 2020, s. 88):

* tvorbu a formovanie personalnej politiky pri vyuZivani personalistickych teorii a vyuzivani
poznatkov z pedagogiky, psycholdgie, socioldgie, prava a ekonomiky



+ Cinnosti suvisiace s persondlnym a socidlnym rozvojom (vyber, priprava a rozmiestiiovanie
pracovnikov)

* personalne poradenstvo pre riadiacich pracovnikov.

Personalna praca v Skolstve je systémom, ktory je zlozeny z jednotlivych personalnych
¢innosti a ich vzajomného prepojenia a prostrednictvom ktorych je naplneny hlavny ciel
personalnej prace v Skole, ako je zabezpeCenie dostatku schopnych, kvalifikovanych
a motivovanych zamestnancov a s ich pomocou dosiahnutie oakévanej trovne vzdelavania
v §kole (Sikyt, 2010, s. 6).

Autorkou Pruhovou (2017, s. 35) je uvedené, Ze riaditel’ Skoly je dolezitym ¢lankom riadenia
Skolského systému. Na jeho pedagogickych odbornych a riadiacich kapacitich je zavislé
uspeSné ¢i menej efektivne fungovanie Skoly. Vzhladom k tomu, Ze riaditel' Skoly je
zodpovedny za vSetky zlozky riadenia Skoly ako pravneho subjektu, je zrejmé, ze funckiu
riaditel'a Skoly nemoZno vykondvat' bez nalezitych odbornych predpokladov a splnenych
zakonnych podmienok na vykon ¢innosti riaditel’a Skoly (Pruhova, 2017, s. 35).

V publikacii autora Sikyfa je uvedené, Ze pre riaditel'a $koly je dolezité uvedomenie si ¢im je
najviac ovplyvneny a nasledne zlepseny vykon zamestnancov a aj vykon $koly. Ci su to
schopnosti, motivacia alebo podmienky. Na prvom mieste st umiestnené pracovné
podmienky, predovSetkym pracovné prostredie a technické podmienky (triedy, kabinety
vybavené vhodnou technikou 1 nabytkom, ¢asové podmienky (rozvrhnutie pracovnej doby)
a socialne podmienky (vhodné vzt'ahy, prostrednictvom ktorych je budovana kultara skoly).
Dalej je to vhodna stimulacia zamestnancov, ktord pri dobrej znalosti ich motivaéného
zalozenia a motivacnej Struktury vedie k vnltornej motivacii zamestnancov. Najhorsie
ovplyvnitelné st schopnosti, u zamestnancov je mozné ciastoéne rozvijat schopnosti
odborné, ale schopnosti spravania su u dospelych jedincov tazko regulovatelné (Sikyt, 2012,
s. 17).

Zo slovenského Zakonnika prace (Zakon ¢. 311/2001 Z.z) je riaditel, ako veduci
zamestnanec, povinny:

 riadit’ a kontrolovat’ pracu zamestnancov,
* utvarat priaznivé pracovné podmienky a zaistovat’ bezpec¢nost’ a ochranu zdravia pri praci,

» zabezpeCovat odmenovanie zamestnancov podla vSeobecne zavdznych pravnych
predpisov, kolektivnych zmliv a pracovnych zmluv,

» utvarat priaznivé podmienky na zvySovanie odbornej Urovne zamestnancov a na
uspokojovanie ich socidlnych potrieb,

» zabezpecovat, aby nedochadzalo k porusovaniu pracovnej discipliny,

+ zabezpeCovat prijatie v€asnych a €¢innych opatreni na ochranu majetku zamestnavaterla.

Zmyslom persondlnej prace v Skolstve je zaistit' prostrednictvom zamestnancov Skoly,
naplnenie je hlavného ciela a to vzdeldvanie a vychovu Studentov k zivotu a k praci v
spolo¢nosti. Tym smeruje personalna praca k uspokojeniu potrieb zainteresovanych stran
Skoly, zriad'ovatel'ov, zamestnancov, deti, Ziakov, Studentov, rodiov, verejnosti. Napliiovanie
obsahu a zmyslu personalnej prace v skole je sucastou pravomoci a zodpovednosti riaditel’a



Skoly, respektivne kazdého veduceho zamestnanca skoly povereného riadenim a vedenim
ostatnych zamestnancov Skoly (Evropska obchodna akadémia Décin, 2012, s. 5).

Podr'a Sikyfe a kol. (2016) je vyznamom personalistiky zabezpegit' v prostredi strednej skoly
dostato¢né mnozstvo kvalitnych a motivovanych zamestnancov. V ramci strednej Skoly sa
jedna o pedagogickych aj nepedagogickych zamestnancov, ale tiez dalSich zamestnancov
technického zamerania, popripadne kucharky alebo upratovacky a d’alSie personalne zdroje.
Na zaklade personalneho obsadenia potom riaditel' strednej Skoly s ohladom na svoje
kompetencie aj pravny ramec dosahuje strategickych cielov skoly, ktoré ¢iasto¢ne vyplyvaju
aj zo Skolskej legislativy a plnenie vzdelavacich a d’alSich ciel'ov stanovenych v zdkonnych a
podzakonnych pravnych predpisoch (Kitzberger a kol., 2012, s. 52). Kompeten¢ny model
riaditel’a strednej Skoly je uvedeny na obrazku 1 niZSie.

Obrazok 1 Kompetenény model riaditel’a strednej Skoly

lidrovské ® sestaveni a napliiovani vize
. g ® stanoveni priorit
(Strat? gické = prezentace a propagace Skoly
mysleni) ® motivace pracovniki

® stanoveni strategie
manazerské ® personalni ¢innosti (vybér, hodnocenti,
(rozvoj, tymy, kritiria hodnocle(m')
: = zajisténi zdroju (projekty, granty)
organizace
9 ) ® chod systému (vykon manazerskych funkci)

® znalost pravnich a ekonomickych
odborné predpisii

(vzhledem = znalost $kolského kontextu
k funkci) ® komunika¢ni schopnosti

® jazykové vybaveni

time management

seberozvoj, schopnost sebereflexe
piijimani rozhodnuti

préce se stresem

osobnostni

® sestavovani tymu

® feSeni problému a konfliktu, zvladani
odporu

® spoluprace s partnery

= akceptovani podminek

.. . ® planovani a vytvareni kurikula
rizeni ® evaluace procesu (srovnavaci Setfeni zakii)
a hodnoceni = implementace novych poznatki do
edukacniho edukaéniho procesu
procesu ® vyuziti zpétné vazby pro zlepSovani
procesu

Zdroj: Kitzberger a kol., (2012, s. 52)

2.1.1. Legislativna uprava

Zakladom, ktory vymedzuje parametry vyberového kanania na $tatnych (nielen) strednych
Skolach, ich zriadovatel'om je povacSinou okres alebo kraj (zriadovatel'om vSak moze byt aj
sukromna osoba alebo cirkev), je na izemi Slovenskej republiky platné legislativa schvalena
Narodnou radou SR. Jedna sa predovsetkym o zakony a vyhlasky.

V pripade Statnych §kol legislativa definuje podmienky nielen pre vyber pedagogickych
zamestnancov, ale aj veducich pedagogickych zamestnancov - v tomto pripade riaditel'ov
S$kol, ich zastupcov ¢i hlavnych majstov odbornej vychovy a veduacich vychovavatélov.



Vyber veducich pedagogickych zamestnancov Skoly

Podla zdkona ¢ 596/2003 Z. z. o statnej sprave v Skolstve a Skolskej samosprave riaditela
Skoly vymentva do funkcie zriadovatel, a to na zaklade uspeSného vyberového konania,
pri¢om dizka funkéného obdobia je patroéna. Sudasne s vymenovanim zriadovatel’ dohodne s
vymenovanym kandiddtom aj pracovno-prdvne podmienky v pracovnej zmluve a ur¢i mu
platové nalezitosti podl'a osobitného predpisu, ktoré su platné po dobu funkéného obdobia.

Vyberovou komisiou na vyberové konanie na obsadenie funkcie riaditela je rada skoly.
Organiza¢né zabezpeCenie vyberového konania a posudenie kvlaifikaénych predpokladov
kandidatov na obsadenie funkcie riaditel'a zabezpecuje zriadovatel. Tak, ako zriadovatel
riaditel’a do funkcie vymenovava, rovnako ho aj odvoléava. (Zakon ¢. 596/2003 Z. z.)

v

Riaditel' skoly podla zdkona ¢& 596/2003 Z. z. o Statnej sprave v Skolstve a Skolskej
samosprdve musi splnovat’ nasledujice poziadavky na menovanie:

 , Kvalifikacné predpoklady na vykon pracovmnej cinnosti v prislusnej kategorii alebo v
podkategorii pedagogického zamestnanca”,

e, Podmienky zaradenia do kariérového stupiia pedagogicky zamestnanec s prvou atestaciou,
ktoru musi mat'v case ked sa hlasi na vyberové konanie uz splnenu”,

* ,,Najmenej 5 rokov pedagogickej cinnosti ku dinu uskutocnenia vyberového konania”

Jednym z dolezitych tloh riaditel'a skoly je, v sulade zo zdkonom ¢ 317/2009 Z.z. o
pedagogickych zamestnancoch a odbornych zamestnancoch, vyber d’alSich zamestnancov
Skoly, ktoré zabezpec€uje v sucinnosti zo zastupcami riaditel’a.

Zikon ¢. 138/2019 Z. z. mimo to ustanovuje aj mnohé povinnosti riaditelov vSetkych druhov
$kol, bez ohl'adu na ich zriadovatel'a. Vo veciach suvisiacich najmé s pravami a povinnostami
pedagogickych a odbornych zamestnancov, so vzdeldvanim v profesijnom rozvoji, s
hodnotenim pedagogickych a odbornych zamestnancov a so starostlivostou o pedagogickych
a odbornych zamestnancov.

Zriadovatel ma povinnost vydat Skole alebo Skolskemu zariadeniu zriadovaciu listinu.
(Sustava Skol a Skolskych zariadeni - kniha Zriadovatel Skoly - prava, povinnosti,
kompetencie)

Miesto d’alSieho vediiceho zamestnanca, u ktorého to ur¢i pracovny poriadok zamestnavatel’a,
sa obsadzuje na zaklade vyberového konania podla § 5 zdkona ¢. 552/2003 Z. z. Ustanovenia
rovnakého zdkona sa vzt'ahuju aj na vyhlasenie a na obsah vyberového konania ostatnych
veducich pedagogickych a nepedagogickych zamestnancov Skoly alebo Skolského zariadenia.
(§ 5 zékona €. 552/2003 Z. z.)

Pedagogicky zamestnanci $koly

Do kategorie pedagogickych zamestnancov, ktory st aj Gstrednou kategoriou tejto diplomovej
prace, spadaju pozicie ako uclitel, majster odbornej vychovy, vychovavatel’, korepetitor,
Skolsky tréner, pedagogicky asistent, zahrani¢ny lektor alebo ucitel’ profesijného rozvoja.
(Zékon ¢. 138/2019 Z.z.)

Zakladnym kriteriom pro priajtie pedagogického zamestananca, konkretne ucitela alebo
majstra odbornej vychovy, je splnenie kvalifika¢nych predpokladov, ako je zhoda obsahu
ziskaného vzdelania s obsahom $kolského vzdelavacieho programu.



%

Na zéiklade zdkona ¢. 138/2019 Z.z. pedagogickych zamestnancoch a odbornych
zamestnancoch ich posudzuje riaditel’, ako zastupca zaméstnavatela (tzn. skoly).

Podl'a rovnakého zédkona je odborna kvalifikacia pre poziciu ucitel'a strednej Skoly na uzemi
Slovenskej republiky nasledujuca:

e ,vysokoskolské vzdelanie druhého stupna v sStudijnom odbore ucitelstvo a pedagogické
vedy, v Studijnom programe zameranom na ucitelstvo prislusnych predmetov podla Statneho
vzdeldavacieho programu pre uplné stredné vseobecné vzdelavanie, uplné stredné odborné
vzdelavanie, stredné odborné vzdeldavanie a nizsie stredné odborné vzdeldvanie”

e, iné kvalifikacné predpoklady podla vyhlasky”

Zakon regulujuci povolanie dopliiuje vyhlaska Ministerstva Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu
Slovenskej republiky & 1/2020 o kvalifikacnych predpokladoch pedagogickych zamestnancov
a odbornych zamestnancov.

Kompetencie ucitela si stborom profesijnych zruc¢nosti a dispozicii, ktorymi ma byt
vybaveny ucitel’, aby mohol efektivne vykonavat’ svoje povolanie (Pricha, J., Walterova, E.
Mares, J. 2001, s. 103)

Na tucel posudenia splnenia kvalifikacnych predpokladov pedagogicky zamestnanec a
odborny zamestnanec predkladd doklad o vzdelani alebo doklad o uznani odbornej
kvalifikacie ziskanej v inom State.

,,Nesplnenie kvalifikacnych predpokladov sa oznamuje pedagogickému zamestnancovi alebo
odbornému zamestnancovi pisomne. Ak pedagogicky zamestnanec alebo odborny
zamestnanec nesuhlasi s vysledkom posudenia splnenia kvalifikacnych predpokladov, pozZiada
o preskumanie posudenia okresny urad v sidle kraja. Ak pedagogicky zamestnanec alebo
odborny zamestnanec nesuhlasi s vysledkom posudenia okresnym uradom v sidle kraja,
poziada o preskumanie posudenia ministerstvo Skolstva, ak ide o ucitela profesijnych
predmetov strednej zdravotinickej Skoly, poziada o preskumanie Ministerstvo zdravotnictva
Slovenskej republiky” (Zakon ¢. 138/2019 Z.z).

Okrem kvalifikacie su d’alsimi predpoklady pre vykon pracovnej ¢innosti pedagogického
zamestnanca a odborného zamestnanca st nasledovné bezuhonnost’, zdravotna spisobilost’ a
ovladanie Statneho jazyka.

Nepedagogicky zamestnanci

Na strednych Skolach sa stretdvame nielen s pedagogickymi zamestnancami ale aj
nepedagogickymi zamestnancami ako su $kolnici, kuchérky, upratovacky, ekonomky a dalsi.
Ty vSak niesu predmetom tejto diplomovej prace.

Osobitné povinnosti pedagogickych zamestnancov

Kedze zmyslom prace v Skolstve je zaistit' vzdelanie a vychovu ziakov prostrednictvom
zamestnancov Skoly je tato kapitola venovand osobitym povinnostiam pedagogickych
zamestnancov.

Ministerstvo Skolstva v uverejnenom Pracovnom poriadku pre pedagogickych zamestnancov
a ostatnych zamestnancov skol a Skolskych zariadeni (2005), ktory je zakladnym
normativnym aktom zamestnavatel'a v oblasti ur¢enia povinnosti zamestnancov, ktory dotvara
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podrobnu Upravu prav a povinnosti, ktoré vyplyvaju z pracovného pomeru, uvadza, Ze pred
uzatvorenim pracovnej zmluvy je zamestnavatel’ povinny zistovat’, ¢i uchadzac o jej uzavretie
spiiia predpoklady na vykonavanie price vo verejnom zaujme podla § 3 zdkona & 552/2003
Z. 7. 0 vykone prdce vo verejnom zdujme v zneni neskorsich predpisov.

.V pripade, ak uchddza¢ spliia predpoklady na vykondvanie prdce vo verejnom zdujme je
zamestnavatel’ povinny oboznamit' uchadzaca s pravami a povinnostami, ktoré pre neho
vyplynii z pracovnej zmluvy, s pracovnymi podmienkami a platovymi podmienkami, za ktorych
ma pracu vykondvat” (MSVVa$, 2005).

Rovnaky dokument stanovuje, Ze zamestnavatel je pred uzatvorenim pracovnej zmluvy
povinny vyziadat od uchadzada prislusné doklady preukazujiice spihanie predpokladov
vykonu prace vo verejnom zaujme a vyplnené tlaciva suvisiace s jeho prijatim do pracovného
pomeru. To su napriklad dotazniky, doklady o vzdelani, pripadne potvrdenia od prislusného
tiradu prace o dobe vedenia v evidencii uchadzagov o zamestnanie (MSVVaS, 2005).

Uchadza¢ d’alej preukaze, podla § 3 ods. 3 zakona ¢ 552/2003 Z. z., svoju bezihonnost
odpisom z registra trestov, ktory nie je star§i ako tri mesiace; predlozi potvrdenia o
zamestnani, popripadne absolvuje vstupnu lekarsku prehliadku, ak sa tdto vyzaduje a je nutna
vzhl'adom na précu, ktorit méa zamestnanec vykonavat'.

Co naopak zamestnavatel' nesmie od uchadzata vyzadovat, si informacie o tehotenstve,
rodinnych pomeroch alebo politickej prisluSnosti, odborovej a néabozenskej prisluSnosti.
Uchadzac je pak povinny informovat’ zamestnavatel’'a o skuto¢nostiach, ktoré brania vykonu
préace alebo ktoré by mohli zamestnavatel'ovi spdsobit’ ujmu (MSVVaS, 2005).

Zamestnavatel’ pri prijimani fyzickej osoby do zamestnania nesmie porusit’ zasadu rovnakého
zaobchadzania, ak ide o pristup k zamestnaniu. (§ 13 ods. 1 a 2 Zakonnika prace)

., Pracovny pomer sa zaklada pisomnou pracovnou zmluvou medzi zamestnavatelom a
zamestnancom. Vznika dnom, ktory bol v pracovnej zmluve dohodnuty ako den nastupu do
prace. Pracovna zmluva sa uzavrie najneskor v den ndstupu do prdce. Zamestnavatel je
povinny uzavriet pracovnu zmluvu pisomne. Jedno pisomné vyhotovenie pracovnej zmluvy je
zamestnavatel povinny vydat zamestnancovi.” (MSVVa$, 2005)

KedZe zmyslom prace v Skolstve je zaistit' vzdelanie a vychovu Ziakov prostrednictvom
zamestnancov Skoly, je tato kapitola venovand aj osobitnym povinnostiam pedagogickych
zamestnancov priamo pri vykonu povolania.

Ministerstvo Skolstva Slovenskej republiky medzi nich napiklad riadi povinnost (1) ustavi¢ne
skvalitiovat’ a prehlbovat’ i¢innost’ vychovno-vzdelavacieho procesu, za vysledky ktorého

zodpovedaju. V tomto smere najmi zabezpecuju stlad vychovy a vzdelavania a starostlivost’
o zdravy vyvoj Ziakov a postupuji podla schvalenych zakladnych pedagogickych
dokumentov a pedagogicko-organiza¢nych pokynov. (Ministerstvo Skolstva Slovenskej
republiky, 2005)

(2) Pedagogicky zamestnanci rovnako plnia vyucovaciu ¢innost’ a ¢innost’ vychovnej prace v
rozsahu vyucovacej Cinnosti a vychovnej cinnosti stanovenej osobitnym predpisom a
vykonavaju ostatné ¢innosti suvisiace s pedagogickou pracou. (3) Su tiez povinni dodrziavat’
stanovené metodické postupy. (Ministerstvo Skolstva Slovenskej republiky, 2005).

11



(4) Dal3ou ich povinnostou je aj zvySovanie tirovne svojej prace vzdelavanim, samostatnym
studiom alebo v organizovanych formach d’alSieho vzdelavania pedagogickych zamestnancov.
“Ak to vyZaduje potreba, st povinni zuc€astnit’ sa pocas prazdnin (zimnych alebo jarnych)
sustredeni alebo konzultacii a podobne.” (Ministerstvo Skolstva Slovenskej republiky, 2005)

(5) Spolupracuji so zakonnymi zéastupcami Zziakov, s verejnostou aj s ostatnymi
zamestnancami $koly a Skolského zariadenia, s triednym ucitel'om a vychovnym poradcom.

Pedagogicki zamestnanci naopak nie st povinni viest' agendu, ktora sa priamo netyka
vychovnovzdelavacieho procesu a vykonavat’ ¢innosti, ktoré nestvisia s dohodnutym druhom
prace v pracovnej zmluve. Tou je napriklad agenda spojend so zberom odpadovych hmot a
lieCivych rastlin, s distribuciou tlace a pod. (Ministerstvo Skolstva Slovenskej republiky,
2005)

., Zamestnanci Skoly a Skolského zariadenia su povinni dodrZiavat v§eobecne zavizné pravne
predpisy, tykajuce sa micanlivosti o zdravotnom stave Ziaka a hygienické predpisy, tykajice sa
vychovno-vzdelavacieho procesu “ (Ministerstvo Skolstva Slovenskej republiky, 2005).

2.1.2. Personilna stratégia

Lhotsky (2010) uvadza, ze vyznam motivovanych a schopnych zamestnancov je zasadny pre
efektivne fungovanie strednej Skoly. Kvalitna strednd Skola je odvodena od kvalitnych
pedagogickych zamestnancov, ktori pracuju so Studentmi a samozrejme ich pripravuji na ich
budicu pracovni prax alebo Stidium na vysokej Skole. Motivacia podporuje ziujem
vykonavat’ dané pracovné ¢innosti, ale taktiez zlepSuje vykon zamestnancov a ich lojalitu k
organizacii strednej Skoly. Motivovani a kvalitny zamestnanci potom urcuju vykonost
strednej Skoly a vysledok jej fungovania aj hospodarenia, a to najmé z hladiska riadiacich
¢innosti riaditel’a strednej $koly (Sikyt a kol., 2012).

Riaditelia strednych $kol si by si mali osvojit’ nielen odborné znalosti a pravne znalosti, ale
taktieZ manaZérsky pristup k riadeniu zamestnancov. Novy koncept riadenia 'udskych zdrojov
zahriuje komplexny stbor ¢innosti a T'udského potenciondlu v Sirokych systémovych a
strategickych stvislostiach (Horvatova, Blaha, 2016).

Podl'a Fotra, Soucka a kol. (2012) management strednej Skoly pristupuje strategicky k
personalnemu riadeniu a zabezpe€eniu personalneho stavu organizacie strednej Skoly. V praxi
to predstavuje udrzovanie optimalneho stavu personalneho obsadenia, primeranej urovne
motivacie zamestnancov strednej Skoly a dosahovanie stanovenych strategickych ciel'ov
organizacie strednej Skoly (Fotr, Soucek, 2012).

Do systému personalnych ¢innosti na strednej Skole je tak mozné zaradit’ personalne ¢innosti,
ktoré st uréené k naplneniu personalistiky v organizacii strednej Skoly. Tieto aktivity
umoziuju strednym Skolam dosahovat’ strategickych cielov v kontexte pracovnopravnych
predpisov aj suvisiacich Skolskych predpisov aj internych smernic a dokumentov strednej
Skoly. Podstatou uspeSnej realizdcie persondlnej stratégie pri riadeni strednej Skoly medzi
stanovenou stratégiou, organiza¢nou Strukturou a systémom personalnych ¢innosti a najma sa
potom jedna o nasledujice naleZitosti, konkrétne (Hanzelkova, Ketkovsky, Kostron, 2013):

e Strategické aspekty riadenia Pudskych zdrojov a personalnej stratégie, stredna Skola
by mala mat’ optimalnu dlhodobu koncepciu riadenia, ktord je s ohl'adom na zhodnotenie
sucasného stavu strednej Skoly zhodnotenim jej silnych a slabych stranok, prilezitosti a
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hrozieb, ktoré st v oblasti persondlnej stratégie strednej Skoly realizované, riaditel’ a
vedenie strednej Skoly musia definovat’ zmysluplné ciele a optimalny spdsob fungovania
strednej Skoly a zabezpecenie vyuZitia disponibilnych zdrojov k rozoju nielen I'udskych
zdrojov, ale taktiez k stabilizacii financného rozpoctu strednej Skoly, materidlnych a
informac¢nych zdrojov k zaisteniu kvality vyuky na strednej skole,

e Organiza¢na Struktira strednej Skoly, spolo¢ne s riadenim l'udskych zdrojov a
personalnej stratégie strednej Skoly je dolezité, aby existovalo vhodné organizacné
usporiadanie pre vykon jednotlivych personalnych c¢innosti, hlavne k tomu, aby
zamestnanci strednej Skoly dosahovali poZadovaného pracovného vykonu, zdkladom
organizacnej Struktary strednej Skoly je vymedzenie pracovnych cinnosti a tloh v
prostredi strednej Skoly, pracovné povinnosti a pradvomoci jednotlivych zamestnancov,
podmienok a poziadavok pre vykon pedagogickej prace v prostredi danej strednej Skoly.

Lynch (2018) vo svojej publikacii Strategic managment prezentuje pripadovu Stadiu
americkej strednej Skoly a podla jeho nadzoru stredna Skola potrebuje optimalny systém
vyberu, hodnotenia, odmenovania aj vzdeldvania zamestnancov vzhladom k vykonu
dohodnutej prace na zaklade pracovnopravnych vztahov a poziadaviek na vykon danej
pracovnej pozicie podla Specifickych Skolskych predpisov. Podl'a Lyncha (2018) je v kazdej
organizacii nutné dosiahnut’ sulad medzi nastavenou stratégiou, organizacnou Struktirou a
systémom personalnych ¢innosti, ¢o je zakladna podmienka pre dosahovanie ocakavaného a
stabilného vykonu strednej Skoly (Lynch, 2018). Podla Papuly a Papulovej (2013) je v
organizacii danej Skolskej inStitucie podstatny systém persondlnych ¢innosti, a to s ohl'adom,
ze zamestnanci su dolezitym aktivom strednej Skoly. Su rozhodnujucimi zdrojmi pre
realizaciu persondlnej stratégie strednej Skoly. Stuibor persondlnych Ccinnosti ovplyviuje
pracovny vykon zamestnancov strednej Skoly. Dosiahnutie optiméalneho pracovného vykonu
je dané aj suborom pravnych predpisov aj internych predpisov strednej Skoly, podstatné su
tiez schopnosti jednotlivych zamestnancov, ich motivacia a podmienky na vykon ich
pracovnych ¢innosti (Papula, Papulova, 2013).

