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Uvod

BéZné se ve spolecnosti setkdvame s nazorem, Ze byt vychovatelkou ve skolni
druziné neni ndrocnd prace a jedna se pouze o hliddni déti po skonceni
vyudovani. Casto ze strany vychovatelek slysime, Ze se o jejich praci nikdo
nezajima a nebere je vazné. To, jak se citi, se promita do kvality jimi vykonané
prace. Toto téma jsem zvolila z diivodu, abych poukdazala na skute¢nou roli
vychovatelky ve Skolni druzZiné a také aby ¢tenafi pochopili, Ze i ve Skolni
druziné probiha vychovna a vzdélavaci ¢innost, za kterou je vychovatelka
hodnocena svym nadfizenym.

Cilem mé préace je za pomoci pifipadové studie popsat aktualni systém
hodnoceni vychovatelek v anonymni vzdélavaci instituci XY. Tématem
mé prace je Hodnoceni zaméstnancti ve vzdélavaci instituci. Na téma
hodnoceni zaméstnancti existuje spousta odborné literatury, kterd ndm
priblizi zvolené téma. V této bakalarské praci jsem se ovSem zaméfila na to,
abych seznamila ctendfe s pojmem hodnoceni zaméstnanci a nésledné
teoretické poznatky aplikovala do praxe, kterd bude v ramci vyzkumu
na zakladni skole XY. Hlavni vyzkumnou otazku jsem zvolila: , Jak vnimaji
vychovatelky aktudlni systém hodnoceni ve vzdéldvaci instituci XY?” Abych mohla
vyzkumnou otdzku zodpovédét, vytvoftila jsem otazky, které mi pomohou
zodpovédét hlavni vyzkumnou otazku: ,Jaké postupy jsou vyuzity béhem
hodnoceni ve vzdéldvaci instituci XY?”, ,Mad systém hodnoceni ve vzdélavaci

instituci XY smysl?”, , Jaka jsou kritéria pro hodnoceni pracovnikii?”

Teoreticka cast prace se déli do 3 casti, které na sebe navzdjem navazuiji.
Nejprve je vysvétlen pojem Rizenf lidskych zdrojt, ktery se zabyva fizenim
lidi a jejich pracovniho vykonu. Natoto téma navazuje hodnoceni,
kde jsou popsany cile, predmét, kritéria, postup a metody hodnoceni. Jelikoz

je tato prace zaméfena na hodnoceni vychovatelek ve vzdélavaci instituci,



je posledni kapitola teoretické casti vénovand popisu vybrané vzdélavaci
instituce XY a detailné popisuje funkci skolni druziny a roli vychovatelky v ni.
V empirické casti je sestavena metodologie. V této casti je vytvorena
vyzkumnad otazka a jsou sestaveny hypotézy, které budou ovéfeny za pomoci
analyzy dokumentti a dotaznikového Setfeni. Nasledné je popsan aktudlni
systétm hodnoceni ve vzdélavaci instituci XY. Vysledky vyzkumu

jsou interpretovany v posledni podkapitole.



Teoreticka cast

1 Rizeni lidskych zdrojii

V 80. letech 20. stoleti vznika nové pojeti lidskych zdroji. Vznika nejenom
nova koncepce, jak fidit lidi, ale také zcela novy pfistup, ktery se zabyva
vramci fungovani organizace je vztah klidem. Rizeni lidskych zdrojti
se projevuje pfedevsim na organizacni urovni, tedy v oblasti organizaci,
které mohou byt statni a vefejné, fadime sem také podniky ¢i réizné firmy.
Dtivodem, pro¢ je organizacni uroven tak dulezita je, Ze zcela zavisi na rozvoji
jednotlivcti, tedy individudlnich bytosti a zdroven i na jejich spolecenské
urovni. Do individudlni trovné fadime vychovu jedince, jeho vzdélani
a systém hodnot. Na spolecenské urovni se zajimdme o jeho schopnosti
zaclenit se do spole¢nosti (Vojtovi¢, 2011). Abychom se mohli dale zabyvat
pojmem fizeni lidskych zdroji a kapitolami, které sem fadime, je dulezité
pochopit, co vSe znamena pojem fizeni lidskych zdrojii. Z tohoto déivodu
jsem se rozhodla uvést definici od Armstronga & Taylora, ktefi ve své knize
Rizeni lidskych zdrojt shrnuli v3e, co fadime do Fizeni. , Rizeni lidskijch zdroji
se zabyvd vsim, co souvisi se zaméstndvanim a tizenim lidi v organizacich. Zahrnuje
¢innosti tykajici se strategického tizenti lidskych zdrojii, fizeni lidského kapitdlu, ¥izeni
znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovini
lidskych zdrojii (planovani lidskych zdroji, ziskdvini a vybéru zaméstnancii, ¥izeni
talentii), tizeni pracovniho vykonu a odmérnovini zaméstnancii, zaméstnaneckych
a pracovnich vztahii, péce o zaméstnance a poskytovini sluzeb zaméstnanciim”
(Armstrong & Taylor, 2015).

Predchozi odstavec nam vysvétluje, co v ramci organizace a vedeni patii
do fizeni lidskych zdroji. Nyni je dilezité si uvédomit, co je jejich cilem.
Vradmci lidskych zdroji se zabyvame: podporou etického pfistupu

ke kazdému zaméstnanci, udrzovat vyborné vztahy mezi pracovniky
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navzajem i s jejich zaméstnanci a managementem, dbat na kvalifikovanost
a oddanost zameéstnancti, nabizet rozvoj osobnostniho rozvoje pro vyssi
pracovni vykon, dodrZovat a dbat na strategické cile dané organizace
(Armstrong & Taylor, 2015). Zaméstnanci firem ¢i organizaci jsou povazovani
za nejdiileZzitéjsi prvky a zdroj. Veskeré ukoly, které je tfeba plnit zavisi
na tom, jak je lidé dokazi zvladnout. Manazefi, kteti fidi danou organizaci,
jsou nuceni rozdélovat praci tak, aby byla vykondna kvalitné a na cas,
¢imZz musi fidit veskeré zdroje, které ma k dispozici. Jak se mtZeme docist
v knize od Michaela Armstronga, ktery zde definuje fizeni z pohledu
manazera, ktery se musi: ,rozhodovat o tom, co délat, a pak zabezpecit,
aby se to udélalo pomoci efektivniho vyuZziti vsech zdrojii” (Armstrong, 2008).

1.1 Rizeni pracovniho vykonu

Rizenim pracovniho vykonu se zabyva vedeni, které své zaméstnance
neustale upozornuje na to, Ze vysoky vykon je dulezity a dba na to, aby kultura
v dané organizaci byla na takové urovni, aby byli zaméstnanci schopni plnit
pozadované vykony. Hlavni funkci vedeni je zajiStovat planovani,
organizovani, vedeni a kontrolu splnénych ukolti, které vedou k tomu,
aby dand organizace dosahovala svych strategickych cili a uspokojovala
potfeby vSech stran zapojenych do tohoto procesu. S pracovnim vykonem
uzce souvisi i odménovani zaméstnanct, které probiha na zakladé plnéni cilt
a ukolti zaméstnance (Armstrong & Taylor, 2015). VSeobecna definice
pracovniho vykonu je vhodné zpracovand od Pauknerové (2012),
ktera definuje pracovni vykon jako ,vysledek pracovni cinnosti vykonané
v urcitém case za urcitych podminek” (Pauknerova a kol., 2012).

,Pracovni vykon se vztahuje ke stupni plnéni uikolii tvoricich napln prace urcitého
pracovnika. Znamend nejen mnozstvi a kvalitu prdce, ale i ochotu, p¥istup k prdci,
pracovni chovdni, vztahy s lidmi v souvislosti s praci a dalsi charakteristiky jedince

povazované za vyznamné v souvislosti s vykonanou praci” (Koubek, 2004).
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Koubek je zastance toho, Ze pracovni vykon a pracovni chovani je dnes témér
totéZ. Vykon jiZz neni orientovan pouze na vysledek, ale jeho soucasti je také
chovani, které ma k vysledku dopomoci. Podobny ndzor ma i Kocidnova
(2010), ktera tvrdi, Ze pracovni vykon neni pouze o splnéni zadanych cilf,
ale za vykon povazuje i to, jakym zptisobem zaméstnanec dospél k vysledku.
Rizen{ pracovniho vykonu mé za tkol, aby zaméstnanci dosahovali lepsich
vysledki a neustdle odvadéli dobrou praci. Cilem tedy je, aby zaméstnanci
rozvijeli své schopnosti, predcili ocekdvani a zaroven vyuzili plné svého
potencidlu ve vlastni prospéch a ve prospéch celé organizace.
Pokud organizace jasné stanovi, jakym zptisobem ma zaméstnanec pfispivat
svou praci k chodu organizace a dosahovani jejich strategickych cilti, urdi
tak zaméstnanci jeho povinnosti. Rizeni pracovniho vykonu také umoziiuje
rozvoj schopnosti jednotlivych zaméstnancti, ktefi by méli mit podporu
a schopné vedeni. Na zdakladé toho, jakou zaméstnanec odvadi praci,
je odménovan. Odmeénovani slouzi pro zaméstnance jako zpétna vazba vici
jejich praci. Odménou dava vedeni najevo, Ze si vazi samotného zaméstnance
i jeho prace a zaroven ho motivuje k dalsim vykontim (Armstrong & Taylor,
2015).

Jelikoz tato prace pojedndavda o hodnoceni zaméstnanci ve vzdélavaci
instituci, je dleZzité zaméfit se na fizeni pracovniho vykonu, které je nedilnou
souasti kazdé persondlni ¢&innosti na 8kole. Reditel 8koly, vedeni
¢ijimi povéfend osoba se podili na procesu fizeni, pficemz vede ostatni
zaméstnance k tomu, aby vykonavali zadanou praci a zaroven dosahovali
vysledkti avykont, na kterych se pfedem domluvili. Pracovni vykon
a jeho fizeni funguje na dohodé, kterou uzavtel vedouci pracovnik, v naSem
pripadé feditel, se svymi zaméstnanci. Dohoda byvéa uzaviena zpravidla
na jeden rok pisemné a méla by obsahovat: cile zaméstnance (tyto cile mohou
byt pracovni nebo rozvojové), normy pracovniho vykonu, pfedpoklady
a pozadavky, podminky a prosttedky a zdkladni hodnoty Skoly.
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V této dohodé je vhodné ustanovit tedy poZadovany vykon, ktery se ocekava
od zaméstnance, a to i sdalSimi naleZitostmi, jako je napfiklad dalsi
vzdélavani jedince, zdravé klima a vhodné podminky pro vykon dané prace
od feditele nebo naptiklad dostate¢na motivace ze strany vedeni. V rdmci
dohody mezi feditelem a pracovnikem dochazi i kjisté odpoveédnosti,
ktera mezi nimi touto dohodou vznika. Reditel odpovidd za Fizeni
a fungovani celé koly a svych podfizenych (Siky¥, Borovec, & Lhotkova,
2016).

Vzhledem k tomu, Ze se zabyvame Skolskym systémem, ve kterém pracuji
pedagogicti pracovnici, je dtilezité uvédomit si, ze pedagogicky zaméstnanec
nejenom ze vzdélava své zaky, ale také je vychovava. Spousta mladych zaki
si své ucitelé nebo vychovatele voli jako sviij vzor, proto je dtilezité, aby vykon
ucitele ¢i vychovatele obsahoval navic oproti Koubkové definici i motivacni
prvky, vcasnost plnéni zadanych ukolti nebo také pouhou prfitomnost
v zaméstnani. Pracovni vykon pedagogickych pracovnikii se také odrazi
na celkovém hospodareni a fungovani Skoly. Aby feditel zjistil, zda odpovida
pracovni vykon zaméstnance pozadovanym vysledkim, vyuziva jako nastroj
kontroly svych zaméstnancti hodnoceni, které mu poskytuje zpétnou vazbu
o skutecné odvedené praci. Aby mohl feditel hodnotit pracovni vykon
zaméstnance, je diileZité, aby definoval roli zaméstnance, ve které bude jasné
stanoveno: co reditel chce od svého zaméstnance, k cemu se ma zameéstnanec

dopracovat a zda ma vse co potfebuje k vykonu dané prace. (Siky¥, Borovec &

Lhotkova, 2016, s.106-111).
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2 Hodnoceni zaméstnanctu

V pfedchozi kapitole jsme se dozvédéli, Ze hodnoceni zaméstnancti vychdzi
zjejich pracovniho vykonu a chovani. Davoda pro¢ a jak hodnotime
je spoustu, ale jako prvni je nejdulezitéjsi zminit zdkonik prace, ve kterém jsou
jasné stanovené podminky pro vedouci zaméstnance. Z § 302 vyplyva,
Ze: ,vedouci zaméstnanci jsou dale povinni a) fidit a kontrolovat praci
podfizenych zaméstnanci a hodnotit jejich pracovni vykonost a pracovni
vysledky”. V tomto ptipadé je zcela jasné, ze vedouci zaméstnanci jsou nuceni
provadét hodnoceni a kontroly svych zaméstnanci. Jako dalsi davod
lze povazovat odmeénovani a udélovani osobniho ohodnoceni. Vedouci
zaméstnanec, v naSem pfipadé feditel, se na zdkladé provedené kontroly
avysledki hodnoceni svych podfizenych rozhoduje o udéleni finanéni
odmeény nebo finanéniho osobniho ohodnoceni, i toto je moZné nalézt
v zakoniku prace. Pokud nechdme zdkonik prace stranou, miizeme se zamérit
na dalsi dvody k hodnoceni zaméstnancti.

V piedchozim odstavci jsme jiZz zminili, za jakého diivodu vedouci pracovnici
provadi hodnoceni a kontrolu. Nyni je dutlezité se podivat na to,
jak zaméstnanec vnima tyto procesy. Pro kazdého zaméstnance je diilezité
védét, zda svou praci vykondva dobfe nebo Spatn€, a pravé tento feedback
mu poskytuje pravé jeho zameéstnavatel. To, jak se zaméstnanec postavi
k budoucim tkoliim ¢i celkové jeho praci zavisi pravé na tom, jak vnima
spravedlnost, popfipadé motivaci ze strany svého nadfizeného. Pokud je jeho
pracovni vykon ohodnocen bud slovné nebo i financ¢né, je to pro néj silna
motivace pokracovat ve stejném pracovnim nasazenim dale. Potfeba uznani
tkvi také v Maslowové pyramidé potieb. To, Ze se zaméstnancim dostane
zpétné vazby o jejich doposud vykonané praci, pro né miize byt jistym smérem
kjejich osobnimu ale také pracovnimu vyvoji. Vedouci zaméstnanec

piisdéleni své zpétné vazby zaméstnanci dava také mozZnost
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jemu samotnému k vyjadreni se ohledné zjisténych vysledkii. Zaméstnanec
ma moznost oteviené sdélit své dojmy, pozadavky ¢ ndzory. Poslednim
zminénym dtvodem je vize a povést instituce. Vedouci pracovnik, feditel,
si vzhledem k hodnoceni ovéfuje kvalitu svych zaméstnanci a kvalitu
poznatkii, které predavaji dale. Na zakladé vysledkti se mliZze rozhodnout
ke zméné postaveni daného pracovnika, naptiklad povyseni ¢i delegovani,
povéfeni tézsSim ukolem, vyména prostor (Trojanova, 2017, s. 12-16).
S motivaénim cinitelem souhlasi i Pilafova (2008), ktera vidi hodnoceni
zaméstnancli predevsim jako ucinny motivacni ndstroj, jez ma vést k jejich
maximalnim vykontim. Z druhé strany ovSem Trojanova (2017) tento nastroj
povaZzuje za také demotivacni pravé z dtvodu, Ze jsou lidé hodnoceni
nadfizenym, ktery nemusi mit zcela spravné nastavend kritéria hodnoceni
nebo nevhodné vede hodnotici pohovor. Vhodna definice je v knize
od Kocianové (2010), ktera tvrdi, Ze: , hodnoceni pracovnikii je vyznammnou
¢innosti, kterd poskytuje organizaci predstavu o vykonech, jedndni a pracovnich
schopnostech jednotlivcii”. Tuto struénou, ale pfesto vystiZznou definici se snazi
podrobnéji rozvést Urban (2013), ktery je toho ndzoru, ze hodnoceni
zaméstnancti neni jen o pouhé kontrole prace, kterou zaméstnanci vykonavaj,
ale také o tom, jak dokdazi plnit zadané ukoly a cile svého nadfizeného ¢i celé
instituce, jak se na pracovisti projevuji ajaké maji vztahy sjejich kolegy
a lidmi, se kterymi jsou ve styku. Nadfizeny sdéluje jeho vlastni zjisténé
vysledky ohledné kvality jejich prace a sdéluje jim také nedostatky.

