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ABSTRAKT

Bakalarskd prace se zabyva vlivem vedeni Skoly na pracovni vykon pedagogickych
pracovnikii. Cilem této prace je zjistit, jaky vliv ma vedeni Skoly na pracovni vykon
pedagogickych pracovnikill. V teoretické ¢asti se zamétuji na feditele Skoly jako manazera,
na jeho prava a povinnosti, na role a kompetence feditele a zastupce teditele skoly, definuji
zakladni pojmy z oblasti managementu, principy a cile pracovniho vykonu, dale vymezuji
styly vedeni lidi, zptisob komunikace, jeji druhy a zpétnou vazbu, motivaci, nastroje
nefinanéni motivace, kontrolu a hodnoceni zaméstnancii. V praktické ¢asti je uvedeno
dotaznikového Setfeni. Zobrazuje preferovany styl vedeni lidi, motivuje-li vedeni Skoly
zaméstnance ve vybrané Skole ke zvySovani vykonu prace pedagogickych pracovniki jak
z pohledu teditele skoly, zastupce feditele, tak z pohledu pedagogického pracovnika

a podporuje-li vedeni Skoly profesni rast pedagogickych pracovniki, plnéni ukoll a vyzev,
tudiz jsem vytvofila dva na sob€ navazujici dotazniky.

V zavéru uvadim analyzu, kterou bylo zjisténo, jaky styl vedeni prevazné vyuzivaji vedouci
pracovnici, zda motivuji pedagogické pracovniky k pracovnimu vykonu a podporuje-li
vedeni Skoly pedagogické pracovniky v profesnim rlistu a plnéni ukoli.

Dale uvadim, jakou mél vyzkum zpétnou vazbu smérem k vedeni Skoly, 1 pedagogickym
pracovnikiim, co je zcela v pofddku a na co by bylo potieba se do budoucna zaméfit,
poptipad¢ zménit.

Téma vliv vedeni Skoly na pracovni vykon pedagogickych pracovnikl jsem si zvolila
z vlastni potieby, jelikoz jsem pracovala jako fadova ucitelka sedmnact let a béhem mého
pedagogického ptisobeni mél vedouci pracovnik vysoky vliv na mij pedagogicky rust.
Béhem studia managementu jsem se vSak dostala do role feditelky, proto se milj pohled na

tuto problematiku stal zcela zasadnim.
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ABSTRACT

The bachelor's thesis deals with the influence of school management on the work
performance of teaching staff. The aim of this work was to determine the influence of
school management on the work performance of teaching staff. In the theoretical part, I
focus on the school principal as a manager, his rights and obligations, the roles and
competencies of the principal and deputy principal, I define basic concepts in the field of
management, principles and goals of work performance, I further define leadership styles,
communication methods, its types and feedback, motivation, tools of non-financial
motivation, control and evaluation of employees. The practical part includes a
questionnaire survey. It shows the preferred leadership style, if the school management
motivates employees in the selected school to increase the work performance of teaching
staff from the perspective of both the school principal, deputy principal and the teaching
staff

and if the school management supports the professional growth of teaching staff, the
fulfillment of tasks and challenges, therefore I created two related questionnaires.

In conclusion, I present an analysis that found out what leadership style is mainly used by
managers, whether they motivate teaching staff to perform their work, and whether the
school management supports teaching staff in their professional growth and task
performance.

I also present the feedback the research provided to the school management and teaching
staff, what is completely fine and what needs to be focused on or changed in the future.

I chose the topic of the influence of school management on the work performance of
teaching staff out of my own need, because I worked as a regular teacher for seventeen
years and during my teaching career, the manager had a great influence on my teaching
growth. However, during my management studies, I got into the role of a principal, so my

perspective on this issue became completely fundamental.

KEYWORDS
Communication, motivation, school director, work performance management, leadership

styles
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Uvod

Téma vliv vedeni Skoly na pracovni vykon pedagogickych pracovnikl jsem si zvolila,
jelikoz si myslim, ze je zajimavé, dulezité a narocné, protoze prace s lidmi je slozitd a
mnohdy vycCerpavajici. Zajima mne, jaky styl vedeni lidi pfevazné vyuziva feditel skoly,
jeho zastupce, jak své pedagogické pracovniky ovliviiuji a motivuji k lepSimu pracovnimu
vykonu. V piipadé zjisténi nedostatecné¢ motivace, vlivu k lepsimu vykonu a podpory ze
strany vedeni Skoly, doporucit feseni, které by zjisténou situaci na pracovisti zlepsilo. Jelikoz
se chci v oboru Skolstvi pohybovat i nadale, chtéla bych informace, poznatky a znalosti
vyuzit na vyssi pracovni pozici. Je dilezité, aby ve vedeni Skoly stal lidr, ktery dokaze
zaméstnance motivovat a kteti budou plnit své pracovni povinnosti a kompetence. Déle je
dalezitd i péCe o zaméstnance v podobé podpory a profesniho rlstu pracovnikii. Pokud

vedeni Skoly plni tyto kroky, buduje tim u zaméstnanct pozitivni vliv na praci.

V teoretické Casti nejprve zminim pojem feditel Skoly jako manazer, role a kompetence
teditele Skoly a zastupce feditele, styly vedeni lidi, principy a cile pracovniho vykonu. Dale
se budu vénovat komunikaci a jejim druhim, motivaci i nefinanéni a také kontrole

a hodnoceni pracovnik.

V metodologické ¢asti vyuziji kvantitativni vyzkum, ktery obsahuje dva dotazniky na sobé
navazujici pro vedeni Skoly a pedagogické pracovniky. Dotazniky obsahuji otazky Skalové
1 oteviené a jsou v nich zakomponované otdzky zaméfené na styly vedeni lidi, podporu

k profesnimu rastu zaméstnanci, komunikaci v rdmci organizace apod.

V zavéru vyhodnotim odpovédi vedeni Skoly i pedagogl a porovnam vysledky mezi sebou.
Z vysledki bude ziejmé, jaky styl vedeni lidi pfevazné vyuziva teditel Skoly, jeho zastupce,
zda jsou pedagogové dostatecné motivovani k lepSimu pracovnimu vykonu, jsou-li
pedagogicti pracovnici podporovani k profesnimu rozvoji a jak hodnoti pedagogicti

pracovnici celkovy vliv vedeni $koly na pracovni vykon.



1 Reditel $koly jako manaZer

Reditel $koly je zodpovédny za zpravu, fizeni §koly a ma své prava a povinnosti. Déle nese
plnou odpovédnost za kvalitu vzdélavani a ma i své kompetence. V Cele pravnické osoby,
ptispévkové organizace stoji statutdrni orgéan, ktery jednd jménem této pravnické osoby.
Podle skolského zdkona ustanoveni §166 odst. 1 se oznacuje statutarni organ pojmem teditel.
Reditelem $koly mize byt jmenovan pouze ten, kdo spliiuje piedpoklady pro vykon &innosti
feditele Skoly nebo Skolského zatfizeni stanovené zdkonem o pedagogickych pracovnicich
(§ 3 odst. 1 zakona ¢&. 563/2004 Sb.). Reditel §koly musi byt zptisobily k pravnim tukontim,
tedy zletily, odborné kvalifikovany pro vykon ptimé pedagogické ¢innosti, beztthonny, tzn.,
ze nebyl pravomocné odsouzen, zdravotné zplsobily a musi prokazat znalost ceského
jazyka. Reditele $koly zfizované ministerstvem, krajem, obci nebo svazkem obci jmenuje
na vedouci pracovni misto zfizovatel na zdkladé jim vyhldSené¢ho konkurzniho fizeni
na dobu 6 let (,,funkéni obdobi®). Umozniuje se automatické prodlouzeni o dalSich 6 let,
nedojde-li v zdkonem stanoven¢ lhiité k vyhlaseni konkurzu. Ztizovatel je povinen vyhlésit
konkurs vzdy, navrhne-li to nejpozdéji 6 mésicti pied koncem doby trvani pracovniho
poméru na dobu uréitou Ceska $kolni inspekce nebo $kolské rada. Vyhlageni konkurzu ma
za nasledek ukonceni pracovniho poméru feditele Skoly uplynutim doby, na kterou byl

sjednan. (Trojan, 2021, Reditel §koly).