Podl'a Posvara a Chladkovej (2014) st zakladom systému personalnych ¢innosti v prostredi
strednej Skoly nasledujtce ¢innosti:

* Vyber zamestnancov, strednd Skola by mala zabezpecit schopnych a motivovanych
zamestnancov pre vykon vzdelavacich a pracovnych ¢innosti, pracovné vykony by mali
byt v stlade so strategickymi dokumentmi a ciel'mi strednej Skoly,

* Hodnotenie zamestnancov by malo odraZat’ hodnotenie skuto¢ného vykonu zamestnancov
strednej Skoly s ohl'adom na efektivitu ich riadenia z pozicie riaditel’a strednej Skoly, je
nutné nielen efektivne riadit’ strednti Skolu, ale tiez spravodlivo odmenovat podla
pracovnych vykonov a kvality vzdeldvacich c¢innosti na danej strednej S$kole,
odmenovanie musi byt nastavené na spravodlivych a transparentnych predpokladoch, na
zéaklade rozvoja a sustavného vzdeldvania zamestnancov, ktoré bude v organizacii strednej
Skoly podporované kontinualne,

* Odmenovanie zamestnancov musi byt spravodlivé a transparentné, musi zohladnovat’
skuto¢ny pracovny vykon zamestnancov strednej Skoly, efektivne stimulovat’
zamestnancov k pracovnému tukonu a k vykonu vzdelavacich ¢innosti v ramci dohodnutej
pracovnej ¢innosti aj poZadovaného pracovného vykonu,
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* Vzdeldvania zamestnancov z hladiska kontinudlneho pokra¢ovania v rozSirovani a
ziskavani d’alSich znalosti a zru¢nosti, ktoré su v sulade s poskytovanim vzdeldvacich
aktivit, ale aj spravanie zamestnancov, ktoré je v sulade s firemnou kulturou strednej
skoly.

Ketkovsky a Vykypél (2017) Specifikovali ponatie persondlnych ¢innosti v ramci ucelenej
personalni strategii spdsobom, ktory je uvedeny na obrazku 2 nizsie.

Obrazok 2 Personalna stratégia

Produktivita a Strategické cile pro ZvySovani
mzdy oblast lidskych zdroji kvalifikace

N

s o Lol Personalni [ | .
Mzdovy vyvo) strategie Motivace
Bezpetnost a ochrana Péce o
zdravi pFi praci Firemni kultura pracovniky

Zdroj: Strategické riadenie (2017)

PodPa vysSie uvedenej koncepcie personalnej stratégie su Specifikované personalne
¢innosti, ktoré je moZné realizovat® aj v organizacii strednej Skoly. Mezi ne patri (1.)
strategické ciele pre oblast’ l'udskych zdrojov, (2.) zvySovanie kvalifikacie, (3.) motivacia
pedagogickych aj nepedagogickych zamestnancov, (4.) starostlivost’ o zamestnancov, (5.)
firemna kultara, (6.) BOZP, (7.) mzdovy/platovy vyvoj a (8.) produktivita a mzdy.

Praktickym uplatnenim tychto ¢innosti sa, na priklade Strednej odbornej Skoly v Novom
Meste nad Vahom a Strednej odbornej Skoly obchodu a sluzieb v Piest'anoch, venuje aj tato
diplomova préca.

Vyssie spomenuté (1.) strategické ciele pre oblast’ Pudskych zdrojov vyplyvajl nielen s
ciel'ov strednej skoly, ale taktiez s suvisiacich pravnych predpisov, ktorymi sa ¢innost’
strednej Skoly riadi, internymi predpismi strednej Skoly (napriklad Skolsky poriadok), a
d’al$imi strategickymi dokumentmi v oblasti stredného vzdelavania.

Dalsou formou personalnej ¢innosti, ktorti je mozné realizovat v prostredi stredného $kolstva,
je takisto (2.) zvySovanie kvalifikdcie. Ta zahrnuje rozsifenie a rozvoj doterajSich vedomosti a
zruénosti pedagogickych, ale i nepedagogickych zamestnancov. Mdze sa jednat’ o rozvoj
jazykovych kompetencii, mékké zrucnosti, ale tiez rdzne Skolenia a kurzy.
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Pre (3.) motivdciu pedagogickych a nepedagogickych zamestnancov plati, Ze je limitovana
obmedzenymi finanénymi moznosti rozpoctu skoly a finanénich zdrojov, ktoré poskytuje jej
zriad’'ovatel’. Riaditel” strednej Skoly mdze nastavit’ systém zamestnaneckych benefitov. Vel'a z
nastaveného systému motivacie a odmenovania je vSak zavislé od jeho schopnosti pracovat’ s
disponibilnymi finanénymi zdrojmi. Prave na nich sit moZnosti motivacie zamestnancov
zavislé.

V prostredi strednej Skoly nepredstavuje (4.) starostlivost’ o zamestnancoy tak vyznamny
faktor, ako v sikromnom firemnom sektore. Dévodem je opét obmedzené mnozstvo
disponibilnych finanénych prostriedkov z rozpoctu, ktoré ma Skola a jej vedenie k dispozicii.
Obsahové rieSenie starostlivosti o zamestnancov je zavislé od schopnosti vedenia a riaditel’a
strednej Skoly.

V pripade (5.) firemnej kultiry je ziaduce, aby vedenie strednej Skoly utvaralo pozitivnu
firemn kultiru, a to nielen vo vztahoch medzi riaditel'om a vedenim strednej $koly, ale aj
medzi zamestnancami. Pozitivna firemna kultira a atmosféra sa totiz prejavuje tiez pristupom
pedagogickych pracovnikov k Studentom a k vyucbe.

(6.) BOZP zahina zadkonny ramec bezpe¢nosti a ochrany zdravia a prace zamestnancov v
prostredi strednej Skoly. Riaditel’ $koly je povinny zabezpecit’ Skolenie 0 BOZP pre
zamestnancov, a to ako pre pedagogickych, tak aj nepedagogickych zamestnancov. BOZP je
tiez mozné rozpracovat’ z hl'adiska vedenia strednej $kol do internych smernic a rdimcovo tiez
do skolského poriadku.

Co sa tyka (7.) vyvoja miezd, jeho moznosti stii dané tym, ako sa rozhoduje o vyske platov na
urovni pedagogickych a nepedagogickych zamestnancov na politickej urovni. (Viz tabul’ka 4)

Tiez oblast’ (8.) produktivity a miezd je vyraznéjSia v suikromnom sektore, a to z dovodu, ze
riaditel” strednej Skoly nema zasadny vplyv na vyvoj platovych moznosti pedagogickych a
nepedagogickych zamestnancov. Produktivita a kvalita pedagogickej prace je dand najma
osobnostnymi predpokladmi kazdého zamestnanca strednej Skoly a jeho kvalitami z hl'adiska
vedomosti, zruénosti a kvality vyuky a pristupu pedagdga k Studentom.
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Tabul’ka 1 Platové tarify pedagogickych zamestnancov a odbornych zamestnancov (v eurach)

Platové tarify
Platova trieda Pracovna trieda Platova tarifa
4 1 612,50
2 655,50
1 678,50
° 2 724
1 759
6
2 810,50
1 828,50
! 2 883,50
1 927,50
8 2 990
9 1 1 038,50
2 1109

Zdroj: Zékon 553/2003 Z.z.

2.1.3. Planovanie zamestnancov v prostredi strednej Skoly

Podl'a Hanzelkovej a kol. (2013) je planovanie zamestnancov predpokladom tucelného
obsadzovania pracovnych miest a efektivne implementacie strategickych cielov v prostredi
strednej Skoly. Tieto strategické ciele st stanovené veducimi zamestnancami strednej Skoly a
jednotlivé strategické ciele rozpracované medzi dalSich pedagogickych a nepedagogickych
zamestnancov. Riaditel’ strednej Skoly okrem stanovovania strategickych cielov vytvara aj
stucasnu predikciu a potrebu zamestnancov, predikuje taktiez pokrytie I'udskych zdrojov z
internych zdrojov strednej Skoly a externych personalnych zdrojov. Riaditel’ v praxi strednej
Skoly riesi potenciondlny nedostatok l'udskych zdrojov alebo ich nadbytok. Planovanie
zamestnancov je tak realizované v kontexte obsadzovania pracovnych miest s napliiovanim
strategickych cielov strednej Skoly. Podl'a kolektivu autorov (2011) zahrnuje planovanie
potreby zamestnancov, a taktieZ pokrytie potreby zamestnancov v organizacii strednej Skoly.

Planovanie persondlnych potrieb z pozicie riaditela strednej Skoly predstavuje planovat
poptavku po zamestnancoch, ktory spliiuju poziadavky na pracovné miesta, ktoré su strednou
skolou pontikané. Riaditel' $koly predikuje, kol’ko a akych zamestnancov bude pocas
Skolného roka potrebovat’, a to kratkodobe, napriklad ucitelov cudzich jazykov na jeden
Skolsky rok, alebo dlhodobe, ako ucitel'ov maturitnych predmetov a d’al§ich predmetov. Pre
pracovné miesto musia byt vhodny uchadzaci, ktory maji odpovedajice aprobacie a
vzdelanie vysokoskolského pedagogického zamerania. Je samozrejme mozné zamestnat’ aj
zamestnancov bez pedagogického zamerania, a to v pripadoch nedostatku disponibilnych
Pudskych zdrojov pre dané pracovné pozicie na strednej Skole. Riaditel’ strednej Skoly ale
musi vyberat’ a prijimat’ tamestnancov, ktory budua splnovat’ definované kritéria.
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Koubek (2011) v tejto stuvislosti hovori o stanoveni konkrétnych kritérii, Sikyi a kol. (2012)
nasledne Specifikuje poziadavky na ucitel'ov predmetov na strednej Skoly nasledovne:

* Odpovedajtice vzdelanie s oh'adom na poZadovani vyuku daného predmetu na stredne;j
Skole,

* DoterajSie skusenosti a znalosti aj d’alSie zru¢nosti niesit vZzdy podmienkou, ale su
minimalne pozitivom pri vyberovom pohovore na pracovnu poziciu na strednej skole

* Dosahovanie a napliiovanie o¢akavanej irovne vychovy a vzdelania Studentov na stredne;j
Skole podla platnych pravnych predpisov, ako je Skolsky zdkon a d’alSie podzakonné
pravne predpisy v oblasti stredného Skolstva

» Pozadovany obsah pedagogickej aj administrativnej ¢innosti, ktora je spojend s vyukou
daného predmetu na danej strednej Skole,

* Predpokladané pocty Studentov, ktoré budu v danom Skolskom roku na strednej Skole a k
tomuto odpovedajuce persondlne pokrytie vyuky na strednej skole

» Sucasny a predpokladany pocet zamestnancov v ramci daného Skolského roka na strednej
skole.

Zamestnanci su prijmani pre dany Skolsky rok na strednej skole aj s ohl'adom na stanovené
strategické ciele v oblasti vyuky a na Specifické podmienky strednej $koly, ktoré umoziuju
pozadovany rozsah l'udskych zdrojov. Podl'a kolektivu autorov (2011) by optimalnym stavom
bolo, keby mal riaditel’ strednej Skoly k dispozicii schopnych a motivovanych zamestnancov
pre kvalitné zaistenie vyuky. Redlna situdcia vS§ak moze byt odliSna aj v kontextu stucasnej
epidemiologickej situdcie s COVID-19 a pristupmi a moznostami k distancnej online
elektronickej vyuky. Stic¢asné moznosti vyuky tak vyzaduju technické znalosti a zru¢nosti v
ICT oblasti od pedagogickych zamestnancov strednej Skoly a taktiez kladie aj nové
poziadavky na zaistenie online distancnej elektronickej vyuky aj na ucitel'ov strednych Skol.
Predikcie poctov zamestnancov zahrnuje aj uvedené pedagogické a nepedagogické
zamestnance, preto je nutné Specifikovat, aké c¢innosti v rdmci strednej Skoly budu
zamestnanci realizovat, a to nielen pedagogicko-vychovne Cinnosti, ale taktiez technické
zaistenie vyuky ¢i stravovanie alebo uklid v prostredi strednej skoly. McGee a kol. (2010)
uvadza, ze vedici zamestnanci maji v organizacii danej inStiticie rolu v zabezpeceni
hlavnych a vedlajsich Cinnosti, a taktiez vSetkych ¢innosti, ktoré sa tykaju realizacie vyuky v
prostredi strednej Skoly.

Planovanie potrieb zamestnancov na strednej $kole predstavuje planovanie zamestnancov a
riaditel’ strednej Skoly musi predikovat, kol'ko a akych zamestnancov bude mat’ v r6znych
casovych horizontoch, od kratkodobého, strednodobého az po dlhodoby ¢asovy horizont a aké
¢innosti budl tito zamestnanci v provoze strednej Skoly realizovat’ a zaistovat. Na zaklade
uvedeného je mozné s ohl'adom na odborné zdroje graficky znazornit’ personalnu stratégiu
strednej Skoly s vymedzenim hlavnych Ccinnosti, ktoré by mal riaditel strednej Skoly
realizovat’. Je uvedend na obrazku 3 nizsie.
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Obrazok 3 Personalna stratégia strednej Skoly

Firemné kultira a
pracovné atmosféra
strednej Skoly a jej

kvalitné a pozitivne
zaistenie

Starostlivost’ o
zamestnancov, motivacia
zamestnancov, BOZP v
rémci strednej Skoly

-

Planovanie potrieb
TPudskych zdrojov, poget
potrebnych Fudskych
zdrojov

N

Hodnotenie zamestnancov
pfi plneni strategickjch
cielov, vyukovych cielov
a d'alich podla vedenia
strednej Skoly

Ziskavanie a nésledne

vyber najvhodnejsich

zamestnancov podla
danych kritérii

Personalna stratégia
strednej Skoly

(¥

Spolupréica strednej skoly
na vzdelévacich
projektoch a
medzinarodnej
spolupréce, napr. vyuka
cudzich jazykov

)

Adapticia a rozvoj
zamestnancov v prostredi
strednej koly, rozvoj
zamestnancov a ich d'alSie

vzdelavanie

Zaistenie kvality viuky a
splnenie cielov vyuky aj

vychovy podFa pravnych
aj internych predpisov
strednej Skoly

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a odborne;j literatary (2020)

Pokial’ sa s tohto obrazku 3 vyssie zameriame na planovanie potrieb I'udskych zdrojov a pocet
potrebnych l'udskych zdrojov, tak uZ Armstrong a Taylor (2015) uvadzaju, Ze je mozné vyuZzit’
interné aj externé zdroje. Ako interné zdroje mo6zme v persondlnej oblasti pouzit’ sucasné
Pudské zdroje v organizécii strednej Skoly. Teda pridanie konkrétnemu pedagdgovi vyucby v
urcitych ro¢nikoch alebo predmetoch, v ktorych ma aprobéciu, pripadne d’alSie ¢innosti v
pedagogickej a vychovnej oblasti, napriklad triednictvo a d’alSie. Pokial ale riaditel’ strednej
Skoly vyuziva externych l'udskych zdrojov, tak je nutné realizovat' ziskavanie a nabor
Pudskych zdrojov na zaklade stanovenych kritérii, ktoré ur¢i riaditel’ ¢i vedenie strednej Skoly
na zéklade analyzy potrieb pozadovanych pracovnych miest a tyka sa moznosti vyucby v
predmetoch, ktoré je nutné persondlne obsadit’. Pozadavky na takého uchadzaca a kritéria k
nemu z externého prostredia uz boli uvedené vyssie.

Podl'a McGee a kol. (2010) ma zabezpecenie personalnych potrieb pozitiva najmé vzajomna
znalost’ a skusenosti, ¢o ul'ahcuje vyber aj adaptaciu zamestnanca v danej pracovnej pozicii.
Zamestnanec tieZ poznd uz interné prostredie strednej Skoly a pracovnl atmosféru, a to tiez
ulahcuje jeho kvalitu a rychlost pedagogickej prace. Za negativum mozno uviest, ze
dochadza k strate a ziskanie novych a potencidlne kvalitnych d’alSich l'udskych zdrojov, ktoré
by mohli kolektiv zamestnancov obohatit’ a doplnit’ aj navysit’ celkovo kvalitu pedagogicke;j
prace. Podl'a McGee a kol. (2010) moZe novy zamestnanec do organizécie strednej Skoly
vniest’ novy pohlad na pedagogicku pracu, nové skusenosti a znalosti z prostredia inych
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strednych $kol. V praxi Uplne odliSny pristup na strednej Skole maju napriklad ucitelia
cudzich jazykov, ktori uéili v zahranici a prinaSaju do vyucby na danej strednej Skole nové
pohl'ady na vyucbu, nové moznosti a metédy vo vyucbe nielen strednych jazykov, ale tieZ
nové skusenosti s vyucbu a v pedagogickych pristupoch k studentom.

Faktom je, ze v si¢asnom strednom Skolstve nie je dostatok kvalitnych pedagdgov a to hlavne
v oblasti cudzich jazykov, a to rodenych. Hlavnym dévodom je, ze nie su kvalitne zaplateni a
lepSie sa uplatnia vo firemnom sektore, kde st aj lepSie zaplateni. Podobny problém maju aj
jazykové skoly, ktoré su tiez zriad'ované Staitom a nemoézu si dovolit’ kvalitné a zodpovedajice
platové ohodnotenie. Preto v niektorych predmetoch jednoducho riaditelia strednych §kol nie
su schopni zaistit’ kvalitné 'udské zdroje a musia sa uspokojit’ s tym, aké l'udské zdroje budu
ochotné na danej strednej Skole pracovne posobit’. Skuto€nostou je tiez, Ze sa V1ada SR snazi,
podl'a svojho programového vyhlasenia, medziro¢ne navysSovat’ platy ucitelov strednych $kol,
¢o sa ale s oh'adom na stcasnu situaciu a vyske deficitu verejnych financii pre rok 2021 bude
realizovat’ vel'mi tazko (V1ada SR, 2020).

Podl'a Hronika (2007) externé l'udské zdroje zahriiuji zamestnancov o zamestnanie na trhu
prace, ale aj uchadzacov a zamestnancov, ktori nemaju pedagogické vzdelanie a prislusnu
aprobaciu, ale moZu to byt’ odbornici z praxe prikladne s pedagogickym minimom ¢i d’al§imi
relevantnymi kvalifikaciami ziskanymi napriklad v zahrani¢i. Pri skuto¢nom nedostatku
personalnych zdrojov to moZu byt’ aj absolventi §kdl ¢i osoby na rodi¢ovskej dovolenke alebo
dochodcovia len na zaskok. Podl'a Hronika (2007) externé zdroje ponukaju Siroké moznosti a
nové pohl'ady na vyuku a pristupy k vyuke, rovnako ako nové skuisenosti, napady a podnety k
vyuke, aj nové pristupy k vychove Studentov v prostredi danej strednej Skoly. Vzhl'adom k
stucasnému postaveni ucitelov strednych §kol je celkom l'ahké ziskat’ aj menej kvalitné I'udské
zdroje, ktoré su ale do buducna skor problémom. Naro¢né je vychovat a udrzat' kvalitné
Pudské zdroje s obmedzenymi finanénymi moZnostami riaditel'mi $kol, pretoze kvalitny a
skuseny pedagoh sa rychlo uplatni aj vo firemnej praxi.

Problémom a negativom externych l'udskych zdrojov podl'a Dvotdkové (2012) je v mnoha
pripadoch nedostatok relevantnych informacii o uchadzacoch o pracovné miesto a o externom
pracovnom trhu a zaujemcoch o pracovné pozicie na strednej Skole ako tak v pedagogickej aj
nepedagogickej oblasti. Riaditel' strednej Skoly vynaklada konkrétne usilie a financéné
prostriedky, ktoré su spojené s inzerciou a dalSimi ¢innostami pre zaistenie relevantnych a
kvalitnych T'udskych zdrojov v organizacii strednej Skoly. McGee a kol. (2010) uvadza, ze
modelovy postzup planovania 'udskych zdrojov obecne neexistuje. VZdy je nutné vychadzat
zo strategickych cielov a kapacit danej strednej Skoly a naplneni cielov vychovy a
vzdelavania plynucich z pravnych predpisov upravujicich riadenie strednych $kdl z pozicie
riaditel’a strednej Skoly. Rovnako ddlezité su ciele v oblasti daného vzdeldvacieho programu
pre vyucovany predmet na strednej Skole.

Pri riadeni strednej Skoly dochédza z pozicie riaditel’a strednej Skoly k situaciam, kedy je v
danom predmetu nedostatok pedagdgov a riaditel’ by mal tento nedostatok predikovat’ pre
dany ¢i buduci skolsky rok a realizovat’ konkrétne opatrenia a pristupy k obmedzeniam tohto
problému. Ako uz bolo uvedené, rieSenie je najskor vhodné hl'adat’ u internych personéalnych
zdrojov a nasledne vyuzit’ relevantné externé zdroje. Ak su vyuzivané interné l'udské zdroje,
tak je mozné uviest, Ze je mozné aplikovat’ nadcas aj d’alSie inStitaty pracovného prava,
zvySeny vykon zamestnancov je mozné finanénym spdsobom motivovat’ a tym odmenovat’ aj
posilnovat’ kvalifikdciu zamestnancov ich rozvojom a vzdeldvanim v organizacii strednej
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$koly. Ako uvadza Sikyt a kol. (2012) a Zakonnik prace (2020) tak pri pretrvavajiicej potrebe
zamestnancov je mozné vyuzit’ interné zdroje v ramci strednej Skoly, konkrétne:

* 'V pracovnom pomere na dobu neurcitli, popripadne na dobu urciti podla ustanovenia §
48 Zakonnika prace v rozsahu ur¢enom tyzdennym rozvrhnutim pracovného ¢asu podla
ustanovenia § 79 Zakonnika prace, alebo skrateny pracovny uvizok podla ustanovenia §
80 Zakonnika prace,

«  Na zaklade Dohody o vykonani prace alebo DPC mozno tiez vyuzit' existujice persondlne
zdroje nad ramec pracovného pomeru, u Dohody o vykonani prace je to rozsah nie viac
ako 350 hodin v jednom kalendarnom roku, a to podl'a ustanovenia § 226 Zikonnika
prace, DPC je potom upravena podl'a ustanovenia § 228 Zakonnika prace.

Riaditel’ strednej Skoly mdze voI'né pracovné miesto obsadit’ taktieZ doCasne pridelenymi
zamestnancami, konkrétne podl'a Zakonniku prace (2020):

* Agentary prace podl'a ustanovenia § 58 Zakonniku préce,
* Inym zamestnavatelom podl'a ustanovenia § 58 Zakonniku prace.

Pozadované pracovné pozicie mdze riaditel’ strednej Skoly taktieZ zabezpecit’ dodavatel'skym
sposobom, a to ako u pedagogickych, tak nepedagogickych zamestnancov strednej Skoly.
Predpokladom je, ze pedagogicky pracovnik musi byt podla ustanovenia § 1 odst. 2
zamestnancom pravnickej osoby, ktord vykonava ¢innosti Skoly alebo Skolskeho zariadenia.
Pokial dochadza k situaci, kedy je nadbytok zamestnancov v rdmci strednej Skoly, tak riaditel
moze riesit’ znizenu potrebu zamestnancov v sulade s Koubkem (2011) nésledovne:

* Obmedzenie obsadzovania volnych pracovnych miest z externych zdrojov, popripadne
vol'né pracovné pozicie st obsadené internymi zdrojmi v ramci strednej Skoly,

» Uprava pracovného ¢asu, obmedzenie prace nadc¢as a kratSi pracovny ¢as, ¢o je napriklad
relevantné v sucasnej koronavirovej krize, kedy je nutné realizovat' distan¢ni formu
vzdelavania a pridelit’ pracovné povinnosti vSetkym zamestnancom strednej skoly,

» Ukoncenie pracovnych pozic zamestnancov v skisobnej dobe, ukoncenie pridelenia prace
od inych zamestnavatel'ov a d’alSie opatrenia,

» ZruSenie pripadne existujucich dohdd o vykonavani prace, ak ich riaditel’ strednej Skoly
musel realizovat’, ukoncenie nebrani pripadnému pokracovaniu a uzavretie novych dohod
pri vzniku po dopyte po l'udskych zdrojoch,

* Poslednym krokom je skoncenie pracovnych pomerov, a to pracovny pomer v skiSobne;j
dobe a nasledne pracovny pomer na dobu urcitu, popripadne vypovede predstavuju
posledné a zésadné rieSenie zo strany riaditel’a strednej Skoly.
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2.2. Ziskavanie zamestnancov

Ciel'om tejto Casti prace je charakterizovat’ a bliZSie priblizit’ proces ziskavania zamestnancov
v prostredi strednej Skoly.

Nabor pracovnikov spoc¢iva vo vyhladdvani vhodnych uchiddzacov o zamestnanie. Metody
naboru su rozmanité. Reklama je povaZzovand za jednu z metdd nadboru pracovnikov.
Prikladom moézu byt letdky, plagaty, internetova reklama.

Pod pojmom nébor zamestnancov je mozné rozumiet’ vSeobecné urcenie pravidiel a postupov
pri ziskani zamestnancov do organizacie. Vyber zamestnancov je zamerany predovsetkym na
konkrétne rozhodovanie sa pre jednotlivych adeptov. Proces ndboru a vyberu zamestnancov je
logickym postupom, ktorého ucelom je identifikécia spravnych l'udi, ktori buda v organizécii
v budutcnosti pracovat’ (Koubek, 2014, s. 94). ziskavanie zamestnancov z externych a teda
vonkajSich zdrojov. V sucasnosti je vSak razeny novy trend a filozofia lojality a kariérneho
rastu a preto je Castym javom zmena na pozicidch aj v ramci organizacie a teda hladanie
zamestnanca aj v ramci sucasnych zamestnancov organizacie. Nabor je teda, v suCasnych
trhovych podmienkach, mozné chapat aj ako ziskavanie zamestnancov z internych
a externych zdrojov (Sources of Recruitment of Emploees: Internal and External sources,
2015).

Hlavnym cielom ndboru zamestnancov, je zaobstaranie vhodného poctu uchédzacov pre
volné pozicie, ktorych charakteristiky zodpovedajii narokom obsadzovanych pracovnych
miest. Za dolezit¢ faktory nédboru zamestnancov si povazované naklady, ktoré musi
organizacia vynalozit, a Cas, ktory je na to potrebny (Bajzikova et al. 2011, s. 53).