Hodnoceni se vyuziva také tehdy, neni-li v dané organizace pfesné urcené
a sledované fizeni pracovniho vykonu. Je samoziejmé, Ze diky hodnoceni
je mozné zlepSovat kvalitu sluzeb a vykont (Kocianova, 2010). Pfi hodnoceni
nejde o okamzitou upravu nebo podporu daného systému, postupu ¢i vykonu,
ale o celkovy vykon zaméstnance za urcité obdobi. Jestlize se zminujeme
o hodnoceni zaméstnanct, je tfeba dodat, Ze se jedna predevsim o hodnoceni

vykonu zaméstnance, kdy je za vykon povazovano jeho socidlni i pracovni
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chovani, celkové vysledky jeho prace a vztah k vykondvani dané prace
(Urban, 2013). ,,Moderni hodnoceni pracovnikii tedy predstavuje jednotu zjistovini,
posuzovdni, usili o ndpravu a stanovovdni tikolii (cilit) tykajicich se pracovniho
vykonu. Je povaZovino za velice nicinny ndstroj kontroly, usmérrnovani a motivovdni

pracovnikii” (Koubek, 2001).
2.1 Cile hodnoceni

Jestlize zminujeme cile, je diilezité fict, co se povazuje za hlavni cil hodnoceni
vykonu zaméstnance. Cilem je, aby kazdy zaméstnanec mohl vyuZit
své schopnosti, dovednosti, zamy a znalosti vco nejvyssi mife.
Pokud se organizace = zabyva naplnovanim tohoto «cile, lze fici,
Ze ma motivovanéjsi a oddanéjsi zaméstnance neZ organizace, kterd
si na hodnoceni pftilis nezaklada. Jako dalsi je tfeba zminit, Ze cil hodnoceni
vykonu slouzi klep$Sim vztahlim v rdmci zaméstnanec — zaméstnavatel.
Tim, Ze zaméstnanec a zaméstnavatel budou mit dobry vztah, mtZe mezi nimi
dojit klepsi komunikaci. Zaméstnanec tak bude schopen vyjadrit
své pfipominky ¢i dotazy kfizeni nebo motivaci jeho vykonu, zaméfi
se na své slabé a silné stranky (Artur, 2010, s. 12-14).

Hodnoceni vykonu ma pfinosy jak pro zaméstnavatele, tak i pro zaméstnance.
Pokud se zaméfime na vyhody pro zaméstnavatel, mtizeme fict, Ze v ramci
hodnoceni ziska od svych zaméstnanc(i maximalni zapojeni vSech schopnosti
a dovednosti a tim se u kazdého zaméstnance prokaze, jakymi silnymi
aslabymi strankami oplyva. Diky tomu muZe vybrat zaméstnance,
ktefi podali vyborny vykon a nabidnout jim tézsi tikoly nebo jiné pracovni
misto. Pokud béhem hodnoceni néktefi zaméstnanci maji horsi vysledky,
je mozné se jim dale vénovat ve smyslu Skoleni ¢i dalSiho vzdélavani.
Nakonec také zaméstnavatel sam pozna, jak dobry vtidce je a zda prace,

kterou odvadi je dostatecna pro jeho vytycené cile.
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Pfinosy pro zaméstnance béhem hodnoceni jsou jasné. Zaméstnanec
si se zaméstnavatelem vyjasni, kdo je za co zodpovédny a tim se zaméstnanec
dozvida i o rozsahu jeho prace. Hodnoceni ukaZze zaméstnanci, jak dobfe
si vedl béhem hodnotictho obdobi a zda naplnil cile a rozsah prace,
kterou mél. Béhem hodnoceni se dozvida také o tom, zda je velmi dobrym
pracovnikem a tim i 0 moZném pracovnim postupu. Pokud je potteba,
aby na svém pracovnim vykonu zapracoval, je mu nabidnuto naptiklad
Skoleni ¢i kurz. V ramci tohoto hodnoceni mtize zaméstnanec sdélit svému
zaméstnavateli, zda ma néjaké obtize nebo obavy v praci a zeptat
se ho na otazky, které povaZuje za vhodné. V ramci hodnoceni vykonu
dochazi i k odmeénovani zameéstnancti (Artur, 2010, s. 15-16).

,Cilem hodnoceni je zlepsit vykonnost a pracovni chovini pracovnikii a ziskat
informace k zaméreni jejich osobniho rozvoje a dalsiho vyuZiti” (Kocianova, 2010).
Podle cile hodnoceni zaméstnance se mtize zvolit hodnotitel, ktery nejlépe
hodnoceni povede. Nemusi to byt tedy jen pfimy nadfizeny, ale hovofime
i o spolupracovnicich, podfizenych, psychologovi. Hodnoceni mtize probihat
také na zdkladé sebehodnoceni pracovnika nebo jiné, tedy tfeti osoby.
Tteti osoba v tomto pripadé muze byt rodi¢, dité atd. Pfi hodnoceni
vykonu zaméstnanci je dtilezité znat pfedmét hodnoceni, tedy to,
co ma byt hodnoceno a je pro nas dtlezité.

2.2 Predmét hodnoceni

Podle Urbana (2013) je pfedmétem hodnoceni zaméstnancii: vysledek prace,
pracovni chovani a schopnost a rozvoj potencialu.

Podle vysledku prace ¢i vykonu se hodnoti, zda zaméstnanec splnil jeho
osobni cile, které mu byly stanoveny a za které je odpovédny. Tyto tkoly
byvaji zaméstnanci zadavany na konci hodnoticiho obdobi, aby se v dalSim

obdobi mohly projevit jeho vysledky prace. Je zde diilezité, aby zadané ukoly
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byl zaméstnanec schopen splnit, rozumél jim a aby mohl ovlivnit dané
skutecnosti.

Pracovni chovani se hodnoti podle kritérii, které se zaméfuji na duileZité,
zietelné a predem stanovena pravidla chovani. Zkouma se pfedevsim,
jak zaméstnanec reaguje na pozadavky a je schopen je napliovat. Kritéria
hodnoceni pracovniho chovani mohou byt délena v ramci celé instituce,
na jednotlivé pracovni celky nebo jedince.

Podle schopnosti a potencialu se rozlisuje, zda ma zaméstnanec predpoklady
k pInéni naro¢néjsich ukold, k sebe zlepSeni ¢i mozZnosti kariérniho postupu.

Zjednodusené hovofi o pfedmétu hodnoceni i Hronik (2006), ktery pojal
predmét jako 3 oblasti hodnoceni, které si jsou velmi podobné s Urbanem
(2013), Hronikovo pojeti je sice starsi, ale i pfesto snaze pochopitelné: vystup,
vstup, proces. Vystup je zaméfen na vykon a vysledky, které se daji zmérit.
Vstup je charakterizovdn potencidly zaméstnance, jeho potencidlem,
zplsobilosti a praxi. Vstup ukazuje hodnotiteli, co vSe zaméstnanec vklada
do své prace. Proces se zaméfuje na to, jak zaméstnanec pristupuje k praci
a jak plni ukoly.

2.3 Kritéria

Vsechna hodnoceni provadénd v zafizeni nemusi mit vzdy stejny charakter.
Hodnoceni se provadi zrtznych diavodi. Jeden z déivodu je hodnoceni
zaméstnanc(i podle jejich vykonu, aby byli vSichni odménéni podle jejich
skutecné vykonané prace. Pokud se ovSem snaZime zjistit, jakd je motivace
zaméstnancli a zda u nich pfi vykondvani jejich prace dochazi k rozvoji,
je dtlezité se zaméfit na jejich pracovni chovani a schopnosti.

Kritéria také souvisi vZdy s danym pracovnim mistem, a to s povinnostmi

a ukoly, které je potfeba na tomto pracovnim misté vykonat (Artur, 2010).
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Kritéria hodnoceni podle Kocianové (2010):

Validita — kritéria hodnoceni by méla byt zadana presné€, aby vysledek
méfeni odpovidal ptivodnimu zadani.

Objektivita — kazdy hodnotitel by mél na zdkladé danych kritérii dospét
u jednoho hodnoceného ke stejnému vysledku.

Nezavislost — kritérium nesmi souviset s jinym kritériem

Stanovené cile — hodnoceni probihd na zdkladé pracovniho mista
hodnoceného, zda podminky jsou v souladu s cilem

Relevantnost — kritéria musi souhlasit s podminkami pracovniho mista
hodnoceného

Jednoznacnost a srozumitelnost

Pocet — je potfeba udrzet mensi mnozstvi kritérii

Kritéria hodnoceni podle Koubka (2007):

Vysledek prace — sem fadime vSe, co se da zméfit. Je to napriklad
kvalita prace, spokojenost ostatnich s praci atd.

Pracovni chovani — hodnoceni na zdkladé toho, jak je hodnoceny
schopny prijimat tkoly a jak se k nim stavi. Jde pfedevsim o postoj
k praci a k pravidltim, které je tfeba béhem prace spliovat.

Socidlni chovani — sleduje se zde schopnost komunikovat s kolegy,
nadfizenymi nebo jinymi lidmi, se kterymi mutiZze hodnoceny prijit
do styku.

Znalosti a dovednosti — hodnoti se vzdélani a kvalifikace zaméstnance,
jeho orientace v praci. Zda jeho osobnostni predpoklady, tedy
vlastnosti, odpovidaji podminkdm a potfebam k vykonavani dané

prace.

Zde vidime dva typy kritérii, které maji stejny cil, a to udavat spravny smér

hodnoceni zaméstnancti, a presto je v téchto kritériich rozdil. Kocidnova

se na kritéria diva odborné, uziva terminy, se kterymi se nemusime bézné

setkat. Kdezto Koubkovo podani je prijatelné pro vSechny a pochopitelnéjsi.
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Koubek se zaobirda pfimo danym zaméstnancem, véci spojenymi s nim
a jeho pracovnim vykonem a chovanim, kdeZto Kocidnova hovori o kritériich
hodnoceni prili§ vSeobecné a odborné. Hodnoceni miizeme mit formalni
(systematické) a neformdlni (nesystematické). U neformdlniho hodnoceni
mluvime o takovém hodnoceni, které nadfizeny vykonava béhem prace
vybraného zaméstnance. U tohoto hodnoceni jde predevsim o néladu, pocit
nebo dojem toho, kdo provadi hodnoceni, tedy hodnoticiho. Nejde tedy
o skutecnost zjisténi vykonu nebo chovani zaméstnance. Neformalni
hodnoceni se zaméfuje styk zameéstnance a jeho nadfizeného béhem
pracovniho vykonu, komunikaci mezi nimi a zdroven dochdzi kletmé
kontrole plnéni povinnosti a tkold. Toto hodnoceni nebyva vétSinou nikde
zaznamenano (Pilatova, 2008).

Formdlni hodnoceni ma predem dané postupy, podle kterych probiha.
Byva vidy v urcitych periodach, napt. jednou za mésic, rok, ... Dillezité
je zde planovani a systém, podle kterého se hodnoti. Je pfesné dano, kdo bude
koho hodnotit, jaka jsou piesnd kritéria pro hodnoceni nebo jak se budou
vyhodnocovat zjisténé informace. Je soucdsti osobni slozky zaméstnance,

pficemz se tyto dokumenty k dalSimu hodnoceni a jsou ddle vyuzivany.
2.4 Postup hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancti se miize ménit podle potfeb toho, kdo ho provadi.
Mnohdy se méni pozadavky vedeni na své zaméstnance nebo pravé naopak,
kdy zaméstnanci touzi po zméné od svého vedeni a celkové je na organizace
vice dohlizeno, mohou se tyto zmény projevit na upravé ¢i prepracovani
dosavadniho systému hodnoceni.

Koubek (2001) uvadi, ze proces hodnoceni je rozélenén do tfi ¢asovych obdobi,
pricemz kazdé obdobi se déli do n€kolika fazi.

Jako prvni je pfipravné obdobi, ve kterém na sebe navazuji 4 faze.

V tomto obdobi se urcuje pfredmét hodnoceni, stanovuji se zdsady, pravidla
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a postupy hodnoceni. Dochdzi k pfipravé formularti, které budou potfeba
pro dalsi faze. Také se v tomto obdobi zaméfujeme na analyzu pracovnich
mist a jeji specifikaci pro lepsi zjisténi aktudlnich pracovnich mist a pracovnich
vykonii na nic provadénych. Formuluji se kritéria a jsou vybirdny metody
hodnoceni. Na zavér této faze dochdzi k informovani zaméstnanca
o planovaném hodnoceni a sdéli se jim kritéria a tcel.

Dalsi je obdobi ziskavani informaci a podkladti. Zde se porizuje dokumentace
o zaméstnancich a jejich pracovnich vykonech. Zkouma se jejich prace
odvedené vysledky. Ziskdvani dokumentace probihd na zdkladé pozorovani,
kdy si pozorovatel vytvari pisemnou dokumentaci, o kterou se pozdéji mize
oprit. Vyhodou psané dokumentace je, Ze slouzi jako zpétnd vazba
pro obé strany hodnoceni.

V poslednim obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim se zabyvame
vyhodnocenim zjisténych informaci v oblasti pracovni chovani, pracovni
vysledky a schopnosti a dovednosti pracovnika. Na zakladé danych firemnich
standardd a ndplné prace zaméstnance se zkoumd skutecny vykon
od oéekavaného vykonu zaméstnance. Vystupy jsou doklddany pisemné
a dochazi k pohovoru s kazdym zaméstnancem. Pohovor je v tomto obdobi
byt motivace nebo naopak demotivace. Na zavér se jesté zkouma,
zda provedené hodnoceni a pohovor byly efektivni a doslo k zlepSeni

(Koubek, 2001).