Reditel jako manaZer ma prava a povinnosti feditele, musi strategicky planovat, vést lidi,
musi mit prehled v pravnich oblastech, musi byt zapsan v rejstiiku Skol a ZL, pfijima
a propousti zaméstnance, provadi kontrolni a hospitaéni ¢innost, piijima déti/ zaky, vede

Skolni matriku, vede si dokumentaci poZarni ochrany, bezpe€nosti a ochrany zdravi atd.

Do ekonomické oblasti patii: mzdy a personalistika, platovy ptedpis, vedeni Ucetnictvi,
vefejnopravni kontrola, inventarizace. V pedagogické oblasti se feditel Skoly zabyva
zménami v koncepci a projektovanim kurikula, spolupraci s rodici, hospitacemi jako
podporou profesniho ristu pedagogii, autoevaluaci jako nastrojem zabezpecovani kvality,
ceskou Skolni inspekci jako ndastrojem zabezpecovani kvality. Do organizacni
a administrativni oblasti spada princip organizace Skoly, povinna dokumentace Skoly, tvorba

vnitinich fadii a smérnic, spoluprace se ziizovatelem (Syslova, 2015, s. 10).



1.1 Definice zakladnich pojmii

Hlavnim smérem vzdé&lavaci politiky CR do roku 2030+ je potieba dosahnout stavu, kdy
bude vedeni skoly opravdovym pedagogickym lidrem. Musi tvofit podporu potifebnou pro
své pedagogické zaméstnance a to po celou dobu svého kariérniho Zivota. Reditel $koly
vykonavéa funkci leadra, kdyz pifedklada svou koncepci rozvoje, tudiz vizi Skoly u
vybérového fizeni, dale funkci manazera, kdyz ji béhem svého funkéniho obdobi se svymi
kolegy napliuje a téz funkci vykonavatele pedagogického procesu, jelikoz musi vykonavat

pfimou pedagogickou ¢innost (Trojan, 2021, s. 8).

Kompetence mé dvoji smysl. Jedna se o pravomoc a také zpiisobilost a oba pojmy vyjadiuji,
zda je dany ¢lovék kompetentni udélat konkrétni ¢innost. V dnes$ni dobé¢ se Casto vyuziva
ptistup kompetenci, ktery jak zdtraziuje Veteska a Tureckiova, je zameéfen na Ctyfi oblasti:
1. védét co (mit tidaje a védomosti), 2. védét jak (umét pouzit znalosti a schopnosti), 3. védét
pro¢ (chéapat smysl), 4. védet kdo (piivod zpravy). (Lhotkova, Trojan, Kitzberger, 2012, s.
27).

Zastupce teditele skoly je specificka role v organizaéni struktuie organizace. Je ziejmé, ze
by mél nékoho zastupovat, musi byt schopen vykonavat praci feditele Skoly, jelikoz mize
byt kdykoli postaven do této pozice. Mél by zvladnout udrzet organizaci v chodu smétujici
k napliovani vize, kterou sdili celd instituce pokud by feditel skoly Cerpal dovolenou nebo
byl zdravotné indisponovan. Svého zastupce jmenuje feditel Skoly a miize se jim stat kdokoli

z organizace ze dne na den. (Trojan, Trojanova, Puskinova, 2018).

Pedagogickym pracovnikem je ten, kdo kona ptimou vyucovaci, pfimou vychovnou, ptimou
specidlnépedagogickou nebo piimou pedagogicko-psychologickou ¢innost piimym
pusobenim na vzdélavaného, kterym uskute¢nuje vychovu a vzdélavani na zékladé
zvlastniho pravniho ptedpisu (dale jen ,,pfiméd pedagogicka Cinnost®), je zaméstnancem
pravnické osoby, kterd vykonava ¢innost Skoly, nebo zaméstnancem statu, nebo feditele
Skoly, neni-li k pravnické osobé€ vykonavajici ¢innost skoly v pracovnépravnim vztahu nebo
neni-li zaméstnancem statu. Pedagogickym pracovnikem je téZ zaméstnanec, ktery
vykonava pfimou pedagogickou ¢innost v zafizenich socidlnich sluzeb. (MSMT, zakon &.

563/2004 Sb. § 2).



Aguinis (2005, s.2) uvedl: ,,Rizeni pracovniho vykonu je kontinudlni proces identifikovani,
méieni a rozvijeni vykonu jednotlivcli a tyml a propojovani vykonu se strategickymi cili
organizace.*“ Mezi hlavni slozky fizeni pracovniho procesu patii dohoda, méteni, pozitivni

podpora, zpétné vazba a dialog.

Autor Cappelli (2008, s. 196) poznamenal: ,,Kdyz zaméstnanci selzou ve své praci, selze i
¢ast organizace.* Je potfeba takovym selhanim ptfedchéazet nebo je alesponn minimalizovat.

(Armstrong, 2015, s. 389).

Komunikace je pfeddvani informaci od mluvciho k ptijemci, mize byt verbalni i neverbalni,
je zde dulezita zpétna vazba, d€lime ji na vnitini a vnéjsi a rozliSujeme 4 zékladni typy:

analytickou, pratelskou, fidici a expresivni. (Trojanova, 2017).

Dle Plaminka méme dvé Skaly pyramidy vitality, kdy prvni Skdla vyjadifuje vztah
ke stimulaci, kterd souvisi s danou ¢innosti. Druha Skala definuje vztah k podnétim, které

zavisi na zménach vykonavané ¢innosti. (Plaminek, 2015).

Motivace zaméstnanci je ¢innost, kterou musi vykonavat vedouci pracovnik, aby dochéazelo
k plnéni zadanych tkoll a vize organizace. Motivacnich strategii je celd fada a zalezi na
vedeni Skoly, kterou pouZije. Samotnd motivace je ,,vnitrnim procesem, ktery vyjadiuje
touhu a vuli clovéka vyvinout urcité usili vedouct k dosazeni subjektivné vyznamného cile

nebo vysledku.” (Bedrnova, Novy, 2007).