Proces ziskavania a vyberu zamestnancov vyplyva z nutnosti planovania l'udskych zdrojov. Je
potrebné zvazit' personalne potreby organizacie, Skoly v zavislosti na strategickych ciel'och,
predovSetkym z pohladu produktivity a oCakdvanych organizaénych a racionaliza¢nych
opatreni. Okrem kvantitativnych poziadaviek na plan personalnych kapacit je dolezité zvazit
kvalitativne poziadavky zamestnancov, teda aké schopnosti a kvalifikdcia zamestnancov bude
pre dosiahnutie ciel'ov organizacie, $koly potrebna (Urban, 2013 In Copikova et al. 2015, s.
19).

Zabezpecovanie ludskych zdrojov, alebo casto pouzivany pojem zabezpeCovanie
zamestnancov je pojem, ktory sa pouZziva na oznacenie ¢innosti zamestndvania l'udi, s cielom
zabezpecit’ organizacii potrebnll pracovnu silu a riesi problémy fluktuicie zamestnancov a ich
absencie (Armstrong, Stephen, 2014, s. 207). Podla autorky Dvotékovej je ,,ziskavanie
zamestnancov persondlna cinnost, ktorej cielom je identifikovat, pritiahnut a najat
kvalifikovanu pracovnu silu“ (Dvotdkova, 2012, s. 145).

Horvathova (2014) aj Copikova (2015) sa zhoduji, Ze pri ziskavanie a vyberu zamestnancov
by riaditel’ postupovat’ nasledovne. Prvou tlohou je (1) pldnovanie ludskych zdrojov. Dalej to
su (2) vykonanie analyzy prace, (3) spracovanie popisu pracovnych miest a (4) Specifikdcia
poziadaviek na zamestnanca na danom pracovnom mieste - napriklad: identifikécia znalosti,
schopnosti, zru¢nosti a inych osobnostnych charakteristik.

Potej by malo nasledovat’ (5) spracovanie stratégie ziskavania a vyberu zamestnancov. To
napriklad znamena definovat’, akil pracovnu silu riaditel' hl'ad4, za aké naklady a v akom
c¢asovom horizonte. Pre vyber je pak dolezité urcit, aké typy dokumentov a informéacii od
uchadzacov vyzaduje, aké st sposoby hodnotenia efektivnosti pri ziskavani a vyberu
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zamestnancov. V neposlednom rade je to aj stanovenie zodpovednosti vSetkych zucastnenych
0sob.

Teraz prichadza na radu (6) ziskavanie zamestnancov a potej (7) ich vyber. Vysledkom je (8)
rozhodnutie o najvhodnejsom kandidatovi. Nasleduje uz len (9) hodnotenie efektivity procesu
ziskavania a vyberu zamestnancov. (Horvdthova et al., 2014 In C'opl'kovd etal., 2015, s. 20).

Podl'a Dvorakove (2012) su I'udské zdroje klI'icovou premennou, bez korej st ostatné aktivity
vztahujice sa k organizaci dané strednej Skoly bez pridanej hodnoty. Ciel'om riaditel’a strednej
Skoly, ako kompetentnej osoby v oblasti riadenia l'udskych zdrojov je ziskat’ pre danu
pracovnu poziciu spravneho zamestnanca, so spravnou odbornou kvalifikaciou a efektivne
potom danti osobu zaclenit’ do prostredia strednej Skoly aj do pracovného kolektivu. Mimo
kvalifikaciu st urcite ziaduce aj skiisenosti s vyu¢bou v danych predmetoch s aprobaciou na
strednej Skole. VSeobecne sa kazdy riaditel’ strednej Skoly snazi analyzovat a vyhodnotit’
problém naboru, vyberu a adapticie zamestnancov do institlicie stredoskolského vzdelavania
s cielom najst’ mozné rieSenia ako bude novo prijaty zamestnanec v organizacii strednej skoly
pracovat’.

2.2.1. Proces ziskavania zamestancov

Ziskavanie zamestnancov je dvojstrannou zaleZitostou. Na jednej strane stoji organizicia,
Skola a konkuruje si s ostatnymi zamestnavatel'mi o ziadant pracovnu silu. Na druhej strane
vystupuji potencialni zamestnanci, ktori hladaji pracu a vyberaji si medzi réznymi
ponukami. Nakol'ko sa zhodnui predstavy Skoly ako organizacie a uchadzaca, zalezi na
aktualnej situécii na trhu prace a naasovani aktivit oboch stran (Dvotakova, 2012, s. 145).

Proces ziskavania zamestnancov by mal prebiehat’ so s vytvorenou stratégiou ziskavania
a vyberu zamestnancov. Doélezitym momentom pri ziskavani zamestnancov je identifikéacia
zdrojov a metdd procesu ich ziskavania. Priebeh ziskavania zamestnancov a vol'ba metod
zavisi na tom, ¢i bude pracovné miesto obsadené z vnutornych alebo vonkajSich zdrojov
(Copikova et al., 2012, s. 21).

Vnutorné zdroje, respektive vnutorny trh prace sii zamestnanci danej organizacie v skole,
ktori moézu byt povysSeni, vzdelavani alebo lepSie rozmiestneni k uspokojeniu buducich
potrieb organizacie* (Armstrong, 2002, s. 332).

K tomu Copikova este dodava, Ze pokial’ si v organizacii pracovné miesta obsadené z radov
vlastnych zamestnancov, teda internych zdrojov, je to vyrazom persondlnej politiky
organizacie. Pre zamestnanca je podle nej motivujiica moznost’ postupu v organizacii, ¢im je
zaistena stabilizacia kI'aiCovych l'udi. Vlastné zdroje potom objavujeme na zéklade vysledkov
hodnotenia zamestnancov, kariérneho planovania a rozvoja talent managementu. (Copikova et
al., 2015, s. 21).

Mattova definuje interné zdroje prave ako vlastné zamestnance Skoly, ktori mézu postipit’ na
volné pracovné miesto alebo mozu byt preradeni na zdéklade planu rozmiestnenia
zamestnancov. (Mattova, 2020)

K ich vyhoddm podla nej patria nizSie naklady na ziskavanie zamestnancov, rychlejSie
obsadenie pracovného miesta, moznost’ pracovného postupu zamestnancov, vyssia motivacia
zamestnancov a podobne. Nevyhodou potom su vysSie naklady na vzdelavanie zamestnancov,
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obmedzeny vyber uchadzacov, prehliadanie chyb vlastnych zamestnancov, chybaju nové
pohl'ady na rieSenie podnikovych problémov a podobne (Mattova, 2020).

VonkajSie zdroje respektive vonkajSi trh prace je vonkajsi lokalny, regiondlny, narodny
a medzinarodny trh prace, kde je mozné ziskat' réznych pracovnikov. Niektoré organizacie
uspokojovani budtcich potrieb spoliehaji predovsetkym na povySovanie pracovnikov
z vnutornych zdrojov (Armstrong, 2002, s. 332). Autorkou Dvotdkovou je doplnené ,Ze
pracovna sila z vonkajSieho trhu prindSa organizacii ,,novu krv”, ktorej iny pohl'ad na vec
a odli$né pristupy k rieSeniu problémov mdzu byt’ pre organizaciu a Skolu inSpirdciou a viest
ku zmendm. Cudskymi zdrojmi st absolventi $kdl, Zzeny vracajuce sa z materskej dovolenky
a rodi¢ovskej dovolenky, uchadzaci o zamestnanie vedeni v evidencii uradu prace, obfania so
zdravotnym postihnutim, ob¢ania v poproduktivnom veku a cudzinci (Dvotakova, 2012, s.
146).

Podla kolektivu autorov (2011) ma riaditel’ strednej Skoly zdujem o optimalne vyuzitie
Pudskych zdrojov v organizécii strednej Skoly a usilovat’ aj o zlepSenie v oblasti naboru
ludskych zdrojov a s tymto persondlnych cinnosti na strednej Skole. S tym suvisia aj
skutoCnosti vytvarat programy spoluprace s vysokymi Skolami a poskytovat Studentom
poslednych roénikov vysokych $§kol ich $tudijné vysokoskolské praxe a potenciondlne tak s
vhodnymi a kvalitnymi $tudentmi nadviazat’ spolupracu konciace ndborom na pracovnu
poziciu do danej strednej Skoly.

Hronik (2007) v rdmci ndboru zamestnancov uvadza niekol’ko doporucujlcich ustanoveni,
konkrétne tak:

* Pro naboru nového zamestnanca je nutné nastavit niekol’ko relevantnych kritérii vyberu k
ziskaniu spravnych zamestnancov na dant pracovnu poziciu,

* Urcite by malo byt’ zohlednené vzdeldvanie zdujemca o pracovné miesto, tak ako skusenosti
vo vyuke danych aproba¢nych predmetov,

* Zaujem, referencie a skusenosti by mali mat’ Specificky vyznam rozhodujici pri prijati
nového zamestnanca do organizacie danej strednej Skoly.

Proces naboru so zretelom na Stidiu odbornej literatury, uvedené v zozname pouZitej
literattry, zahfna pét’ integrovanych krokov, ako je:

1. Planovanie l'udskych zdrojov,

2. Vypracovanie stratégie naboru v ramci personalnej stratégie strednej skoly,

3. Vyhl'ad4vanie vhodnych uchddzafov o pracovné pozicie v ramci strednej Skoly,
4

. Screening relevantnych uchadzacov z hladiska vzdeldvania, skusenosti, zaujmu o
aprobované predmety,

5. Vyhodnotenie novych potenciondlnych zamestnancov naborovym programom, najméi
vzhl'adom uspiet’ v naborovom procese a prijat’ pracovnu kultaru danej organizacie stredne;j
skoly.

Hronik (2007) taktiez uvadza, ze ziskavanie zamestnancov odkazuje na proces identifikacie a
podpory potencionalnych zamestnancov, vyber je proces vyberu jednotlivcov, a to zo skupiny
uchddzacov o zamestnanie s poZadovanymi predpokladmi tykajtcich sa ich kvalifikacie a
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kompetencii k obsadeniu pracovnych miest v organizécii danej strednej Skoly. Nabor novych
zamestnancov na pracovné miesta potencionalnych uchadzacov o pracovné miesto pritahuje,
ale vyber sa snazi eliminovat’ potenciondlnych zamestnancov, ktory nie st pre dand pracu
kvalifikovany. Podl'a Horvathovej a Blahy (2016) je klI'icom v nébore a nasledne vybere
zamestnancov do organizacie strednej Skoly zvylit tych zamestnancov, u ktorych je najv)¢sia
pravdepodobnost’, Ze budu svoju pracu vykonavat’ na najvyssej moznej urovni a ukaze sa ich
efektivnost’ v ich pracovnej Cinnosti a maji tendenciu zostat’ v organizicii na zaklade
Specifikacie jednotlivych pracovnych ¢innosti v ramci danej pracovnej pozicie.

Vyuzitie internych zdrojov organizéacie strednej Skoly obecne dokazuje na systém hodnotenia
a vyberu pre zamestnancov, kde podl'a tohto pristupu su obsadzované volné pracovné pozicie
v ramci strednej $koly. Sikyt a kol. (2012) uvadza, Ze interné vyuzitie l'udskych zdrojov je
schopna organizdcia strednej Skoly realizovat' s vlastnymi persondlnymi zdrojmi a u
externych ludskych zdrojov je to vyuzitie vSetkych relevantnych externych mozZnosti k
naboru a vyberu nového zamestnanca. Nasledne zaradenie zamestnanca na danu pracovnu
poziciu je spojené taktieZ s vymedzenim obsahu pracovnych cinnosti a zodpovednost
zamestnanca, ucitelov na strednej Skole, za plnenie pracovnych uloh tykajiacich sa vyuky v
aprobovanych predmetoch. Zamestnanec sa musi na danej pracovnej pozicii dalej rozvijat, ¢o
so sebou nesie poziadavky nielen na odbornii uroven zamestnancov, ale také jeho
predpoklady tykajucim sa osobnostnych aj d’alsich kvalifikacnych poZiadaviek zamestnancov.
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Tabulka 2 Vyhody a nevyhody vnutornych a vonkajSich zdrojov

Zdroje Vyhody Nevyhody
Vnutorné Uchadza¢ pozné organizaciu. Prevadzkova slepota.

Manazéri poznaju svojich Obmedzeny vyber.

zamestnancov.

Nizke néklady na ziskavanie 'udi. | Automatické povySovanie.

Poznanie spolupracovnikov. Sutazivost’ a kariérny postup
nemusi vzdy pozitivne
ovplyvnovat’ medziludské vztahy
a moralku.

Rychlejsie obsadenie miesta. Odmietnutie povysené¢ho
zamestnanca ¢lenmi jeho timu ¢i
oddelenia.

ZvySenie motivacie a lojalnosti Néklady na vzdeldvanie a rozvoj.

zamestnancov aj d’alSich ¢lenov

organizacie.

Lepsia navratnost’ investicii Potreba obsadenia uvol'neného

vloZzenych do rozvoja pracovného miesta zamestnanca,

zamestnancov. ktory bol vybraty z vnttornych
o . . zdrojov

Posilnuje sa istota zamestnania.

Rychlejsia adaptacia.

Vonkajsie Sir§ia moznost vyberu. VysSie naklady na proces

ziskavania zamestnancov.

Prisun novych myslienok a
napadov.

Obsadenie pracovného miesta trva
dlhSie (€asovo naro¢né na pripravu
1 samotny proces ziskavania).

Novy zamestnanec ma spravidla
vysoké pracovné nasadenie.

Vyssie riziko nespravnej volby.

Prichadzajlci zamestnance je
rychlejsie uznany.

Blokovanie Sance postupu.

Dlhsia adaptacia.

Predstava vyssieho finan¢ného
ohodnotenia.

Zvysuje sa fluktudacia.

Stres z prechodu na nové
posobisko.

Zdroj: Horvathova et al., 2014 In Copikové etal.,, 2015, .22
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Vyssie sme uviedli tabul’ku 1 vyhod a nevyhod vnutornych a vonkajSich zdrojov pri procese
ziskavania zamestnancov.

2.2.2. Metody a formy ziskavania zamestancov z vonkajSich zdrojov

Vol'ba metdd ziskavania pracovnikov vychadza z toho, Ze je nutné dat’ vhodnym l'ud’om na
vedomie existenciu vol'nych pracovnych miest v organizacii a motivovat ich k tomu, aby sa
o tieto miesta uchadzali. Pretoze sa jedna o prakticku agendu, jej vymedzenie autérmi, ako su
Copikova a Koubek, sa v prevaznej vi¢sine nelisi.

Copikova (2015, s. 22-23) uvadza pri ziskavani zamestnancov z vonkaj$ich zdrojov
nasledujuce formy a metddy:

(1) Spoluprdaca s uradmi prace — jedna sa o formu ziskavania, ktora je pre organizaciu lacna,
ale jej GispeSnost’ je zavisla na situdcii na trhu prace v prisluSnom regione.

(2) Inzerovanie — inzerovat’ vol'né pracovné miesta je mozné v tlaéi, v rozhlase i v televizii,
a to v celostatnych aj lokalnych médiach, Organizacia mozZe inzerovat’ sama, alebo moze
spolupracovat’ pri inzerovani s profesionalnou agentirou. Pri inzerovani je potrebné
zvazit vol'bu médii vzhl'adom k typu pozicie.

(3) Internetovd inzercia — inzercia na internete je v sucasnosti vel'mi obl'ibenou a a vo velkej
miere vyuZivanou metddou ziskavania zamestnancov. Internet umoznuje zasielat
zivotopisy uchadzacov a dalSie dokumenty, vypliiovanie pozadovanych dotaznikov
a koreSpondenciu medzi organizaciou a uchadza¢mi. Internet je lacnej$i a rychlejsi nez
tradi¢na inzercia a iné spdsoby ziskavania zamestnancov.

(4) Sprostredkovatel’ské agentiiry — tieto organizacie viacSinou pontkaji okrem ziskavania
zamestnancov aj ich pred vyber. DalSou moznostou su tak zvani headhunteri, ktori
hl'adaji kandidatov na vysSie pracovné pozicie.

(5) Putace vyvesky a billboardy - medzi formy inzercie patri tak zvana vonkajsia reklama, do
ktorej patria hlavne rozne putace, vyvesky a billboardy. T4 sa umiestiiuje na
frekventované miesta, napriklad zastavky mestskej hromadnej dopravy.

(6) Spoluprdca so vzdeldavacimi inStiticiami — spolupraca so Skolami a d’al§imi vzdelavacimi
institiciami prinadsa efekt v dlhsej ¢asovej perspektive.

(7) Career days a burzy prace — mnozstvo organizacii pripravuje rdzne dni kariéry a burzy
prace.

(8) Odporucenie zamestnancom — ide o pomerne lacny a frekventovany sposob ziskavania
zamestnancov hlavne v mensich organizacidch. Sucasny zamestnanec dava tip na
vhodného zamestnanca, na ktorého sa organizécia mdze priamo obratit’, popripade sam
zamestnance informuje svojho zndmeho o vol'nom pracovnom mieste v organizacii.

(9) Sami sa hldsiaci uchddzaci — po vicsinou sa jedna o tvorbu databazy uchadzacov, ktori
su v pripade potreby vyzvani k i¢asti na vyberovom konani.

(10) Oslovenie byvalych zamestnancov — medzi byvalych zamestnancov, ktorych je mozné
oslovit’ patria predovSetkym ti, s ktorymi bol pracovny pomer rozviazany v obdobi
recesie, reStrukturalizacie, a nasledného zostih'ovania organizicie. Je moZzné rovnako
oslovit’ zamestnancov, ktori odisli do déchodku.

26



(11) VyuZivanie socialnych sieti — socialne siete su stale CastejSie vyuzivané ako nastroj pri
ziskavani zamestnancov (Copikova et al., 2015, s. 22-23).

S prevaznej Casti s rovnakymi metodami pracuje aj Koubek (2008, s. 135-142). Na rozdiel od
Copikovej ich viak dopliia aj ich vyhodami a nevyhodami:

(1) Uchadzaci ponukaju sami — vyhoda tejto metddy je v eliminacii ndkladov, a nevyhoda
v nepresnej predstave uchddzaCov o potrebach organizacie, vac¢Sina z nich je pre
organizaciu nevyuZziteI'nych, neposkytuji dostato¢nii moznost’ vyberu.

(2) Odporucenie sucasného pracovnika organizdacie — vyhoda je spocinutd v nizkych
nakladoch na ziskavanie pracovnikov a uchadzaci byvaji vicSinou vhodni odborne aj
osobnostnymi charakteristikami. Nevyhody su autorom uvedené ako obmedzena moznost’
vyberu, nebezpecenstvo vytvarania kl'uciek v organizaciach.

(3) Priame oslovenie vyhladnutého jedinca — vyhody su autorom spocinuté v tom, Ze
osloveni 'udia su spravidla vhodni z hl'adiska odborného aj osobnostného profilu. Dalsou
vyhodou je, Ze sa jedna o operativnu metddu s nizkymi nédkladmi. Nevyhodou je moznost’
zhorSenia vzt'ahov s organizaciami odkial' je snaha odldkania pracovnikov. Osloveny
pracovnik si uvedomuje svoju cenu a vyjednava o pracovnych podmienkach aj odmene.

(4) Vyvesky (v organizdcii, alebo mimo nej) — Vyhodou je, Ze na vyveskach su obsiahnuté
dostatocné informacie pre uchadzaca, pocet nevhodnych uchadzacov je tak redukovany.
Dalsou vyhodou su nizke niklady a SirSia moZnost vyberu vhodnych pracovnikov.
Nevyhodou tejto metdody ziskavania zamestnancov je oslovenie mensieho poctu
uchadzacov a to vicsinou z najblizsieho okolia organizécie.

(5) Letdaky vkladané do postovych schranok — vyhody su takmer rovnaké ako pri vyveskach,
ale tato metdda je drahSia. Nevyhodou modze byt, Ze tato metdda je vhodna skor
k ziskavaniu pracovnikov pre menej kvalifikovanti pracu a efektivnost’ tejto metody je
zavisla na mnoZstve roznych letdkov, ktoré st do schranok vloZené.

(6) Inzercia v médiach — vyhodou je rychly transport informéacii k adresatovi, a informacia je
odovzdana velkému poctu 'udi. Nevyhodou je cena takejto inzercie.

(7) Spoluprdaca organizdcie so vzdeldvacimi instituciami — vyhodou je, ze Skola odporuci
vhodného Studenta, ¢i absolventa. Nevyhodou tejto metddy je sezénnost’ néstupu
absolventov do zamestnania a teda nemoznost ich obsadzovania pocas celého roka.

(8) Spoluprdaca s odbormi a vyuZivanie ich informacného systému — vyhodné je udrziavanie
dobrych vztahov medzi organizaciami a odbormi a zaistenie, Ze uchadza¢ bude mat
pozadovanu kvalifikaciu a znalost. Nevyhodnymi sa mdézu zdat’ obmedzené moZznosti
vyberu.

(9) Spoluprdca so zdruZeniami odbornikov, stavovskymi organizdciami, vedeckymi
spoloc¢nost’ami a vyuZitie ich informacnych systémov — plusom je, Ze vSetci vyhliadnuti
jedinci st odborne sposobili a tdto metdda je lacna. Nevyhodou je, Ze ziskavanie je
naroc¢né pretoze tito 'udia su va¢Sinou zamestnani a pre ich ziskanie je potrebné ponuknut
vyhodnejsie podmienky a zaujimavejSiu pracu.

(10) Spolupraca s uradmi prace — vyhodné je, Ze sa jedna o vel'mi lacnu metodu a to, ze urad
prace sam zaistuje potrebné informacie o uchadzacovi. Nevyhodou je obmedzeny vyber
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z uchadzacov a vicSinou ide o osoby s nizSou kvalifikdciou alebo inak tazko
umiestnite'né osoby.

(11) Metéda vyuZivania sluZieb komercnych sprostredkovatel’ov — plusom je, Ze mavaju
vacsiu znalost’ trhu prace a vlastnu databazu potencidlne vhodnych jedincov. Pod
nevyhodami st autorom uvedené ndklady na ziskavanie pracovnikov st vysoké,
sprostredkovatel’'ovi chyba spdtna vézba od organizacie o méze mat’ dopad na kvalitu ich
sluzieb.

(12) PouZivanie pocitacovych sieti a teda internetu, znama aj ako elektronické ziskavanie
pracovnikov — vyhody si nizka cena, operativnost a moZnost’ uviest podrobnejSie
informécie o organizacii, poziadavkach na pracovné miesto a aj pracovnika. Nevyhodou je
nedostatocné rozSirenie uzivania pocitacovych sieti vSetkymi kategoriami pracovnikov.

Specifickou podmienkou bola v dobe vzniku tejto zaverednej prace pandémia koronaviru,
ktora nastavila Specifické podmienky na pracovnom trhu. Sucasné technologické a technické
moznosti vSak umoznuji celkom uc¢inne reagovat’ na restriktivne obmedzenia vplyvom
COVID-19 a v prijimani zamestnancov do organizicie strednej Skoly je moZné vyuZit' aj
modernych technologickych prostriedkov a metoédy prijimania zamestnancov, ktoré
zodpovedaju aktudlnym potrebam a poZiadavkam organizacie strednej Skoly. epodobnost
uspechu zamestnanca v jeho pracovnej pozicii v organizacii strednej Skoly.

2.3. Vyber zamestnancov

Cielom ziskavania bolo zabezpecenie dostato¢ného poctu vhodnych uchadzacov o volné
pracovné miesto. Vo chvili kedy mé organizéacia/S8kola k dispozicii dostatoéné mnozstvo
uchadzacov so zodpovedajucimi poziadavkami, nastava ¢as na pozvanie uchddzacov na
pohovor a d’alSie mozné preverovacie skusky. V tejto chvili je organizécia Skola zamerand na
hl'adanie najvhodnejsicho uchadzaca, ktory bude najvhodnej$im kandidatom v oblasti znalosti
a schopnosti.

Sikyi (2012, s. 62) hovori o vybere zamestnancov ako o druhej etape obsadzovania volnych
pracovnych miest. Nadvdzuje na ziskavanie zamestnancov a ucelom je rozhodnut, ktory z
vhodnych uchddzadov o zamestnanie pravdepodobne najlepsie spifia poziadavky pre vykon
prace na vol'nom pracovnom mieste. Tato definicia je Copikovou (2015, s. 23) esté doplnéna
o poznatok, ze vyber zamestnancov je obojstrannym procesom, a teda nielen organizacia si
vybera uchddzaca, ale aj uchadzac si vybera organizéciu.

Ulohou vyberu zamestnancov je podla Copikovej (2015, s. 23) zvolit’ tych, ktori najlepsie
vyhovuji zdmerom organizacie. S tym stihlasi aj Blaha (2013, s. 56), podl'a ktorého je iicelom
zistenie, ktory z vhodnych uchadzatov o zamestnanie najlepsie spiiia poziadavky pre vykon
prace na vol'nom pracovnom mieste. Hoci sa definicie Copikovej a Bldhu vo svojej forme lii,
nosna myslienka vSak zostdva rovnaka.

Copikova (2015, s. 23) tiez dodéva, ze podstata vyberu zamestnancov spo¢iva v porovnani
vlastnosti a predpokladov ¢loveka s narokmi prace, ktort méa vykonavat. Vyber je tak vzdy
obojstranny proces. Nielen organizicia si vyberd, ale zaroven aj uchadza¢ si vybera
organizaciu.
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2.3.1. Kiritéria vyberu zamestnancov

Ako uvadza Kachanakova, kritéria pracovného miesta s determinované popisom prace a
Specifikdciami poziadaviek na zamestnanca, ktoré stvisia s konkrétnym volnym pracovnym
miestom. (Kachandkova et al., 2008, s. 92) Kritérium uspesnosti prace na pracovnom mieste,
ktoré je obsadzované, sa potom zameriava na pracovny vykon teda na kvalitu, efektivnost’
plnenia uloh, normy, a na spravanie — teda na absenciu zamestnancov, dodrziavanie
pracovného &asu (Kachiidkova et al. 2013, s. 48). Spomenuté vymedzenie je Sikyfom (2012,
s. 62-63) doplnené este aj o rozvojovy potencial pre odborny rast.