2.5 Metody hodnoceni

Khodnoceni zaméstnanci existuje spousta metod. V mnoha pfipadech
je pfi hodnoceni uzivdno vice metod. Je to podle toho, k éemu chceme dospét
na zavéru hodnoceni. Zda se jednd o orientaci ve vykonu prace daného
zaméstnance, zda jeho pracovni chovani pomaha plnit dané cile atd. Nejvice

uzivanou metodou je hodnotici pohovor.
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Pro tuto praci jsem zvolila takové, které se mohou aplikovat ve Skolnim
prostfedi, a to: volny popis, hodnoceni pomoci stupnice a 360stupriova zpétna
vazba.

1. Volny popis je univerzalni metoda, pfi které je nutnad aktivni ucast
hodnotitele. Ten ma za tikol pisemné popsat pracovni vykon zaméstnance
na zdkladé seznamu, ktery obsahuje dtlezité polozky pro hodnoceni
kvality prace hodnoceného. Tuto metodu nejcastéji vyuzivaji vedouci
pracovnici. Kazdd metoda ma ovSem své pro a proti. U této metody
hodnoceni je nevyhodou, Ze je spousta hodnotiteli, ktefi maji sviij vlastni
postup. Néktefi hodnotitelé jsou prilis struéni a jejich zapisky jsou kratké,
jini hodnotitelé naopak pisi obsahlé texty, kde dopodrobna popisuji praci
achovani hodnoceného. U takového hodnoceni tézko porovnat,
kdo odvadi kvalitni praci a kdo naopak ne. DulezZité je také na zacatku
hodnoceni stanovit, co se bude pfesné pozorovat u daného zaméstnance.
Casto se u této metody vyskytne problém v tom, Ze hodnotitel nehodnoti
pouze soucasny vykon zaméstnance, ale také jeho dlouhodobéjsi pracovani
chovani a vykon. U této metody je také dulezité, aby byl hodnotitel zcela
nestranny, aby se v hodnoceni neobjevili ndzory ¢i vztahy na hodnoceného
zaméstnance (Koubek, 2007). Kocidnova (2010) tuto metodu povazuje
za zcela neefektivni, jelikoZz vysledek zaleZi na schopnostech hodnotitele
a nelze srovnavat hodnoceného s jinymi pracovniky.

2. Hodnoceni pomoci stupnice rozliSuje rtizné aspekty, které se hodnoti
jednotlivé. Za tyto aspekty lze povazovat kvalita odvedené prace,
samostatnost, ochota pracovat s kolegy a pomahat jim, tvorivost, dochazka
atd. Hodnotici stupnice ma na vybér ze t¥{ typti. Ciselna metoda vyuZiva
aritmetického priméru k zjisténi vysledku. Kazdému aspektu je pfifazena
hodnota a jejich vyznam je bodovan. Grafické hodnoceni vyuziva tsecky
k zaznamenani vSech kritérii a jejich hodnoceni. Toto hodnoceni poukazuje

na vysledny pracovni vykon zaméstnance, kdy vysledek poukazuje na jeho
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silné a slabé stranky. Jako posledni je slovni hodnoceni, které je stejné
jako ve Skole. Slovné se tedy hodnoti jednotliva kritéria. Tato se miize
pouzivat také pri sebehodnoceni, proto je to jedna z nejpouZzivanéjsich
metod. Pfi takovémto hodnoceni mutZe ovSem také dojit ke Spatné
interpretace slovniho hodnoceni. Jelikoz lidé maji rtznd vzdélani
¢i zkuSenosti, je nékdy velmi obtiZné spravné pochopit a interpretovat dané
hodnoceni. U této metody je velmi dulezité, aby byl zvolen takovy
dotaznik, popripadé takové otazky, aby byly sméfovany pfimo k praci
hodnoceného (Koubek, 2007).

. 360stupniova zpétnd vazba neboli také vicezdrojové hodnoceni. Na zakladé
této metody je hodnoceny zaméstnanec hodnocen vice nez jednim
hodnotitelem. Mezi témito hodnotiteli mtze byt nadfizeny, podfizeny
nebo naptiklad kolegové, ktefi hodnocenému podavaji zpétnou vazbu
ojeho pracovnim vykonu a chovani (Hronik, 2006). Tento zptisob
hodnoceni je pro zaméstnance ¢i jejich nadfizené oblibeny a také
prijatelnéjsi, jelikoZ mohou cerpat z vice vysledkii neZ pouze zjednoho,
coz znamena, ze nazor vice lidi je pro né€ objektivnéjsi nez ndzor jednoho
(Kube$ & Sebestova, 2008).Tato metoda funguje na zakladé dotazniku,
ktery obsahuje takové otazky, ze kterych vyplyva pracovni chovani a vykon
zaméstnance. Dotaznik mtiZe obsahovat otazky, podle kterych se zkoumaji
rtizné aspekty a tim se poukazuje na jeho pracovni vykon (Hronik, 2006).
360stupniova zpétna vazba je v soucasné dobé povazovana za ndstroj,
ktery pomaha instituci ¢i organizaci rust, a to z toho dtivodu, Ze jim podava
obraz o nich samotnych a o fungovani v celé instituci. Diky tomu maji
manazefi odezvu toho, jak pracuji a vedou své zaméstnance (Kube$ &
éebestové, 2008).

. Hodnotici rozhovor je vhodny pro pfimou komunikaci nadfizeného
s hodnocenym zaméstnancem. Béhem tohoto rozhovoru dochazi

k zhodnoceni minulého obdobi a nadfizeny nebo hodnotitel sdéluje
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zameéstnanci plany na pristi obdobi. Dochazi zde ke sdélovani vysledku
dotazniku nebo pozorovani a nadfizeny se k nim jednotlivé vyjadiuje.
Hodnoti  veSkery  pracovni vykon i chovani zaméstnance
a ten na to smi reagovat a sdélit nadfizenému své pocity a nazory.
Vzhledem ktomu, Ze jde o hodnotici rozhovor, nadfizeny sdéluje
zaméstnanci, jaké kroky je potfeba provést k pripadnému zlepsSeni
jeho pracovniho vykonu nebo chovani a co vse je potfeba nebo neni udélat
k zlepSeni jeho schopnosti. Na tento rozhovor je velmi duleZité se pfipravit
jak zpozice hodnotitele, ktery rozmysli nad vykonem hodnoceného
zadané obdobi a co sjeho praci a plsobenim do budoucna,
tak i hodnoceného, ktery promysli, co vSe za minulé obdobi udélal
a co planuje do budoucna. Dfilezité pro vedeni rozhovoru je dodrZzovat
urcita pravidla:

» Cely rozhovor udrzuje hodnotitel v mezich a dohlizi na cely
rozhovor;

» jde o diskuzi, coz znamend, ze nehovoii pouze nadfizeny,
ale hodnoceny ma také své slovo;

* hodnotitel se vénuje pouze pracovnimu vykonu a pracovnimu
chovani u zaméstnance, osobni problémy zaméstnance
¢i nadfizeného nejsou v tomto pfipadé vhodné;

* u hodnotictho rozhovoru nejde o kritiku dosavadni prace
zaméstnance, ale o pfednesent cildi, potfebé zmény ¢i zlepsSeni prace
hodnoceného;

* hodnotiteltiv kol je navodit pfijemnou a pratelskou atmosféru,
odstranit stres ¢i nejistotu u hodnoceného a rozhovor
vést v neruSeném prostreds;

* hodnotici pohovor by mél obsahovat jisté prvky, jako je naptiklad
chvala za vykonanou préci, vyslechnuti hodnoceného nebo ovéfeni

nesrozumitelnych ¢i netplnych informaci;
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* jako posledni je vytvorit dostatek ¢asu pro hodnotici pohovor.

Prabéh rozhovoru miize vypadat takto:

Hodnotitel privita hodnoceného pracovnika a sdéli mu, o ¢em rozhovor
bude;

jako prvni se vyjadfuje hodnoceny ke svému pracovnimu vykonu
a chovani;

dalsi na fadé je hodnotitel, ktery hodnocenému sdéluje jeho poznatky
ohledné pracovniho vykonu hodnoceného;

ukol hodnotitele je, aby jasné vyjadril své pozadavky na zlepseni
a zaroven mu poradi jak na to;

hodnotitel sd€li zaméstnanci svij ndzor na jeho silné a slabé stranky
a pokusi se navrhnout zménu;

dale je nutné probrat kariérni riist zaméstnance, zeptat se, zda vidi
néjaky posun do budoucnosti a sdélit mu jeho nazor;

k zdvéru je na hodnotiteli aby shrnul rozhovor, ktery vedl
s hodnocenym a zddrazni, na ¢em se domluvili;

ke konci rozhovoru nastava c¢as pro hodnoceného, ktery zde mtize jasné
sdélit své myslenky, nazory nebo pripominky;

cely rozhovor by mél byt zakoncen néjakym motivacnim gestem, které

v zaméstnanci vyvolad povzbuzeni do dalsiho obdobi.

Hodnotici rozhovory nemusi vzdy probihat bez chybného vedeni. Hodnotitel

se miize dopustit chyb, které cely rozhovor mohou ovlivnit. Hodnotitel

se mtze dostat do role, kdy bude pfili$ jemny na hodnoceného nebo naopak,

bude na néj az pfehnané kruty. Hodnoceny by se také nemél nechat ovlivnit

vlastnimi pocity a predsudky, které ma smérem k hodnocenému a nemél

by ho ani srovndvat sostatnimi kolegy. V Zaddném piipadé by nemél

hodnotitel srovnavat hodnoceného zaméstnance se sebou a délat pfedcasné

zavery.
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Pokud zminime hodnoceného béhem hodnoticiho pohovoru, mtzeme fici,
Ze se na néj muze také pripravit. Hodnoceny popfemysli o jeho pracovnim
vykonu a zamysli se nad otazkou, zda se mu néco povedlo nebo ne.
Také pfi rozhovoru muzZze hodnotiteli sdélit, zda je spokojeny

ve svém zameéstnani, poptipadé co by rad zménil.
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3 Hodnoceni ve vzdeélavacich institucich

Tomsik a Duda ve své knize uvadi, Ze: , kvalitni systém hodnoceni zaméstnance je
prostiedkem zkvalitiiovdni lidskych zdrojii v organizacich, které wvede k vyssi
produktivité a rozvoji schopnosti zaméstnancii” (Tomsik & Duda, 2011).
Pravidelné hodnoceni zaméstnancli je nedilnou soucasti managementu
lidskych zdrojii z dvodu, ze bez pravidelného hodnoceni, které funguje,
by nedoslo k naplnéni personalni ¢innosti. Mezi persondlni ¢innosti vedouci
bezproblémovému chodu instituce fadime rozmistovani, vzdélavani a rozvoj,
povySeni a odménovani (Toms$ik & Duda, 2011). Hodnoceni zaméstnancii
funguje v rdmci personalniho fizeni podniku nebo instituce. Ten, kdo se podili
na tvorbé, realizaci a nasledné kontrole je vnasem piipadé feditel Skoly.
Mluvime tedy o liniovych manaZerech, ktefijsou pfimi nadfizeni vSech
zaméstnancti. Osobnost feditele je v tomto pripadé nezastupitelnd, jelikoz
se jako pfimy nadfizeny hldsi k odpovédnosti v napliiovani cilti organizace.
Hodnoceni zaméstnancti je na formalni trovni a mélo by byt provadéno.
Je to velmi slozity proces, ktery feditel instituce provadi, aby odkryl silné
aslabé svych zaméstnanci. Také slouzi ktomu, abybylo zfejmé,
zda jsou zaméstnanci za své vykony fddné odménovani. Tim dochdazi
k motivaci a zlepseni pracovniho vykonu. V ramci hodnoceni feditel zjistuje,
zda si zaméstnanci zaslouzi napfiklad povyseni nebo naopak propusténi.
V ramci hodnoceni mtize dochazet také k pfemistovani. Toto pfemistovani
muZze probihat i ve vzdélavacich institucich, v naSem piipadé na zdkladni
S$kole. Reditel 8koly p¥i pfijiméni novych zaméstnancti na pozici
vychovatel/ka ¢asto nabizi doplnéni tivazku, a to praci asistenta pedagoga.
Zde vidim tedy mozZnost pfemistit zaméstnance pouze na jednu z pozic,

pokud svou praci neodvadi dle jeho pfedstav a naplné prace.
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3.1 Vzdélavaci instituce XY

Pro psani bakalarské prace jsem za vzdélavaci instituci volila zadkladni Skolu,
ktera se nachazi v Olomouci. Skola nelezi piimo v centru, ale nedaleko od ngj.
V cCele vzdélavaci instituce je feditelka, ktera je na své pozici druhym rokem.
Tato Skola ma 47 pedagogickych pracovniki, ztoho je 39 ucitelf,
8 vychovatelek ve Skolni druziné a 1 psycholozka. Dale jsou zde spravni
zaméstnanci, jako je sekretarka Skoly a hospodarka Skoly.
Pocet ostatnich zaméstnancti, kam fadime uklizecky, Skolnika, vratnou nebo
pani u vydeje jidla, je 10.

Skolni druzina mé svou vlastni budovu, ktera je propojend s hlavni budovou
Skoly. Vzhledem k vysokému poctu déti se v budové skolni druziny nachazi
pouze 4 oddéleni, zbylé 4 oddéleni jsou v prostorach Skoly ve tfidach.
Do budovy druziny chodi predevsim zaci prvnich a druhych tfid, pricemz
pocet prvnich tfid zdvisi na poctu odchozich devatych tfid. Pokud tedy
odejdou tfi 9. tfidy, je potieba otevfit tfi 1. tfidy. Podle poc¢tu oddéleni souvisi
pocet vychovatelek. V tomto pfipadé je tedy na zadkladni Skole 8 vychovatelek,
znichz 2 jsou =zdroven na pozici asistent pedagoga ve Skole.
Vsechny vychovatelky maji fadné vzdélani, tudiz jsou kvalifikované pro svou
praci. Kazda tfida ma své vlastni oddéleni, ovSem vzhledem k nizkému poctu
prihlasenych zakti ze 4. tfid, jsou vSechny 4. tfidy spojené do jednoho
oddéleni. Na hlavni pracovni pomér, tedy plny avazek, je zaméstnano
6 vychovatelek, z nichZ jedna je na rodi¢ovské dovolené. Zbylé vychovatelky
maji zkraceny nebo polovi¢éni tivazek. Skolni druZina se ¥idi dle $kolniho
vzdélavaciho planu (déle jen SVP), ktery vymysli vedouci vychovatelka.
V tomto SVP jsou rozepséna prava a povinnosti zak(i navstévujici skolni
druzinu, informace o jejim chodu a podle mésicti rozepsané akce Skolni
druziny. Také se vném rozepisuji témata, které vychovatelky musi

zakomponovat do jejich mési¢niho planu.
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Kazd4 vzdélavaci instituce, pokud hovofime o zdkladnich skolach, provozuje
také gkolni druzinu. Skolni druZina spada tedy pod vedeni zakladni $koly,
alema sv(ij vlastni Skolni vzdélavaci program a vedouci vychovatelku,
ktera komunikuje s feditelem nebo feditelkou dané zakladni Skoly. Aby bylo
ziejmé, jak probihd pobyt ve Skolni druZiné a jaké jsou naopak prava
a povinnosti vychovatelek, je nutné si rozebrat obecné, co Skolni druzina
znamena.

3.2 Skolni druzina

, Skolni druzina slouzi vychové, vzdéldvdini a rekreaci Zdkii. Svou funkci naplituje
cinnostmi odpocinkovymi (klidové cinnosti, rekreacni i zdjmové aktivity) i pfipravou
na vyucovini” (Hajek, Pavkova, 2007).