1.2 Role reditele Skoly

Pedagogicka literatura uvadi tfi zdkladni role feditele Skoly — manazera, lidra
a vykonavatele. Zadna ztéchto roli by neméla byt ve funkci vedouciho pracovnika
opomenuta (Trojan, Trojanova, 2016). Dle autora Trojana se role manazera zaklada
v dosahovani strategickych cilii a pravidly stanovenych lidrem, cili dosazenych jinymi lidmi,
jedna se o nejkomplikovanéjsi roli, kde zalezi predevsim na kompetenci k vyhodnocovani
mySlenek, argumenty k lidrovi fizeni lidskych zdrojii, rozhodovani, orientaci, pfijeti
myslenek rozklad strategickych cild, zaclefiovani lidi, vyhodnoceni zpé&tné vazby. Role lidra
Predstavuje strategicky ramec. Jde o definici a naplnéni mysSlenek do Zivota ve smyslu
presvédcovani ostatnich zaméstnanci o spravnosti v naSem ptipad¢€ vizi Skoly. Z této role

vyplyva kompetence schopnost analyzovat, vyhodnocovat, naslouchat, rozeznavat lidské
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osobnosti, motivovat ostatni. Role vykonavatele spoc¢iva v proméné — vstup —> vystup.
Vykonavatel dosahuje cili a plni ulohy, jedna se kompetenci k podavani pozadovaného
vykonu a o péci o zdroje. Reditel $koly b&hem dne prechazi z jedné role do druhé. V roli
lidra musi spliiovat vizi organizace a v roli manazera ji béhem svého funkéniho obdobi
pfevadi do praxe. A zaroven je vykonavatelem, jelikoz jako pedagogicky pracovnik
vykonava ptimou vychovné — vzdé€lavaci ¢innost. Tato trojrole je pro feditele Skoly naro¢na
zejména ze strany administrativy. Tato zatéz odvadi tfeditele Skoly napt. od pedagogické

¢innosti nebo kontaktii s vyvojem teorie a praxe vyucovani. (Trojan, 2021).

1.3 Kompetence reditele Skoly

Termin kompetence nahrazuje slovo znalost a dovednost. V manaZerské praxi se pouziva
ve smyslu rozsahu pravomoci a zpusobilosti k tloze. Tento pojem vyjadiuje, zda je
konkrétni clovék kompetentni néco udé€lat. Jednéd se o kompetenci od jiného (pravomoc,
prislusnost, odpovédnost) a kompetenci od sebe (zptsobilost, schopnost, dovednost). Pojem
kompetence predstavuje naroky kladené na vykon funkce feditele, resp. vedouciho

pedagogického zaméstnance. (Lhotkova, Trojan, Kitzberger, 2012).
Jednotlivé kompetence se mé&fi napt. dle Hronika, ktery uvadi pét stupniti hodnoceni.

1. Nedostate¢na, ,,ohrozujici* uroven
(Kompetence chybi nebo je t¢éméf nerozvinuta a je nutné jeji okamzité osvojeni nebo
rychly rozvoj).

2. Podprimérna, ,,limitujici* roven
(Kompetence existuje, ale v nejmensi mozné mife a je nutny jeji systematicky
rozvoj).

3. Postacujici, ,,minimalni trovenl
(Kompetence je primérné zvladnuta, rozvoj se soustiedi na jeji posileni).

4. Optimalni Groven
(Kompetence je plné€ dostacujici, v rdmci rozvoje je mozné jeji upevnéni).

5. Excelentni uroven

(Nelze provést zadny dalsi rozvoj).
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Tento model podle Hronika 1ze zjednodusit na mén¢ stupiiti. (Lhotkové, Trojan, Kitzberger,

2012).

1.3.1 Kompetence podle charakteru vykonavané ¢innosti:
a, ,, kompetence reditele jako statutarniho zastupce organizace — vystupuje za organizaci

navenek a spolupracuje tak s dalsimi pravnickymi a fyzickymi osobami

b, kompetence reditele jako zdstupce zaméstnavatele- tj. v pracovné-pravnich vztazich
¢, kompetence reditele skoly jako vzdélavaci instituce, ve smyslu ,, skolskych** predpisii
Dale miizeme rozliSovat kompetence reditele na objektivni a subjektivni prava.
Objektivni pravo — pravidla, kterd jsou statem dand, vynutitelnd, povinnd, zavazna.

Subjektivni pravo — souhrn opravnéni urcitého ucastnika pravnich vztahu (RS) chovat se

urcitym zpiisobem, jde o urcitou miru chovan. *“. (Lhotkova, Trojan, Kitzberger, 2012, s. 45).

1.3.2 Kompetence fFeditele Skoly podle ,,Skolskych* predpisi

1. Prava a povinnosti feditele
Hlavnim pfedpisem, ktery fes$i kompetence feditele Skoly je zdkon €. 561/2004 Sb. (Skolsky
zakon). Dilezité paragrafy tohoto zékona jsou §164 a § 165, kde jsou vymezeny zakladni
pravomoci, tedy prava povinnosti feditele skoly.
Uvadi se zde, v ¢em feditel Skoly rozhoduje, za co vSechno zodpovida, co schvaluje apod.
(Lhotkova, Trojan, Kitzberger, 2012).

2. Kompetence feditele v oblasti vzdélavani
V obecnich ustanovenich Skolského zakona sem patii, napt. feditel Skoly vydava Skolni
vzdélavaci program (§5), zpracovava vyro¢ni zpravu o ¢innosti Skoly za Skolni rok (§10),
muze zfidit funkci asistenta pedagoga (§16), miZze mimotfadné nadan¢ho Zdka preradit
do vyssiho ro¢niku (§17), miize povolit individudlni vzdélavani podle planu (§18), miize
ze zavaznych divodl vyhlésit az 5 volnych dni ve Skolnim roce (§24), vydava skolni fad
nebo vnitini fad, ptipadné stipendijni fad.
Dalsi zakon, ktery je tizce spojen se Skolskym je zdkon €. 563/2004 Sb. o pedagogickych
pracovnicich. Sice se zabyva spiSe pedagogickou cinnosti, dalSim vzdéldvanim
pedagogickych pracovnikli, kariérnim systémem, ale nalezneme zde piimo urcené

kompetence feditele. (Lhotkova, Trojan, Kitzberger, 2012).
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., Diilezitou kompetenci je stanoveni tydenniho rozsahu primé pedagogické c¢innosti kazdému
pedagogickému pracovnikovi. Reditel , verejné“ skoly je vizan provadécim pravnim
predpisem, kterym je narizeni viady ¢. 75/2005 Sb., o stanoveni rozsahu primé vyucovaci,
primé vychovné, primé specialné pedagogickeé a primé pedagogicko-psychologické cinnosti

pedagogickych pracovnikii. “ (Lhotkova, Trojan, Kitzberger, 2012, s. 49).

1.3.3 Kompetence reditele Skoly a Skolského zarizeni jako zastupce zaméstnavatele
Reditel $koly je ve vétsing piipadi také statutarnim zastupcem zaméstnavatele, tudiz se ho
(zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace).

Uvedu nékolik kompetenci, které jsou zajimavé nebo velmi dilezité. Vybér uchéazejicich
osob o zaméstnani je zcela v kompetenci feditele Skoly, ale musi dodrzovat podminky,
zejména ty, které jsou uvedeny v tzv. antidiskriminacnim zékonu (zédkon ¢. 98/2009 Sb.,
o rovném zachdzeni a o pravnich prostiedcich ochrany pfed diskriminaci a o zméné
nékterych zikontl). Reditel $koly miize od uchazede o zaméstnani v jeho $kole pozadovat
pouze udaje, které bezprostiedné souvisi s uzavienim pracovnim smlouvy a nesmi se
ho dotazovat naptiklad na pocet déti, politickou pfislusnost, rodinny stav apod. Vlastni
sjednani pracovniho poméru je ¢ist¢ v kompetenci feditele Skoly, ptipadné dohody o praci
konané mimo pracovni pomér. Déle rozhoduje o vysi platu nebo mzdy dle § 122 az 124 ZP
a souvisejicimi pravnimi pfedpisy. Reditel miize vysilat zaméstnance na pracovni cesty (§
42 ZP), rozvrhovat pracovni dobu (§ 81 ZP), natizovat praci prescas (§ 93 ZP), uréovat dobu
trvani dovolené (§ 217 ZP), vydavat vnitini ptedpisy (§ 305 ZP).