Kritéria vyberu zamestnancov podla nej zahffiaju nevyhnutné, Ziadlce, vitané i okrajové
poziadavky pre vykon prace na vol'nom pracovnom mieste, ktoré zamestnavatel' stanovuje
jednak podla vlastnych potrieb (dosiahnuté vzdelanie, odborna prax, Specifické znalosti a
schopnosti) a jednak podl'a zvlastnych pravnych predpisov (spdsobilost’ k pravnym ukonom,
trestnopravna bezithonnost’, zdravotna sposobilost’. (Sik}'/f et, al., 2012, s. 62-63)

Z hladiska uspe$ného a dlhodobého posobenia zamestnanca v organizacii je pak podla Sikyia
(2012, s. 62-63) dolezité, aby najvhodnejsi uchddzal o zamestnanie preukdzal ako
nevyhnutnt sposobilost’ pre vykon prace, tak aj potrebny rozvojovy potencial pre odborny
rast a funkéné postupy v organizacii.

Medzi hlavna kritéria pri vybere zamestnancov patri to, aby si organizacia stanovila vlastna
kritéria, ktorymi budil progn6zované buduce pracovné vysledky potencidlnych zamestnancov.
Ich naplnenie by malo zaroven viest’ k uzatvoreniu zmluvy. (Bajzikova et al., 2013, s. 63-64).

2.3.2. Metody vyberu zamestnancov

Metody vyberu zamestnancov su charakteristickym postupom pri skiimani a posudzovani
kvalifikdcie uchddzadov o zamestnanie vykonavat' pozadovanii pracu (Sikyt, 2014, s. 102).

Pri porovnévani literatiry je mozné dospiet’ k istym rozdielom v ich ponimani a chapani.
Zatial' ¢o Sikyi (2012. s. 63) metddy vyberu zamestnancov deli iba na (1) hodnotenie
Zivotopisu, (2) vyberovy pohovor, (3) testovanie uchadzacov, (4) assessment centre a (5)
skumanie referencii, Pospisilov pristustup je v mnohych ohl'adoch sofistikovanejsi.

Metody su Pospisilom rozdelené do dvoch velkych skupin, a to na individudlne metody a
skupinové metddy vyberu. Individuidlne metddy vyberu sa volia v pripadoch kedy je
vyhodnejsie sa venovat' kazdej osobe zvlast. Pospisil (2019, s. 60) medzi nich radi (1)
Studium dokumentdcie uchadzaca; (2) testovanie pracovnej sposobilosti; (3) skumanie
referencii z predchadzajuceho zamestnania; (4) prijatie do pracovného pomeru na dobu
urcitu a (5) lekarske vysetrenie, kamerové skusky a podobne.

Siestou kategoriou st pak rozne formy (6) rozhovorov, ako je vyberovy rozhovor, rozhovor
,one to one®, rozhovor pred panelom, postupny rozhovor; skupinovy rozhovor — a to bud’
Struktirovany, polostrukturovany, nebo aj neStrukturovany; stresovy rozhovor, situaény
rozhovor alebo behavioralny rozhovor.

Naopak skupinové metddy je mozné pouzit' pre skupinu uchadzacov, a to bud’ jednotlivo,
alebo ako batériu metdd, ktorej typickym prikladom je assessment centre (komplexny
diagnosticko-vycvikovy program zalozeny na sérii typickych manazérskych pracovnych
¢innosti) alebo development centre (rozvojovy program).

29



Medzi skupinové metody patria niektoré testy a aj projektivne metddy. V praxi st najCastejSie
vyuzivané (1) skumanie dotaznikov a Zivotopisov, (2) vyberové rozhovory (pohovory); (3)
posudzovanie referencii; (4) testy pracovnej sposobilosti; (5) testy znalosti a skusenosti nebo
(6) skupinové metody vyberu, assessment centre a iné.

V nasledujlcej Casti prace su charakterizované vybrané metddy vyberu zamestnancov.

Hodnotenie Zivotopisu

Zivotopis vypoveda o osobnom a profesijnom vyvoji uchadza¢a. Ocakava sa, Ze je struény,
prehl'adny, systematicky a logicky (Dvoiakova, 2012, s. 152). Aj preto je, ako uvadza Sikyt
(2012, s. 63), hodnotenie zivotopisu uchddzaov o zamestnanie zadkladnou a univerzalnou
metddou vyberu zamestnancov, a to ako pre predbeZzny vyber vhodnych uchadzacov o
zamestnanie, tak aj pre vyber najvhodnejsieho uchadzaca.

Pri takto zostavenom Zivotopise je mozné sledovat’ (1) ¢i uchddzac ukoncil zahdjené Studium
(2) ako casto menil uchadzac vzdelavacie inStitucie a zamestnavatelov; (3) ¢i su zmeny
cielavedomé a kontinualne; (4) ako dlho trval pracovny pomer u jednotlivych
zamestnavatelov; (5) aké boli dovody zmien v roznych funkcidach; (6) ¢i neboli pracovné
pomery ukoncené v neobvyklych terminoch alebo (7) ¢i sa zhoduju casové udaje uvedené v
Zivot. Dal§im parametrom je aj to, (8) ¢i sa zodpovednost a pravomoc v pracovnych
cinnostiach rozsirovali alebo zuzovali, ¢i existuju medzi usekmi vzdelavania a zamestnania
medzery.

Vyberovy pohovor

Vyberovy pohovor je osobné stretnutie zodpovednych reprezentantov zamestnavatela s
vhodnymi uchadza¢mi o zamestnanie, ktori presli procedurou predbezného vyberu na zaklade
hodnotenia Zivotopisu a spifiaji nevyhnutné poziadavky pre vykon prace na volnom
pracovnom mieste. (Sikyf et al., 2012, s. 64)

Jeho hlavnym uéelom je podla Sikyta (1) overovanie a doplnenie tidajov o uchadzacoch; (2)
posudenie spdsobilosti, spravania a motivacie uchadzacov, (3) informovat’ uchadzaca o
podmienkach prace a zamestnania a (4) zistit’ predstavu uchadza¢ov o podmienkach prace a
zamestnania. (Sikyt et al., 2012, s. 64).

Naopak PospiSilov zaber je o vela Sir§i. Cielom vyberového pohovoru je podla nej zistit’ (1)
aky je skutocny zdujem uchadzaca o pracovnu poziciu; (2) aké su skutocné predpoklady
uchadzaca o danu pracu; (3) ako by uchddzac zvladol pracu na danom pracovnom mieste a
aky pracovny vykon by bol schopny podat’; (4) ako by bol schopny sa prisposobit socialnemu
prostrediu organizdcie; (5) aké su predpoklady pre dalsi rozvoj alebo (6) aku pracovnu
Zivotnost je mozné predpokladat. (Pospisil, 2019, s. 64)

Vyberovy pohovor je potom Dvotakovou (2012, s. 154) d’alej rozliSeny na (1) Strukturovany,
(2) nestrukturovany a (3) polostrukturovany. Prave posledny spominany nesie prvky oboch
zvySnych pristupov — truktiirovaného a nestruktarovaného.

Ako Dvotdkova (2012, s. 154) uvadza, nestruktirovany pohovor je vedeny pracovnikom,
ktory sa len zatca vo vyberovom pohovore, alebo naopak velmi skusenym hodnotitel'om,
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ktory vie planovat’, organizovat’ a kontrolovat’ proces pohovoru a je schopny spolahlivost
vypovedi posudit’ pomocou konfrontacie verbalnej komunikécie s neverbalnymi signalmi.

Pri Struktirovanom pohovore st otdzky dopredu pripravené k identifik4cii profilu kandidata.
To podla Dvorakovej (2012, s. 154) umoznuje porovnanie vSetkych uchadzacov podla
rovnakych kritérii. Na druhej strane su vSak otdzky obecne zndme a uchddza¢ si mozZe
dopredu pripravit’ odpovede.

,,Obranou pred nacvicenymi odpovedami moze byt, poloZenie neocakdvanej otazky v
priebehu pohovoru, ktora ho vyvedie z role a jeho instinktivna reakcia nieco napovie o jeho
osobnosti.” (Dvotakova, 2012, s. 154).

Nestruktarovany pohovor je bud’ vedeny pracovnikom, ktory sa len zatca vo vyberovom
pohovore, alebo naopak velmi skusenym hodnotitel'om, ktory vie planovat’, organizovat’
a kontrolovat’ proces pohovoru a je schopny spolahlivost vypovedi posudit pomocou
konfrontacie verbalnej komunikacie s neverbalnymi signalmi (Dvotakova, 2012, s.154).

Autorom Sikyiom boli uvedené mozné otazky pri vybere pedagoga (Sikyit et al. 2012, s. 67):
,, Preco ste sa rozhodli, pre studium ucitelstva?

Aku ste absolvovali prax v priebehu Studia (aku mate skusenost ako ucitel)?

Aké predmety ste vyucovali?

Boli ste triednym ucitelom? V akom rocniku?

Aké su vase znalosti v oblasti ICT (jazykov)? Viedli ste elektronicku matriku?

Podielali ste sa na tvorbe Skolského vzdelavacieho programu? Ktoré oblasti ste
garantovali?

Mate skusenosti s projektami vdcsieho rozsahu? Na akych ste sa podielali?

Ste zvyknuty pracovat’v ramci metodickych organov?

Ako ste sa dozvedeli o nasej skole?

Pozerali ste sa na nase webové strdanky? Co vas zaujalo?

*  Aké predmety by ste chceli ucit? V akych triedach? Prijali by ste rolu triedneho
ucitela?

*  Prijali by ste vedenie kruzkov? Akych?

Ako si predstavujete buducnost na nasej skole?

Co by ste ocakavali od vedenia Skoly, aby sa vam lepsie pracovalo?

*  Vakych dalsich oblastiach sa chcete dalej vzdelavat?

Chcete sa zamerat' na nejaku Specializaciu?

Ako si predstavujete vase dalsie poésobenie v Skolstve? UvaZujete o kariérnom
postupe?”.
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Testovanie uchadzacov o zamestnanie

Podra autorky Copikovej et al. (2015) mozu byt v ramci pohovoru uplatnené psychologické
testy, ktoré su rézneho druhu a st naj€astejSie zaradené do dvoch skupin. Prvou skupinou st
testy mentalnych schopnosti alebo vykonové testy, medzi ktoré patria testy inteligencie, testy
Specidlnych schopnosti a jednotlivych psychickych funkcii, testy vedomosti. Druhou
skupinou su testy osobnosti, v ktorych ide o zachytenie typického prejavu daného jedinca,
toho ako obvykle reaguje” (Copikova et al. 2015, s. 26). Na rozdiel od Copikovej, autorka
Dvorakova (2012) testy rozdel'uje do troch skupin. Prvou skupinou su testy zamerané na
mentalne alebo kognitivne schopnosti, alebo aj oznacované ako testy inteligencie, druhou
skupinou su testy zamerané na Specifické zru¢nosti a schopnosti, a tretou skupinou su testy
osobnosti* (Dvorakova, 2012, s. 153).

Pri vybere pedagogickych zamestnancov sa zaCala pouzivat ako metéda vyberu ukézkova
hodina. Vyhody tejto metody podla autora Sikyfa spoéivaju v tom, Ze je mozné sledovat’
prvotnu reakciu uchddzaca (nadSenie, neochotu, strach a iné), ze je mozné hodnotit
spolupracu s pedagégom, u ktorého ma hodina prebiehat’ (oslovenie, komunikacia, otazky na
ziakov, vyziadanie materidlov, poziadavky na vypoctova techniku a iné).Samotné prevedenie
hodiny umoziuje posudit’ pedagogické zru¢nosti ucitel'a (okrem vyucujiceho je vhodna tc¢ast’
vedenia Skoly a veduceho metodického orgénu) a vlastnd spitnd vizba uchadzaca poskytuje
lepsiu predstavu o jeho d’alsich znalostiach (schopnost sebareflexie)* (Sikyi et al. 2012, s.
68-69).

Assessment Centre

Ide o metddu, ktora sa vyuZiva pri vybere, ale aj vnutornej mobilite, povySovani, pripadne
i pri vzdelavani a rozvoji manazérov a Specialistov, ale vtedy sa hovori o development centre.
Assessment centre znamena Standardizované hodnotenie toho, ako ¢lovek jedna. K tomu sluzi
viac stranné pozorovanie ucastnikov pri plneni réznych cviceni, rieSeni pripadovych studii,
skupinovej diskusii bez rozdelenia roli alebo s rozdelenim roli a iné. Pozorovatelia maju
r6zny profesny profil a vyuzivaji rad navzajom sa dopliujtcich technik (Dvoirakova, 2012, s.
153).

Medzi najéastejsie pouzivané skuskové situacie patria (Copikova et al., 2015, 5.26):

,,skupinové modelové situdcie,

individudlne situacie — prezentdacia, hranie roli, riesenie pripadovych Studii, rozhovor,

psychodiagnostické testy .

Skiumanie referencii

Referencie poskytuji osoby, ktoré uchddzacov o zamestnanie poznajii zo zamestnania, zo
Skoly a iné. Tieto osoby st oslovované len so suhlasom uchddzata o zamestnanie.
Prostrednictvom referencii st skimané a posudzované len vysledky prace a spravania
uchadzada o zamestnanie, nikdy nie jeho osobny Zivot (Sikyt et al., 2012, s. 69). Referencie
su autorkou Copikovou, na rozdiel od autora Sikyfa, charakterizované ako hodnotenia
zamestnanca inou osobou, hlavne jeho nadriadenym z predchadzajuceho zamestnania. Ma
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podobu pisomného odporucenia, alebo telefonického rozhovoru. Referencia je pouzivana na
overenie informacii ziskanych inymi metédami, alebo k doplneniu d’alSich informacii
(Copikova et al. 2015, s. 26-27). Autor Pospisil (2019) dodava, Ze validita referencii nebyva
vysoka, pretoze zdroje informacii podlichaju réznym mylnym predstavam a skresleniam.
Moze sa jednat o priliSnd miernost’, referujlici sa nemusi citit byt schopnym podat
objektivne hodnotenie, alebo nechce uchadzacovi uskodit’ a tak sa snazi uvadzat’ len pozitivne
skutocnosti (Pospisil, 2019, s. 62).

Stanovenie poctu a vyber zamestnancov suvisi so strategickym planovanim l'udskych zdrojov
v danej organizécii, ale aj v sukromnom firemnom sektore, je to urCovanie poctov
zamestnancov podl'a ponuky a dopytu na danom trhu, podla rozsahu poskytovanych sluzieb a
vzhl'adom na dalSie relevantné skutocnosti, ktoré je nutné pokryt persondlnymi zdrojmi
nielen vo firme, ale aj v inStitucii strednej Skoly. Vyber zamestnancov je niektorymi
zahrani¢nymi zdrojmi oznacovany ako vyber vhodnych kandidatov a je to proces hl'adania
nového zamestnanca, ktory sa najlepSie hodi pre danti pracovnu poziciu v organizacii danej
firmy ¢i inStitacie. Podl'a Lyncha (2018) kroky v procese vyberu zamestnancov zavisia na
pracovnej pozicii zamestnanca, na ktoru je zamestnanec v organizacii institucie strednej Skoly
prijaty, na moznostiach finan¢ného rozpoctu a na naboru novych zamestnancov, senioritu
danej pracovnej pozicie, dostupnych zdrojoch a aktudlnych organiza¢nych potrebach.

Skor ako sa spoliehat’ na jednu metédu ako jediné kritérium pre vyber alebo odmietnutie
vhodnych kandidatov, mali by byt jednotlivé metdédy vyberu z oprimalneho hl'adiska
kombinované, aby bolo mozné urobit’ o najviac informované a objektivne rozhodnutia. Je
mozné napriklad kombinovat’ testy a skiSobné dni v danom prostredi institicie strednej Skoly
s cielom presne zhodnotit a predikovat’ dalSiu uspeSnost zamestnania a kultirne
prispdsobenie zamestnanca na jeho pracovnu poziciu. V kontexte uvedeného témata vyberu
zamestnancov je mozné uviest’ niekol’ko prakticky najlepSich metéd vyberu zamestnancov na
ziskanie kvalitnych zamestnancov, pripadne tiez talentov pre riadiace pracovné pozicie v
organizacii strednej Skoly, konkrétne ako vychovny poradca, zastupca riaditela a riaditel
strednej Skoly (Dvotakova a kol., 2012).
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2.4. Metodicky postup

Predmetom sktmania diplomovej prace je postup ziskavania a vyberu pedagogickych
zamestnancov na Strednej odbornej $kole v Novom Meste nad Vdhom a Strednej odbornej
Skole obchodu a sluzieb v Piestanoch. Hlavnym cielom tejto diplomovej prace je
identifikovat’ nedostatky v nabore novych pedagogickych zamestnancov na dvoch strednych
skolach na zapadnom Slovensku. Ciastoénym cielom je formulovat’ doporudenia pre
zlepSenie naborového procesu.

Struktura diplomovej prace bola spracovana na zaklade informacii ziskanych z ,,Pokynov pre
pisanie odbornych prac* vydanych VSEM. Zavere¢na praca je rozdelena do §tyroch celkov, a
to uvod, teoreticko-metodologicka Cast’, prakticko-analyticka Cast’ a zaver.

Pre potreby teoretickej Casti sa autor zaverecnej prace zameral na resersi prevazne aktudlnych
domadcich aj zahrani¢nych akademickych textov, ktoré sa vzt'ahuji k danému tématu. Nazory
jednotlivych autorov st v praci d’alej komparované tak, aby praca poskytla komplexnejsi
pohlad na skimanu problematiku a aby bol predmet vyskumu, tj. ndborovy proces na dvoch
verejnych strednych odbornych skoladch na zdpadnom Slovensku, zasadeny do teoretického,
ale aj praktického kontextu.

Teoreticka Cast’ sa tak vztahuje nielen k tedrii v oblasti ziskavania novych zamestnancov a ich
vyberu, ale taktiez legislativnim podmienkam na tUzemi Slovenskej republiky, ktora je
nepriamym zriadelovatelom oboch $kol. Tie spadaji do dikcie samospravnych krajov -
konkrétne Trenc¢ianskeho a Trnavského kraja.

V teoretickej Casti diplomovej prace su pouzité analytické a komparativne metody, ktoré su
zalozené na Studiu odbornej domadcej aj zahrani¢nej literatry, ktord je uvedend v zozname
pouzitej literatury na konci diplomovej prace. Medzi zdroje odbornej literatry patri napriklad
vzdialeny pristup AVCR, zakony Slovenskej republiky ale aj internetové zdroje.

Prakticka Cast’ prace navazuje na ziskané znalosti z teoretickej Casti, uvadza doporucenia, a
zahriuje metody kvalitativneho aj kvantitativneho vyskumu. Samotny vyskum, ktory je
popisany v prakticko-analytickom tseku prace, sa skldda z niekolkych c¢asti. Primarnym
zdrojom informdcii st pritom Strukturované a polostrukturované rozhovory so zastupcami
vedenia oboch $kol, ktoré boli realizované od septembra 2020 do konca augusta 2021, a to, v
zavislosti na podmienkach sti¢asnej pandémie COVID-19, bud’ online/pisomne, alebo osobne.
Tento vyskum prebiehal ako medzi riaditel'mi, tak aj medzi d’al$imi vedicimi pracovnikmi
Skoly, ktorych sa naborovy proces priamo ¢i nepriamo tyka. Ako Sedlakova (2014, s. 208)
uvadza, vyskumny rozhovor je stav, kedy autor ziskava informacie tykajice sa respondenta a
jeho presvedcenia, stanovisk, zmyslania alebo iného hl'adiska.

Na strednej odbornej Skole obchodu a sluzieb v PieStanoch boli odpovede respondentov
strucnejsie, a preto boli rozhovory kratSie. Vyskumny rozhovor bol vedeny podla predom
zostavenych otazok, ktoré sa v priebehu dopliiovali o dalsie otazky. Vedenie SOSOaS
nesuhlasilo so spojenim cez Skype a preto otazky k tématu ziskavaniu a vyberu
pedagogickych zamestnancov poskytlo pisomnou formou. Na niektoré otazky riaditelka
SOS0aS v Piestanoch neodpovedala. Zoznam otazok pre rozhovor s riaditelmi strednych
kol je uvedeny v prilohe tejto zdverecnej prace.

34



V zavislosti na forme komunikacie prebiehala d’alSia analyza a néslednd komparacia dat. V
pripade polostrukturovanych rozhovorov bola zvolena metdda kddovania, jej vystupy, spolu s
vystupy dopliikkovych ankiet, nasledné posluzili k popisu sucasnej situdcie na jednotlivych
Skolach v oblasti ziskavania a vyberu novych pedagogickych zamestnancov. Data boli
priebezne dopiiované o informacie s prebiehajucich naboroch. Vyberové konanie na oboch
Skoléach pritom boli v priebehu celého vyskumu vypsané az v priebehu jila a augusta 2021 -
teda na samom sklonku vyskumu.

Pri vypracovani praktickej ¢asti boli rovnako vyuZité interné dokumentacie $kol ako st spravy
o ¢innosti Skoly, vyro¢né spravy a iné interné dokumenty.

Dalsou vyskumnou metédou bolo dotaznikové Setrenie. Jadrom kvantitativneho vyskumu
zaverecnej prace je dotaznikovy prieskum medzi pedagogickymi zamestnancami strednych
Skol a medzi manazmentom oboch strednych s$kol, ktory sa tyka ziskavania a vyberu
zamestnancov na strednych Skoldch. S ohl'adom na sGcasnii koronavirusovu krizu bude
dotaznikové Setrenie realizované v elektronickej forme na webovej platforme survio s tym, ze
aj komunikécia tykajuca sa realizacie dotaznikového Setrenia bude v elektronickej podobe.

O vyplnenie dotaznika boli poziadani pedagogicki zamestnanci Strednej odbornej Skoly Nové
Mesto nad Vahom, ktord posobi v Tren¢ianskom samospravnom kraji a Strednej odbornej
Skoly obchodu a sluzieb v Piestanoch pdsobiaca v Trnavskom samospravnom kraji.
Dotaznikové Setrenie bolo anonymné, a uskuto¢nilo sa koncom roka 2020. Dotaznik bol
podla informécii riaditel'ov zaslany 88 pedagogickym zamestnancom. S ohl'adom na stcasnu
koronavirusovu krizu bolo dotaznikové Setrenie realizované v elektronickej forme na webove;j
platforme survio.com s tym, Ze aj komunikacia tykajica sa realizacie dotaznikového Setrenia
bude v elektronickej podobe. Dotaznik pozostaval z 16 dotaznikovych a 4 socio-
demografickych otazok. Dotaznik bol vyplneny 28 pedagogickymi zamestnancami z jednej
strednej Skoly a 15 pedagogickymi zamestnancami z druhej vybranej strednej Skoly.
Névratnost’ dotazniku bola 52%.

Do anonymného dotazniku boli zaradené identifikacné otdzky, ktoré charakterizuju
respondenta podl'a pohlavia, veku, najvys$icho dosiahnutého vzdelania a dizky pisobenia v
Skolstve. Pri vyhodnoteni vysledkov z dotaznika bola pouzita aj graficka metoda a vysledky
su zobrazené prostrednictvom grafov a tabuliek. Tato metoda bola pouzita pre jednoduchsiu
orientaciu v texte a pre interpretaciu vysledkov.

V ramci nasSho dotaznikové Setrenia nas zaujimalo pohlavie respondentov, preto sme poprosili
respondentov aby uviedli svoje pohlavie. Ako sme uz vysSie uviedli, nadsho elektronického
prieskumu sa zucasnilo celkovo 43 respondentov, pri¢om sa zistilo ze vi¢Sina respondentov
bolo Zenského pohlavia. Do vyskumu sa zapojilo 21 Zien a 7 muzov zo Strednej odbornej
Skoly v Novom Meste nad Vahom a 14 respondentov zenského pohlavia a 1 respondent
muzského pohlavia zo Strednej odbornej Skoly obchodu a sluzieb v Piestanoch. Z hl'adiska
pohlavia mézeme konstatovat, ze sa v ramci daného prieskumu na strednych Skolach
nachddzaju prevazne Zeny.

Vekov strukturu respondentov sme zistovali v otazke ¢. 19. Ako vyplyva z nasho prieskumu,
najpocetnejsiu skupinu respondentov tvoria pedagogicky zamestnanci v rozmedzi veku 50 az
64 rokov. Do tejto skupiny zamestnancov mutzeme zaradit' I'udi s dlhoro¢nou praxou v
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Skolstve. Nasledujiicimi najpocetnej§imi vekovymi skupinami boli respondenti vo veku 30 az
39 a 40 az 49 rokov. Najmenej pocetnou skupinou tvori vekové rozmedzie 18 az 29 rokov.

Otazka cislo 20 sa zaoberala vzdelanim. Otazka znela: “Aké je VaSe najvySSie dosiahnuté
vzdelanie?”. S moznostou variant: vysokoskolské prvého stupiia, vysokoskolské druhého
stupna, vysokoskolské tretieho stupiia, stredoskolské vzdelanie, vyS$Sie odborné vzdelanie. V
otazke na vzdelanie zodpovedalo najviac respondentov, Ze méa vysokoskolské vzdelanie
druhého stupna 25 respondentov (79,1 %). Z vysledkov vyskumu prevazuje vysokoskolské
vzdelanie, ¢o zodpoveda charakteru pracovnej pozicie a zamerania.

Sucastou demografickych otazok bolo aj plisobenie v oblasti Skolstva. Viac ako pétnast’ rocna
posobnost’ v oblasti Skolstva bola uvedena 18 respondentmi zo Strednej odbornej Skoly, 10 —
15 rokov podsobenia v oblasti Skolstva bolo uvedenych 6 respondentmi z tejto Skoly.
Posobnost’ v oblasti §kolstva v dizke 2 — 4 roky bola uvedena 1 respondentom zo Strednej
odbornej Skoly a posobnost’ menej ako 2 roky bola v dotazniku uvedend od 1 respondenta
z tej istej Skoly. Posobnost’ viac ako 15 rokov v oblasti Skolstva bola uvedend 10
respondentmi zo Strednej odbornej Skoly obchodu a sluZieb, posobnost’ 10 — 15 rokov bola
uvedena 4 respondentami a pdsobnost’ 5 — 9 rokov bola uvedend 1 respondentom zo Stredne;j
odbornej skoly obchodu a sluZieb.