Skolni druZina je zafizeni, které se vénuje vychové mimo vyulovani.
Déti zde travi sviij volny cas a dohliZi na né vychovatelé. Je dtleZité zminit,
e prace ve $kolni druZiné (dale jen SD) neni zaméfena na hlidani déti,
ale na rozvijeni ditéte béhem c¢innosti, aniz by mély déti pocit, Ze se nééemu
novému uéi. Aby SD dokazala spravné plnit funkci gkolni druZiny, je tieba
dodrZzovat podminky, které jsou stanoveny: persondlni, materidlni, fidici
a kontrolni.  Persondlnimi podminkami rozumime kvalifikovaného
vychovatele, ktery ma pfedpoklady pro tuto praci. Materidlnimi podminkami
myslime vhodné vybaveni do tfid nebo na hfisté, vyuzivani veskerého
$kolniho prostoru, jako jsou naptiklad t&locviény. Ridici a kontrolni podminky
se odvolavaji na pravni predpisy, kde je ¢innost druziny jasné ukotvena.
Pravo na vzdélani ma kazdy, proto je ve Skolském zakonu jasné napsané,
Zejeto vefejnd sluzba. Jiz zminéné vzdélavani je na zdkladé Skolnich
vzdélavacich programt. Vzhledem kcasto vysokému poctu déti
do SDjsou déleni do jednotlivych oddéleni. SD také nabizi moznost
zajmovych krouzkd, které fidi vychovatelé, ale mohou také rodice ¢i druzina

muze pouze zfizovat krouzek. V tom pfipadé se krouzku mohou ucastnit
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i déti, které nenavstévuji SD. Toto $kolské zatizeni mohou navstévovat déti
prvniho stupné zdkladni Skoly, pokud fadné vyplnili pfihlasku
do SD na zaéatku roku. Prace vychovatelfi je v tomto piipadé velmi rozdilna
od prace ucitele. Plnise zde plany, které maji rozvijet déti, ale zaroven
jim poskytnout mozZnost odpocinku a relaxace po narotném dnu.
Prace je zaméfena pfedevSim naindividudlni rozvoj ditéte, proto
je na vychovateli, jak kvalitni prostfedi pro dité vytvori. Pro déti je Skolni
druzZina mistem, kde travi ¢as po skonceni vyuky a pred odchodem dom.
Jak jsem jiz zminila v pfedchozim odstavci, prace vychovatele je zcela odlisna
od préce ucitele, proto je tfeba hodnotit tyto dvé povolani zcela oddéleng,
podle jinych kritérii. JelikoZ hovofime o volném casu dité, je dlilezité zminit,
ze prace vychovatel’ky podléhd obecnym pedagogickym zdsaddm,
ale také pedagogické  volného casu. U  hodnoceni zameéstnanct
SD by mél hodnotitel vnimat vztah vychovatelky k détem, presnéji to,
jak umi s détmi komunikovat, jaky k nim ma vztah, zda je jim sni dobte
a projevuje empatii vidi jejich citéni a zda jim umi naslouchat. P¥i hodnoceni
je také divat se nejen na praci s détmi, ale i na praci pro déti a vztah
vychovatele k jeho praci. Zda dokaze déti namotivovat k ¢innostem a podnitit
jejich aktivitu k danému cili ¢ vysledku. Dflezitd je také tvofivost,
kdy se vychovatel/ka vénuje individudlni praci s détmi, ale zdroven pecuje
i o misto, kde déti travi svij volny cas. Vychovatel je uréitym zptisobem
jako rozhod¢i, udava pravidla, co je dovoleno a co ne, udava spravny smeér,
predava raciondlni sdéleni a zaroven koriguje chovani béhem raznych aktivit
v SD. Jako posledni by se pii hodnoceni vychovatele mélo dbat na naro¢nost
jeho prace, pokud v jeho tfidé je nebo jsou déti, které se vymykaji bézné
vychové.

3.2.1 Funkce Skolni druziny

BéZzné se setkdme sndzory rodict, ze Skolni druzina je zde od toho,

aby naplnovala volny cas déti, aby je vychovavala ve volném case.
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Cilem ovSem neni pouhé straveni volného ¢asu pod dozorem, ale naucit déti
vhodné travit volny ¢as. Funkce SD jsou napliiovany pomoci ¢innosti,
které si organizuje kazdy vychovatel sdm. Druhy cinnosti ve Skolni druZziné
rozepisuje Hajek & Pavkové ve své knize Skolni druZina na strané 16.
Odpocinkové cinnosti jsou zde pro déti, aby po celodennim sezeni v lavici
a pfijimani novych informaci odpocinuli svému télu i hlavé. Jde predevsim
o odstranéni tinavy, kterd nané po celém dnu dolehla. V této ¢innosti nejcaste;ji
plni déti hygienické potfeby, obédvaji, mohou hrat klidné a namétové hry.
Nemusi pouze leZet na koberci nebo polstafi a odpocivat, hry u stolu
nebo na koberci jim také pomadhaji uklidnit télo a mysl po celodennim tlaku.
Rekreacni ¢innosti chdpeme jako odpocinek, ktery zarazuje jisté aktivity.
Tyto ¢innosti slouzi détem k tomu, aby dopolednim vyucovani nabraly silu.
Zde fadime aktivity, které se uskutecni hlavné venku na hfisti. Je dobré stfidat
organizované hry, kdy se ucastni celd skupina, a individudlni ¢i spontanni
¢innosti. V pfipadé samostatnych her je tfeba dohliZet na kazen déti a je-li
potteba, tak ji i korigovat.

Z&jmové &innosti jsou v SD proto, aby i v tomto zafizeni mohly déti rozvijet
svou osobnost a své individudlni potfeby. Tyto cinnosti mohou
byt jak individudlni, tak skupinové. Déti pfi nich mohou rozvijet nejen
pohybové aktivity, ale i kreativni a tvofivé ¢innosti. Zajmové ¢innosti mohou
vymyslet déti spontanné nebo za pomoci vychovatele organizované pracovat.
Jako posledni je pfiprava na vyucovani, kdy mtze vychovatel spolupracovat
jak s rodici, tak i jeho uciteli. Zde je velky dtiraz kladen i na to, jakou dobu
travi dité v SD. Pokud odchazi po obédé, pFipravé se mtize vénovat doma.
Pokud ale opousti SD v pozdnich odpolednich hodinach, je vhodné,
aby pfiprava na vyuku byla jiz hotovd. Zde je velmi dtilezita domluva
vychovatele a rodice. Pro kvalitni pfipravu ditéte je také vhodna komunikace
s ucitelem, ktery vychovateli sdéli obsah vyucovani a jeho cile, vysvétli hry,
které aplikuje na procviceni udiva. Vychovatel mtize tedy pracovat
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s poznatky, které déti znaji a prakticky je aplikovat pfi rtznych hrach
nebo ¢innostech (Hajek & Pavkova, 2007).

Nasledujici dvé kapitoly budou popsany z knihy od Bedficha Hajka a Jifiny
Pavkové — Skolni druZina.

3.2.2 Role vychovatelky

Pro to, aby byla vychovatelka tspésnd, je potfeba, aby méla urcité osobni
predpoklady, které jsou nutné pro tuto praci. Jako hlavni predpoklad je,
aby méla vrely vztah k détem, ktery umi pfi své praci vyuzit. Ddle je dtleZité,
zda disponuje vlastnostmi jako je empatie a schopnosti zaclenit vSechny déti
do kolektivu, aby tvofili jednu velkou socidlni skupinu a tim vytvofili pfiznivé
klima tfidy. Vychovatelka by méla byt schopna organizovat praci a ¢as déti
tak, aby rozvijela jejich individudlni potfeby, k ¢emuz ji napomahaji ¢innosti,
jako jsou rekreacni ¢i zajmové. Pro tuto prdci je také dulezité, aby déti nebyly
brany jako povinnost, kterou musi hlidat urcity ¢as. Chovani a komunikace
k détem by meéla byt srdecnd a déti by mély mit pocit, Ze jsou partnery
vychovatelky. V SD je dulezité umét bavit déti, hrat si s nimi, udélat si legraci
ze sebe i ostatnich. Pfi ¢innostech by méla byt schopna vyzdvihnout to,
co se povedlo détem a ocenit jejich praci a zapal. Pfi vybéru her ¢ ¢innosti
premysli, jak déti namotivovat k zapojeni. Snazi se v détech péstovat
sebevédomi a sebedtivéru. Vychovatelka také musi mit potfebné vzdélani,
tedy kvalifikaci, pro vykon této prace. Aby byla kvalifikovana, je potieba,
aby méla vystudovanou pedagogickou skolu, ktera se zabyva na vzdélavani
vychovatelt.

V této praci nejde jen o osobnost vychovatelky, ale také o jeji vzhled.
Jelikoz pracuje kazdy den s détmi, komunikuje s rodici ¢i uciteli, je potieba,
aby vypadala reprezentativné a zaroven ji to bylo pro vykon jeji prace
pohodIné a piijemné. Jak jsem jiz zminila, obleCeni by mélo
byt pro vychovatelku pohodlné, zaroven by ale mélo vytvaret dobry dojem

na prvni pohled. JestliZze nosi rtizné ndusnice, prsteny nebo podobné doplnky,
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je potreba, aby nebyly nebezpecné pro déti, tudiZz nemély ostré Spice
nebo hroty. DalSim dtlezitym prvkem k dobrému vzhledu je make-up,
ktery by mél byt stfidmy a nijak vyrazny.

Jelikoz by méla jit vychovatelka détem piikladem, jeji vystupovani
a komunikace by méla byt spravna. Intonace, sila a posazeni hlasu,
to vSe ptisobi na déti a ty podle tohoto ptisobeni mohou rtiznymi zptsoby
vnimat vychovatelku. Pokud nekfi¢i, mluvi v klidu a srozumitelné, ptisobi
na déti vielym dojmem a ti jsou ochotni ji poslouchat. Mluva vychovatelky
by méla byt zcela spisovnd, obsahovat dostatek slov a pouzivat malo
parazitnich slov, které se objevuji v mluveném projevu. Vzhledem k véku déti
by méla omezit pouZzivani cizich slov a nepouzivat zdrobnéliny u slov,
jelikozuz déti nejsou v matefské Skole. Méla by si také ovérit,
zda pfirozdavani tkolt mluvila srozumitelné, coz obnasi pomalé tempo,
pauzy v mluveném slovu, jednoznacné pokyny, a déti vSemu rozumély.
V praci vychovatelky nejde pouze o to, aby vedla monolog ve své tfidé,
ale aby diskutovala s détmi, ucila je vyslechnout si ndpady a ndzory ostatnich,
zapojovala je debaty.

Déti také vnimaji to, jak snimi vychovatelka mluvi. Zda se na né diva
nebo neustdle ofima téka ze strany na stranu. Vnimaji i mimiku a gesta,
ktera vyuziva béhem mluveného projevu. Hlavni je tedy to, aby vychovatelka
neustale ptisobila na déti viele, uméla se usmivat a preddvat pozitivni energii
pouhym pohledem (H3jek & Pavkova, 2007, s. 32-33).

3.2.3 Hodnoceni vychovatelek

Podle Hajka (2007) je dutlezité zkoumat a hodnotit prace vychovatele
dlouhodobéji, nestaci pouhd jedna odpoledni navstéva, aby hodnotitel
mohl posoudit kvalitu jeho odvedené prace. Je to z toho d@ivodu, ze prace
vychovatele zavisi na aktualnim stavu déti. Pod pojmem stav déti si mtizeme
predstavit jejich pocity a ndladu z prozitého dne. Udalosti, které se staly
béhem dne, mohou byt pro déti prili§ narocné az stresujici, také jsou casto
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ovliviiovdny pocasim nebo chovanim jinych spoluzaki. Hodnotitel

by mél tedy vnimat to, v jakém stavu pfisly déti do druziny a v jakém stavu

z ni odchazi. V tomto pfipadé se hodnoti schopnost vychovatele zaujmout déti

a vénovat jim veskery cas, ktery potfebuji. Déle je tfeba hodnotit i to,

jak vychovatel dokaZe reagovat na naladu déti a prizplisobi tomu

jiz naplanovanou praci tim, Ze poupravi ¢innosti nebo zcela zméni pritbéh

naplanovaného dne.

Pokud se provadi hospitace v SD, je diileZité vénovat pozornost témto

okruhtm:

a)

b)

zvolené ¢innosti: kazdy vychovatel svou praci vykonava na zékladé svého
usudku a uvaZeni. Neexistuje Zadny program, ktery by vychovatelim
urcoval, jak maji vzdélavat a vychovavat. Také neurcuji ¢innosti a témata,
ktera by musel vychovatel dodrzovat. Z toho vyplyvd, Ze vychovatel
simize pro splnéni daného cile zvolit jakoukoli metodu, cinnost
¢i pfipravu, kterd ovSem musi plnit poZadavky pro volnocasové aktivity
u déti a nesmi byt v rozporu s obecnymi pedagogickymi pozadavky.
Vychovatel si tedy svou praci déla podle svého védomi a svédomi,
pfiemz se drzi zasadnich pokynti. V tomto pfipadé se hodnoti to, jaky
vychovatel zvolil obsah a formu pfeddvani informaci a zda odpovida véku
ditéte. Také sleduje, zda ¢innosti, které si vychovatel pfipravil pro déti,
jsou podnétné a maji kvalitni obsah a jestli si dité z téchto ¢innosti odnasi
poznatky, které jsou pro néj piinosné. Hodnotitel se zaméfuje
na osobnostni stranku ditéte, zda doslo k jeho rozvijeni a dité je schopné
vyplnit svidj volny cas. Pfi ¢innostech se pozoruje, zda vychovatel
dodrzuje bezpecnost déti a dokaze vymyslet hry, které jsou pro déti nové
a zabavné.

zplisob navozeni ¢innosti: v tomto piipadé se hodnotitel zamétuje
na zacatek prace vychovatele. Jak dokaze navodit atmosféru, sezndmit

déti s planem dne, ziskat si pozornost ¢ije namotivovat k zacatku ¢innosti.
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d)

Zde se hodnoti postoje, chovani a prace vychovatele. Sleduje se,
zda vychovatel jednd stusmévem, ma pro déti vlidna slova oproti
rozkazlim a pfikaziim, jak vysvétli ¢innost a namotivuje je k praci.
Vychovatel v tomto pripadé sleduje praci déti. Pokud vidi, Ze je prace
nebavi nebo si sni nevi rady, je potfeba, aby vychovatel poradil,
nasmeroval je k spravnym otdzkdm, pomohl jim vyhledavat odpovédi.
V této fazijde o to, zda vychovatel dobfe vysvétlil ¢innost détem a pomaha
je vést k samostatné praci radami ¢i navody. Déti tak ziskavaji zkuSenosti
ve sbirdni a vyhleddvani informaci a tim si vytvafi i pracovni navyky.
Pokud to dité zvladne, vychovatel odvedl vybornou praci, pfi¢emz
veskeré jeho kroky sleduje i hodnotitel.