(Lhotkova, Trojan, Kitzberger, 2012).

1.3.4 Kompetence Feditele Skoly jako statutarniho zastupce pravnické osoby

V nasi vzdélavaci soustave je pozice feditele Skoly jako statutarni zastupce pravnické osoby.
Ve vétsine ptipadu jsou ob¢ funkce vykonavany jednou osobou, coZ ma vliv na redlnou népln
prace. Kompetence vyplyvajici z role feditele jako statutdrniho zastupce pravnické osoby
jsou uréeny fadou ,,neskolskych® pravnich predpisi. Reditel $koly je v roli zaméstnavatele
a skola je zpravidla pravnim subjektem a feditel Skoly statutarnim zastupcem tohoto subjektu
(v ramci jednoho pravniho subjektu miize byt vice Skol, podle § 16 Skolského zakona je

teditel Skoly ptispévkové organizace zaroven feditelem vSech skol, jejichz ¢innost pravnicka
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osoba vykonava). Zékladnimi pravnimi predpisy, které vymezuji roli teditele Skoly je
obc¢ansky zakonik (¢. 40/1964 Sb. a obchodni zakonik ¢. 513/1991 Sb.) Otazku, zda miize
feditel Skoly delegovat kompetence na své zastupce, fesi § 20 odst. 2 obcanského zakoniku,
kde uvadi: ,,Za pravnickou osobu mohou ¢init pravni ukony i jini pracovnici nebo ¢lenové,
pokud je to stanoveno ve vnitinich ptedpisech pravnické osoby nebo je to vzhledem k jejich
pracovnimu zatfazeni obvyklé. PrekroCi-li tyto osoby své opravnéni, vznikaji prava
a povinnosti pravnické osob¢ je pokud se pravni ukon tyka predmétu ¢innosti pravnické
osoby a jen tehdy, jde-li o piekroceni, o kterém druhy ucastnik nemohl védét. (zakon ¢.

40/1964 Sb., obdansky zdkonik).

1.3.5 Kompeten¢ni model feditele Skoly

Kompetence osobnostni:

V tomto ptipad¢ by mél byt manazer vzorem pro déti/zaky a své kolegy. Mél by zvladat své
emoce, mél by mit schopnost sebereflexe, mél by se sebe rozvijet, byt loajalni a iniciativni.
Reditel §koly by si mél dokéazat rozvrhnout sviij &as, stihat svou préci, pravidelné se
vzdélavat a poucit se z vlastnich chyb, pracovat pod tlakem. (Lhotkova, Trojan, Kitzberger,

2012).
Kompetence socialni:

Stfedni manaZer by mél umét fesit kazdodenni situace, ke kterym potiebuje dovednost fesit
problémy, efektivné komunikovat, jednat asertivng, spolupracovat a mél by byt empaticky.
M¢él by umét pracovat stymem i jednotlivymi c¢leny, akceptovat stavajici podminky

vytvoiené ziizovatelem Skoly nebo legislativou. (Lhotkova, Trojan, Kitzberger, 2012).
Kompetence manazerské:

Do téchto kompetenci spada planovani, kontrola, hodnoceni, vedeni tymu, vedeni porad
a motivovani zaméstnancii. Stanovi strategii, cile v souladu s vizi skoly, spravné provadi
vybér zaméstnanct, jejich adaptaci a hodnoceni, stanovuje kritéria a dba na dal$i rozvoj
zaméstnancl. Snazi se zajistit pro Skolu finan¢ni prostfedky mimo stanoveny rozpocet.

(Lhotkova, Trojan, Kitzberger, 2012).
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Kompetence odborné:

Tyto kompetence vychazi z profesniho standardu a patii sem pedagogika a didaktika, prace
se Skolnim vzdélavacim programem, individudlni pfistup, znalost prace s informacnimi
a komunika¢nimi technologiemi, apod. Ridi $kolu v souladu s platnymi pravnimi
a ekonomickymi piedpisy, sleduje vyvoj skolstvi a dokéaze jej zaclenovat do zivota Skoly.

(Lhotkova, Trojan, Kitzberger, 2012).
Kompetence lidra:

Reditel dokaze sestavit vizi odpovidajici potfebam dané $koly, nastavit priority, motivovat

pracovniky, prezentuje organizaci na vetejnosti. (Lhotkova, Trojan, Kitzberger, 2012).

1.3.6 Kompetence Fizeni a hodnoceni edukaé¢niho procesu:
Dokaze planovat a implementovat SVP, evaluovat pedagogicky proces, vyuziva zpétnou

vazbu pro zlepseni procesu. (Lhotkova, Trojan, Kitzberger, 2012).

Manazer by mél mit pfehled a znalosti v planovani a kontrole Cinnosti, vedeni tymu,

v rozpoc¢tu a komunikaci externi i interni, mél by umét fesit konkrétni problematické situace.

1.4 Zastupce Feditele Skoly

Z vyznamu tohoto slova — zastupce je ziejmé, Ze by mél nékoho zastupovat. Jde o n€koho,
kdo by mél byt schopen vykonavat jeho praci, vSechny jeho role. Zélezi na velikosti
organizace, na jeji organizacni struktufe, na rozdéleni oblasti mezi jednotlivymi pracovniky
managementu konkrétni Skoly. Kdykoli mize byt postaven do situace, kdy bude muset
rozhodovat jako osoba ¢islo jedna a nevi na jak dlouho, jelikoZz feditel Skoly miZe
dlouhodobé onemocnét nebo si Cerpat dovolenou. Zastupce musi byt na tuto situaci vzdy

pfipraven, a to v plném rozsahu ¢innosti v souladu se zfizovaci listinou. (Trojan, Trojanova,

Puskinova, 2018).

wZastupce reditele by meél byt schopen za nepritomnosti lidra, tedy reditele Skoly, udrzovat
organizaci v bezchybném chodu smérujicim k napliiovani sdilené vize za optimalniho vyuziti
dostupnych zdrojii lidskych, financnich, materialnich, prostorovych a jinych. (Trojan,

Trojanova, Puskinova, 2012, s. 16).

15



Své zastupce feditele si urcuje feditel sdm (neni tomu tak vSude — v jinych zemich tomu tak

neni).

,, Zakonné podminky, za kterych miize reditel kol zridit anebo zrusit funkci zastupce reditele
skoly, se vyvozuji z ustanoveni zakoniku prdce a zakona o pedagogickych pracovnicich,

na zaklade téchto skutecnosti:
a, zpusob vzniku pracovniho pomeru zastupce reditele, resp. zmény jeho pracovniho pomeéru,
b, rozsah kompetenci,

¢, oblast cinnosti, které se venuje. “ (Trojan, Trojanova, Puskinova, 2018, s. 32).