Z dat ktoré vzisli z praktickej Casti nasledne vychadzaju jednotlivé odporacania, ktord by
pomohla zefektivnit’ vyberovy proces na oboch verejnych strednych Skoldch na zdpadnom
Slovensku, a to v rdmci moznosti, které im umoziuje legislativa Slovenskej republiky.
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3. Prakticko-analyticka cast’

Prakticka cast’ diplomovej prace je zamerana na vyskum agendy ziskavania a vyberu novych
pedagogickych zamestnancov na dvoch strednych Skolach na zépadnom Slovensku, kde
prebehla séria rozhovorov a dotaznikovych Setreni ako s manazmentom Skoly, tak aj s
radovymi zamestnancami. Tymito Skolami su Stredna odbornd Skola v Novom Meste nad
Viéahom a Stredné odborna skola obchodu a sluzieb v Piestanoch.

V prvej kapitole sa zameriame na si¢asnu persondlnu situdciu na oboch skiimanych strednych
Skolach a jej vzdjomnej kompardcii, ktord bude vychodiskom pre d’alSie Casti kapitoly. V
nasledujucej Casti bude praca zamerand na suCasnu situdciu ziskavania a vyberu novych
pedagogickych pracovnikov, tak ako ich na svojich Skolach popisuji zastupci manaZzmentu.
Popis sucasnej situacie vychadza z rozhovorov s riaditelmi a zastupcami riaditel’a skimanych
$kol, ich pohlady st v texte komparované.

Podkapitola Vyskum a jeho vyhodnotenie tuto problematiku d’alej analyzuje, a poskytnuté
informécie overuje na zéklade dotazniku medzi sic¢asnymi pedagogickymi zamestnancami
Skoly. Vychodiskom su pritom takzvané vyskumné predpoklady vychddzajice z
predchadzajticej kapitoly, ktoré sii zamerané na, ako sa zd4, problematické body nadborového
procesu na tychto verejnych skolach na Slovensku.

Na zaklade zaverov vyskumu su spracované doporucenia, ktoré by mali viest’ k zefektivneniu
naborového procesu na skimanych skolach, a to aspoini v tych oblastiach, ktoré nie su striktne
determinované platnou legislativou Slovenskej republiky.

3.1. Komparacia verejnych $§kol

Pre naplnenie ciela diplomovej prace boli vybrané dve stredné Skoly. Prvou vybranou
strednou Skolou je Stredna odborna skola obchodu a sluzieb v Novom Meste nad Vahom
a druhou vybranou Skolou je Stredna odborna Skola obchodu a sluzeb v Piestanoch. Stredna
odborna $kola v Novom Meste nad Vahom je jednou z najvécsich odbornych strednych kol
v regione. Na zaklade primarnych zdrojov mdézeme jednoznacne povedat, Ze Stredna odborna
Skola v Novom Meste nad Vahom zastava v porovnani so Strednou odbornou Skolou obchodu
a sluzieb v Piestanoch poziciu vicSej vzdelavacej institucie, alespoit ¢o do poctu ziakov,
ucitelov, ale aj ponukanych Studijnych odborov. Napriek tomu vSak mozeme najst medzi
oboma Skolami urcita disproporciu, a to v poctu otvorenych tried. Zatial' ¢o v Novom Meste
na Véhom je na 380 Ziakov a 47 pedagogickych zamestancov v Skolskom roku 2019/2020
otvorenych iba 23 tried, v PieStanoch ich je vo rovnakom obdobi otvorenych 31. A to pri
stave 37 pedagogickych zamestnancov na 285 ziakov. Pocet nepedagogickych zamestnancov
je potom nasledujuci: SOS v Novom Meste nad Vahom - 26, SOSOaS v Piestanoch - 24.
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Tabulka 3 Zamestnanci Strednej odbornej $koly v Novom meste nad Vahom (2019/2020)

Pracovny pomer Pocet pedagogickych Pocet nepedagogickych
zamestnancov zamestnancov

Trvaly pracovny pomer 44 23

Docasny pracovny pomer 3 3

Celkovy pocet zamestancov 47 26

Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade internej dokumentacie skoly, (2021)

VysSie uvedena tabul’ka ¢. 3 ndm ukazuje, ze v oboch pripadoch, ako pedagogickych, tak aj
nepedagogickych zamestnancov, prevazuju trvalé pracovné pomery, a to s vyraznou prevahou,
nad docCasnymi pracovnymi pomermi a znizenymi Uvazkami. Z celkového poctu 73
zamestnancov ich na iny ako trvaly uvédzok pracuje len 11 zamestnancov, v Siestich pripadoch
sa potom jednd o pedagogickych zamestnancov.

V pripade druhej zo skimanych - SOSOaS v Piestanoch pomer pedagogickych zamestnancov
so zniZzenym uvédzkom eSte nizSia, a to 1 ku 36 s trvalym pracovnym pomerom. Pocet
nepedagogickych zamestnancov skoly potom ¢ini 26.

Hoci SOS v Novom Meste nad Vahom ponuka viac ako trojnasobok studijnych odborov
SOS0aS v Piestanoch - pomer je 25:7, a to bez nadstavbovych odborov - podstatna &ast’ z
nich nie je otvorena, alebo st zlucene do spolo¢nych tried s inym odborom. Napr. v pripade
triedy .LAW su to odbory (1) manazment regionalneho cestovného ruchu a (2) obchodna
akadémia.

Hlavnymi $tudijnymi odbormi Strednej odbornej Skoly v Piestanoch su Studijné odbory:
casnik - servirka, kuchar, kozmetik, obchod a podnikanie. Skola ma uzku Specializaciu a uz
dlhé roky vzdelava a vychovéva odbornikov pre Siroku oblast’ hotelierstva. Na Skole
v stcasnosti pracuje 36 pedagogickych zamestnancov.

Stredna odborna Skola v Piestanoch ma v porovnani so Strednou odbornou $kolou v Novom
Meste nad Vahom jednoduchSiu zamestnanecku Strukturu a uZzSiu Specializaciu. Nasledujlica
kapitola je venovana charakteristike oboch vybranych strednych $kol. Stredna odborna skola
bola zvolend, pretoze vychovéava zruénych absolventov v tomto regione a taktiez preto, ze
autor bol Studentom tejto odbornej skoly.

Rozdiel méZeme najst’ aj v pocte vedicich pedagogickych zamestnancov, ktory su v pripade
SOSOaS v Piestanoch iba dvaja - riaditel' §koly a jeden zastupca riaditela (ten zarovefi
zastava poziciu vychovného poradcu). Strednd pdborna skola v Novom Meste nad Vahom je
to primarne riaditel’ Skoly s dal$imi S$tyrmi vedicimi zamestnancami Skoly. Su to traja
zastupcovia riaditel’a Skoly, ekoném, vychovny poradca, kariérovy poradca, Skolsky Specialny
psycholog a dvaja hlavny majstri odborného vycviku.

V Rade skoly, ktoré plni funkciu verejnej kontroly, posudzuje a vyjadruje sa k ¢innosti Skoly z
pohl'adu skolskej problematiky a zaroven podla §24 ods. 12 zakona 596/2003 Z.z. hra
dolezita rolu vo vybere riatitela Skoly, je v oboch pripadoch zastipeny rovnaky pocet
aktivnych c¢lenov. Medzi nich patria zéastupcovia zriadovatela, pedagogickych aj
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nepedagogickych zamestnancov skoly, rodicov aj Ziakov. Predseda $kolskej rady sa voli z ich
radov.

Pomer finan¢ného a hmotného zabezpecenia je s ¢iastkou 1 391 718 eur v Skolskom roku
2019/2020 vi¢si na SOS v Novom Meste nad Vahom, ktorého zriad'ovatel'om je Trenciansky
samospravny kraj, zatial’ ¢o SOSOa$S v Piestanoch (Trnavsky samospravny kraj) v rovnakom
obdobi boli normativne prostriedky v sume 1 070 974 eur. Medzi tie sa zahriiuju mzdy a
odvody zamestnancov, prevadzka skoly, maturity a zavere¢né skusky.

SOSO0aS v Piestanoch ma uzatvorené zmluvy v systéme dualneho vzdelavania s réznymi
zamestnavate'mi v okoli, konkrétne ich je sedem, a patria medzi nich napriklad aj Slovenské
lie¢ebné kupele. Pre potreby odborového vycviku ma SOSOaS uzavreté zmluvy s dvatsiatimi
zmluvnymi partnermi.

Rovnako je na tom aj druha zo skumanych $kol, Stredna odborna skola v Novom Meste nad
Vahom, ktord v Skolskom roku 2019/2020 spolupracovala so sedemnactimi zmluvnymi
partnermi, medzi ktorymi st aj zamestnavatelia ako Lidl a Kaufland Slovenska republika,
alebo siet’ drogérii DM. V nasledujucom Skolskom roku im pak zmluvny partneri mali
poskytnut’ navyse 20 miest pre ziakov prvych ro¢nikov.

Obe skoly zaznamenali v poslednych rokoch znatelny pokles poctu zamestnancov, spdsobeny
demografickym vyvojom v oboch regionoch. (vid’ Tabulka 3 vyssie).

Stredna odborna Skola - Nové mesto nad Vahom

Zaciatky Strednej odbornej Skoly v Novom Meste nad Vahom siahaji aZ do roku 1920, kedy
v Novom Meste nad Vahom vznikla obecnd uciovska Skola, ktord poskytovala aktudlne
vzdelanie u¢tiom, orientujucim sa na robotnicke povolania a Zivot v Zivnostenskom stave.
V priebehu zivota Skoly sa z ucnovskej skoly stala Stredna odborné skola, ktora je jednou
z najvacsich 8kol v regione. Poslanim Skoly je poskytovat, v stlade s poZiadavkami doby
a klientov, odbornu pripravu v trojro¢nych uc¢ebnych odboroch, Stvorroénych a péatrocnych
odboroch pre profesie z oblasti obchodu a sluZieb, ako aj v nadstavbovom dvojro¢nom $tadiu
konc¢iaceho maturitou (Historia Skoly, 2020).

Vediicimi zamestnancami Skoly su riaditel' Skoly, ktory je zaroven aj Statutar, zastupca
riaditela Skoly pre teoretické vyucovanie vSeobecnovzdeldvacich predmetov, zastupca
riaditel’a Skoly pre teoretické vyucovanie odbornych predmetov, zastupca riaditel'a Skoly pre
praktické vyucovanie, ekoném S$koly, vychovny poradca, kariérovy poradca, Skolsky
Specidlny pedagodg, hlavni majstri odborného vyucovania. V skole posobi aj rada skoly, ktora
je zostavena z predsedu, zastupcu zriad’'ovatela, pedagogickych zamestnancov, ostatnych
zamestnancov, zastupcov rodicov a zastupcu ziakov. Poradnymi orgdnmi Skoly st predmetové
komisie. V skolskom roku 2019-2020 mala stredna skola 23 tried kde Studovalo 380 ziakov
(Sprava o vychovno-vzdelavacej ¢innosti, jej vysledkoch a podmienkach za Skolsky rok
2019/2020, SOS, s. 3-6).

Primarnym cielom Strednej odbornej Skoly v Novom meste nad Vahom je vytvarat
podmienky prace a vzdelavania, aby zodpovedali vysokym kritériam kvality tak v odborne;j
priprave, ako aj v hodnotovej orientacii.
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Poslanim jednej z najvacSich $kol v Trenianskom regione je poskytovat v stlade s
poziadavkami doby a klientov, odbornu pripravu v trojro¢nych ucéebnych odboroch,
Stvorro¢nych a patro¢nych Studijnych odboroch pre profesie z oblasti obchodu a sluzieb, ako
aj v nadstavbovom dvojrocnom stadiu konciaceho maturitou. Zakladnou filozofii Skoly je
prepojenie tedrie s praxou, modernizacie vo vSetkych smeroch a ambicie byt Skolou treticho
tisicrocia so vSetkym, ¢o k tomu patri. (Historia Skoly, 2020).

S poklesom podtu zamestnancov sa rovnako ako SOSOaS v Piestanoch potyka aj SOS v
Novom Meste nad Vahom. V priebehu Styroch rokov tato stredna Skola stratila viac ako
tretinu z povodnych 120 zamestnancov v roku 2017, kedy ich pocet klesol k roku 2020 iba na
73 (plati k 31. 9. 2020). Nasledujuci graf ¢. 1 ukazuje vyvoj poctu zamestnancov za
poslednych 5 rokov.

Graf 1 Vyvoj po¢tu zamestnancov na Strednej odbornej skole v rokoch 2016-2020
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Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade internych dokumentov Skoly, (2021)

Podl’a spravy o vychovno-vzdelavacej ¢innosti, jej vysledkoch a podmienkach za skolsky rok
2019/2020 mozeme konstatovat’ pokles zamestnancov na Strednej odbornej skole v Novom
Meste nad Vahom za poslednych 5 rokov. Vyrazny pokles zamestnancov moézeme pozorovat’
od roku 2018 a mé viac dovodov. K najvacsiemu ubytku zamestnancov strednej Skoly doslo v
roku 2018, kde boli viaceré Strukturalne zmeny, a pocet zamestnancov klesol. Stredna Skola
ma rdzne pracovné pomery zamestnancov, ale typ dohody ponuka minimalne.

Vyrazny pokles suvisi predovSetkym so zruSenim Stvorro¢ného odboru “CaSnik/servirka” a
trojrocného odboru “cukrar/kuchar”. K poklesu vSak doslo nielen v pripade pedagogickych,
ale aj nepedagogickych zamestnancov. To suvisi predovSetkym so zruSenim Skolskej jedalne a
internatu, ¢o bolo zapri¢inené nizkym zadujmom Studentov o stravovanie a sluzby internatu.
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Kucharky, veduca kuchyne, vratnicky aj upratovacky tak dostali vypoved’. K 31.9.2020
pracuje na SOS 47 pedagogickych a 26 nepedagogickych zamestnancov.

Strednd odborné skola v Novom Meste nad Vdhom poskytuje svojim Ziakom v Studijnych
odboroch kvalitné vzdelavanie a pripravu na vykonavanie Sirokého spektra profesii v oblasti
obchodu a sluzieb (Stredna odborna skola, 2020):

Manazment regionalneho cestovného ruchu — S$tudijny odbor bol otvoreny prvykrat
v Skolskom roku 2003/2004. Absolvent tohto odboru je kvalifikovany pracovnik, ktory je

schopny vykonavat' pracovné Cinnosti v regiondlnom cestovnom ruchu, najmi prispievat
k rozvoju sluzieb cestovného ruchu v cielovom mieste. Stidium je denné a uréené pre
absolventov zékladnej Skoly. Jednd sa o tuplné stredné odborné vzdelanie ukonéené
maturitnou skuaskou.

Obchodna akadémia — absolvent Stadia je stredoSkolsky vzdelany pracovnik, schopny
vykonavat’ ekonomické ¢innosti spojené so ziskavanim a spractivanim informacii pre vykon
obchodno-podnikatel'skych funkcii vo vyrobnych podnikoch, v tuzemskom a medzinarodnom
obchode, v penaznictve, cestovnom ruchu a d’alSich sluzbach v Statnej a verejnej sprave.
Jedna sa o denné $tadium pre absolventov zikladnej $koly. Stidium je plnym strednym
vzdelavanim ukon€enym maturitnou skuskou.

Hotelovd akadémia — pat ro¢né Studium s rozSirenym vyucovanim cudzich jazykov.
Absolvent ma zruc¢nosti pri praci s informa¢nymi a komunikaénymi technoldgiami. Je
schopny vykonavat’ profesionalnu pracovnu ¢innost na useku pripravy a podéavania jedal,
obsluhy, pripravy a podavania napojov, ekonomickych, pravnych a administrativnych
ginnosti, riadenia manazmentu, marketingu a animacii v cestovnom ruchu. Studijny odbor je
dennym S§tidiom urenym pre absolventov zakladnej Skoly. Jedna sa o uplne stredné
vzdelanie ukon¢ené maturitnou skuskou.

Obchodny pracovnik — absolvent odboru je kvalifikovany pracovnik, schopny vykonavat
pracovné ¢innosti v obchodno-prevadzkovych alebo vybranych technicko-hospodarskych
funkciach prevadzkového charakteru. Stadium je uréené pre absolventov zakladnej $koly,
jedna sa o uplne stredné odborné vzdelanie ukon¢ené maturitnou skuskou.

Kontrolér potravin — absolvent Studijného odboru je kvalifikovanym odbornikom schopnym
kontrolovat' kvalitu potravin, kontrolovat' produkciu rastlinnych druhov a zivociSnych
produktov, kontrolovat’ skladovanie a transport nespracovaného materidlu, kontrolovat’
spracovanie a oSetrenie nespracovaného materidlu, kontrolovat' distribuciu a marketing
produktov, kontrolovat' skladovanie a prepravu surového materidlu, preverit kvalitu
produktov v retazcoch, kontrolovat’ kvalitu produktov v priestoroch predaja. Jedna sa o senné
stadium pre absolventov zakladnych §kél. Studijny odbor je §tvorroénym uplnym strednym
odbornym vzdelanim ukon¢enym maturitnou skuskou.

Casnik — Servirka — absolvent §tidia je kvalifikovany odbornik, schopny samostatne pracovat
v oblasti spolo¢ného stravovania ako pracovnik v reStauraciach, hoteloch, v ostatnych
zariadeniach spolo¢ného stravovania a ako samostatne zarobkovo ¢inna osoba. Jedna sa
o denné stidium vhodné pre absolventov zakladnych $kdl. Vzdelanie je uplnym strednym
odbornym vzdelanim zakon¢enym maturitnou skuskou.

Kozmetik — absolvent je kvalifikovany odbornik, schopny samostatne vykonavat cinnosti
stivisiace s kozmetickymi sluzbami v odbore. Je schopny vykondvat prace stvisiace
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1 s riadenim a organizovanim. Pozna sortiment, vlastnosti materidlov a vie ich pouzit. Dokéaze
zostavit’ ponuku sluzieb a aplikovat’ ich v praxi. Je otvoreny novym trendom a metédam
v praxi. Stadium je dennym $tidiom pre absolventov zakladnych $kol, jedna sa o tiplné
stredné odborné vzdelanie ukon¢ené maturitnou skuskou.

Pracovnik marketingu — absolvent je kvalifikovany a schopny samostatne vykonavat’ ¢innosti
suvisiace s praktickym marketingom, riadenim a organizovanim. Dokéze aplikovat’ nastroje
marketingu, vie vyuZivat' vysledky prieskumu trhu, ovlada hospodarsku koreSpondenciu,
obsluhu, vyuzitie informacnych technolédgii a zéklady uctovnej evidencie. Jedna sa o Uplne
stredné odborné Studium ukoncené maturitnou skiskou.

Operator potravinarskej vyroby — absolvent je kvalifikovany prevadzkovy pracovnik, schopny
samostatne vykondvat’ prace stvisiace s technologickym postupom vyroby potravinarskych
vyrobkov, pozna chemické zlozenie a vlastnosti spracovavanych surovin, polotovarov
a hotovych vyrobkov. Jednd sa o Stvorro¢né uplné stredné odborné vzdelanie ukoncené
maturitnou skuskou.

Hodnotiaca sprava za $kolsky rok 2019/2020 SOS v Novom Meste nad Vahom uvadza ako
silné stranky institucie predovsetkym dudlne vzdelavanie, zaujem zamestnancov o osobny rast
a vzdelavanie, tymova spolupraca, dobry image Skoly. Nedostatky naopak vidi treba v
narastajuce vychovné probémy, slaba podpora ziakov v skole a nizky zaujem Studentov o
mimoskolsku ¢innost.

Stredna odborna Skola obchodu a sluzieb - PieStany

Zaciatky Strednej odbornej Skoly v Piest'anoch siahaji az do roku 1885, kedy bola na zaklade
nariadenia Ministerstva kultury Uhorska zaloZzend obecna Ucnovskd Skola v Piestanoch.
Stredna odborna Skola obchodu a sluzieb poskytuje pre absolventiv zékladnich Skol
Stvorro¢né maturitni odbory konciace maturitni skiskou a trojro€né maturitni odbory koncice
zavéreénou skuskou a taktéZ nadstavbové studium. Skola spolupracuje s Uradom prace,
socidlnych veci a rodiny v PieStanoch za G¢elom ¢o najlepSieho uplatnenia absolventov na
trhu prace. Skola ma 37 pedagogickych zamestnancov ako st uditelia a majstri odborného
vycviku a dvoch odbornych zamestnancov ako je Skolsky Specidlny psycholdg. Z internych
dokumentov vyplynulo ze Skola poskytovala vzdelanie v zmysle Skolského vzdeldvacieho
programu, ktorého heslom je “Modernd stredna Skola - cesta k uplatneniu na trhu prace
(Historia skoly, 2020).

Vizia Skoly vychddza z doslednej znalosti Skolského prostredia, socialnej klimy a zlozenia
ziackeho kolektivu, odbornosti a kvalifikovanosti pedagogickych zamestnancov, odbornych
zamestnancov, poZziadaviek rodiCov, ale aj d’alSich faktorov, ktoré ovplyviiuju vonkajsi aj
vnutorny zivot Skoly. V persondlnej oblasti iSlo o tieto zédmery (Sprava o vychovno-
vzdelavacej ¢innosti, jej vysledkoch a podmienkach za $kolsky rok 2019/2020, SOSOAS):

* Podpora vzdelavania pedagogickych zamestnancov a kariérny postup
* Vzdelavanie nepedagogickych zamestnancov a podpora ako zvladat’ kumulované funkcie

* Podmienky pre zdrava pracovna klimu
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Vizia Skoly sa da vyjadrit’ nasledovne (interné materialy Skoly, 2021):
“Sme Skola, v ktorej neexistuju prekazky, iba riesenia”

“Sme Skola v systéme dudlneho vzdelavania”

“Sme Skola, v ktorej nam zalezi na spokojnosti vsetkych”

Poslanie Skoly (interné materily Skoly, 2021):

Vytvarame stimulujuce prostredie pre komplexny rozvoj ziaka, aby dosiahol pozadovanu
tiroveii kompetenéného profilu absolventa SOS a ziskal uplatnenie na trhu prace. Vytvarame
prilezitosti pre spolupracu medzi rodinou, Skolou a zamestnavatel'mi.

Vedicimi zamestnancami Skoly su riaditel, dvaja zastupcovia riaditel'a Skoly, a zastupca
riaditel’a Skoly. V Skole pdsobi aj rada skoly, ktord je zlozena z predsedu, pedagogického
zamestnanca, nepedagogického zamestnanca, zastupcu ziakov, troch zastupcov rodiov
a Styroch zastupcov zriad'ovatela. Poradnymi organmi Skoly st predmetové komisie
a metodické zdruZenie. V Skolskom roku 2019/2020 bolo na Skole 31 tried v ktorych
Studovalo 285 ziakov (Sprava o vychovno-vzdelavacej c¢innosti, jej vysledkoch
a podmienkach za $kolsky rok 2019/2020, SOSOAS, s. 3-4).

V priebehu piatich rokov doslo k poklesu poc¢tu zamestnancov o desat’ 'udi - a to z pévodnych
73 v roku 2016 na 63 v roku 2020. Data vychadzaju z hodnotiacej spravy za rok 2019/2020.

Graf 2 Vyvoj poctu zamestnancov na Strednej odbornej §kole obchodu a sluZieb v rokoch
2016-2020
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Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade internych dokumentov skoly, (2021)
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Za trendom stoji predovSetkym zruSenie Studijného odboru “obchod a podnikanie”,
demograficky vyvoj a s tym ¢iasto¢ne stivisejlici nizsi zaujem o Studijné odbory. To spdsobilo
stagnaciu a neskor od roku 2018 aj mierny pokles zamestnancov. Manazment Skoly sa tak
potyka s otdzkou, ako ziskat’ novych Studentov zo zakladnych $kol.

Studijné odbory, ktoré tato §kola poniika, jasne nadvizuju na jej obecné zamerenie - tym st
prave obchod a sluzby. (Stredna odborna skola obchodu a sluzieb, 2021):

Obchod a podnikanie - absolvent denného Skolského vzdelavacieho programu obchod a
podnikanie je vo svojej Specializcii pripraveny zalozit’ si a uspeSne prevadzkovat vlastny
stkromny podnik v podmienka h volného trhu a v oblasti obchodu a sluZieb alebo na
samostatny vykon v podnikatel'skych subjektov, v rozpoctovych a prispevkovych
organizaciach. Absolvent pozna zédkladné ekonomické zakonitosti s moznostou ich vyuZitia v
praxi. Po ukonceni Studia ziak ziskéava vysvedc¢enie o maturitnej sktske.

Cagnik - Servirka - absolvent $tudijného odboru je vo svojej $pecializacii pripraveny zalozit' a
uspesne prevadzkovat vlastny sukromny podnik v podmienkach volného trhu v oblasti
spolo¢ného stravovania, ako aj uplatnit’ sa v podnikoch poskytujtcich tieto sluzby. Odbor je
zaradeny do Skolského vzdelavacieho programu a po ukoncéeni Studia ziak ziskava
vysvedcenie o maturitnej skuske.

Kuchér - absolvent $tudijného odboru je vo svojej Specializacii pripraveny zalozit’ a Gispesne
podnikat’ v zariadeniach reStauracného stravovania, ako aj uplatnit sa v podnikoch
poskytujucich tieto sluzby. Odbor je zaradeny do Skolského vzdeldvacieho programu a po
ukonceni $tudia Ziak ziskdva vysvedcenie o maturitni skuske.

Kozmetik - absolvent $tudijného odboru je vo svojej kozmeticko - vizazistickej Specializacii
pripraveny zaloZit’ a uspesne prevadzkovat’ vlastny stkromny podnik v podmienkach vol'ného
trhu v oblasti spolocného stravovania, ako aj uplatnit’ sa v podnikoch poskytujucich tieto
sluzby. Po ukonceni §tudia ziskavé absolvent vyucny list a vysved¢enie o maturitnej skuske.