pribéZzné podnécovani a motivovani: hodnotitel se nezabyva pouhym
vysledkem ¢innosti, dtlezité je pro néj pozorovat pribéh cinnosti.
Pfi ¢innostech by mél vychovatel pozorovat déti a na zadkladé potteby déti
by méla byt schopna podnitit v nich kreativitu a vétsi tvofivost pro splnéni
zadané cinnosti. Hodnotitel by mél také vnimat vice pribéh cinnosti
nez jeji vysledek vzhledem k tomu, Ze kazdé dité je jedinecné, a tudiz
kazdy zvladne ¢innost vzdy s jinym vysledkem.

individudlni prace s détmi pfi skupinové cinnosti: hodnotitel sleduje,
zda vychovatelka spravné urcila déti, kterym ma byt vénovana vétsi
pozornost. Zde je dtileZité pozorovat, zda se vychovatel zvlada vénovat
détem individudlné nebo také ve skupinkdch. Prace vychovatele
je v tomto pripadé jasné dand. Musi dohlédnout na to, aby vSechny déti
pochopily cil ¢innosti a neodnesly si z néj pouze casti.

vytvareni atmosféry davéry: zde se nehodnoti jen vztah, ktery je mezi
vychovatelem a détmi mimezi détmi samotnymi. Jde predevsim o to,
jak kvalitni praci vychovatel odvedl, aby se dité ve tridé citilo dobfte.
Tim myslim, aby dité bylo schopné davérovat vychovateli i ostatnim
détem, bylo tolerantni, naucilo se spolupracovat a vnimat i ndzory
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f)

druhych déti nebo umélo naslouchat ostatnim. Prace vychovatele
je v tomto ohledu velmi narocna, ale na druhou stranu se zde pozna dobre
odvedena prace.

organizacni zvladnuti ¢innosti: p¥i jakékoli ¢innosti dba vychovatel nejen
na bezpecnost, ale také na vychovné-vzdélavaci cinnosti.
Préace vychovatele je nedocenéna pfedevsim z pohledu jinych pracovniki
Skol, napfiklad uditeld nebo provoznich zaméstnanci. Pro tyto
pracovniky a mnohdy i rodice je SD mistem, kam déti chodi odpocivat
ahrat, ovSem praci vykonanou vychovatelem jiz nikdo nevidi.
Pfi aktivitach v druziné musi mit vychovatel neustale pfipraven nahradni
plan, jelikoz se podminky mohou ménit. Dité je ve Skolni druZiné chapano
jako ¢len socidlni skupiny spolu s ostatnimi détmi a vychovatelem.
Tato socidlni skupina dodrZzuje pravidla, kterd jsou nastavena
jak systémem, mluvime o Skolnim fadu, ale také si mohou vytvofit svoje
vlastni pravidla, zde mluvime o pravidlech tfidy. Hodnotitel tu sleduje
organizaci a harmonogram prace s détmi. Je dtlezité, aby se cinnosti
¢i aktivity dodrzovaly postupné a v klidu. Kazda ¢innost ma sviij casovy
ramec, ktery by se mél dodrzovat. Hodnoti se také vystupovani
vychovatele, jak na sebe dokadZe upozornit a zaujmout déti. Sleduje se,
jak dobfe zvldda vychovatel komunikaci s détmi rtznymi metodami,
napriklad signadlem. JelikoZ neni zcela vhodné pfi praci vychovatele kficet
na déti, bouchat do véci nebo piskat na pistalku, je vhodné domluvit
si s détmi gesto, které kdyz vychovatel udéld, déti budou ihned reagovat.
Hodnotitel vnima veSkerou komunikaci vychovatele smérem k détem
ahodnoti také, jak déti reaguji na gesta. Dale je dtilezité zminit,
Zejevhodné mit systém v ¢innostech. Kazdd ¢innost by méla
byt do dne rozdélena v rozumné casové mife. Hodnoti se, zda ma dité
dostatek prostoru pro komunikaci s ostatnimi, vlastni ¢éinnosti

nebo jen k navazovani  pratelskych  vztahti. Hodnoti se tedy,
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8)

zda vychovatel zvolil vhodnou metodu knavozeni atmosféry, sdélil
détem cinnost, srozumitelné vysvétlil pravidla ¢i ndvod. Veskerad prace
je potom na détech, pfic¢emz vychovatel pouze fidi ¢innost nebo ji také
usmeérnuje.

zavéretna hodnoceni: pfi hodnoceni je zde kladen diiraz na to,
zda vychovatel zhodnotil ¢innost, kterd byla vykondvana. Kazda aktivita
by méla byt zhodnocena. Pokud vychovatel pochvali odvedenou praci
déti ¢i jejich snahu, déti budou namotivovany pro dalsi tvoreni, jelikoz
budou chtit dal$i uznani. Hodnotitel se zaméfuje na to, koho vychovatel
hodnoti. Pokud si dobfe zorganizuje svou praci, je schopen jednotlivé
pochvalit déti a vyzdvihnout, co bylo dobré v jejich praci nebo také muze
hodnotit celou skupinu. Také pozorné posloucha a sleduje, jakym
zpusobem vychovatel déti chvali, jaka voli slova pfi pochvale. Je dilezité,
aby vychovatel mluvil ke konkrétni ¢innosti nebo udalosti, aby ocenil

snahu a praci déti (Hajek & Pavkova, 2007, s. 59-61).
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Empiricka cast
4 Metodologie

Tato cast bakaldfské diplomové prace se zabyva vyzkumem,
ktery byl proveden na nejmenované zdkladni Skole v Olomouci.
Cilem empirické casti je popsat a porozumét aktudlnimu systému hodnoceni
na vybrané zakladni Skole a pomoci dotazniku zodpovédét otazku:
Jak je vniman aktudlni systém hodnoceni zaméstnanct ve vzdélavaci instituci
XY. Nejprve popisi zkoumanou vzdélavaci instituci XY, poté se zaméfim
na to, jak probiha soucasné hodnoceni zameéstnancti. Nasledné provedu
Setfeni na zdkladé dotazniku, ktery bude vytvofen pro vychovatelky skolni
druziny na dané zdkladni Skole. Zvysledki dotazniki zjistime,

zda vychovatelkdm aktudlni metoda hodnoceni vyhovuje.

4.1 Vyzkumné otazky

Cely vyzkum bude proveden na zdkladé vyzkumné metody, kterou
je pfipadova studie, a prace sliterdrnimi zdroji, které ndm pomohou
analyzovat systém hodnoceni. Pfipadova studie ma mnoho podob,
pro nase potfeby jsem zvolila deskriptivni pfipadovou studii.

Jak jsem jiz zminila, nasim cilem je zodpovédét vyzkumnou otdzku, kterou je:

. Jak vnimaji vychovatelky aktudlni systém hodnoceni ve vzdélavaci instituci XY ?”

Aby byla tato vyzkumnd otdzka dostate¢né zodpovézena, vytvoftila
jsem otazky, které mi pomohou zodpovédét hlavni vyzkumnou otazku.

Jaké postupy jsou vyuzity béhem hodnoceni ve vzdélavaci instituci XY?

M4 systém hodnoceni ve vzdélavaci instituci XY smysl?

Jaka jsou kritéria pro hodnoceni pracovnikii?
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4.2 Strategie vyzkumu

Strategie vyzkumu: ,,0bsahuje metody, jichz se pouziva ke shromazdovini a analyze
dat. Jinymi slovy strategie znamend zpisob, jak dosihnout cile vyzkumu a jak
postihnout problémy, ktere vyvstaly p#i zkoumani” (Kerlinger, 1972). Kerlingerovy
slova citoval ve své knize také Reichel, ktery text jesté doplnil tak, Ze:
»za vyzkumnou strategii miiZzeme povazovat obecny metodologicky pristup k feseni
vyzkumné otdzky, pFicemz ve spolecenskych véddch se objevuji i dvé hlavni kategorie
vyzkummnych strategii, a to kvalitationi a kvantitativni” (Reichel, 2009). Pro tuto
praci jsem zvolila kvantitativni pristup.

ZjednodusSené lze fici, Ze se jedna o vyzkum, jehoZ cilem je vytvafeni novych
teorii a hypotéz (Radvakova & Sigmund, 2016). Kvantitativni pfistup podle
Reichla: , pfedpoklddd, Ze fenomény socidlniho svéta (riizné jeho aspekty, objekty,
procesy ad.), které cini predmétem zkoumdni, jsou svym zpitisobem méfitelné,
¢i minimdlné  néjak  t¥iditelné, usporddatelné” (Reichel, 2009). Cilem
kvantitativniho vyzkumu je testovani pfedem urcenych hypotéz (Disman,
2002). To, jak presné probiha kvantitativni vyzkum, nasleduje v dalSim
odstavci.

Nejprve se formuluje problém, ktery ma byt zkoumdan. Poté dochdzi
k shromdazdéni a studiu literatury, této fazi se fikd heuristickd faze. Nasledné
se formuluji hypotézy, vybiraji se metody a pfipravuje se predvyzkum.
Dochdzi kvybéru vzorku a sbéru dat v prostiedi. V zdvérecné fazi
se zpracovavaji a analyzuji data, interpretuji se zjisténé vysledky a dochazi
k ovéfeni pocatec¢nich hypotéz. Na konec je cely vyzkum shrnut v zavéru
(Ondrejkovig, 2005).

Empiricka c¢ast se bude vénovat pripadové studii, coz je vyzkumna metoda,
ktera mtze vyuzivat kvalitativni i kvantitativni data. Tato metoda je casto
vyuzivana, protoze dokdze rozvinout a umoznit pochopeni daného procesu

(Chrastina, 2019). Je to tedy do hloubky zpracovana studie vétSinou jednoho
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pripadu. Vtomto prfipadé muaZze vyzkumnik pracovat s jedincem

nebo skupinkou, ktefi mu jsou schopni poskytnout velké mnozstvi dat.

Cilem pfipadové studie je, abychom zachytili veSkerou slozitost daného

problému a dokazali popsat vztahy, které jsou s timto tématem spjaty (Hendl,

2016). Yin ve své knize uvadi, Ze je vhodné si zpocatku utvofit prizkumnou

neboli pilotni f4zi, kterd se bude zabyvat otdzkami a ve které budeme pokladat

otazky, vytvaret hypotézy, hledat vhodné metody sbéru dat a metody analyzy
dat. Toto vSe je potfebné k prozkoumani jevu, kterym se chceme zabyvat.

Yin také ve své knize zminuje, Ze prizkumnd faze je dokoncend,

pokud jsme se zabyvali vSemi body. Priizkumna faze ndm umozZiuje

2003).

Robert Yin cleni pfipadovou studii na étyfti typy:

» explorativni pfipadova studie — terénni vyzkum a sbér dat probihd
pred zavére¢nou definici hypotéz a otdzek. Cilem této studie je objevit
strukturu zkoumaného jevu a zjistit vztahy mezi jednotlivymi sloZky.
Vyuzivd se také kzjiSténi vhodnosti zvolené vyzkumné metody
a jako podnét pro dalsi vyzkum.

* explanatorni teorie — vysvétlujici studie, ktera pfipad vysvétluje tak,
Ze se zabyva jednotlivymi pfi¢inami v celém fetézci,

» deskriptivni pfipadova studie — nezabyvad se vztahem mezi pfi¢inou
a nasledkem, ale do hloubky zkouma rozsah jevu. Jejim cilem je podat
uceleny soubor informaci a dat (Yin, 2003).

Pro svou praci jsem zvolila deskriptivni pfipadovou studii, jelikoZ se zabyvam

hodnocenim, o kterém chci podat co nejkomplexnéj$i obraz. Deskriptivni

pripadovou studii jsem volila také z diivodu, ze popisuji do hloubky systém
hodnoceni na zdkladni Skole XY, tedy cely proces hodnoceni i s pfipravami,

nezkoumdam pouze osoby.
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4.3 Hypotézy, operacionalizace diléich otazek

Hi: Vychovatelky, které maji provadéné hodnoceni vedenim jsou vice
motivované k praci nez vychovatelky, které hodnoceni nemaji.

Ho: Vice nez 50% vychovatelek, které maji kladnéjsi pfistup k hodnoceni,
maji nad 50 let.

Hs: Hodnoceni vychovatelek pfispiva k lepsSimu pracovnimu vykonu.

Vramci operacionalizace dil¢ich otdzek jsem zvolila tento zptsob.
Nejprve uvedu, na jakou oblast z teoretické ¢asti se zaméfim. Poté se pomoci
tabulky zaméfim na indikatory, které budu zkoumat pomoci dotazniku
nebo analyzou internich dokumenti dané vzdélavaci instituce. V kazdé
tabulce bude uvedeno, jakym zptisobem mohu data zjisti. Nakonec vypisi
soubor otazek, jejichZ odpovédi mi poskytnou odpovéd na dilci otazku.
Prvni diléi vyzkumna otdzka: Jaké postupy jsou vyuzity béhem hodnoceni
ve vzdélavaci instituci XY?

Podle teorie od Koubka (2001) mame 3 oblasti, které se tykaji postupu
hodnoceni zaméstnancti. Oblast pripravné obdobi, obdobi ziskdvani
informaci a obdobi vyhodnocovani informaci jsou analyzovany na zakladé
internich dokumentti, které mi poskytla vzdélavaci instituce. Dalsi otazky,

které se dotykaji tohoto tématu jsou zjisStovany pomoci dotazniku.

Ptipravné obdobi | Z internich dokumentti Ize v pfipravném obdobi zjistit, podle ¢eho
jsou tvofena kritéria pro hodnoceni a jaké metody budou voleny. Dale
ziskame informace o podkladech pro pfipravu hodnoceni. V rdmci
dotaznik{i ndm bude zodpovézena cast o kvalité skoleni hodnotitelti.
V této oblasti se vytvoii také formuldf, do kterého budou pozdéji

zaznamenavané odpovédi a rozvrzen ¢asovy plan.

Oblast ziskavani | Na zakladé pozorovani zjistujeme, jak casto a jakym zptisobem
informaci probihd zpétna vazba. Béhem pozorovani je vypracovan dokument,
kde je zaznamenavano priibézné hodnoceni a informace. V tomto

obdobi se zaméfime také na vytvoreni zasad pro hodnoceni.
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Obdobi Rozhovor, sebehodnoceni zameéstnance, domluvena na spole¢ném cili,
vyhodnocovani vedeni rozhovoru. Vyuziti pfipravenych formulait a dokumentti

informaci k bezproblémovému vedeni rozhovoru.

= Jak casto probihd hodnoceni?

» Kdo provadi hodnoceni a vede rozhovor?

= Ktera ¢ast rozhovoru s nadfizenym je pro zaméstnance nejdtleZitéjsi?

» Kterd ¢ast rozhovoru je pro zaméstnance nepfijemna a proc?

* Vyhovuje zvolend metoda hodnoceni samotnym zaméstnanctim?

* Je zvoleny zplisob hodnoceni motivaéni pro pracovniky?

* Probiha z Vaseho pohledu hodnoceni profesionalné?

» Vénuje se nadfizeny Vasi praci i béhem Skolniho roku?

* Je soucasti hodnoceni definovani novych cili?

Odpovédi na tuto dil¢i otdzku zjistim pti otdzkach v dotazniku ¢islo 5, 6, 7, 9,
11, 12, 14.

Druhd dil¢i otdzka: Jaké jsou oblasti pro hodnoceni vychovatelek
ve vzdélavaci instituci XY?