1.5 Zastupce feditele — zaméstnanec, vedouci zaméstnanec, pedagogicky

pracovnik

,, Zastupce reditele je vedouci pracovnik, ktery ma vymezené opravneni, které stanovi § 11
zdkoniku prace: Vedoucimi zaméstnanci zaméstnavatele se rozuméji zaméstnanci, kteri jsou
na jednotlivych stupnich Fizeni zaméstnavatele opravnéni stanovit a ukladat podrizenym
zaméstnancium pracovni ukoly, organizovat, 7idit a kontrolovat jejich praci a davat jim

k tomu ucelu zavazné pokyny.
Povinnosti vedoucich zaméstnancii jsou uvedeny v zakoniku prace § 301, § 301a, § 302.
Podle ustanoveni § 302 zdkoniku prace plati, Ze vedouci zaméstnanci jsou ddle povinni

a, ridit a kontrolovat praci podrizenych zaméstnancii a hodnotit jejich pracovni vykonnost

a pracovni vysledky,

b, co nejlépe organizovat praci,

¢, vytvdret priznivé pracovni podminky a zajistovat bezpecnost a ochranu zdravi pri praci,
d, zabezpecovat odménovani zaméstnancu podle tohoto zdkona,

e, vytvaret podminky pro zvySovani odborné urovné zaméstnancii,

1, zabezpecovat dodrzovani pravnich a vnitinich predpisii,

g, zabezpecovat prijeti opatieni k ochrané majetku zaméstnavatele. “ (Trojan, Trojanova,

Puskinova, 2018, s. 32).
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Oblasti Cinnosti zastupce feditele Skoly a jeho pozice v ramci organiza¢niho uspofadani
Skoly: pravni piedpisy neurCuji ani neomezuji oblasti ¢innosti zastupce feditele, tudiz lze
funkci zfidit tak, ze komplexné vykonava fidici, organizacni a kontrolni c¢innosti
ve vyclenéné oblasti nebo vykonava urcité ¢innosti spadajici do $ir$i skupiny ¢innosti. Obé
varianty jsou mozné, ale maji podminky, které jsou uvedeny v zakoniku prace a v ptipadé
zastupcu feditele vykonavajici pfimou pedagogickou ¢innost v natizeni vlady ¢. 75/2005 Sb.

(Trojan, Trojanova, Puskinova, 2018).

1.5.1 Kompetence zastupce reditele

Reditel $koly deleguje kompetence svému zastupci, popf. zastupcim, které jsou sméfovany
»dovniti“ 1 ,,vné*“ Skoly a musi byt soucasti organizac¢ni fadu a v pracovnich néaplnich
jednotlivych zastupcl. Zasadni kompetence svétuje feditel Skoly svému tzv. statutdrnimu

zastupci. (Trojan, Trojanova, Puskinova, 2018).
Ptima pedagogické ¢innost zastupce feditele

Tydenni rozsah piimé pedagogické ¢innosti zastupce feditele Skoly stanovi nafizeni vlady
préce, jejiz vykon fidi nebo kterou sdm vykonava (§123 odst. 3 zdkoniku prace). Jako
vedoucimu zaméstnanci piislusi priplatek za vedeni (§124 odst. 1 zdkoniku prace). Pokud
pusobi v organizaci vice zastupct feditele, ktefi vykonavaji odlisnou ¢innost (napft. zastupce
teditele, ktery fidi matetskou Skolu se dvéma ttidami a zastupce feditele, ktery fidi matetskou
Skolu s osmi tfidami), mélo by to byt upraveno ve vnitinim platovém predpisu. Déale mize
feditel Skoly zéstupci poskytnout zvlaStni piiplatek dle § 129 zakoniku prace. (Trojan,

Trojanova, Puskinova, 2018).

1.6 Styly vedeni lidi

Styl vedeni lidi je celkovy zplsob jednani s lidmi a jejich ovliviiovani, nékteré vlastnosti
feditele Skoly (vedouciho pracovnika) jsou vrozené, museji byt stale rozvijeny a mohou byt
1 zcela vypéstované. Styl autoritativni, resp. autokraticky - tento styl vedeni vyzaduje
autoritu, jedna se o jednosmérnou komunikaci (shora dold), vedouci ptid€luje lidem ptesné
definovany ukol, potlacuje individudlni motivaci pracovnikl, vyhodou tohoto stylu vedeni

je, ze nadtizeny neztréci Cas diskusemi. Pokud se méni autoritativni styl na styl autoritaisky,

17



smétuje k bossingu (Sikan€ ze strany vedouciho pracovnika). Styl konzultativni — vedouci
pracovnik konzultuje svlij ndzor s podfizenymi pracovniky. Styl demokraticky, resp.
participativni — v tomto pfipadé¢ je prace rozdélovana na zadklad¢ participativniho
rozhodovéni skupiny, komunikace je obousmérna, vedouci pracovnik se na zavér rozhodne
sdm, hrozi zde ztrata ¢asu nad rozhodovanim, vyhodou muze byt dobra komunikace
a motivace zaméstnancii. Styl liberalni, resp. volny — zde je nadfizeny pracovnik v roli tzv.
tmelice tymu a konzultanta, komunikace je dvousmérnd, vyhoda miize byt v tvarci praci
skupiny, vedouci kontroluje, jak lidé pracuji, hlidd dodrzovani termint apod. Styl delegativni
— umoznuje zaméstnancum pievzit plnou odpovédnost za svétené tseky, nadfizeny zada
ukol a ocekava, ze pracovnici dosahnou vysledku z vlastni viile, nevyhoda tohoto stylu miize

byt nejednotnost tymu a mize chybét dany smér. (Trojanova, 2017).

Strukturu systému ve vedeni lidi v organizacich tvoti soubor pravidel, kterd upravuji vyuziti
motivacnich nastrojti, zakomponovany ve vnitinich piedpisech organizace, ke kterym nalezi
mzdové predpisy, kolektivni smlouva apod. Chovani této soustavy piedstavuje aktivity
manazera, ktery s vyuzitim danych pravidel a se znalostmi motivac¢nich teorii motivuje své

zameéstnance. (Blazek, 2011).
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2 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je odpovédnosti feditele $koly, které s podporou personalisti
zajist'uje planovani, organizovani, vedeni a kontrolu uskute¢iiovanych ¢innosti, dosahovani
strategickych cilti a uspokojovani potieb ostatnich zi¢astnénych. Rizeni pracovniho vykonu
je kontinudlni proces identifikovani méfeni a rozvijeni vykonu jednotlivell a tymu
a propojovani vykonu se strategickymi cili organizace. Zakladnimi slozkami fizeni
pracovniho vykonu jsou dohoda méfeni, zpétnd vazba, pozitivni posilovani a dialog.
Smyslem fizeni pracovniho vykonu je pfedchazet selhanim nebo je alespoil vyrazn¢ omezit.
Rizeni pracovniho vykonu je kli¢ovy proces. JehoZ prostiednictvim dochézi k vykonavani

prace a dosahovani vysledkd.
Principy fizeni pracovniho vykonu dle Armstronga a Baronové

yArmstrong a Baronova vymezili na zaklade svého vyzkumu nasledujicich 10 principit Fizeni
pracovniho vykonu, které vychazeji ze zkuSenosti praktikii, kteri se Fizenim pracovniho

vykonu zabyvaji:

Rizeni pracovniho vykonu je o tom, jak ridime lidi, neni to systém

Rizeni pracovniho vykonu je to, co manazeii délaji, prirozeny proces rizeni
V Fizeni pracovniho vykonu je nastroj rizeni, ktery pomdhd manazZerum ridit
Rizeni pracovniho vykonu je pohdnéno ticelem a hodnotami organizace

Rizeni pracovniho vykonu vyzaduje ziskat reseni, kterd funguji

S RN N~

Rizeni pracovniho vykonu vyZaduje zajimat se pouze o véci, s nimiz miiZete néco

udelat a dosahnout viditelného zlepseni

7. Rizeni pracovniho vykonu vyZaduje zamévit se spise na zménu chovani nez na
papirovani

8. Rizeni pracovniho vykonu je zaloZeno na prijatém principu, ale funguje flexibilné

9. Rizeni pracovniho vykonu vyZaduje zamérit se na rozvoj, a nikoliv na odménu

10. Rizeni pracovniho vykonu vychdzi z toho, Ze iispéch zavisi na tom, ¢im organizace je

a musi byt z hlediska své kultury vykonu *

(Armstrong, 2015, s. 392).
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2.1 Principy a cile Fizeni pracovniho vykonu

., Rizeni pracovniho vykonu predstavuje integrovanéjsi pristup zaloZeny na principu izeni
lidi na zdklade ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manazerem/nadrizenym
a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potiebnych
k tomuto pracovnimu vykonu. Na zaklade zminéné dohody ci smlouvy tedy dochazi
k provazani vytvareni pracovnich ukolii, vzdélavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni
pracovnika a odmeénovani pracovnika. Jde v podstaté o vyraz zvysujici se participace

kazdého pracovnika na rizeni. “ (Koubek, 2015, s. 203).
Cile fizeni pracovniho vykonu

. Rizeni pracovniho vykonu slouzi k dosahovani lepSich vysledkii tim, Ze na zdklade
dohodnutého ramce planovanych cili, standardii a pozadavkii na schopnosti smérujeme
jednotlivce k tomu, aby odvadeéli dobrou praci. Cilem je rozvijet schopnosti lidi napliovat
a prekracovat ocekavani a dosahovat svého plného potencialu ve prospéch organizace.
Rizeni pracovniho vykonu miize hrat dileZitou roli v odménovani zaméstnancii tim,
Ze umoznuje, aby zaméstnancum byla poskytovana pozitivni zpétna vazba a aby jim bylo
vyjddieno patiicné uzndani za odvedenou prdci a dosazené iispéchy. Rizeni pracovniho

¢

vykonu miize také slouzit ke klasifikovani vykonu za ucelem odmeénovani podle vykonu. "

(Armstrong, 2015, s. 392).

Shields (2007, str. 24) vymezil ucel fizeni pracovniho vykonu ve 4 oblastech:

1. ,,Strategicka komunikace — sdélovat zaméstnanciim, co to znamenda odvadet dobrou praci
a co to prinasi

2. Budovani vztahii — upevitovat pracovni vztahy pravidelnym spojovanim manazerii

a zameéstnancii, aby spolecné prezkoumavali dosazené vysledky

3. Rozvoj zaméstnancii — poskytovat zaméstnanciim zpétnou vazbu tykajici se jejich vykoni

Jjako zdklad pro spolecnou analyzu silnych a slabych stranek

4. Hodnoceni zaméstnancui — posuzovat vykon zaméstnancii jako zaklad pro rozhodovani
o prevedeni na jinou praci o opétovném zarazeni na puvodni prdci, o povySeni nebo

o odmeénach podle vykonu“ (Armstrong, 2015, s. 392, 393).
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2.2 Pozitivni a strategicky leadership

Autor Miihlfeit (2017) jednoduse vysvétluje ve své knize, jak pomoci leadertiim piipravit se
na dlouhodobé fungovani na Spickové trovni. Jedna se o Ctyfi oblasti, kde se kazda zamétuje
na jiny aspekt. Patii sem MY (pozitivni lid€) - rozvoj silnych stranek — nase KDO. Uvadi,
ze kazdy leader by si mél identifikovat své silné stranky, tzv. odemknout sviij potencial

a rozvijet u svych kolegu talenty.

., Ukazte lidem, Ze vam na nich zalezi a Ze si v§imate, v cem vynikaji, ne v cem zaostavaji.

Budte autenticti. ** (Miihlfeit, 2017, s. 20).

Dalsi oblasti je MISE (pozitivni mise a cile), za ¢im jdeme a smysl toho, co délame — naSe
»proc. Autor pise, ze se ma leader vydat svou vlastni cestou, kterd ma smysluplnou vizi
a pritom vyuzit své silné stranky, hodnoty a zapal. M4 inspirovat svlij tym a snazit se ho
nadchnout pro lakavou vizi, kterd ma hluboky vyznam. Pokud prostfednictvim spravné
vykonané préace nejen nasi, ale celého tymu, dosdhneme dobrych vysledkl, mizeme prevzit
roli ,,generalniho feditele pro energii® a jit tak ptikladem ostatnim, jak si spravné dobit
baterie. Je diilezité se vyhybat pocitu vyhoteni, peCovat o vSechny své zdroje energie
(fyzické, mentalni, emocni, spiritudlni). Leader by mél jit za hlasem svého srdce, jelikoz
je tak bude vasim cilem uspéch a spokojenost. Stésti pfinasi uspéch, a kdyz se na ngj

zamgéfite, miiZete si osvojit strategii pozitivniho pfistupu nejen k praci. (Miihlfeit, 2017).

Vedeni organizace muze byt definovano jako strategicky leadreahip, jedna se o proces
kvalitné¢ vyuzitych a promyslenych krokli k vysvétleni vize organizace. Toto vedeni
motivuje zaméestnance ke sdileni stejné vize. Vedouci pracovnik se ve vedeni lidi odrazi od
znalosti situace v dané organizaci, jejiho vyvoje a ze specifickych vlastnosti podifizenych

pracovniki. (Veteska, Svobodova, Tureckiova, 2022, s. 66).

Strategicky leadership obsahuje schopnost fidit a ovliviiovat instituci zaméfené na
dlouhodobé¢ cile a vizi dané organizace. Toto vedeni se zamé&fuje na hrozby a formulace
strategii, analyzu trhu, které zajisti rast a udrzitelnost instituce. Kli¢ovymi prvky tohoto
vedeni jsou: vize a mise, které musi byt jasn¢ a pfesné¢ definovana, jelikoZ urcuji smér
organizace. Druhym prvkem je analyza, coz je schopnost analyzovat vnitini 1 vnéjsi
prostiedi, v€etn¢ konkurence. Dale sem patfi strategické planovani, které podporuje dosazeni

stanovenych cili. Inovace je dalSim prvkem pro podporu kreativniho mysleni a zmény
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podminek na trhu. Nesmi chybét efektivni komunikace s tymem a dal$imi institucemi
spolupracujici s organizaci a v neposledni fad¢ sem spada i rozvoj talentti, kdy je potieba

zamgéstnance rozvijet, vzdélavat, aby byli piipraveni na dalsi vyzvy.