Nadstavbové stidium - absolvent nadstavbového studia podnikanie v remeslach a sluzbach je
kvalifikovany pracovnik, pripraveny pre samostatni pracu v rdznych oblastiach
podnikatel'skych subjektoch v oblasti obchodu a sluzieb. Vyhodou je, ze v tomto studijnim
odbore mozu pokracovat absolventi vSetkych ucebnych odborov. Po ukonceni §tidia Ziak
ziskava vysvedCenie o maturitnej skuske.

Hodnotiaca sprava za $kolsky rok 2019/2020 SOSOaS v Pieitanoch uvadza ako silné stranky
institucie predovsetkym kvalifikovanost’ pedagogického zboru, stabilné a silné postavenie v
Piestanoch. Svoje slabiny naopak vidi v zhorSujucej sa pozicii na trhu, chybajlice moderné
ucebnice, zvysujuci sa vekovy priemer pedagogov.
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3.2. Sucasny systém ziskavania a vyberu zamestnancov

Nasledujuca podkapitola praktickej Casti je zamerana na identifikaciu systému ziskavania a
vyberu pedagogickych zamestnancov na dvoch skiimanych skolach na zdpadnom Slovensku.
Pre ziskanie informdcii ohl'adne sicasného systému ziskavania pracovnikov na vybranych
strednych Skolach boli realizované Struktirované rozhovory s riaditeI'mi a zastupcami oboch
vybranych strednych $kol. Na oboch Skolach bol s riaditeP'mi uskuto¢neny Strukturovany
rozhovor, a so zastupcami bol realizovany poloStrukturovany rozhovor. V tejto kapitole
vychadzame z rozhovorov s manazmentom skoly, ktoré sa liSia vo svojich parametroch.

3.2.1. Stredna odborna skola Nové Mesto nad Vahom

Ziskavanie zamestnancov

Na strednej odbornej Skole v Novom Meste nad Vdhom sa mdézeme stretnut’ s viacerymi
pristupmi k ziskavaniu a vyberu zamestnancov. Preferovanou metédou je vSak v sucasnej
situdcii priame oslovenie uchadzacov.

Ako dovody pre preferovanie tejto metdody uvadza vedenie Skoly obmedzené personalne
zdroje v regidne, vSeobecne nizku mobilitu pracovnej sily na Slovensku a zidkonné
podmienky, ako je finan¢né¢ ohodnotenie vychadzajuce z tabuliek ministerstva Skolstva.
Urcita rolu podl'a neho hraju rovnako Specifické naroky v rdmci niektorych pedagogickych
pozicii na Strednej odbornej Skole.

Skola sice zverejiiuje novo vypisané pozicie na svojich vlastnych webovych strankach, k
vyuZitiu pracovnych portalov v8ak Strednd odborna Skola v Novom Meste nad Vahom podla
zastupcu pristupuje vynimocne, a to vacSinou v situdciach, ked’ vyCerpa moznosti priameho
oslovenia:

»2Momentalne mame podany jeden inzerat, pretoze skutocne nemoédZeme najst ziadneho
slovencindra, vycCerpali sme moznosti priameho oslovenia. Mozno je to ¢iastocne aj naSou
lenivostou, ze nevyuzivame pracovné portaly. Ako Stitna Skola navySe neméame tolko
administrativnych zamestnancov, ktori by sa touto agendou zaoberali.” (Interview A2)

Medzi pracovné portaly, ktoré inStiticia v minulosti vyuzila na uverejnenie inzeratu, sa vedla
vlastného webu Skoly radi portadl Edujobs.sk, internetové stranky ministerstva Skolstva SR a
lokdlne média. Strednd odborna skola Nové Mesto nad Vdhom v minulosti taktiez nadviazala
spolupracu s pedagogickymi fakultami. Strednd odborna Skola v stiasnosti vyuziva socialne
siete len na propagacia Skoly, nie vSak pre potreby ziskavania a vyberu novych
pedagogickych zamestnancov.

Podl’a slov riaditel’a $kola zaroven eviduje databazu uchddzacov o jednotlivé pracovné miesta,
kde su pedagogicki zamestnanci vedeni podl'a aprobacie. S tym vSak nesuhlasi osloveny
zastupca riaditel’a, podla ktorého Skola uchadzace neeviduje.

Na zaklade rozhovorov so zastupcami manazmentu Skoly mézeme konstatovat’, ze na Skole
chyba stabilné a systematické rozdelenie roli v procese ziskavani a zo strany riaditel'a Skoly
casto dochadza k delegovaniu povinnosti na zastupcu riaditela Skoly alebo na veduceho
ekonomického useku. To plati napriklad pri tvorbe inzeratov na webe Skoly ¢i pripadne na
pracovnych portaloch, ktoré byvaji strohé a jednoduché. Ich tloha je navySe zo strany
vedenia Skoly marginalizovana a findlnej podobe nie je prisudzovany taky vyznam.
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Téato agenda je navySe opomijend ako zo strany riaditel’a, tak aj zastupcov strednej odbornej
skoly. Z dotaznika vyplyva, Ze management SOS v Novom Meste nad Vahom jednohlasne
hodnoti podobu online inzeratov Skoly ako dostato¢nu, pricom ako problém nevnimaji ani
absenciu kariérnych stranok, ktoré su v pripade sukromnych §kol v beznej praxi.

Pracovné ponuky Strednej odbornej Skoly v Novom Meste nad Vahom byvaju postavené na
jednotnej forme. Vedenie Skoly ako oddvodnenie udava fakt, ze pedagogické pozicie na
verejnych strednych Skolach majii vel'mi podobné a vSeobecne zname parametre. Uchadzac
teda vie do ¢oho ide.

V radoch uchadzacov o poziciu pedagogickych zamestnancov dlhodobo platia za marginalnu
skupinu muzi, ktori v radoch pedagogického zboru st zastipeni vo vyrazne mensom pocte
ako Zeny. Ti preto mozu byt pri vybere potencionalne zvyhodneni. Na Skole mdZeme tiez
pozorovat’ malé zastipenie Cerstvych absolventov pedagogickych fakult.

Vyber zamestnancov

Vedenie Strednej odbornej Skoly v Novom Meste nad Vdhom vopred overuje praktické aj
teoretické kompetencie adeptov na poziciu pedagogického zamestnanca. A to predovsetkym
na zéklade referencii predchadzajuceho zamestnavatela, ktorym je vo vicSine pripadov
niektora zo §kol v blizkom okoli.

Ak riaditel’ takto oslovi va¢si pocet uchadzacov, nasleduje jednokolové vyberové konanie, z
ktorého vzide jeden uspeSny uchadza¢, ktory musi nasledné predlozit’ vSetky potrebné
dokumenty ako su doklady o trestnej bezthonnosti, doklady o zdravotnej spdsobilosti,
zapocet rokov alebo vysokoskolsky diplom, ktorého kopia sa nasledne zaklada do osobného
spisu zamestnanca, alebo aj tzv. pedagogicka spdsobilost’.

Pokial' je uchadza¢ vybrany, mal by absolvovat’ este navySe priamy pohovor s riaditel'om
Skoly, ktorému vo vicSine pripadov staci uz len podpis zmluvy. Zmluvy s novo prijatymi
pedagogickymi zamestnancami za normalnych okolnosti Skola uzatvara az na zaciatku
nadchadzajiceho skolského roka - teda k 1. septembru. (V letnych mesiacoch sa tak Skola
vyhne vyplacaniu vyplaty v ¢ase, ked’ maju ulitelia dovolenku. Rizikovym faktorom takéhoto
postupu je, Ze dany uchadza¢ nakoniec v danom obdobi na pracovnu poziciu nenastupi.)

Vynimkou vs§ak nie je ani situdcia, kedy riaditel’ prijme nového pedagogického zamestnanca
bez riadneho vyberového konania na zdklade priameho oslovenia. Ako jednu z hlavnych
pri¢in pritom zastupca riaditela Skoly vnima nedostato¢ni ponuku pedagogickych
zamestnancov na trhu prace.

Specifikom strednej odbornej §koly v Novom Meste nad Vahom, ktora sa li§i od druhej zo
skimanych $kol, je pomerne silné zastupenie vedicich pedagogickych zamestnancov
(zastupcov riaditel’a Skoly) - konkrétne 4. Plati vSak, ze nikdy nie su vyberovému konaniu
pritomni vSetci. Pri pohovore je pritomny riaditel’ Skoly a to bud’ sam, alebo v doprovode
povereného zastupcu riaditel’a ¢i hlavného ekonoma.

Za ziskavanie a vyber zamestnancov je zodpovedny riaditel’ Skoly - to potvrdzuje vyjadrenie
riaditel’a Skoly, tak aj jeho zastupcu. Suvisiacu agendu v pripade Strednej odbornej Skoly v
Novom Meste nad Vahom riaditel’ Castokrat deleguje prave na zodpovedného zéstupcu.
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Agenda ziskavania a vyberu zamestnancov vSak nema na Strednej Skole v Novom Meste nad
Vahom jasne nastavené pravidla ani Standardizované postupy.

,Bud’ ma riaditel’ uZ dopredu niekoho vytipovaného a najdeného, a potom néas ako zastupcu
postavi pred hotovu vec - alebo ked” nema, tak poveri mna, aby som hl'adal. Zamestnankyna
na persondlnom oddeleni (tzn. Ekonomicky usek) s tym nema ni¢ spolo¢né a ma na starosti
iné dolezitejsie veci.*

Zastupcovia, ktori riaditel'ovi s personalnou agendou pomahajt, hraji ¢asto zasadnu ulohu v
oblasti komunikécie s uchadzaémi. Iba dvaja z piatich oslovenych zastupcov riaditel'a SOS v
Novom Meste nad Vahom vSak v dotazniku uviedli, Ze by mali na persondlu agendu nimi
vedeného vzdelavacieho tseku mali skuto¢ny vplyv.

3.2.2. Stredna odborna Skola Piest’any
Ziskavanie zamestnancov

S podobnym pristupom k ziskavaniu zamestnancov, ako na SOS v Novom Meste nad Vahom,
se mozeme stretnut’ taktieZ na SOS v Piestanoch.

Skola sa snazi derpat’ uchadzacov predovietkym z internych zdrojov. A to napriklad v pripade,
ked’ je niektory z pedagogickych pracovnikov mimo sluzbu jen dodasne. Skola pre také
pripady takisto udrzuje dobré vztahy s byvalymi zamestnancami v dochodku, ktori ho mézu
pripadne doc¢asne nahradit’.

Preferovanou metodou ziskavania zamestnancov je priame oslovenie uchadzacov, a to
predovsetkym z SirSieho okolia SOS, kde sa ucitelia navzdjom velakrat poznaju. Dolezité su
referencie veducich pedagogickych zamestnancov $kol, kde tito ucitelia predtym posobili.

Moézeme pritom predpokladat, e motivacia vedenia SOS v Piestanoch je totozni s
motivaciou na SOS v Novom Meste nad Vahom. A to predovsetkym na zaklade vyjadrenia
sti¢asného zastupcu riaditela SOS v Novom Meste nad Vahom, ktory predtym pdsobil prave
na SOS v Piestanoch a ktory povazuje tento pristup oznaluje ve slovenskom $kolstve za
zavedeny.

Za marginalne mozeme oznacit' oblast’ online inzercie, ku ktorej Skola pristupuje len v
krajnych pripadoch, ked” nemé6ze najst vhodného uchadzaca takpovediac “z vlastnych
zdrojov”.

Inzeraty je mozné n4jst’ na webovych strankach skoly, socidlne siete nie su pre tieto potreby
Skolou vyuzivané. Mezi vyuzivané metddy ziskavania novych pedagogickych zamestnancov
patri inzercie na webovych strankach skoly a regionalnom periodiku. Socialne siete $kola na
ziskavanie a vyber zamestnancov nevyuziva, tak ako k svojej propagécii.

Rovnako ako na Strednej odbornej $kole v Novom Meste nad Véhom, aj tu pristupuje vedenie
k vyuzitiu tejto metddy az vo chvili, ked’ sa mu nedari ziskat’ uchddzaca metédou priameho
oslovenia.

Skola si vedie vlastnii evidenciu minulych uchadzatov o poziciu pedagogickych pracovnikov,
ktoré pripadne oslovuje predovSetkym s ohl'adom na ich aprobdciu, ale aj d’alSie zdkladné
schopnosti a zru¢nosti.
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Vyber zamestnancov

Takisto agenda ziskavania zamestnancov spadé Cisto do kompetencii riaditel’ky Skoly, ktora
vybera najvhodnejsieho uchadzaca, podla svojich slov, “na zéklade schopnosti a kvalifikacie”
a ktora sa bez vynimky ucastni vyberového pohovoru.

Este pred pohovorom uchadzaci predloZia potrebné dokumenty, ako je Zivotopis, doklad o
beztrestnosti, zdravotné osvedcenie a doklady o vzdelani. Tie nasledne, eSte pred samotnym
vyberovym pohovorom, prechadza riaditelka a kontroluje splnenie vSetkych poZiadaviek.
Riaditel’ka sa vo vicSine pripadov takisto snazi nadviazat kontakt s byvalymi
zamestnavatelmi uchadzaca, s cielom ziskat’ jeho osobné referencie.

Vsetci uchadzaci prejdu jednokolovym osobnym pohovorom, bez vyuzitia akychkol'vek
testov, ktory je vedeny riaditelkou Skoly. T4 skima predovSetkym aspekty kvalifikacie a
vlastnej motivacie uchadzacov o danu poziciu pedagogického pracovnika. Zastupca riaditela,
ktorého ma SOSOaS v Piestanoch prave iba jednoho, sa pritom pohovoru vo vic§ine
pripadov neztcastnuju.

Z vyberového konania vzide jeden uspeSny kandidat, ktory je néasledne pozvany na dalsi
schodzku s vedenim skoly, pri ktorej je blizSie zasviteny do fungovania Skoly. Nasledne
dochadza k podpisu pracovnej zmluvy.

3.2.3. Porovnanie systému ziskavania a vyberu

V pripade naboru novych pracovnikov na obe vybrané stredné Skoly preferuji osobny
pohovor, na ktorom sa zucastnuje riaditel’ Skoly. Na Strednej odbornej $kole su pritomni aj ini
zamestnanci, ktori si do vyberového konania zahrnuti. Je to z dovodu vécsiecho mnozstva
Studijnych odborov, ktoré je mozné na skole Studovat’.

Obe stredné Skoly pozadujii od uchadzaCov ziadost' o prijatie do zamestnania, zivotopis
a doklady o vykonanej praxi. Na Strednej odbornej $kole st pozadované aj doklady o trestnej
bezuhonnosti, zdravotnej sposobilosti a zapocet rokov.

Inzercia je uverejiiovand na webovych strankach strednych $kol, socidlne siete nie su pre
potreby naboru novych pracovnikov Skolami vyuzivané. V inzercii si obomi Skolami
uvadzané len zdkladné informadcie, ostatné potrebné informdacie su poskytnuté v priebehu
osobného pohovoru.

Ako je z uvedeného zjavné obe $koly maju podobny pristup kuj naboru novych pracovnikov.
Je moZzne badat’ minimalne rozdiely, ako je viac vyzadovanych dokladov, a viac pritomnych
pracovnikov na pohovore a to v pripade Strednej odbornej skoly Nové Mesto nad Vahom.
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3.3. Vyskum a jeho vyhodnotenie

V sekcii “Vyskum a jeho vyhodnotenie” sa zameriame na hlbSiu analyzu dat, uvedenych
zastupcami manazmentu dvoch skiimanych $kol na zapadnom Slovensku, tak aby bolo mozné
poukdzat na pripadné nedostatky systému ziskavania a vyberu novych pedagogickych
zamestnancov a navrhnut’ také odporacania, ktoré by mohli cely proces zefektivnit’.

Vyskumné otazky, ktoré budu v tejto podkpaitole skiimané a verifikované, vzisli z vysledkov
kvalitativnych rozhovorov z manazmentom Skoly oboch $kol. St to najzisadnejSie alebo
najproblematickejSie body v ramci naborového procesu na tychto inStitaciach, ktoré je
potrebné d’alej preskumat’.

K hlbSiemu porozumeniu preto boli vyuzité dotaznikové Setrenie medzi radovymi
pedagogickymi pracovnikmi Skoly, zamerané na aspekty ich vlastného vyberového pohovoru
na suSasnu poziciu v pedagogickom zbore danej Skoly. To posluzi k verifikaci vysledkov
kvalitativnych rozhovorov so zastupcami manazmentu oboch skumanych S§kol, ktoré
prezentuju sucasni podobu ziskavania a vyberu v tychto inStituciach poh'adom manaZzmentu.

Dotaznikové Setrenie, ktoré je aj sucastou priloh tejto diplomovej prace, bolo anonymné, a
uskutocnilo sa v elektronickej forme na webovej platforme survio.com koncom roka 2020.
Ziskané udaje z elektronického prieskumu boli spracované do zaverecnej podoby v priebehu
marca 2021.

Dotaznik bol zaslany riaditelom strednych 8$kol prostrednictvom internetovej platformy
survio. Dotaznik bol podl'a informacii riaditel'ov zaslany 88 pedagogickym zamestnancom.
Na Strednej odbornej Skole Nové Mesto nad Vahom je v UCastnosti zamestnanych 52
pedagogickych zamestnancov, z ¢oho 28 z nich bolo ochotnych zapojit’ sa do vyskumu. Na
Strednej odbornej Skole obchodu a sluzieb v PieStanoch je v sucasnosti zamestnanych 36
pedagogickych zamestnancov, z coho ochotnych zapojit’ sa do vyskumu bolo 15. Navratnost’
dotazniku bola 52 %.
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Vek respondentov

Vekovu strukturu respondentov sme zistovali v otazke ¢. 19. Ako vyplyva z nasho prieskumu,
najpocetnejsiu skupinu respondentov tvoria pedagogicky zamestnanci v rozmedzi veku 50 az
64 rokov (). 67,44%). Do tejto skupiny zamestnancov muzeme zaradit’ I'udi s dlhoro¢nou
praxou v Skolstve. Nasledujicimi najpocetnej$imi vekovymi skupinami boli respondenti vo
veku 30 az 39 (1).9,30%) a 40 az 49 rokov (1j.18,6%). Najmenej pocetnou skupinou tvori
vekové rozmedzie 18 az 29 rokov (tj.2,32%). Iba jeden respondent (t].2,32%) je vo veku viac
ako 65 rokov. Respondenti tohto dotaznikového Setrenia boli najviac zastiipeni vo vekovej
skupine 50-64 rokov, ktora predstavuje 67,44% vSetkych respondentov. Ide zaroven o
kategoriu 0sob, ktora v strednodobom horizonte, maximalne do 14 rokov, odide do déchodku.
Tento vekovy interval ndm vo vyskume vychddza ako modus a rovnako tak median, ked’ze sa
v tomto intervale nachadza prostredné pozorovanie.

Tabul’ka 4 Vek respondentov

N=43 Absolutna Relevantna Kumulativna Kumulativna

c¢etnost’ Cetnost’ éetnost’ - cetnost’ -

absolutna relativna
18-29 1 2,32 % 1 2,3%
30-39 4 9,30 % 5 11,6 %
40-49 8 18,6 % 13 30,2 %

50-64 29 67,44 % 42 97,64 %
65 a viac 1 2,32 % 43 100 %

Zdroj: vlastné spracovanie (2021)

Posobnost’ v oblasti Skolstva

PoloZenim tejto otazky pedagoéogom som chcel zistit, akéd je Casova posobnost’ pedagogov v
Skolstve. Predpokladam, Ze studentov vyucuju skuseny pedagodgovia, prevazne s viac ako
desatro¢nou alebo viac ako patnastrocnou praxou.

Na tuto otazku odpovedalo 28 respondentov (t].65,11%), Ze ich pedagogicka prax je dlhsia
ako 15 rokov. Prax v rozmezi 10-15 rokov ma 10 respondentov (t).23,25%). 3 respondenti
(4.6,97%) uviedli, ze ich pedagogickd prax je 5-9 rokov. Len 1 respondent (tj. 2,32%)
odpovedal, ze jeho pedagogicka prax nie je viac ako 2 roky, a 1 respondent (tj. 2,32%) ma
prax v Skolstve v rozmedzi 2 aZ 4 roky. Zaroven skupinou s najvac¢Sim zastlipenim v oblasti
dlzky praktickych skusenosti je 15 rokov a viac, ktorad je zastupend v 65,11% pripadov, ¢o
suvisi s priemernym vekom pedagogickych zamestnancov §kol. Modus je 15 rokov a viac,
pretoZe to je najviac zastipena skupina. Median je prostredné pozorovanie v usporiadanom
stibore, t]. tieZ 15 rokov a viac. V tomto pripade sa modus rovna median.
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Tabul’ka 5 Posobnost’ v oblasti $kolstva

N=43 Absolutna Relevantna Kumulativna Kumulativna

éetnost’ éetnost’ cetnost’ - cetnost’ -

absolutna relativna
2 roky a menej 1 2,32 % 1 2,32 %
2 aZ 4 roky 1 2,32 % 2 4,65 %

5 az 9 rokov 3 6,97 % 5 11,62 %
10 azZ 15 rokov 10 23.25 % 15 34,88 %
15 rokov a viac 28 65,11 % 43 100 %

Zdroj: vlastné spracovanie (2021)

Porovnanie §kol v zavislosti na rokoch pésobnosti

KedZze mame intervaly pdsobnosti na skole, pre ucely vypoctu musime najst’ stredy
intervalov, aby Slo pocitat’ priemery. (tj. miesto intervalu 10-15 budeme uvazovat 12,5;
miesto 2-4 budeme uvazovat’ 3; miesto 15+ budeme uvazovat’ 17,5).

Priemer pdsobnosti v rokoch pre Skolu A vychadza 14,61; priemer pdsobnosti v rokoch pre
Skolu B vychadza 15,47.

Otestujme Statisticky, Ze priemer posobnosti pre Skolu B je vyssi neZ priemer pre Skolu A (ako

sa to na prvy pohl'ad aj zdd). Pouzijeme dvojvyberovy t-test.

HO: priemer pésobnosti na Skole A = priemer pésobnosti na skole B

HI: priemer pésobnosti na skole A < priemer posobnosti na skole B

Testova Statistika:

U= N(0.1)

X s pruhom su aritmetické priemery pre Skolu A a B, S1 je vyberovd smerodajnd odchylka
pdsobnosti pre Skolu A, vyberova smerodajna odchylka pdsobnosti pre Skolu B

X1 s pruhom = 14,61; X2 s pruhom = 15,47; SI = 4,66, S2 = 3,25, nl =28; n2 =15
U=-071

51



Kriticky odbor:

Wo={1: u < -ti1-a)

-u_ 0,95 =-1,645 (tabulkova hodnota — 95%-ny kvantil normalneho rozdelenia)

Pretoze neplati, ze -0,71 < = -1,645, tak nejde zamietnut’ HO na hladine a = 0,05. Statisticky
sa nam teda nepodarilo dokazat, Ze by priemer posobnosti na Skole B bol Statisticky
signifikantne vyssi nez priemer pdsobnosti na Skole A, aj ked sme to na prvy pohlad
ocakavali.

Vzdelanie pedagogickych zamestnancov

Z tabulky ¢.7 Vzdelanie pedagogickych zamestnancov vyplyva, ze z celkového poctu 43
respondentov ma vysokosSkolské vzdelanie druhého stupna 34 pedagogickych zamestnancov
(t.79,1%). Bakalarske vzdelanie absolvovali 3 pedagogicky zamestnanci (t.6,97%). Len 1
pedagogicky zamestnanec (1j.2,32%) uvadza vysokoskolské vzdelanie treticho stupna.
Ukoncené stiedoskolské vzdelanie s maturitou uviedli dvaja zamestnanci (tj.4,65%) A vyssie
odborné vzdelanie uviedli 3 pedagogicky zamestnanci (tj.6,97%). Z vysledkov je zrejmé, Ze
najCastejSie zastupenim najvys$im vzdelanim pedagogickych zamestnancov je vzdelanie
magisterské. Z vysledkov vyskumu prevazuje vysokoskolské vzdelanie, o zodpoveda
charakteru pracovnej pozicie a zamerania.

Tabulka 6 Vzdelanie pedagogickych zamestnancov

N=43 Absolutna Relativna Kumulativna Kumulativna
cetnost’ Cetnost cetnost’ cetnost’
absolutna relativna
VS 3. stupeii 1 2,32 % 1 2,32 %
VS 2. stupeii 34 79,06 % 35 81,39 %
VS 1. stupeii 3 6,97 % 38 88,37 %
VysSie odborné 3 6,97 % 41 95,34 %
vzdelanie
Maturita 2 4,65 % 43 100 %

Zdroj: vlastné spracovanie (2021)
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NejcastéjSim dostihnutim stupném vzdelania mezi respondentkami je vysokoskolské
vzdelanie druhého stupiia - teda magistersky titul. Modus je kategorie VS 2. stupen. Keby
sem chce-li ur¢it median, tak zorkdie si nasledovné: maturita, vysle odborné vzdelanie, VS 1.
stupiia, VS 2. stupiia, VS 3. stupiia, a prostredné pozorovanie je v skupine VS 2. stupiia, ¢o je
teda median. V tomto pripade sa modus a median zhoduju.

Pre ziskanie obecnejs$ich dat o fungovani manazmentu v oblasti ziskavania a vyberu novych
pedagogickych zamestnancov neskdr prebehol doplnené dotaznikové Setrenie medzi veducimi
pedagogickymi pracovnikmi oboch skiimanych $kol. Ten sa zameral predovsetkym na znalost’
personalnej problematiky a budovanie schopnosti prdve v oblasti ziskavania a vyberu
zamestnancov.

Vyskumny predpoklad ¢.1:

“Priame oslovenie je preferovanym spésobom oslovenia novych uchadzacov na pozicii
pedagogickych pracovnikov na oboch skumanych Skolach”

V ramci prvej otazky bolo u respondentov zistované, ako sa dozvedeli o volnej pracovnej
pozicii v stredosSkolskom vzdeldvacom zariadeni. Vysledky dotaznikového Setfenia medzi
pedagogickymi pracovnikmi potvrdily priame oslovenie ako preferovanii metédu oslovenia
uchadzacov na poziciu pedagogického zamestnanca na oboch skimanych skolach na
zapadnom Slovensku.