V této otdzce vyuziji Hronikovo (2006) pojeti, ve kterém definuje 3 oblasti
hodnoceni zameéestnanct. Tato otazka muize souviset také s kritérii hodnoceni,
které jsou zkoumdny béhem hodnoceni. Jako kritérium povazujeme
od Koubka (2007) vysledek prace, pracovni chovani, socidlni chovani, znalosti

a dovednosti.

Vystup Vykon a vysledky zaméstnance lze zjistit z internich dokumentd.

Dtiraz na potencial zaméstnance, na jeho dovednosti a zptisobilost
Vstup
k praci.

Proces Chovani zaméstnance a jeho pfistup k plnéni zadanych tkolt

* Je prace vychovatelek hodnocena ve vsech oblastech hodnoceni?
= Kterd oblast je pro vychovatelky nejdtleZitéjsi v rdmci motivace,
popripadé zlepsenti jejich vykonu?
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* Na jakou oblast je podle vychovatelek kladen nejvétsi dtiraz?

* Jsou vSechny vychovatelky kvalifikované k jejich pracovnimu vykonu?

Je diileZity vék béhem hodnoceni vykonu a dovednosti vychovatelek?

* Je vychovatelka ve své praci spokojena?

Odpovédi na druhou diléich otazku zjistime z odpovédi v dotazniku ¢islo 1,
2,3,4,8.

Ttreti dil¢i otdzka: M4 systém hodnoceni ve vzdélavaci instituci XY smysl?
Podle Toms$ika & Dudy (2011) jsou tyto oblasti velmi dtilezité pro kvalitni
systétm hodnoceni zaméstnancti. Pokud jsou uspokojeny potfeby
zaméstnancli, odrdzi se jejich spokojenost i na vykonu. Rozvijejici
se schopnosti a produktivita je odrazem vhodného systému hodnoceni.
Veskeré tyto oblasti miizeme analyzovat z internich dokumentt vzdélavaci

instituce a odpovédi miizeme ziskat také z dotazniku pfimo od zameéstnanct.

Odménovani

Povyseni Slouzi zaméstnancim jako zpétna vazba o jejich doposud vykonané
Rozmistovani praci. Také ji mtZe nadiizeny vyuzit jako motivacni prvek k vyssi
Vzdélani a rozvoj vykonnosti svych zaméstnancti.

Komunikace

» Souvisi vysledky hodnoceni s penéznimi odménami?

* Jsou vychovatelky motivovany k profesnimu rozvoji v ramci Skoleni?
» K ¢emu slouzi hodnoceni vychovatelek?

» Styka se vychovatelka s nadfizenymi i béhem Skolniho roku?

* Jsou vysledky hodnoceni uZzite¢né i pro vychovatelky?

Na tuto dil¢i otazku najdeme odpovédi v otazkach ¢islo 13, 15, 16.

4.4 Hodnoceni vychovatelek ve vzdélavaci instituci XY

Na zdakladni Skole, kterou jsem zvolila pfi psani této bakalafské prace,

je hodnoceni zaméstnancti zcela novym jevem. Pfed nastupem nové reditelky
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pred 3 lety se zaméstnanci s Zddnym hodnocenim nepotykaly. Nova pani
feditelka zavedla hospitace do ranni i odpoledni druziny, kdy kontrolovala
jak pfipravenost a véasny ptichod vychovatelek, tak pInéni tematickych planu
pro dany mésic. Béhem hospitace nechdva zameéstnance podepsat arch papiru,
kdy podpisem stvrzuje dana vychovatelka svou pfitomnost na pracovisti.
Pokud neni v¢as na pracovisti, je nasledné po prichodu pozvana do pracovny
feditelky, kdy v pratelském duchu probere se zaméstnancem davod
jeho pozdniho pfichodu. Pokud se tato situace ¢ast€ji opakuje, je zaméstnanec
napomenut. Pfi hospitaci také kontroluje vhodné hygienické podminky
pro pobyt déti, zda je tfida pro Zdka bezpecnd a wupravena tak,
aby v ni mohl travit ¢as. Pfi odpolednich hospitacich se zaméfuje predevsim
na to, jak vnimaji Zaci vychovatelku, jak sni komunikuji a reaguji na jeji
pokyny. Na druhé strané se zaméfuje také na samotnou vychovatelku,
tedy najeji pfistup k praci, tak i k détem, hodnoti, jak s nimi komunikuje,
zda se jim dostatecné vénuje a zda plni plan dinnosti, ktery ma napsany
v tfidni knize.

Pani feditelka na zdkladé téchto hospitaci zavedla hodnoceni pracovniki
teprve minuly rok a nazvala ho: Hodnoceni kompetenci zameéstnanct.
Hodnoceni volila formou dotazniku, ktery zaméstnancim predala
pfed vdnoénimi prazdninami. Dulezité je také zminit to, Ze si pfipravila
tfi odliSné dotazniky. Dotaznik byl urcen pro ucitele prvniho a druhého
stupné, asistenty pedagoga a pro vychovatelky. Minuly rok rozdala uciteltim
dotazniky na poradé i s pokyny k vyplnéni a informovala je o nasledném
rozhovoru, ktery bude probihat po prazdninach. Vychovatelkdm dotazniky
rozdala na metodickém sdruzeni, které mély, a pfedala jim stejné informace
i s pokyny. V rdmci uvedeni dotazniku sdélila pani feditelka za pomoci pani
zastupkyné, jak maji vychovatelky vyplnit dotaznik, co je icelem zkoumani
tohoto dotazniku, kdy je tfeba jej odevzdat a kdy budou vedeny rozhovory

s jednotlivymi vychovatelkami. K dotazniku byl pfipnuty list A4, kde byly
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jednotlivé tikoly a pokyny popsané. Dotaznik mél dvé casti. V prvni casti
se zameéstnanci hodnotili bodové, podle toho, jak si mysli, Ze pIni svou praci.
Vedle jejich vlastniho bodového hodnoceni nasledné napsala své bodové
hodnoceni i feditelka Skoly. Tato tabulka slouzila k tomu, jak se vnima
samotny zameéstnanec a jak jeho osobu i jeho praci vidi vedeni Skoly.
Poté nasledovaly otazky, které zaméstnanec vyplnil dle svého nejlepsiho
védomi. Na zavér dotazniku byl napsan bod, ktery spole¢né vyplnil
zaméstnanec se svym nadfizenym pfi osobnim rozhovoru. V tomto bodu
dochdzi k dohodé, na cem je tfeba zapracovat do pristtho hodnoceni,
co je treba pozménit nebo naopak vylepsit. Po vanocnich prazdnindch
sizavolala feditelka Skoly kazdého pedagogického pracovnika zvlast
do své pracovny a na zakladé vyplnéného dotazniku s nim vedla rozhovor,
ktery obnasel jeji ndzor na zaméstnance a jeji hodnoceni, dale byly zadavany
nové cile pro dalsi hodnotici obdobi, pfi nedostatku se feditelka
se zaméstnancem domluvila na ndpravé a vylepSeni jeho prace. Na tento
rozhovor nebyl stanoven Zzadny casovy limit, kazdy zaméstnanec
byl u feditelky Skoly jinou dobu a skazdym jednala zcela oteviené
a individudlné dle jeho mozZnosti. Na zavér celé schizky se obé strany
domluvily, Ze veSkeré fecené informace zlistanou mezi nimi.

Tento rok probihalo hodnoceni zaméstnancti velmi podobné. Prvni vyrazny
rozdil byl v tom, Ze feditelka Skoly ozndmila vSem, Ze sebehodnoceni bude
probihat nasledujici tyden. Také vydala pokyn, kde si maji zaméstnanci
dotazniky stahnout, vytisknout a dokdy je potieba je odevzdat. Dal$i zména
byla v obsahu dotazniku. Prvni ¢ast ztistala stejnd. Zaméstnanec se obodoval
a poté pifi ustnim pohovoru obodovala samotnd feditelka zaméstnance.
Tentokrat v dotazniku byla Skala pouze se 4 hodnotami. Druha cast byla
sloZzena opét zotdzek, které byly ale pozménény. Veskeré tyto zmény
lze povazovat za plus. Jako minus povazuji chybéjici posledni bod,

na ¢em se shodli zaméstnanci s feditelkou pro dalsi rok. Dotazniky

45



se odevzdavaly do patku a hodnotici pohovory zacaly dalsi pondéli.
Pedagogicti zaméstnanci byli zvani do pracovny, kde kazdy stravil jinou
¢asovou dobu. Reditelka méla nachystany vyplnény dotaznik a otazku
po otadzce Cetla a diskutovala se zaméstnancem nad danou odpovédi. Na zavér
odpovédi vzdy sdélila zaméstnanci sviij nazor.

4.5 Dotaznikové Setfeni

Vzhledem k stanovenym hypotézdm a vyzkumné otdzce jsem volila pro sviij
vyzkum dotaznik. Smyslem dotazniku je ovéfit hypotézy stanovené
v predchozich kapitolach a zjistit, jaky smysl ma hodnoceni pro vychovatelky.
Dotaznik slouzi pouze k ovéfeni ziskanych informaci. I pfesto, Ze se jedna o
maly vzorek lidi a osobni rozhovory by byly vhodnéjsi, zvolila jsem dotaznik.
Je to z divodu, Ze si myslim, Ze béhem osobniho rozhovoru, ktery by nebyl
anonymni, by ke mné nékteré zaméstnankyné nebyly tolik upfimné. Vétsina
znich se obavala, Ze vysledky dotazniku budu sdélovat i feditelce této
nejmenované vzdélavaci instituce a ony budou mit na zakladé jejich odpovédi
problémy v praci. Proto jsem nakonec zvolila dotaznikové Setfeni, které
probihalo anonymné a mohu se spolehnout pouze na jejich upfimost. Jelikoz
je celd prace zaméfena na pozice vychovatelky, byl dotaznik pfedloZen
k vyplnéni pouze zaméstnanctim, ktefi se vyskytuji na pozici vychovatelka.
Celkem jich bylo 8 v celé vzdélavaci instituci. V dotazniku bylo polozeno 16
otazek. Jednalo se o uzaviené otdzky s vyjimkou jedné, kterd byla oteviena.
Zplsob zaznamenavani odpovédi byl pomoci Skaly nebo vybérem jedné
z moznych odpovédi. Zaznam odpovédi bude pomoci grafti, které jsem sama

vytvofila ze ziskanych odpovédi.
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Graf ¢.1: Jaky je Vas vék?
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Na zdkladé tohoto grafu muzeme fict, Ze polovina zaméstnanych
vychovatelek v této vzdélavaci instituci, pfesnéji 4, ma mezi 20-30 lety.
Zbylé vychovatelky maji velké zastoupeni ve starSich kolegynich, které maji
nad 51 let, celkem jsou 3. Pouze 1 vychovatelka je v€kové mezi témito skupina.

Vzhledem k tomuto grafu lze fici, Ze je zde velky vékovy rozdil mezi

aktudlnim osazenim.

Graf ¢.2: Jak dlouho pracujete pro tuto vzdélavaci instituci?

4.5
4
3.5

3
2.5
2
1.5
1
.
0

0-2 roky 3-6 let 7 let a vice

Vzhledem k nizkému véku vychovatelek ve skolni druziné jsou zcela jasné
vysledky tohoto grafu. Mladé vychovatelky po skole jsou v praxi chvili oproti
starsim kolegynim. 3 vychovatelky pracuji v praxi jiz vice jak 7 let. Tato otazka
byla polozena zdavodu, abych mohla ovéfit, zda probiha hodnoceni
pravidelné pravé podle jejich délky pracovniho poméru v dané vzdélavaci

instituci.
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Graf ¢. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
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Pouze tfi vychovatelky ze vSech osmi ma stfedoskolské vzdélani s maturitou.
Zbylych 5 vychovatelek ma vysokoskolské vzdélani. VSechny zaméstnankyné

jsou ovSem plné kvalifikované pro vykonavani jejich prace.

Graf ¢. 4: Jste ve své praci spokojeni?
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V této otdzce bych se rada opfela o literaturu, kterd tvrdi, Ze spokojeny
zameéstnanec podava neustale velmi dobry vykon a ma motivaci pro vykon
svého zaméstnani. Z tohoto diivodu jsem se vSech osmi vychovatelek ptala,
zda jsou ve své praci spokojené. Z této otazky vyplyva, jak se citi samotni
zaméstnanci ve své praci. Pouze dvé vychovatelky odpovédély, Ze jsou ve své
praci rozhodné spokojeny. Pét vychovatelek se shodlo na tom, Ze jsou spise
spokojené, ovsem jedna vychovatelka zaskrtla kolonku spiSe ne. Jako vysledek
bych povaZovala to, Ze se vétsina vychovatelek postrada néjaky motivacni

prvek, ktery by obohatil jejich pracovni nasazeni.

48



Graf ¢. 5: Dostavate zpétnou vazbu na Vas pracovni vykon?
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Tato otdzka byla poloZena z divodu, Ze pti kazdém hodnoceni by mélo dojit
ke zpétné vazbé jak na strané zaméstnavatele, tak i na strané zaméstnance.
Zaméstnanec by mél svému nadfizenému sdélit svij nazor a obavy.
Nadfizeny, v tomto pfipadé feditelka, by méla svym zaméstnanctim davat
zpétnou vazbu na jejich pracovni vykon, aby mohlo dojit naptiklad ke zlepseni
pracovniho vykonu zaméstnance. V této vzdélavaci instituci ovSem polovina
vychovatelek tvrdi, Ze zpétnou vazbu spiSe nedostavaji. Pouze jedna zaskrtla

rozhodné ano.

Graf ¢. 6: Probiha hodnoceni pravidelné?
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Vsechny vychovatelky se shodly, Ze hodnoceni jejich pracovniho vykonu

probihd pravidelné. Na tuto otdzku navazuje nasledujici otazka.
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Graf ¢. 7: Jak casto probiha hodnoceni?
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Pfi rozhovoru s feditelkou Skoly mi bylo fec¢eno, Ze hodnoceni bude probihat
kazdy Skolni rok. Vzhledem k jejimu vyroku jsem polozila otazku, jak c¢asto
probihd hodnoceni v dané vzdélavaci instituci. VSech osm vychovatelek

se shodlo, ze probihd jednou roc¢né.

Graf ¢. 8: Znate kritéria ¢i oblasti, podle kterych jste hodnocena?
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Vic jak polovina zaméstnanych vychovatelek ve skolni druziné netusi, podle
jakych kritérii ¢i oblasti je jejich prace hodnocena. Zbylé tfi vychovatelky, které

daly ano si mysli, Ze se jednd o pfedevsim o vzhled a vystupovani dané osoby.

Otazka ¢. 9: Jak vypada dosavadni zptsob hodnoceni Vasi praci?

Tato otdzka byla volné polozena, aby vSechny vychovatelky mohly napsat,
jak vypada aktudlni zptisob hodnoceni. VSechny napsaly odpoveéd
DOTAZNIK -> USTNI POHOVOR. To bylo vée, co napsaly do volného

prostoru.
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Graf ¢. 9: Dochazi k definovani novych ciltt béhem hodnoceni?
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V ramci hodnoticiho pohovoru by mélo dojit k definovani novych cilt na dalsi
¢asové obdobi. V lonském hodnoticim dotazniku byla kolonka, ve které
se kazdy zaméstnanec béhem rozhovoru vyjadfil, na ¢em se s feditelkou skoly
domluvily.  Letosni hodnoceni probéhlo bez definovdni novych cilil

a z hodnoticiho dotazniku byla kolonka odstranéna.