2.3 Komunikace

Reditel koly sdéluje informace vnitini (uvnité organizace) nebo vné&jsi (mimo 8kolu).
Vnitini se tyka déti, zak, studentl a pracovnika skoly. Vné&jsi komunikace sméfuje napf.
ke ztizovateli, tisku, k zdkonnym zastupciim zakt a jinymi institucim, se kterymi organizace

spolupracuje.

Komunikace ma dvé zakladni rozdéleni — mluvené slovo (verbalni) a mimoslovni neboli fe¢
téla (neverbalni). Komunikace se zaméstnanci je dilezitd hlavné, kdyz dochazi ke zméné
fizeni, at’ uz se jednd o zménu v pracovnich podminkach, personalnich zménach apod.
Zameéstnanci potiebuji védét, jak je dand zména ovlivni a ¢eho se bude presné tykat. Lidé
nemaji zmény radi, a to predevSim proto, Ze nemaji presné informace. Komunikace je
prostfedkem zvySovani aktivity zaméstnanct, pokud védi, ceho chece organizace dosahnout
anebo co naopak nechce. Jestlize je komunikace efektivni, vytvari v organizaci davéru.
Samoziejm& komunikace musi byt obousmérnd, zaméstnanci by meéli mit mozZnost se
vyjadiit — reagovat na informaci, kterou obdrzeli, jinak nebude komunikace efektivni
a smysluplna. Zaméstnavatel by mél své zaméstnance informovat o své strategii, cilech své
organizace, o tom, co od zaméstnance oc¢ekava, o navrhovanych zménach, které se tykaji
podminek zaméstnavani, organizace prace a poZadavkil na zamé&stnance. Je dllezité, aby
nadfizeny svym zaméstnanciim vysvétlil, jaké zmény chystd, ¢eho se budou tykat a proc se
zmény budou provadét. Komunikace by méla byt jasna, strucnd, vystiznd, efektivni.
Zamé&stnancim by mély byt informace podavany postupné, systematicky, pravidelné a v¢as.
Nadtizeny by mél ocekavat od zaméstnanct ur€ité reakce, pokud jde o navrhovanou zménu.
Komunikace rozumna znamena kombinovat komunikaci tvafi v tvar, pisesmnou komunikaci,
kde je potfeba vyuziti 1 jinych prostfedki napt. néasténky, intranet, konzultace, e-maily.
Jak uZ jsem se zminila, komunikace by méla byt obousmérna, tudiz i zdola nahoru.

(Armstrong, 2015).

Shrnuti zékladnich komunikac¢nich technik — pouZivat verbalni i neverbalni, aby se udrzela

pozornost posluchace a dali jsme mu najevo, Ze s vimi muiZe oteviené¢ komunikovat.
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Je dulezité drzet se tématu a méli bychom se zaméfit na nésledujici: mit jasno v tom, co se
projednava, mit jasné informace o dané véci, abychom mohli pokladat spravné otazky, mit
utiidéné myslenky a néazory k tématu, znat skupinu a védét, ¢emu popiipadé nerozumi

a védet, co podnécuje skupinu k diskusi. (Scott, 2021).

Komunikaci délime na jednosmérnou — bez zpétné vazby a dvousmérnou. Dale se déli
na piimou, kde funguje interakce mezi lidmi, nepiimou (napf. tisk), vnéjsi, vnitini, verbalni,
neverbalni neboli nonverbalni, Gstni a pisemnou. Je potieba se v komunikaci soustfedit na
tzv. ,,komuniké‘‘- na myslenku, obsah, na zpétnou vazbu, naslouchat druhému. Kazdy feditel

by mél mit bohatou komunikaéni sit’ a nemél by se bat komunikovat. (Syslova, 2015).

2.4 Komunikace vedeni Skoly

Vnitini komunikace se dotyka pracovnikiti, zakt $koly. Reditel $koly v kazdodennim
kontaktu s ostatnimi pracovniky skoly, se kterymi miize komunikovat osobné, telefonicky,
emailem, pomoci nastének, informacénich tabuli apod. Vnéjsi komunikace teditele Skoly
jako vedouciho pracovnika sméfuje predevsim ke zfizovateli, k sou¢asnym i budoucim

“klientim”, zaktim a jejich zdkonnym zastupcim. (Trojanova, 2017).

Se zfizovatelem feditel probira vizi Skoly, pfipadné jeji zmény s rodic¢i problematiku tykajici
se Skolniho fadu a chovani zaki ve Skole. Komunikace by méla probihat ve 4 smérech, které
vychézi z organizacni struktury organizace a témi jsou: sestupna komunikace, vzestupna

komunikace, horizontalni komunikace, diagonalni komunikace. (Trojanova, 2017).

2.5 Zpétna vazba

Rozlisujeme dva druhy — 360stupniova a 180stupniova zpétna vazba. Miize se o ni hovofit i
jako o vice zdrojové zpétné vazbe. Hodnoceni u 360stupiioveé zpétné vazby probiha formou
klasifikovani pestrych strdnek pracovniho vykonu a miZe byt zaménovéana se zpétnou
vazbou zdola, kdy podfizeni poskytuji zpétnou vazbu nadfizenym. Tento piistup by mél byt
oznacovan jako 180stupiiova zpétna vazba. Vychodiskem pro 360stupiiovou zpétnou vazbu
jsou dotazniky, které mohou zkoumat zaméstnance z riznych thla. Typicky dotaznik miize
byt zaméfen na pracovni vykon jako je schopnost tymové spoluprace, komunikace,
organiza¢ni dovednosti. Shroméazdéné dotazniky se prevdzné zpracovavaji za vyuZziti

softwaru vytvoreného organizaci nebo externim dodavatelem. Zpétna vazba je Casto
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prezentovana anonymng. Je mozné minimalizovat jisté nevyhody u této 360stupniové zpétné

vazby tim, Ze vytvofime peclivy navrh, kontrolu apod. (Armstrong, 2015).

Je dilezité, aby zpétnd vazba byla spiSe konkrétni, bez ohledu na to zda je pozitivni
¢i kriticka a neméla by byt pfili§ obecnd. Méli bychom se vyvarovat vyraziim, které jsou
negativni a najit vhodnd, povzbuzujici slova. Hlavné bychom méli byt konkrétni,
aby zaméstnanec pochopil, za co piesné ho hodnotime. Déle by soucasti zpétné vazby méla
byt pomoc s navrhem, jak danou situaci v pfipadé nezadouciho vysledku vyftesit. Neptiznivé
hodnoceni, které neni v€as definovano, ztraci divéryhodnost a mohlo by vytvaret pocit,
ze pracovnik nedostal ptilezitost, aby své jednani zménil. Zaméstnanec by mél byt pochvalen
okamzité poté, co odvedl dobfe vykonanou praci, jelikoz ho to bude motivovat k dal§im

kvalitnim vysledkiim jeho préace. TotéZ plati v opa¢ném piipad¢. (Urban, 2017).