Celych 75 percent (tzn. 21 ¢lenov pedagogického zboru) vietkych respondentov zo SOS v
Novom Meste nad Vahom bolo vedenim $koly oslovenych priamo. Dalsi dvaja zo saéasnych
pedagogickych zamestnancov boli na vypisanu poziciu upozorneni vd’aka osobnej znamosti s
inym pedagogom. Stretdvame sa aj s speSnymi uchadza¢mi, ktori vedenie Skoly oslovili sami
s ciel'om ponuknut’ svoje schopnosti a sktisenosti. To plati v pripade troch respondentov z rad
pedagdgov SOS v Novom Meste nad Vahom.

Cez inzerat sa o pracovnej ponuke dozvedeli iba dva zo vSetkych respondentov, pricom v
jednom pripade bol inzerat oznaceny ako vyhovujici, v druhom ho respondentka oznacila ako
skor nevyhovujuci. V oboch pripadoch sa jednalo o inzerat na webovych strankach skoly.

Cez pracovny portdl sa o novo vypisanej pozicii nedozvedel Ziadny z respondentov z rad
pedagogického zboru. Tato forma oslovenia pritom nie je podl'a vyskumu striktne viazana na
konkrétnu vekovlil skupinu. Naopak aj najmlad$i prirastok do pedagogického zboru -
absolvent prvého stupiia vysokoskolského vzdelania s menej ako dvoma rokmi praxe v oblasti
Skolstva vo veku 18-29 rokov - bol vedenim Skoly osloveny priamo.

Rovnako ako na SOS v Novom Meste nad Vahom, tak aj ma SOSOaS v Piestanoch prevazuje
priame oslovenie. V dotazniku tento postup potvrdily dve tretiny z celkovo 15 respondentov,
ktori sa vyskumu zucastnili. Iba dvaja z respondentov sa o pozici dozvedeli vd’aka inzeratu.
Ten bol v oboch pripadoch publikovany na webovych strankach Skoly.

Ani tu pritom neplati, ze by online inzeraty boli vysadou skor mladsich uchadzacov. Obaja
pedagogicky pracovnici spadaju do vekovej kategorie 50 az 64 rokov s pedagogickou praxou
dlhsou ako 15 rokov, kam spada prevazna vicSina vSetkych respondentov. Zhodne pritom
inzerat oznacili za vyhovujlci.
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V druhej polovici augusta 2021 doslo na SOSOaS v Piestanoch k neoakavanému vypadku
jedného z ucitelov (z dovodu smrti), ktory musela riaditel’ka s bliziacim sa zaciatkom
Skolského roka urychlene riesit. K ziskavaniu nového uchadzaca, ktory by na pozicii nahradil
zosnulého pedagoga, tak aby mohla byt vyuka plynulo zahéjend, preto opat’ vyuzila moznost’
priameho oslovenia s vyuzitim siete kontaktov medzi ucitel'mi v regione.

S ponukou pracovného uvizku sa preto obratila aj na jedného zo zastupcov riaditela SOS v
Novom Meste nad Vahom, ktory na skole v minulosti posobil. Ten vSak ponuku odmietol.
Riaditel’ka ho nasledne oslovila s otazkou, ¢i nevie o inom vhodnom kandidatovi na poziciu
pedagdga a garanta v oblasti gastronomickych predmetov - teda so zameranim, ktoré je
pomerne Specifické a medzi pedagdgmi ma malé zastipenie. Riaditel’ka nakoniec nenasla
vhodného adepta na poziciu a preto rozdelila jej pracovny Uvdzok medzi sucasnych
zamestnancov Skoly.

V lete 2021 hladala nového pedagogického pracovnika takisto SOS v Novom Meste nad
Vahom, a to konkrétne na poziciu ucitel'a slovenského jazyka. Prvou zvolenou formou
oslovenia bolo opdt priame oslovenie, ktoré sa vSak v tomto pripade ukéazalo ako
nedostatocne efektivne, ked sa vedeniu Skoly nepodarilo ziskat" ziadneho vhodného
uchadzaca o tito poziciu. Preto Skola pristupila k osloveniu d’alSich uchadzaov formou
inzeratu, ktory bol publikovany vyhradne na webovych strankach Skoly. Na ten reagovali
celkom 3 uchadzaci, z ktorych riaditel’ vybral jedného uchddzaca, ktory nastiapi k 1.9.2021

Z vysledkov je mozné konstatovat’, ze vybrané stredné skoly sa vo velkej miere spoliehaju pri
vybere pracovnikov na priame oslovenie kandidata. Uvadza to graf ¢.3 niZSie.

Graf 3 Informacny kanal pracovnej ponuky
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Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade dat z vysledkov prieskumu, (2021)
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Statisticky test vyskumného predpokladu:

Z dat vidime, ze priame oslovenie je to v 31 z 34 pripadov, tj .v 72,09%. Ocakavame, Ze to
bude teda preferovany sposob, pocetnost’ je vicsia nez 50%.

Na otestovanie tohto predpokladu pouzijeme test o parametri alternativneho rozdelenia.

Stanovime si nulovil hypotézu, alternativhu hypotézu, spocitame testova Statistiku a
vyhodnotime zaver. Testovanie prebehne na Standardnej hladine a = 0,05 (chyba prvého
druhu).

HO: proporcia = 50%

H1: proporcia m> 50% (tzn. preferovanym spdsobom je priame oslovenie)

Testova Statistika:

U= N(0.1)

P=0,7209; n=0,5, n=43
U=2,90

Kriticky odbor:

Wa={u; u z ui-a}

u_ 0,95 = 1,645 (tabul’kova hodnota — 95%-ny kvantil normalneho rozdelenia)

Plati, Ze testova Statistika U je vécSia nez tabul'kova kriticka hodnota, tj. zamietame HO a plati
H1 na hladine a = 0,05. Tj. dokéazali sme Statisticky, Ze preferovanym spdsobom je skutocne
priame oslovenie.

Vyskumny predpoklad ¢.2:

“Riaditel’ je spravidla pritomny pohovoru s uchddzaémi na 0ZiCill edagogického
pracovm’ka »

Z vyskumov medzi pedagogickymi zamestnancami Skoly vyplyva, Ze celkovo v piatich
pripadoch bol pri pohovore na SOS v Novom Meste nad Vahom pritomny okrem riaditel’a
taktiez jeho zastupca. Rovnako tak toto Cislo plati aj pre hlavného ekonéma Skoly. Zastupca
riaditel’a bol pritomny necelym 40 % vSetkych pohovorov, hlavny ekondém skoly potom v
necelych 18 %. Ich Gcast’ sa pritom Ciastocne prekryvala.

Zaujimavym zistenim, ktoré je v rozpore s vysledkami interview so zastupcami manazmentu
Skoly, je vSak fakt, ze v Siestich pripadoch bol pohovoru pritomny iba zastupca riaditel’a
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Skoly. Riaditel’ Skoly teda nebol pritomny v pripade 21 % pohovorov so st€asnymi
pedagogickymi zamestnancami Skoly, ktory sa dotaznikového Setrenia zacastnili.

Vyskum potvrdil tvrdenie manazmentu SOSOaS v Piestanoch, ktoré predpoklada stabilna
ucast’ riaditel’ky $koly na prijimacich pohovoroch. Dotaznikovy prieskum zistil, ze takmer v
polovici pripadov bol pohovoru pritomny dalsi zo zamestnancov Skoly. Konkrétne zastupca
riaditel'a (26,7 %), hlavny ekoném (26,7 %) alebo iny pedagogicky pracovnik skoly (33,3 %).
Ich Gcast’ sa pritom ¢iasto¢ne prekryvala.

Aktualnemu prijimaciemu pohovoru na pozicii ucitela slovenského jazyka na SOS v Novom
Meste nad Vahom bol pritomny len riaditel' Skoly, bez doprovodu zastupcov ¢i inych
zamestnancov Skoly.

Graf 4 Utastnici osobného pohovoru na strednej $kole
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Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade dat z vysledkov prieskumu, (2021)
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Vyskumny predpoklad ¢.3:
“Uchadzacom su pocas pohovoru poskytované relevantné a pravdivé informdcie”

Dalsim aspektom procesu ziskavania a vyberu novych pedagogickych pracovnikov, na ktory
sa vyskum zameral, je pravdivost’ a relevantnost’ poskytnutych informacii uchadza¢om. Tento
faktor je dolezity predovSetkym preto, aby si uchddza¢ mohol urobit’ o fungovani konkrétnej
institucie blizsi obraz a pochopit’ vnitorné procesy skoly.

Vicsina oslovenych respondentov sa pritom zhoduje na tom, Ze im boli po¢as vyberového
konania poskytnuté pravdivé a relevantné informacie. Za uplne pravdivé a relevantné ich
oznatilo 25 % vsetkych respondentov na SOS v Novom Meste nad Vihom. Vicina
respondentov, dosahujuca zastupenie 68 %, oznalila informdacie poskytnuté pocas svojho
pohovoru za viac pravdivé a relevantné.

Len jeden respondent oznacil poskytnuté informace ako zavadzajice ¢i dokonca nepravdivé.
Ten isty respondent rovnako v dotazniku uviedol, Ze mu poc€as pohovoru neboli poskytnuté
vSetky potrebné informacie pre vykon danej pozicie. Rovnako ako jediny z oslovenych
pedagogickych pracovnika Skoly.

Jednalo se pritom o pedagogického pracovnika ve vekovej kategorii 50 rokov a viac s praxou
dlhSou ako 15 rokov, ktory bol pre poziciu osloveny priamo riaditelom Skoly. Podobnu
skusenost’ pritom potvrdzuje aj jeden zo zastupcov riaditela Skoly, ktory sa vSak dotazniku
vedeného mezi radovymi pedagogickymi zamestnancami neucastnil.

Rovnako jeden z respondentov posobiacich na SOSOaS v Piestanoch uviedol, Ze mu poéas
pohovoru neboli poskytnuté vSetky potrebné informacie. Tie, ktoré mu poskytnuté modzeme
oznacit’ ako skor nepravdivé. Zvysnych 14 respondentov odpovedalo, Ze pocas pohovoru
dostali vSetky potrebné informacie. Tie boli v Siestich pripadoch tplne pravdivé a relevantné,
vo zvySnych dsmich pripadoch skor relevantné a pravdivé.

Z vysledkov dotaznika je viditeI'né, Ze odpoved’ skor ano bola oznafend necelymi 49 % zo
vSetkych opytanych a teda tito moznost’ si zvolilo 21 respondentov zo Strednej odbornej
Skoly. Odpoved’ 4no oznacilo viac ako 46 % zo vSetkych opytanych. Vysledok otazky je
uvedeny v grafe ¢. 5. Z vysledkov je mozné konstatovat, ze v prevaznej vacsine pripadov,
boli respondentom v priebehu osobného pohovoru poskytnuté vSetky potrebné informacie.

V ramci dotaznika sme sa respondentov taktiez pytali na to, aké je ich subjektivne hodnotenie
vyberového pohovoru, ktoré absolvovali na skimanych skolach. Z tohho porovnania pritom
vychadza lepsie SOSOaS v Piestanoch, kde uchddza¢i hodnotia priebeh pohovoru v 53 %
skor kladne a v daldich 20 percentach tiplne kladne. Na SOS v Novom Meste nad Vahom
taktiez prevazuje skor kladné hodnotenie, a to totoznym zastiepenim 53 %. Druhou
najpocetnejSou odpoved’ou je vSak neutralne bodové hodnotenie ¢islom 3, ktoré respondenti
uviedli v 26 percentach. Plnym poctom bodov pohovor hodnotilo len 5 percent respondentov
z radov pedagogickych zamestnancov SOS v Novom Meste nad Vahom.

Medzi vyhrady, ktoré zamestnanci k pohovorom na svojej Skole uviedli, patri napriklad
rezervy v oblasti komuinikacie, nedostatocna znalost HR procesov, nedostatona prezentacia
Skoly aj zvolené prostredie pohovoru.
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Graf 5 Pravdivost’ poskytnutych informacii
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Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade dat z dotaznikového Setrenia (2021)

Korela¢ny koeficient medzi posobnost’ou a hodnotenim posledného ustneho vyberového
pohovoru:

Kedze mame intervaly podsobnosti na skole, pre ucely vypoctu musime najst’ stredy
intervalov, aby S§lo pocitat’ priemery. (tj. miesto intervalu 10-15 budeme uvazovat' 12,5;
miesto 2-4 budeme uvazovat 3; miesto 15+ budeme uvazovat’ 17,5).

Korelacny koeficient medzi posobnost’ou a zndmkou pohovoru spocitany v exceli pomocou
funkcie CORR vychadza -0,107. To znamend vel'mi slabu zipornu linearnu zévislost'.
Znamena to, ze ¢im ohodnotil ¢lovek niZSou znamkou pohovor, tym mé vysSiu pdsobnost’ —
ale tato zavilost' je velmi slaba, priam aZ nepatrnd (zrejme spdsobené malym poctom
pozorovani, ale celkovo je to tak slaba zavislost’, Ze sa to d4 povaZovat’ za nezavislé pre tieto
ucely).

Vyskumny predpoklad ¢.4 :

“Skoly po svojich uchddzaéoch poZadujii pocas pohovoru predlofenie rovnakych
dokumentov a potrebnych potvrdeni”

Ako dokumenty, ktoré su pozadované od uchadzacov na pozicii pedagogickych pracovnikov
Skoly, manaZment uviedol v pripade oboch inStiticii Ziadost’ so Zivotopisom, doklady o
vzdelani, doklady o bezuhonnosti, zdravotnu sposobilost, prax a zapocet odpracovanych
rokov.

Ich dolozZenie vyzaduje taktiez zakon o pedagogickych zamestnancoch, ktory stanovuje jasné
podmienky, ktoré musia uchadzaci o poziciu pedagogického pracovnika splnat’.. Z tychto
udajov sa tiez vychadza pri vypoéte mzdy na zdklade takzvanych tabuliek. Nie je teda
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prekvapenim, Ze poziadavok ich predloZenia potvrdil tieZ prieskum medzi pedagogickymi
zamestnancami oboch $kol.

Skoly sa vsak ligia v tom, kedy predlozenie tychto dokumentov pozaduji. Kym na SOSOaS v
Piestanoch je potreba ich predlozit’ uz podas pohovoru. Na SOS v Novom Meste nad Vahom
je ich predlozenie vyZzadované az pocas podpisu pracovnej zmluvy. To zéstupcovia
manazmentu Skoly vysvetl'uji vSeobecnym predpokladom splnenia pozadovanych podmienok
aj vlastnym zistovanim referencii uchadzacov zo strany predchadzajiiceho zamestnavaterla.

Graf 6 Poskytnuté doklady pre tucely pracovného pohovoru
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Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade dat z vysledkov prieskumu, (2021)

Vyskumny predpoklad ¢€.5:

“Zastupcovia manaZmentu Skoly sa aktivne videlavaju v oblasti personalistiky a HR, tak
aby mohli viest’ prijimacie pohovory ”

Samostatny vyskum medzi zastupcami riaditel’a ukazal na to, Ze Ziadny zo Styroch oslovenych
veducich pedagogickych zamestnancov Skoly neabsolvoval Skolenie priamo zamerané na
oblast’ personalistiky a HR. A to ani dobrovol'ne, ani na popud zamestnavatel’a.

Vsetci veduci zamestnanci Skoly vSak musi do dvoch rokov od prijatia do funkcie absolvovat’
program “Funkéného vzdeldvania”, ktory je ukonceny povinnou skaskou. Jeho sucastou su aj
zéklady personalistiky a tedrie vyberu zamestnancov v sulade s pravnymi predpismi
Slovenskej republiky. Agende manazmentu l'udskych zdrojov je pritom vyclenend Casova
dotécia 4 hodiny.
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Ked’ze z vyskumu d’alej vyplyva, Ze vietci osloveni zastupcovia riaditel'a na SOS v Novom
Meste nad Vahom a na SOSOaS$ su vo svojej pozicii uz dlhsie ako dva roky, maju vietci tento
kurz uzZ za sebou. NajdlhSie sluziaci zastupca pritom pdsobi na svojej pozicii uz rovnych 15
rokov. Veduci pracovnici Skoly pritom musia tento kurz znovu absolvovat’ kazdych 5 rokov.

Diskusia k vysledkom dotaznika

V priebehu vyskumu a jeho vyhodnocovanie boli zistené isté rozdiely medzi pristupom
k naboru a vyberu zamestnancov medzi vybranymi strednymi Skolami a dokonca aj medzi
informaciami, ktoré boli poskytnuté zo strany riaditelov §kol v porovnani s odpoved’ami ich
zamestnancov.

Podla autora Koubeka (2014, s. 94) je nabor pracovnikov vSeobecné urcenie pravidiel
a postupov pri ziskani zamestnancov do organizacie. Vyber zamestnancov je zamerany
predovsetkym na konkrétne rozhodovanie sa pre jednotlivych adeptov. Proces naboru
a vyberu zamestnancov je logickym postupom, ktorého ucelom je identifikacia spravnych
l'udi, ktori budu v organizécii v buducnosti pracovat’.

Pri nabore potencialnych zamestnancov je na oboch Skolach aplikovany rovnaky pristup
a vicsinou dochadza k priamemu osloveniu kandidata. Na oboch Skolach je vedena databaza
uchadzacov o jednotlivé miesta, v pripade pedagogickych zamestnancov je databaza vedena
podl'a aprobacie na oboch vybranych strednych Skolach. K vyberu dochadza aj z tychto
databaz.

Jednou z met6d ziskavania zamestnancov z vonkajsich zdrojov je podla autorky Copikovej et
al. inzerovanie. Inzerovat' volné pracovné miesta je mozné v tlaCi, v rozhlase, televizii.
Internetova inzercia je vo velkej miere vyuzivand. Internet umoziuje zasielat’ Zivotopisy
uchadzacov a d’alSie dokumenty. Internet je lacnejsi a rychlejsi nez tradicna inzercia a iné
sposoby ziskavania zamestnancov. (Copikova et al., 2015, s. 22-23).

V pripade vybranych strednych §kol je inzercia vyuzivana, ale len v slabej miere. Podla
vysledkov dotaznika sa o pracovnej pozicii dozvedelo z webovych stranok §kol len viac ako
9% opytanych respondentov. Z dotaznikového prieskumy tak isto vyplyva, Ze viac ako 44%
opytanych respondentov neSlo cez inzerat. Inzertné ponuky boli vicSinou respondentov
hodnotené ako vyhovujace. Je vSak mozné pozorovat aj nespokojnost s relevanciou
informadcii, pretoze boli hodnotena aj ako skor nepravdivé.

Po nabore zamestnancov dochddza k nasledujucemu kroku a to ku vyberu zamestnancov.
Autorka Copikova et al. uvadza: ,, Ulohou vyberu zamestnancov je zvolit tych, ktori najlepsie
vyhovuju zamerom organizdcie. Podstata vyberu zamestnancov spociva v porovnani vlastnosti
a predpokladov cloveka s narokmi prace, ktoru ma vykonavat. Vyber je tak vzdy obojstranny
proces. Nielen organizdacia si vyberd, ale zaroven aj uchddzac si vyberd organizaciu
(Copikova et al. 2015, s. 23).

Kritérium uspesnosti prace na pracovnom mieste, ktoré¢ je obsadzované sa zameriava na
pracovny vykon a teda na kvalitu, efektivnost’ plnenia iloh, normy, a na spravanie a teda na
absenciu zamestnancov, dodrziavanie pracovného ¢asu (Kachnakova et al. 2013, s. 48).

Pre zistenie kritérii vyberu kandidatov bol prieskum zamerany aj na jednotlivé kritéria vyberu
dokonca z oboch stran a to zo strany riaditela Skoly a z pohladu ulitelov. Z vysledkov
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prieskumu vyplyva, Ze zo strany riaditelov §kol bol zaujem prejaveny zo strany buduceho
zamestnavatel'a hlavne o predoslu prax kandidatov a aprobaciu.

V pripade hladani pracovnej pozicie kandidatmi bola vo véc¢Sine pripadov uvedend ako
najdolezitejSia pracovna naplit na oboch vybranych strednych Skolach. Z vysledkov je zjavné,
7e pedagogické zamestnanie je ucitePmi volené ako poslanie. Co bolo potvrdené aj
v nasledujucej otazke, tym, ze respondenti uviedli, ze si vyberali pracovné miesto podl’a toho,
ze sa mozu venovat’ praci v Skolstve, pedagogickej praci a praci s mladymi l'ud’mi.

Dotaznik bol zamerany aj na to, ze ¢o kandidati povazuju za dolezité uviest' v kvalitnom
zivotopise. Odpovede boli podobné v pripadoch oboch strednych §kol, a respondentami st za
dolezité povazované vzdelanie, odborné znalosti a pracovné skusenosti.

Jednou z metdd vyberu zamestnancov je vyberovy pohovor. ,,Vyberovy pohovor je osobné
stretnutie zodpovednych reprezentantov zamestnavatela s vhodnymi uchddzacmi
o zamestnanie, ktori presli procedurou predbezného vyberu na zdklade hodnotenia Zivotopisu
a spifiaji nevyhnutné poziadavky pre vykon prace na volnom pracovnom mieste” (Sikyi et
al., 2012, s. 64).

Pre porovnanie s tedriou bol dotaznikovy vyskum zamerany aj na informéacie o tom, kto sa na
pohovore zucastnil. Rovnaké otazka bola polozend aj riaditelom strednych §kol v priebehu
Struktirovaného rozhovoru. V pripade Strednej odbornej Skoly bol najéastejSie pritomny
riaditel’, zastupca riaditel'a, personalista Skoly, a pedagogicky zamestnanec. Tito sa vSak
nezucastiovali vSetkych pohovorov. Podla informacii od riaditela Skoly by mal byt na
kazdom pohovore pritomny riaditel, personalista a vedlci zamestnance, ktory bude
nadriadenym UspeSnému uchadzacovi.

V pripade Strednej odbornej Skoly obchodu a sluzieb v PieStanoch bol najcastejSie pritomny
riaditel’, zastupca riaditel’a, personalista Skoly, pedagogicky zamestnance a hlavna majsterka.
Riaditelom Strednej odbornej Skoly obchodu a sluzieb bolo uvedené, Ze sa na pohovoroch
zucastiiuje iba riaditel’ Skoly.

Odpovede v tomto pripade nie st zhodné. Je mozZné, Ze pristup k pohovorom sa pocas rokov
menil, alebo Ze bola potreba zastipenia riaditela.

Vsetky potrebné informacie poc€as pohovoru boli poskytnuté vicSine respondentov zo
Strednej odbornej skoly obchodu a sluzieb v Piestanoch a odpoved’ skor ano bola pouzita vo
vicSine pripadov respondentov zo Strednej odbornej Skoly. Tu je moZzné pozorovat rozdiel
v spokojnosti s priecbehom pohovoru na oboch skolach.

Pri hodnoteni osobného pohovoru zamestnancami strednych $kol je moZzné pozorovat
podobnu situaciu. Zamestnanci zo Strednej odbornej skoly obchodu a sluzieb v Piestanoch su
viac spokojni s pohovormi ako zamestnanci zo Strednej odbornej $koly v Novom Meste nad
Vahom.
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3.4. Doporucenia

Z vysledkov vyskumu je mozné konStatovat, ze priebeh vyberu zamestnancov v prostredi
vybranych strednych $kol je v mnoha ohl'adoch na dostatocnej urovni. Boli ale zistené aj
nedostatky, a to hlavne z pohladu pedagogickych zamestnancov, ktory upozornili na
uvadzanie informacii, ktoré boli netplné alebo aj nepravdivé. Nielen v navaznosti na tieto
nedostatky prichadzam s niekol’kymi navrhmi, ako skvalitnit’ oblasti ziskavania a vyberu
novych zamestnancov na tychto strednych Skolach.

A/ Online inzercia

Z vyskumu vyplyva, ze Skoly maji zasadné rezervy v oblasti inzercie volnych pracovnych
miest. Priame oslovenie, ktoré je preferovanou metédou ziskavania zamestnancov na oboch
strednych Skolach, nie je vZdy dostatocne efektivne a moze sa stat’, Ze manazment nenajde
vhodného uchadzada. V takychto pripadoch nasleduje vyuzitie metdd online inzercie na
serveri Edujobs, ktora sa zda vo vicsine pripadov ako efektivna.

Skoly by mali zvazit zaradenie moZnosti inzerovat’ volné pracovné miesta na online
platforméch ako d’al$i z priméarnych zdrojov ziskavania novych pedagogickych zamestnancov
- stibezne s metddou priameho oslovenia. A to predovSetkym na strankach skoly a webu
Edujobs, ktory sa zameriava na inzerciu pozic prave ve Skolstve a ktorého pouZivanie je
bezplatné. Jeho pouzivanie by teda pre Skolu neznamenalo Ziadne naklady navySe. NavySe by
sa zvySil zasah potencionalnych uchadzacov o danu pracovnl poziciu, a to napriklad aj
naprie¢ regionmi. Portal management oboch $kél v urcitych pripadoch vyuziva uz dnes.

Inzercia by mala mat’ presnu Struktaru:

* Popis a charakteristika Skoly,

* Popis a charakteristika pracovného miesta,
* Platova kategoria pracovného miesta,

» Pozadované vzdelanie uchadzaca,

* Pozadovana prax uchadzaca,

* Pozadované vlastnosti uchadzaca,

* Benefity

Pri takto Strukturovanom inzerate budi uchddzacom poskytnuté vSetky potrebné informacie
pred prijimacim pohovorom.

V buducnosti by sa mohlo vyplatit’ aj vyuZivanie socidlnych sieti pre uverejnenie ponuky
prace, ktoré su predovsSetkym u mladych vyuzivané. S cielom zabezpecenia kvalitnych
zamestnancov na strednych Skoldch je moznd aj spoluprdca s vysokymi Skolami
pedagogického zamerania. V ramci spoluprace by bolo vhodné organizovanie dni otvorenych
dveri strednych s§kol, s cielom oslovit’ budtcich absolventov vysokych $kdl pedagogického
zamerania.
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Podl'a vysledkov vyskumu je zjavné, Ze ani jedna Skola nevykonéava online pracovny pohovor.
Doba sa meni, pandémia zmenila svet, a tak sa bude musiet’ zmenit’ aj pristup k vykonavaniu
pohovorov. Realizacia pohovoru online je flexibilna, Setri ¢as a pohovoru sa mézu zacastnit’
aj kandidati, ktori sa momentalne nenachadzaju v lokalite Skoly, ale maji zaujem sa
prestahovat’ v pripade zamestnania.