Graf ¢. 10: Vyhovuje Vam dosavadni zptsob hodnoceni?
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Poloviné vychovatelek skolni druziny vyhovuje dosavadni zptisob hodnoceni
jejich pracovniho vykonu. Mluvime tedy nejprve o vyplnéni sebehodnoticiho
dotazniku a  poté  osobnim  rozhovorem s feditelkou  Skoly.
Ctyfem vychovatelkim  vyhovuje  dosavadni  zptisob  hodnoceni.
Vychovatelky, které vyplnily kolonku spiSe ano byly vSechny zaméstnankyné
ve véku nad 51 let. To znamena, Ze strasi vychovatelky vnimaji dosavadni

zptisob hodnoceni kladné. Zbylé ctyfi vychovatelky se rozdélily presné
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na polovinu. Dvéma vychovatelkdm tato metoda absolutné nevyhovuje

a zbylym dvéma spise ne.

Graf ¢. 11: Mate prostor pro vyjadfeni nazoru k Vasim pracovnim vysledkiim?

O B, N W b U1 OO N

ano ne

Tato otdzka byla zaméfena na to, zda dostdvaji vychovatelky Skolni druziny
prostor k tomu, aby se mohly vyjadrit kjejich ptisobeni na dané pozici,
popfipadé vnesly nové ndpady ¢i nazory, které chtéji sdilet se svym
nad¥izenym. Sest vychovatelek zosmi tvrdi, Ze ano. Ze maji dostate¢ny
prostor pro vyjadfeni ndzoru kjejich pracovnim vysledkiim. Dvé s timto

nazorem nesouhlasi a tvrdi, Ze nedostavaji prostor k vyjadfeni jejich nazoru.

Graf ¢. 12: Motivuje Vas k lepsim vysledkiim hodnoceni Vaseho pracovniho

vykonu?
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Pét vychovatelek z osmi povazuje hodnoceni jako motivacni prvek pro jejich
pracovni nasazeni a podany pracovni vykon. Tii vychovatelky tvrdi,
Ze probihajici hodnoceni nemd zadny vliv na jejich pracovni vykon, tudiz

se neda povazovat jako motivacni nastroj pro zvyseni vykonnosti pracovnik.
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Graf ¢. 13: Je Vas nadfizeny na hodnoceni pfipraven?
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Vic jak polovina, pfesnéji sedm zaméstnancti z osmi si mysli, Ze je feditelka
Skoly, kterd vede osobni hodnotici rozhovor, pfipravena na hodnotici
pohovory. Pouze jedna vychovatelka si mysli, Ze feditelka neni dostatecné
pfipravena. V ramci pfipravy se pocitd dokumentace, pokyny a nasledny
postup pfi hodnoticim rozhovoru. V porovndni se zjiSténymi informacemi
je kladné, Ze vychovatelky vnimaji to, Ze je feditelka pfipravena na osobni

rozhovor, i presto, Ze si nedéla zadni poznamky.

Graf ¢. 14: Existuje néco, co by pfispélo k Vasi lepsi pracovni motivaci?
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Tato otazka byla poloZena vychovatelkam z davodu, aby bylo jasné,
co postradaji od svych nadfizenych a co jim chybi k iplné spokojenosti
v praci. VSechny mladé vychovatelky, tedy do 30 let, zaskrtly lepsi pratelské

vztahy, zdjem o jejich praci a pochvala od vedouciho. Starsi vychovatelky
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by ocenily pfedevsim pochvalu za odvedenou praci a vyssi odmény. Polovina

vychovatelek by ocenila i zaméstnanecké vyhody a benefity.

Graf ¢. 15: Myslite si, Ze je Va3 plat adekvatni Vasemu pracovnimu vykonu?
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Jelikoz se spokojenosti zaméstnancti souvisi i to, jak jsou odmeénéni, byla jako
posledni poloZena otdzka, zda je jejich vykon adekvatné ohodnocen.
Pét vychovatelek si mysli, Ze je jejich plat odpovida jejich pracovnimu vykonu.
Tfi vychovatelky si mysli, ze jejich pracovni vykon je vyssi, nez je jejich
aktudlni finanéni ohodnoceni. V této otdzce se také vSechny starsi
vychovatelky shodly. VSechny 4 zaskrtly kolonku spiSe ano, cozZ znamen3,
Ze jsou spokojené sjejich pracovnim vykonem a ndsledné penéznim

ohodnocenim.

4.6 Interpretace vysledku vyzkumu

Cilem empirické ¢asti bylo popsat, jak vypada aktudlni systém hodnoceni
zameéstnanctli ve vzdélavaci instituci XY a na zakladé dotaznikového Setfeni
zjistit, jak vnimaji vychovatelky dosavadni systém hodnoceni zaméstnancti
ve vzdélavaci instituci XY. Tato podkapitola se nebude zaméfovat pouze
na vysledky dotaznikového Setieni, ale budou zde interpretovany vsechny

informace, zdroje a jejich analyza v rdmci deskriptivni pfipadové studie.
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Na zavér ovérime hypotézy, které byly stanoveny na zacatku empirické casti
této prace.

Béhem mého vyzkumu na zakladni Skole XY jsem pracovala s internimi
materidly, studovala jeji dokumenty, vedla rozhovory s nékolika zaméstnanci
véetné zaméstnanci zvedeni Skoly a zjiStovala informace potfebné
pro zpracovani mé prace.

Systém hodnoceni zaméstnancii na této zakladni skole byl zaveden teprve
pred 2 roky, coz mi potvrdila jak feditelka skoly, tak i jeji zaméstnanci.
Také mi byly ukdzany zdznamové archy, které byly pouze z minulého
a letosniho roku. Pfiprava na toto hodnoceni probiha nékolik mésicti pied tim,
nez je chystané hodnoceni ozndmeno vSem zaméstnancim. Minuly i letosni
rok byla forma hodnoceni stejna, avsak obsahova a formalni stranka
dotazniku byla prepracovana. Na zdkladé analyzy dokumentti, které mi skola
proptjc¢ila, jsem zjistila, Ze hodnoceni je provadéno na zdikladé
sebehodnoticiho dotazniku, ktery ma 2 casti, poté jsou vSichni zaméstnanci
postupné voldni k osobnimu rozhovoru s feditelkou Skoly. Sebehodnotici
dotazniky mi byly pfedlozeny 3, kazdy byl vyhranén urcité skupiné
pedagogickych pracovnikd. Jednou skupinou byli ucitelé, poté asistenti
pedagoga a jako posledni vychovatelky Skolni druziny. Otazky ve vSech
ttech dotaznicich se pfili§ neliSily, dochazelo pouze klehkym slovnim
obméndm nebo byly odstranény otazky, které nebyly urceny cilové skupiné.
Na zakladé pouZzité literatury bych shrnula, Ze hodnoceni by mélo probihat
tak, ze feditelka skoly i zaméstnanci chdpou tato setkdni jako motivaéni prvek
k stejnym ¢i lepSim pracovnim vykonim a jako podékovani za jejich
dosavadni odvedenou praci v této instituci. Zaméstnanec by nemél mit obavy
sdélit sviij nazor ¢i problém feditelce Skoly a ta by naopak méla tyto rozhovory
vnimat jako moZznost dozvédét se vice o samotném zameéstnanci, ale i o jeho
vlastni motivaci. BéEhem rozhovoru by mélo dojit k urceni cile nebo nékolika

cild pro nasledné hodnotici obdobi, ke kterému by se mél prizptsobit
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zaméstnanciv pracovni vykon. Diky témto setkdnim ma feditelka moZnost
upravit vnitfni chod Skoly jako je komunikace se vSemi zaméstnanci, lepsi
ziskavani zpétné vazby kjejim rozhodnutim, akce na stmeleni kolektivu
¢i vétsi financni obnosy ke Skoleni zaméstnancti.

Pfi rozhovoru sfeditelkou Skoly jsem zjistila, Ze jako prvni jsou vzdy
hodnoceni ucitelé z dtvodu jejich pracovni cinnosti béhem dopoledne.
Nasledné jsou rozhovory vedeny s asistenty pedagoga a jako posledni
se hodnoti vychovatelky. Posledni jsou z dtvodu, Ze maji dopoledne
vice ¢asu, proto mohou pockat. Pani feditelka mi wukdzala otdzky,
které ma pro své zaméstnance pfipravené a na které se béhem jejich osobniho
setkani ptd. Na zdkladé naseho rozhovoru jsem ziskala informace o pribéhu
a vedeni celého hodnoticiho rozhovoru zjejiho pohledu. Vysvétlila mi,
z jakého diivodu je pro ni hodnoceni zaméstnancti dilezité a jakou vahu témto
setkdnim dava. Setkdni vnima jako moZnost popovidat si se svymi
zameéstnanci, zjistit, jak se jim vede v osobnim i pracovnim Zivoté a jak vnimaji
jejich pritomnost na Skole. Z pfedloZenych otazek jsem zjistila, Ze feditelka
Skoly dba na dobré klima Skoly a na pratelské vztahy mezi vSemi pracovniky.
Jeji otdzky tedy sméfovaly predevSim ktémto dvéma tématim.
Jak se zaméstnanec citi ve Skole, zda ma néjaky problém nebo ji chce sdélit
néco potiebného ohledné své ¢&i cizi prace. Béhem rozhovort si reditelka
nedéld zadné zdpisky, aby se jeji zaméstnanci nebdli, Ze jejich davérny
rozhovor bude probirat s jinymi zaméstnanci. Casova doba neni dana, zalezi
na obou strandch, jakym smérem bude sméfovat tento rozhovor a jak dlouho
bude trvat. Diky témto setkanim si vytvari feditelka obraz o vnitinim chodu
zdkladni Skoly a ovéfuje si jeji vlastni nazory a myslenky na urcité véci.
Osobni setkani probihaji podle feditelky jednou rocn€, a to vzdy v druhém
pololeti Skolni roku, aby se mohli ztcastnit i nové pfijati zaméstnanci.
Systém hodnoceni probiha tak, Ze zaméstnanec, vnasem pripadé

vychovatelka, vyplni prvni ¢ast dotazniku, kde se bodové ohodnoti podle
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pokynt, které ji byly dany spolu s dotaznikem. Poté odpovi na otazky
a dotaznik vrati feditelce Skoly. Vychovatelka poté cekd, kdy bude na radé.
Pfi osobnim rozhovoru poté projdou s feditelkou obé ¢asti dotazniku. V prvni
casti feditelka sdéluje jeji nazor a obodovani pracovniho vykonu z jejiho
pohledu. Poté nasleduji otazky, kdy se feditelka doptdva na riizné doplnujici
informace k danému tématu.

Vychovatelky vnimaji toto hodnoceni stdle jako novinku, ke které nevi,
jak se postavit. Hodnoceni nevnimaji jako proces, pfi kterém mohou sdélit
své potieby, nazory nebo se zeptat na otazky tykajici se chody Skolu.
Dotazniky a osobni rozhovory chdpou jako nepfijemnou udalost, které
se musi zucastnit. Pfi rozhovoru se zaméstnanci jsem se ptala, zjakého
dtivodu vnimaji hodnoceni takto negativné. Vétsina vychovatelek se shodla
na tom, Ze netusi, co mohou od pani feditelky cekat, jelikoZ jim prijde velmi
neempatickd a prili§ pfisnd. Sc¢im se shodly s feditelkou Skoly bylo to,
Ze hodnoceni opravdu probiha jednou ro¢né. To, Ze jsou k osobnim
rozhovortim jsou volany jako posledni vnimaji negativné, jelikoz dle jejich
nazoru jde vidét, jak jsou ony i jejich prace cenéna pravé vedenim Skoly.
Dotaznikové Setfeni slouzilo pfedevsim pro utvrzeni zdkladnich informaci.
Informace a materidly od feditelky Skoly a vychovatelek jsem analyzovala,
nasledné jsem vytvofila otdzky do dotazniku, které mély potvrdit
nebo naopak vyvratit tvrzeni feditelky ohledné dosavadniho systému
hodnoceni na zdkladni Skole XY. Na zadkladé dotazniku jsem poté mohla ovérit
hypotézy, které jsem si stanovila pfed zac¢atkem celého vyzkumu. Vyzkumna
otdzka: ,Jak vnimaji vychovatelky aktualni systém hodnoceni zaméstnancti
ve vzdélavaci instituci XY?” byla podle mého ndzoru zodpovézena
v dotaznikovém Setfeni. VSechny vychovatelky vzdélavaci instituce
XY se shodly, ze hodnoceni pobihd pravidelné kazdy rok. Béhem hodnoceni,
az na jednu vyjimku, si vychovatelky mysli, Ze je feditelka skoly na hodnotici
rozhovor pfipravena a ma nachystané podklady pro vedeni rozhovoru.
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Hodnoceni zaméstnancti probihd nejprve vypsanim sebehodnoticiho
dotazniku, poté dochazi kustnimu rozhovoru sfeditelkou Skoly.
Béhem hodnoticiho rozhovoru si polovina vychovatelek neni zcela védoma
toho, Ze by byly jasné definované cile jejich prace na dalsi hodnotici obdobi.
Také se neshodly, zda dostavaji na zpétnou vazbu na jejich pracovni vykon,
coz muze odpovidat grafu, jak jsou spokojeni ve své praci. Aktudlni systém
hodnoceni vnimaji vychovatelky rozporuplné. Poloviné vychovatelek
dosavadni zptisob vyhovuje, druha polovina se s timto hodnocenim pfilis
neztotoZiuje a nejsou s nim spokojené.

Hypotéza ¢. 1 znéla: Vychovatelky, které maji provadéné hodnoceni vedenim
jsou vice motivované k praci nez vychovatelky, které hodnoceni nemaji.
Tuto hypotézu jsem chtéla ovéfit o otazky cislo 13, graf ¢. 12. Vice nez 50 %,
presnéji 63 %, vychovatelek se shodlo, Ze je hodnoceni motivuje k lepsim
pracovnim vykontm. Vysledek tedy zni, Ze v této vzdéldvaci instituci
jsou vychovatelky motivované k lepsim pracovnim vykontim diky hodnoceni
zaméstnancti. Pokud se vratime zpét do teorie, tak ndm potvrzuje Artur (2010),
ze pokud je systém hodnoceni nastaven spravné, je jeho hlavnim cilem
mit motivovanéjsi a oddanéjsi zaméstnanci.

Hypotéze €. 2: Vice nez 50 % vychovatelek, které maji kladnéjsi pristup
k hodnoceni, maji nad 51 let. Kdyby byla tato hypotéza psand pouze na starsi
vychovatelky, tak by byla dotaznikem potvrzena. Jelikoz ale mame v hypotéze
vice nez 51 let, neni tato hypotéza pravdiva. Je to z déivodu, Ze starsi
vychovatelky sice vnimaji hodnoceni kladnéji nez mladsi, ale neni
to pfes polovinu. Dotaznik nam ukazal, ze vSechny mladé, presnéji do 30 let,
vnimaji hodnoceni zdporné a spiSe jim nevyhovuje. KdeZto starsi
vychovatelky vnimaji aktudlni systém hodnoceni kladné.

Hypotéza ¢. 3: Hodnoceni vychovatelek pfispiva klepsimu pracovnimu
vykonu. To, ze dochdzi k hodnoceni zaméstnancti ma vliv jak na samotné

zaméstnance, tak i na chod celé organizace. Pokud jsou vychovatelky
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hodnoceny, mtiZeme fici podle teoretické casti této prace, Ze je jejich pracovni
nasazeni vyssi a ptistup k ukoltim aktivnéjsi. Pokud je hodnoceni pravidelné,
ma to zpravidla dobry dopad na celkovy chod instituce. Diky hodnoceni mtize
dochéazet i povySovani ¢i delegovani, coz je dostate¢ny motivacni prvek
pro lepsi pracovni vykon. V rdmci hodnoceni mluvime i o zpétné vazbg,
kterou muiZe byt pro zaméstnance samotny rozhovor a sdéleni jeho nazoru
vedeni a naopak, nebo také odménovani zameéstnancti. Vsechny tyto body
jsou obsaZzeny v otdzkach v dotazniku. Vychovatelky ve vzdélavaci instituci
XY se téméf na 100 % shodly v tom, Ze mohou vyjadfit sviij ndzor béhem
hodnoceni. Co se tyka zpétné vazby z vedeni, pfesné polovina vychovatelek
se shodla, Ze dostavaji zpétnou vazbu na jejich pracovni vykon a zbyla
polovina spiSe ne. Pfi diikladném shlédnuti dotazniku jsem si vsimla,
ze vSechny starsi vychovatelky a jedna ve véku 31-50 zaskrtly, ze dostavaji

zpétnou vazbu. Zbylé vychovatelky do 30 daly spiSe ne.
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Zavér

Cilem této bakalarské prace bylo zodpovédét vyzkumnou otdzku pomoci
deskriptivni pfipadové studie, v konkrétni vzdélavaci instituci, ktera byla
poloZena na zacatku empirické casti. Vyzkumna otazka znéla: , Jak vnimaji
vychovatelky aktudlni systém hodnoceni zaméstnancii ve vzdéldvaci instituci XY?”
V zavéru této prace shrnu vysledky, které jsem zjistila béhem analyzy
internich dokumentti a kratkych rozhovort s vedenim Skoly i samotnymi
zaméstnanci. Nasledné se zaméfim na zodpovézeni vyzkumné otazky
na zakladé zjisténych materidlt a dotazniku, ktery byl vyplnén cilovou
skupinou vyzkumu, tedy vychovatelkami.

V teoretické casti jsem se zaméfila na to, jak ma vypadat hodnoceni podle
odborné literatury. Byla zminéna kritéria, postupy i mozné metody hodnoceni
zaméstnancti. V této casti jsem si také definovala funkci Skolni druZiny, roli
a povinnosti vychovatelky v ni. Diky teorii jsem ndasledné mohla provadét
vyzkum na zdkladni Skole XY. V empirické ¢asti jsem si polozila vyzkumnou
otazku. Aby byla tato vyzkumna otazka dostatecné zodpovézena, vytvoftila
jsem 3 diléi otdzky, které mi pomohly zodpovédét hlavni vyzkumnou otazku.
Pfedem jsem si stanovila 3 hypotézy, které jsem za pomoci analyzy internich
dokumentt a odpovédi v dotaznikovém Setfeni mohla zodpovédét v kapitole
Interpretace vysledku vyzkumu.

Vyzkumna otazka znéla: , Jak vnimaji vychovatelky aktudlni systém hodnoceni
zaméstnancil ve vzdéldvact instituci XY?” Na zakladé vyzkumu, ve kterém jsem
analyzovala veskeré dokumenty Skoly a zpracovavala vysledky
dotaznikového Setfeni mohu fict, Ze vychovatelky Skolni druziny vnimaji
aktualni zptisob hodnoceni negativné. Celkové hodnocent jejich vykonu bylo
prijato velmi negativné a systém, jakym hodnoceni nyni probiha hodnoti
polovina vychovatelek kladné a druha polovina negativné. BEhem mého

vyzkumu jsem zjistila, Ze hodnoceni zaméstnancti probiha pravidelné, tedy
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kazdy rok. Také jsem ale zjistila, Ze vramci hodnoceni zaméstnancii
nedostavaji vychovatelky zpétnou vazbu na jejich pracovni vykon a vice
jak polovina z nich nezna kritéria, podle kterych je jejich pracovni vykon

hodnocen.
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Piiloha ¢&. 1
VYSVETLIVKY K BODOVEMU HODNOCENI UCITELE

Hodnoceni je zaloZeno na ctyfstupriové skale. V ramci dané kompetence
si vyberte hodnoceni, které Vas dle Vaseho ndzoru nejlépe vystihuje. Shoda
nemusi byt vzdy tplna. Dale odpovézte na otazky. K hodnoticimu pohovoru

si pfipravte sviij vlastni komentar, proc jste se rozhodli pravé takto.

1. Kvalita vzdélavaci prace

1 - Vychovatel nezna dostatecné cile vzdélavani ve skolni druziné. M4 Spatné
zazité metody prace. Vyuziva jen maly rozsah vychovné vzdélavacich
strategii. Svym ptlisobenim jen velmi malo rozviji klicové kompetence Zakt.
V SVP SD se neorientuije.

2 - Vychovatel zna dostatecné cile vzdélavani ve Skolni druziné. Ma zazité
metody prace. Vyuziva razné vychovné vzdéldvacich strategie.
Svym ptisobenim vak malo rozviji klicové kompetence zakii. V SVP SD
se orientuje jen s obtiZemi.

3 - Vychovatel zna cile vzdélavani ve skolni druziné. K jejich naplnéni vyuziva
rtiizné vychovné vzdélavacich strategie. Klicové kompetence zakti rozviji.
Orientuje se v SVP SD a plni jej.

4 - Vychovatel zna velmi dobfe cile vzdélavani ve Skolni druziné. K jejich
naplnéni vyuziva Sirokou $kdlu vychovné vzdéldvacich strategii.
Své ptisobeni neustéle sméfuje k rozvoji klicovych kompetenci zakii. Zna SVP

SD a plni jej velmi dobfe.

2. PInéni povinnosti: vedeni pedagogické dokumentace, dohledy, vyzdoba SD
a prostor skoly, informace pro zakonné zastupce, ... — spolehlivost, véasnost,
presnost, iroven

1 - nedostacujici aroven
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2 — dostacujici troven
3 — dobra troven

4 — velmi dobra Groven

3. Reseni problémti, samostatnost

1- Vychovatel se vlastnim rozhodnutim vyhyba, problémy nechce nebo neumi
resit.

2 — Mira samostatného rozhodovani vychovatele je mald, problémové situace
neumi moc dobfe fesit nebo feSeni odklada. Ze strany vedeni Skoly je nutno
vychovatele neustéle vést a kontrolovat.

3 — Vychovatel je ve vétsiné pripadti schopen samostatného rozhodnuti, umi
si poradit, ma snahu problémy fesit, jejich feSeni, pokud mozno neodklada.

4 - Vychovatel je zndm svou schopnosti samostatné se rozhodovat

a bez odkladu feSit vzniklé problémy, a to vZdy v souladu se zajmy Skoly.

4. Ochota pfijimat tkoly, pracovni nasazeni

1 - Vychovatel nerad pfijima jakékoliv ukoly, jejich plnéni odklada,
miva problém s dodrZzenim terminu. Jeho pracovni nasazeni je malé a vzdy
jen v oblasti jeho zajmu.

2 — Vychovatel pfijima nékteré tkoly neochotné, ma tendenci se vymlouvat
nebo ukoly oznacovat za zbytecné. Pracovni nasazeni v oblasti jeho zajmu
je pomérné velké, v jinych oblastech pak ma rezervy.

3 — Vychovatel pfijima tkoly vcelku ochotné, pokud se s tikolem ztotozni,
je schopen jej splnit velmi dobfe. Jeho pracovni nasazeni byva vétsinou
vysoké.

4 — Vychovatel je zndm svou ochotou prijimat nejriiznéjsi tikoly, které plni

vzdy rychle a zodpovédné. Jeho pracovni nasazeni je trvale vysoké,

je ptikladem pro ostatni kolegy.
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5. Osobni iniciativa a ochota spolupracovat

1 — Vychovatel se ve Skole vyraznéjsSim zplisobem neangazuje, neucastni
se zivota Skoly a Skolnich aktivit. Vykazuje zjevnou neochotu spolupracovat
s ostatnimi kolegy, kterym ani neposkytuje dostatecnou podporu.

2 — Vychovatel se jen obcas zapojuje do zZivota Skoly a jednotlivych Skolnich
aktivit. Jeho osobni iniciativa neni pfilis velkd. Je schopen castecné
spolupracovat s ostatnimi kolegy na nékterych aktivitach.

3 - Vychovatel je pomérné aktivnim clenem pracovniho tymu
a pedagogického sboru. Je schopen podporovat ostatni cleny sboru
a spolupracovat s nimi na Skolnich aktivitach.

4 — Vychovatel je respektovan jako trvale aktivni a produktivni clen
pedagogického sboru. Ve skole vzhledem ke svym aktivitdm plni ¢asto funkci
inicidtora a koordindtora skolnich aktivit. Je zndm svou podporou ostatnich

¢lent sboru a vysokou mirou spoluprace s ostatnimi kolegy.
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Ptiloha ¢. 2: Prvni sebehodnotici dotaznik (minuly skolni rok)

HODNOCENI KOMPETENCI ZAMESTNANCU

Hodnoceny: - vychovatelka
Hodnotitel:
Kompetence Zavaznost|Sebehodnoceni |Hodnoceni
1, Kvalita vzdélavaci prace 4
2, PInéni povinnosti 4
3, Schopnost rozhodovani a fesSeni 3
problém
4, Ochota pfijimat ukoly, 4
pracovni nasazeni
5, Osobni iniciativa a ochota 4

spolupracovat

Vysvétlivky k bodovému hodnoceni:

1 — nedostacujici, 2 — dostacujici, 3 — primérny, 4 - nadpramérny

e Co se mi v uplynulém obdobi podafilo?

e Na co se chci zaméfit, co chci u sebe rozvijet?
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¢ Co mne zaujalo na praci mych kolegti/kolegyn?

o Cemu bych se rad/a vénoval/a, abych ptispél/a ke zlepseni chodu 8koly?

o Cim jsem piispél/a k reprezentaci skoly?

e Co mé momentalné tizi v mé praci?

Vyjadfeni hodnotitele:

Co déla hodnoceny obzvlast dobfe:

Co je tfeba zlepsit (ikol do pristiho hodnoceni):

Vyjadfeni hodnoceného:

V €em zlepsi svou ¢innost:
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PoZadavky na materidlni pomoc, kolegidlni spolupraci, apod.:

Naméty, pfipominky, pozndmky:

S hodnocenim jsem byl seznamen dne:

Podpis hodnoceného: Podpis hodnotitele:
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Priloha ¢. 3

HODNOCENI KOMPETENCI ZAMESTNANCU

Hodnoceny: - vychovatelka

Hodnotitel:

Kompetence Zavaznost|SebehodnoceniHodnoceni
1. Kvalita vychovné vzdélavaci prace 4

2. PInéni povinnosti 4

3. Reseni problémti, samostatnost 3

4. Komunikace s kolegy 4

5. Ochota pfijimat tkoly 4

6. Osobni iniciativa 3

7. Ochota spolupracovat 4

Vysvétlivky k bodovému hodnoceni:

1 — nedostacujici, 2 — dostacujici, 3 — prumérny, 4 - nadpriimérny

1.Co se mi dafi ?

a) ve vychovné vzdélavaci praci
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b) v oblasti sebevzdélavani

c) v oblasti spoluprace s kolegy

2. Jaké jsou moje rezervy?

a) ve vychovné vzdélavaci praci?

b) v oblasti sebevzdélavani

c) v oblasti spoluprace s kolegy

3. Co mé momentalné tizi v mé praci?

4. Co délam nad ramec svych zakladnich pracovnich povinnosti?
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5. Jak si pfedstavuji své ptisobeni ve skole ve skolnim roce 2020/2021?

S hodnocenim jsem byl seznamen dne:

Podpis hodnoceného: Podpis hodnotitele:
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Ptiloha ¢. 4

DOTAZNIK K BAKALARSKE PRACI
Dobry den,
jmenuji se Jana Dostalova a jsem studentka tietiho ro¢niku bakaléatského studia, oboru
Rizeni vzdélavacich instituci. Touto cestou bych Vas rada poprosila o vyplnéni
dotazniku, ktery vznikl na zdkladé mé bakalatské diplomové prace na téma Hodnoceni
zaméstnancu ve vzdélavaci instituci XY. V dotazniku jsou prevazné uzaviené otazky,
u kterych je tfeba zaskrtnout Vami vybranou odpovéd’. Pouze jedna otdzka je oteviena
a u otazky €. 15 je mozné zvolit vice odpovédi.
Néplni dotazniku jsou otazky, které se tykaji dosavadniho systému hodnoceni
zamé&stnancl ve vzdélavaci instituci XY a Vaseho osobniho vniméni daného systému.
Informace, které budou ziskdny z vyplnénych dotaznikidi, budou slouzit pouze
pro zpracovani této prace, tedy akademické ucely.
Vénujte prosim 10 minut Vaseho volného ¢asu k vyplnéni tohoto dotazniku zcela
upiimné. Vyplnéné dotazniky mi prosim vkladejte do slozky, kterou si pozdéji
vyzvednu.

Dékuji za Vas cCas, ochotu i spolupraci.

1. Jaky je Vas veék?
O 20-30 O 31-50 O 51avice

2. Jak dlouho pracujete pro tuto vzdélavaci instituci?

O 0-2 roky [ 3-6 let [ 7avice

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
[0 zékladni vzdélani
[0 stfedni vzdélani
[0 stfedoskolské s maturitou
[0 vyssi odborné vzdélani

[] Vysokoskolské

4. Jste ve své praci spokojeni?

Rozhodné ano - spiSeano - spiSene - ne
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. Dostavate zpétnou vazbu na Vas pracovni vykon?

Rozhodné¢ ano - spiSeano - spiSene - ne

. Probiha hodnoceni pravidelné?

O Ano [J Ne

. Jak Casto probiha hodnoceni?
[0 mésicné
O pololetn¢

O roéne

. Znate kritéria ¢i oblasti, podle kterych jste hodnocena?
O Ano
O Ne

. Jak vypada dosavadni zptisob hodnoceni Vasi praci? (Prosim vypiste)
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Dochazi k definovani novych cilit béhem hodnoceni?

Rozhodné¢ ano - spiSeano - spiSene - ne

Vyhovuje Vam dosavadni zplisob hodnoceni?

Rozhodné ano - spiSeano - spiSene - ne

Mite prostor pro vyjadieni nazoru k Vasim pracovnim vysledkiim?
O Ano
O Ne

Motivuje Vas k lepsim vysledkiim hodnoceni VaSeho pracovniho vykonu?

Rozhodné ano - spiSeano - spiSene - ne

Je Vas nadfizeny na hodnoceni ptipraven?

Rozhodn€¢ ano - spiSeano - spiSene - ne

Existuje néco, co by pfispelo k Vasi lepsi pracovni motivaci?
O Lepsi pratelské vztahy

[0 vyssi odmény

[0 pochvala za odvedenou praci

[0 zaméstnanecké vyhody a benefity

0 zdjem o mou praci

Myslite si, Ze je Vas plat adekvatni Vasemu pracovnimu vykonu?

Rozhodn€ ano - spiSeano - spiSene - ne
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