B/ Personalna stratégia

Dalsim doporuéenim, ktoré by zefektivnilo proces ziskavania a vyberu pedagogickych
zamestnancov, je vypracovanie jasnej persondlnej stratégie v tejto oblasti. Hoci je agenda
ziskavania a vyberu plne v rukach riaditel'a Skoly a jeho prdvomoci ¢iastone upravuje
legislativa, v pripade oboch skimanych $kol chybaju Standardizované postupy a delenie
povinnosti.

V tomto ohl'ade vychadza o nie¢o horsie SOS v Novom Meste nad Vahom, kde je $truktira
manazmentu $koly komplikovanejsia, zatial’ ¢o na Skole druhej mé personalnu agendu pevne
v rukéch riaditel’ka Skoly.

Za dolezity bod mozno pritom oznacit' podporu d’alSieho vzdelavania manazmentu Skoly v
oblasti HR a personalistiky, tak aby mohli tieto sklisenosti uplatnit’ aj v praxi. VicSina
zastupcov manazmentu Skoly sa totiz na poziciu dostala z pozicie radového pedagogického
pracovnika, bez predchadzajiicej skusenosti s problematikou ziskavania a vyberu novych
uchadzacov.

C/ Skvalitnenie komunikacie

Za dolezity bod, na ktory by se mal manazment $ko6l zamerat’, je skvalitnenie komunikacie -
externej a interne;j.

Mala skupina respondentov oznacila informécie o fungovani Skoly poskytnuté pocas
pohovoru za nedostatocné ¢i dokonca nepravdivé. Hoci sa jednd o uplne marginalnu skupinu,
nemalo by vedenie skimanych §kol tieto vyhrady nechat bez odozvy. Uchadzaci by pocas
pohovoru mali ziskat’ relevantné informéacie o Skole ako aj o jej d’alSom fungovani.

Za takyto pripad miizeme oznadit’ aj skusenost’ nového ugitela slovenského jazyka na SOS v
Novom Meste nad Véhom, ktory nebol prizvany k poradam pedagogického zboru pred
zaCiatkom Skolského roku a nastipi do Skoly az k prvému Skolskému diiu. Na problémy vo
vnutornej komunikaci Skoly, aj v rdmci manazmentu, taktiez upozornil jeden ze zéastupcov
riaditel’a Skoly, ktory eSte denl pred navratom z letnej dovolenky v druhej polovici augusta,
nemal informécie, aky kandidat bol na poziciu ucitel’a slovenského jazyka vybrany.

Rovnako v ramci prijimacich pohovorov sa stretdvame s kritikou relevantnosti a pravdivosti
poskytnutych informdacii. Z prieskumu medzi pedagogickymi zamestnancami oboch
skimanych $kol vysSlo, ze dvaja respondenti oznacili poskytnuté¢ informacie o fungovani
Skoly za nedostatocné a zavadzajuce. Hoci sa jednd o margindlnu skupinu zamestnancov,
malo by vedenie Skoly brat’ na tieto vyhrady zretel’.
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V ramci pohovoru je potrebné na uvod poskytnut’ uchiadzacovi dostato€né a pravdivé
informécie o skole, o pracovnom mieste, o podmienkach prace. Prijimaci pohovor by pak mal
prebiehat’ v malej skupine I'udi, aby uchadza¢ nemal pocit, Ze je pod drobnohladom. Pri
pohovore by mal byt’ vzdy pritomny riaditel’ Skoly, HR pracovnik a buduci priamy nadriadeny
uchadzaca, ktory ma presny prehlad o praci na danej pozicii.

Pohovor je dobré rozdelit’ na dve ¢asti z ¢oho jedna bude ustny osobny pohovor a druha cast’
bude praktickd. V praktickej Casti bude ukazkova hodina, ktora bude vedend uchadzacom.
Praktickej Casti pohovoru sa zucastnia len ti uchadzaci, ktori prejdu uspokojivo ustnou ¢astou
pohovoru. Informécie ohladne ukazkovej hodiny budi uchidzacovi poskytnuté po
absolvovani prvej casti pohovoru.

Po ukonceni pohovoru je dolezitd spédtnd vézba a to nie len pre uspesného uchadzaca. Je
dolezit¢ pod’akovat’ sa za ucast’ na pohovore aj uchadzacom, ktori v pohovore neuspeli a
uviest’ dovod preco pri pohovore neuspeli, alebo preco bol vybrany iny kandidat.

Doélezité je aj opytat’ sa uchadzacov, ktori neuspeli, ¢i je mozné uchovat’ si ich osobné tdaje v
pripade inych volnych pozicii.

D/ Spolupraca s vysokymi Skolami

S cielom zabezpecenia kvalitnych zamestnancov na strednych Skoldch je vhodna aj
spolupraca s vysokymi Skolami pedagogického zamerania. V rdmci spoluprace by bolo
vhodné organizovanie dni otvorenych dveri strednych §kol, s cielom oslovit buducich
absolventov vysokych §kdl pedagogického zamerania.

Dni otvorenych dveri by sa mohli konat’ raz ro¢ne, a budutci absolventi by sa oboznamili s
priestormi Skoly, z priebehom vyucovania, so vztahmi na pracovisku. Takto by bolo mozné
doviest’ mladych kvalifikovanych ucitel'ov na stredné skoly, prostrednictvom ktorych by do
Skoly zavitali aj nové trendy, pristupy a nazory na vyucovanie. Prinosom pre buducich
absolventov by bola realita strednych $kdl s ktorou by sa dostali do kontaktu.
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4. 7.aver

Diplomova praca, zamerana na proces ziskavania a vyberu novych pedagogickych
zamestnancov na verejnych strednych odbornych Skoldch na Slovensku, zistila na
konkrétnych prikladoch SOS v Novom Meste nad Vahom SOSOaS v Pieitanoch &iastotné
nedostatky ¢i rezervy nédborového procesu. V niektorych pripadoch sa pritom da
predpokladat’, Ze sa jedna o nedostatky systémové, platné pre podstatni Cast’ verejnych $kol
na Slovensku.

Tieto rezervy identifikujeme napriklad v oblasti metdéd oslovovania novych uchadzacov,
interna  komunikacia ¢i chybajica persondlna stratégia, ktora sa vyrazne prejavuje na
efektivite naborového procesu. Ziadny z oslovenych veducich pedagogickych zamestnancov
Skoly napriklad neabsolvoval Skolenie priamo zamerané na oblast” personalistiky. A to ani
dobrovol’ne, ani na popud zamestnavatel’a.

Vol'né prendSanie povinnosti medzi jednotlivymi veducimi zamestnancami $koly v oblasti
naboru demonstruje zistenie, e sa riaditel SOS v Novom Meste nad Vahom v pitine
pripadov neucastnil samotného vyberového pohovoru. To je pritom v priamom rozpore s
tvrdenim manaZmentu, ktoré uviedlo, Ze je riaditel’ pritomny vZzdy.

Délezitym bodom prace je taktieZ potvrdenie priameho oslovenia, ako preferovanej metddy
oslovenia uchadzacov na poziciu pedagogického zamestnanca na oboch skimanych Skolach
na zapadnom Slovensku. To bolo vyuZzito vo viac ako troch Stvrtinach pripadov a ktoré sa na
aktualnych pripadoch ukazuje ako nedostato¢ne efektivne.

Na zéklade skusenosti so zastupcami skumanych $kol mozno podotknut’, ze sa v prostredi
Skolského manazmentu stretdvame s neochotou inovovat’ dlho zabehnuté procesy, a to nielen
v oblasti ziskavania a vyberu novych pedagogickych zamestnancov, ale aj v inych sektoroch.
To je mozné z Casti prikladat’ faktu, Ze sa jednd o Skoly verejné, a teda absenciu Standartnych
trhovych mechanizmov.

Napriek tomu sa v8ak stretdvame s radou c¢iastocnych oblasti, v ktorych je posun smerom k
zefektivneniu procesu ziskavania a vyberu novych pedagogickych zamestnancov plne v moci
riaditelov a manaZmentu oboch skimanych §kol. Preto sme navrhli niekol’ko odportcani,
vychadzajucich z predchadzajuceho vyskumu, ktord v pripade skimanych §kol povedu k
zefektivneniu ich néboru.

Tychto doporucenti je celkom pit’:
1. Zaradenie online inzercie medzi primarne zdroje oslovovania novych uchadzacov,
vedla existujuceho priameho oslovenia.

2. Definovanie jasnej personalnej stratégie a rozdelenie povinnosti v oblasti personalnej
agendy a tym aj naboru.

3. Skvalitnenie komunikdcie navonok aj vo vnutri Skoly. Poskytnutie relevantnych
informacii o fungovani Skoly uchadzacom aj novo prijatym zamestnancom.

4. HIbsia spolupraca s vysokymi skolami
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Odportcania boli d’alej doplnené o vzorovy inzerat, ktory moze Skolam posluzit’ ako vzorovy
material pri d’alSom naboru.

Vyskum prebiehal priméarne na vzorke manazmentu Skoly, formou kvalitativnych rozhovorov,
a dalej bol rozSireny pomocou kvantitativneho dotaznikového Setrenia medzi radovymi
pedagogickymi pracovnikmi Skoly a doplnkového dotaznika medzi zastupcami manazmentu
skol.

Na zéklade kvalitativneho vyskumu bolo definovanych pat vyskumnych predpokladov
zameranych na oblast’ ziskavania a vyberu novych pedagogickych zamestnancov v prostredi
Skoly, ktoré boli pomocou kvantitativnych metdéd dalej verifikované a nésledne
skomparované. Z vysledkov vyskumu vychadzaju navrhnuté, obecne platné odportcania (viz
vyssie) pre obe zo skimanych $kél na zdpadnom Slovensku.
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Priloha 1 - Interview A

Prepis rozhovoru s riaditel'om Strednej odbornej skoly — Nové Mesto nad Vahom

1.

10.

11.

Korlko pedagogickych zamestnancov ma Vasa stredna Skola?

Na nasej strednej Skole pracuje 52 pedagogickych zamestnancov.

Kto je zodpovedny za ziskavanie a vyber zamestnancov na Vasej strednej Skole?
Riaditel’ skoly

Ako prebieha plinovanie 'udskych zdrojov na Vasej strednej Skole? Vediete si
nejaka formu databazy pracovnych ¢innosti na Vasej strednej Skole? Obsahuje aj
detailné popisy prace?

Ano evidujeme databazu uchadzadov o jednotlivé miesta. Pedagogickych
zamestnancov vedieme podl'a aprobécie a nepedagogickych podla potreby.

Dochadza na VaSej strednej Skole k fluktuacii zamestnancov? Ste schopny
obratom nahradit’ zamestnanca, pri jeho nahlom odchode alebo absencii?

Na nasej Skole existuje zastupitel'nost’ z kmenovych zamestnancov.

Uprednostiiuje Vasa §kola interné alebo externé zdroje ziskavania pracovnikov?
To zalezi na okolnostiach.

AKké sposoby externého ziskavania pracovnikov uprednostiiujete?

Vyuzivame inzerciu a zameriavame sa na osobné poznatky a vedomosti uchadzaca.
Aké dokumenty Ziadate od zaujemcov o pracovné miesto na Vasej strednej Skole?

Vyzadujeme Ziadost' o prijatie do zamestnania spolu so Zivotopisom uchadzac¢a. Dalej
vyZadujeme doklady o vzdelani, doklady o trestnej bezthonnosti, doklady
o zdravotnej spdsobilosti, prax, a zapocet odpracovanych rokov.

Myslite si, Ze v inzercii s ponukou voI’ného pracovného miesta na VaSej strednej
Skole uvadzate vSetky relevantné informacie? Ako hodnotite informacie, ktoré st
v inzerate poskytnuté z hPadiska relevancie?

V inzerdte vzdy uvadzame len zékladné informacie, uprednostiiujeme osobny
pohovor.

Zverejiiuje Vasa stredna Skola voI'né pracovné miesta na webovych strankach
Skoly?

Ano samozrejme, tito moznost’ vyuzivame.

VyuZiva VaSa stredna Skola socidlne siete pre ziskavanie pedagogickych
zamestnancov?

Nie socialne siete nevyuzivame pre ziskavanie novych zamestnancov.
Ktoru metédu pri nabore novych zamestnancov pouZivate?

Osobny pohovor
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Ako prebieha samotny vyberovy proces na vaSej strednej Skole? Kto sa
zucastiiuje vyberového konanie?

Pri pohovore st pritomny riaditel’ Skoly, personalista a prislusny veduci zamestnance,
ktory bude tspesnému uchadzacovi nadriadenym.

AKké Kritéria zohladnujete pri vybere nového pedagogického zamestnanca pre
vaSu strednu Skolu?

Zohl'aditujeme hlavne zaujem o pracu a reSpektovanie potrieb Skoly.
Akymi prostriedkami sa snazite zaujat’ potencialnych zamestnancov?
Snazime sa zaujat’ hlavne klimou naSej $koly, no a potom ide o ochotu pracovat’.

Aké druhy vstupnych pracovnych pohovorov preferujete s uchadzacom o volnu
pracovni poziciu. Uprednostiiujete pohovor s jednym uchadzacom, alebo
s viacerymi uchadza¢mi siucasne? Vyuzivate nejaky druh testu pri vyberovom
konani?

Preferujeme pohovor s jednym uchédzacom, a bez testov.

Ako prebieha vyberové konanie v obdobi pandémie COVID — 19? Vyuzili by ste
aj moznost’ Online pohovoru?

Momentalne nemame potrebu riesit’ takato situdciu. A ak by bolo potrebné tak by sme
sa priklonili k vyberu uchadzaca z databazy a osobny pohovor, ktorého podmienkou
by bolo samozrejme dodrzanie hygienickych zasad.

Aky sp6sobom sa pripravujete na vstupny pohovor s uchiadza¢om o volnu
pracovnu poziciu na vasej strednej Skole?

Priprava spociva v preStudovani ziadosti a zivotopisu uchadzaca, a popripade
zistovanie referencii.

Vyuzivate referencie o uchadzatoch na voPmi pracovnu poziciu, ako zdroj
informacii?

Ano vyuZivame aj tato mozZnost’.

AKko sa rozhodujete o prijati alebo neprijati uchadza¢a? Co je hlavnym kritériom
pre Vase kladné alebo zaporné rozhodnutie?

Najddlezitejsi je vzt'ah k poZzadovanej praci a ochota podielat’ sa na ¢innosti Skoly.
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Priloha 2 - Interview B

Prepis rozhovoru s riaditel'om Strednej odbornej Skoly obchodu a sluzieb - Piestany

1.

10.

11.

Korlko pedagogickych zamestnancov ma Vasa stredna Skola?

Na Hotelovej Akadémii posobi 36 pedagogickych zamestnancov.

Kto je zodpovedny za ziskavanie a vyber zamestnancov na Vasej strednej Skole?
Samozrejme riaditel’ Skoly.

Ako prebieha plinovanie 'udskych zdrojov na Vasej strednej Skole? Vediete si
nejaka formu databazy pracovnych ¢innosti na Vasej strednej Skole? Obsahuje aj
detailné popisy prace?

Evidujeme si databdzu uchadzacov o jednotlivé pracovné miesta. Pedagogickych
evidujeme podla aprobécie no a nepedagogickych podl'a nasej potreby.

Dochadza na VaSej strednej Skole k fluktuacii zamestnancov? Ste schopny
obratom nahradit’ zamestnanca, pri jeho nahlom odchode alebo absencii?

Mame vyborné kontakty s byvalymi zamestnancami, ktori st na dochodku a mozeme
ich oslovit’ v pripade potreby.

Uprednostiiuje Vasa §kola interné alebo externé zdroje ziskavania pracovnikov?
Uprednostiiujeme interné zdroje.

Aké sposoby externého ziskavania pracovnikov uprednostiiujete?

V pripade externého ziskavania pracovnikov vyuzivame inzerciu.

Aké dokumenty Ziadate od zadujemcov o pracovné miesto na Vasej strednej Skole?

Vyzadujeme Ziadost' o prijatie do zamestnania spolu so Zivotopisom uchadzaca
a doklady o vzdelani.

Myslite si, Ze v inzercii s ponukou voI’ného pracovného miesta na VaSej strednej
Skole uvadzate vSetky relevantné informacie? Ako hodnotite informacie, ktoré st
v inzerate poskytnuté z hPadiska relevancie?

V inzeratoch uvddzame nevyhnutné informacie, ostatné informacie poskytneme
uchadzacovi na pohovore.

Zverejiiuje Vasa stredna Skola voI'né pracovné miesta na webovych strankach
Skoly?

Ano zverejilujeme ponuku vol'nych pracovnych miest na nasich webovych strankach.

Vyuziva VaSa stredna Skola socidlne siete pre ziskavanie pedagogickych
zamestnancov?

Nie, socidlne siete pre takyto druh inzercie nevyuzivame.
Ktoru metédu pri nabore novych zamestnancov pouZivate?

VyuZzivame osobny pohovor.
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Ako prebieha samotny vyberovy proces na vaSej strednej Skole? Kto sa
zucastiiuje vyberového konanie?

Pri pohovore je pritomny iba riaditel’ Skoly.

Aké kritéria zohPadnujete pri vybere nového pedagogického zamestnanca pre
vaSu strednu Skolu?

Zameriavame sa hlavne na kvalifikédciu a motivaciu uchadzaca.
AKkymi prostriedkami sa snaZite zaujat’ potencialnych zamestnancov?
Zaujat’ sa snazime hlavne zdzemim aké naSa Skola ponuka a tradiciou skoly.

Aké druhy vstupnych pracovnych pohovorov preferujete s uchadzac¢om o vol’'nu
pracovnu poziciu. Uprednostiiujete pohovor s jednym uchadzacom, alebo
s viacerymi uchiadza¢mi sucasne? VyuZivate nejaky druh testu pri vyberovom
konani?

NevyuZivame testy, len klasicky osobny pohovor.

Ako prebieha vyberové konanie v obdobi pandémie COVID - 19? Vyuzili by ste
aj moznost’ Online pohovoru?

Momentalne takuto situaciu nerieSime.

AKy sposobom sa pripravujete na vstupny pohovor s uchiadzacom o volnu
pracovnu poziciu na vasej strednej Skole?

Kontrolujeme Ziadosti a ostatné pozadované dokumenty.

Vyuzivate referencie o uchadzatoch na voPmi pracovnu poziciu, ako zdroj
informacii?

Ano vyuZivame aj referencie.

AKko sa rozhodujete o prijati alebo neprijati uchadza¢a? Co je hlavnym kritériom
pre Vase kladné alebo zaporné rozhodnutie?

Rozhodujeme sa na zéklade kvalifikécie, sklisenosti uchddzaca a ochote pracovat’.



Priloha 3 - Interview s pedagogickym zamestnancom Skoly
1. Absolvovali ste vyberovy pohovor?
Ano.

2. Ako ste osobne vnimal pristup riaditePa k vyberovému riadeniu? Bol Vam
sympaticky? Sihlasili ste s metédami a pristupmi ktoré pouzival?

Na vyberovom konani pred 7 rokmi bol riaditel’ skoly az velmi chvalenkdrsky, kladol doraz

na uspechy skoly pod jeho vedenim, a mal odomna velké ocakdvania.

3. V akom ¢asovom horizonte ste dostal odpoved’ na Vasu Ziadost’ o pracovné miesto?

Odpoved’ som dostal ihned’ po vyberovom pohovore, v ten isty den.

4. Stretli ste sa pocas vyberového pohovoru s klientelistickymi praktikami? Prijali Vas
na zaklade znamosti?

Vo svojej pedagogickej praxi som sa s podobnym pristupom nestretol, v dany cas sSkola
potrbeovala obsadit poziciu kvalifikovanym pedaggom z praxe.

5. Zistovali ste si o danej Skole informacie, pred tym ako ste sa do vyberového konania
prihlasili?
Pri uvazovani som kladol doraz na pozitiva skoly a zazemie, vyhovovala mi hlavne kratsia

vzdialenost do zamestnania (Cas-peniaze, a zamestnanecky kolektiv ktory z mojich informacii
bol kolegialny.

6. Ak rolu pre Vis pri vybere zamestnania hra zameranie Skoly?

Zameranie skoly je pre mita ciastocn dolezité z dovodu predmetov ktoré sa tam vyucuju, kvoli
vyplneniu pracovného uvizku ako pre kvalifikovaného pedagdga, z mojho pohladu je

nevyhoda pre zamestnanca aj zamestndavatela ak je ucitel’ nekvalifikovany, cize nema
primerané vzdelanie k vyuke danych predmetov na skole.

7. Je pre Vas dolezity vo Vasom zamestnani kariérny postup? UvaZovali by ste o zmene
pozicie na poziciu riaditel’a $koly alebo zastupcu Skoly?

Dlhodobo uvazujem nad kariérnym postupom na tejto strednej Skole, aj z dovodu praxe ktoru
mam vo vedeni Skoly, ale vzhladom na problémy ktoré v sucasnosti stredna Skola md, by bola
pozicia veduceho pedagogického zamestnanca viac zatazou ako benefitom.
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Priloha 4 - Navrh inzeratu pre stredné Skoly
Informacia o vol'nom pracovnom mieste

ZASTUPCA RIADITELA PRE TEORETICKE VYUCOVANIE

Riaditel' Strednej odbornej skoly v Novom Meste nad Vahom, prijme do pracovného
pomeru ucitel’a s menovanim do vedicej funkcie - zastupca riaditel’a.

Velkost’ uvizku : plny

Termin nastupu: 1.8.2021

Pracovny pomer : na dobu urcita

Platova kategoria: v zmysle nariadenia vlady 338/2019 Z.z.
Termin na podanie Ziadosti: do 10.05.2021

Pozadovana kvalifikacia (v zmysle vyhlasky MSVVa$ SR ¢. 1/2020 Z.z.):

« Vysokoskolské vzdelanie II. stupiia v uitel'skom smere alebo v neu¢iteI'skom smere s DPS

PoZadované vlastnosti od uchadzaca:

» znalost zdkona ¢.138/2019 Z. z. o pedagogickych zamestnancoch a odbornych
zamestnancoch

* znalost’ zékona €. 245/2008 Z. z. o vychove a vzdelavani
* znalost’ prace s PC,

* spolocensky rozhl'ad,

* ovladanie statneho jazyka,

« flexibilita,

* ochota spolupracovat na projektoch skoly,

e komunikativnost’.

Popis pracovného miesta:

» Riadit’ a kontrolovat pracu a pravidelne hodnotit’ pracovné vysledky zamestnancov
spadajucich podla organizacnej Struktary pod jeho priame riadenie.

» Podielat’ sa na tvorbe odbornej koncepcie skoly.

* Pravidelne kontrolovat’ pridelenti zédkladni pedagogickii dokumentaciu. Zabezpecovat
tvorbu Givdzkov a tvorbu rozvrhu skoly.

» Zabezpecovat zastupovanie za nepritomnych vyucujucich.

» ZabezpeCovat podklady pre mzdova uctaren (evidencia dochadzky, nadCasy pre
pedagogickych zamestnancov, ndhradné vol'no).
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+ Kontrolovat’ uplnost’ u¢ebnych osnov a ich stilad s u¢ebnym planom Skoly.
» Zabezpecovat vyber a realizaciu voliteI'nych a nepovinnych predmetov.

» ZabezpeCovat’ denny chod Skoly a program mimovyucovacich aktivit v spolupréci s
pedagogickymi zamestnancami Skoly.

* Riadit’ a kontrolovat’ pracu triednych ucitelov, vykondvat kontrolu vedenia pedagogicke;j
dokumentacie.

* Pripravovat’ podklady pre Spravu o vychovno-vzdelavacej ¢innosti za uplynuly Skolsky rok
za teoretické vyucovanie.

* Pripravovat’ podklady pre Roc¢ny plan prace Skoly za vSeobecno-vzdeldvacie Einnosti
Vypracovavat’ vnutorné smernice tykajlice sa zveren¢ho useku

» Vykonavat’ hospitacnt a kontrolnt ¢innost’
» Organizacne zabezpecovat’ proces prijimacieho konania

* Organizacne zabezpecovat maturitné skusSky — koordinator maturitnych skuSok
(zabezpecCovat komplexnu pedagogicki dokumentaciu tykajicu sa maturitnych skusok).

* Formou hospitacnej cCinnosti kontrolovat stav vyucovania a cinnost pedagogickych
zamestnancov (podl'a schvalenej organizac¢nej Struktary).

+ Spracovavat Statistiky tykajuce sa ziakov a vyucovacich vysledkov (Eduzber, RIS).
* Organizovat, koordinovat a kontrolovat’ zaujmovu ¢innost’ ziakov.

* Podéavat’ navrh na vylepSenie vybavenia skoly, na realizdciu nutnych oprav a pripadnych
zmien v budove Skoly.

Pozadované doklady:

+ ziadost o prijatie do zamestnania a motivacny list,
* profesijny Zivotopis,

* doklady o vzdelani, (vysokoskolsky diplom)

» Cestné prehlasenie potvrdzujuce pozadovanu odborni prax s uvedenim pracoviska,
bezthonnost’ podla § 15 zdkona ¢.138/2019 Z.z. o pedagogickych a odbornych
zamestnancoch (Cestné prehléasenie),

* zdravotna spoOsobilost’ podl'a § 16, ods.2 zdkona ¢.138/2019 Z.z. o pedagogickych a
odbornych zamestnancoch (vyzaduje sa az od prijatych uchadzacov),

* ovladanie Statneho jazyka ( v pripade uchadzacov s inou ako slovenskou narodnostou),

» suhlas uchadzaca na pouzitie osobnych udajov pre potreby prijatia do zamestnania v zmysle
zakona €. 18/2018 Z. z. o ochrane osobnych udajov v zneni neskorsich predpisov.
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