2.6 Motivace

Motivace je nezbytnou soucasti pracovniho procesu, jde o vnitini hranice sil ¢loveéka. Kazdy
vedouci pracovnik by mél motivovat zaméstnance k lepSim pracovnim vykontim, aby mohla
organizace plnit svou vizi Skoly. Existuje nékolik motivacnich strategii. Motivace
pracovnikl patii k hlavnim wkoliim vedoucich pracovnikll. Jejich motivaci dosdhneme
k jejich lepSim vykontim a tim padem i k dobré prezentaci dané organizace. Pokud budeme
zamestnance dobfe motivovat a uvidime, Ze svou praci odvadéji kvalitn€, ze dodrzuji
terminy apod., nebudeme je muset tolik kontrolovat. V motivaci ndm ale mlize néco branit,
apokud to tak je, je dillezité zjistit co, a tomu se ikd motivacéni faktory. Uvedu zde motivacéni
faktory a jejich druhy. V literatufe se obvykle rozliSuji dva zakladni typy motivace: vnitini
a vn¢jsi. Vnitfni motivaci pracovnikli je mozné definovat jako motivaci, kterd vyplyva
z prace samotné, nepodcenuji ji vnéjsi pobidky. Vnitini motivace pracovnikil se projevuje,
kdyz citi dileZitost, zajimavost a pfiméfenou autonomii své prace, kdyz maji moZnosti
k vyuziti a rozvoji svych dovednosti, ptilezitost kariérniho ristu apod. (Armstrong, 2015).

Autorka Trojanova uvadi, Ze motivace vzdy probihd v néjakém case, a tudiz se jednd o
motivacni proces a je popisovan v souvislosti s teorii potfeb. Motivace jako takova je vnitini

posun ¢loveéka k €innosti, vykonu a pracovni motivace piedstavuje zaméfeni na proces

(pracovni). (Trojanova, 2017).
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Autor Urban uvadi ve své knize: ,, Diilezitym ndstrojem k motivaci je zpiisob zadani ukolu.

4

Rozhoduje o tom, jak pracovnik ukol prijme i jak kvalitné ho vykona. “ (Urban, 2017, s. 53).

O spravnosti provedeni zadaného tikolu zévisi nékolik okolnosti. Patii sem: jasné vysvétleni
oc¢ekavaného vysledku zadané¢ho tukolu, vyjadfeni divéry v zaméstnance za uspesSné
vykonani tkolu, moznost spolupracovat na stanovi ukolu, zdiraznéni vyznamu tkolu jak
pro zaméstnance, tak i pro organizaci, mira narocnosti ukolu, kdyz se jedna o pracovnika

se siln¢jSim vykonovou motivaci. (Urban, 2017).

., Motivovani pracovnici pracuji usilovnéji, jsou vstricnéjsi i ochotnéjsi a dopousteji
se mensiho poctu chyb. Dosahuji tak nejen lepsich vysledki, ale vyzaduji i mensi dohled

a kontrolu. “ (Urban, 2017, s. 12).

2.7 Motivacni teorie

. Maslowova hierarchie potreb vyjadruje postupné uspokojovani motivacnich potieb
cloveka. McGregorova teorie X a Y rozdeéluje pracovniky do dvou skupin podle jejich vztahu
k zamestnani. Herzbergova teorie dvou faktoru rozdeluje pusobici stimuly na motivacni
a hygienické. Adamsova teorie spravedlivé odmeény vystihuje, Ze kazdy zaméstnanec
srovnava svou prdci s praci ostatnich kolegii a tim posuzuje svou odménu. Vroomova teorie
ocekavani popisuje naléhavé podminky pro to, aby se zaméstnanci chovali pozadovanym
zpusobem. McCleellandova teorie tFi typit motivacnich potreb pracuje s potrebami moci,

uspéchu a soundalezitosti.

Skinnerova teorie pozitivniho posileni vyvolava potrebné cinnosti pracovnika
prostirednictvim pozitivni nebo negativni motivace, potrestani nebo utlumeni. Je zaloZena na
myslence, Ze se clovek nécemu uci na zdkladeé ocenéni nebo trestii. “ (Trojanova, 2017, s.

58).

2.8 Zakladni nastroje pracovni motivace: odmény a sankce

Pokud chceme spravné, GspéSné motivovat své zaméstnance musime nejprve zvolit spravné
motivacni faktory, které jsou v souladu s podminkami a moznostmi organizace a potfebam
zaméstnancl. Déle je musime spravné vyuzit. Zda je vyuzivame tam, kde je to v zajmu

pracovnik i1 organizace. (Urban, 2017).
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Odména

Pro n¢koho je odménou pouze plat (mzda), pro jiného cokoli, co je pro néj piijemné, mam
tim na mysli odménu nefinan¢ni neboli nehmotnou. Miize to byt kariérni postup, ziskani
nové kompetence apod. Vnitini motivacni faktor souvisi s praci samotnou napi., kdyz
zaméstnanec vidi hmatatelné vysledky a kdyz vnim4, Ze je pro svou organizaci diilezity.
Vnéj$i motivacni faktor je predevSim penézni odmeéna, ktera zpravidla plsobi az
po vykonané praci. Pokud chceme, aby faktory plisobily jako motivatory, je zapotiebi, aby
nebyly tzv. automatické. Mély by byt provazany na vysledky nebo jedndni zaméstnance.

(Urban, 2017).

,,Role Fizeni pracovniho vykonu v systému odménovani spociva v tom, Ze Fizeni pracovniho
vykonu umoznuje vyjadrovat uznani za odvedenou praci a dosazené uspéchy, ovliviiovat
vytvareni pracovnich mist, sestavovat plany osobniho rozvoje nebo ziskavat podklady pro

vyplaceni penéznich odmeén za zasluhy. “ (Armstrong, 2015, s. 425).
Sankce

V tomto ptipad¢ je sankci mysleno, Ze zaméstnanec neziska odménu nebo je mu sniZena,
napiiklad proto, Ze nesplnit zadany ukol, nevykonal ho spravné nebo jej neodevzdal vcas.
Bez hrozby na urcité sankce se u nékterych zaméstnancii nelze zcela obejit. Sankce mohou

byt stejné jako odména hmotné i nehmotné (napf. kritika). (Urban, 2017).
Zakladni pravidlo motivace

VétSina zaméstnanci se chovd, jednd, pracuje tak, aby ziskali odménu (hmotnou
1 nehmotnou) a snazi se vyvarovat riziku, ze by ji nedostali. Skutecnost je takova, ze lidé se
na pracovisti chovaji, jednaji podle toho, jak jsou svymi nadfizenymi odménovani nebo
naopak trestani. Zaméstnanci odvozuji, jak spravné jednat, aby ziskali odménu, od svych
nadiizenych. Védomé i nevédomé je napodobuji, proto je velmi dllezity vzor, ktery pro své
pracovniky pfedstavuji pravé zminéni nadfizeni. Je dulezité s odmeénami a téz 1 se sankcemi
urcitym zplsobem pracovat. PfedevSim se to tyka nehmotnych odmén, kterych si nemusi
pracovnici uvédomovat, a proto je dobré jim je zdlraznit nebo podrobné¢ vysvétlit. Nekteré
motivacni praktiky mohou byt nevhodné ¢i nevhodné pouzivané. MiZe se stat, Ze organizace

zapomene na to, Zze mohou mit vedlejSi dasledky, které tfeba jen napodobuji od jiné
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organizace. Patfi sem napf. vyhlaSeni o nejhez¢i okenni vyzdobu mateiské Skoly nebo
vyhlaseni zaméstnance roku apod. Cilem je sice motivovat zam¢stnance, aby dosahovali co
nejlepSich vysledka, ale v tomto piipadé miize byt odménén jen jeden nebo jen jedna
matefska Skola. V tomto pfipad¢ ziistdva pracovni vykon ostatnich pracovnikli v pozadi
neboli bez povSimnuti a vytrdci se princip. Za dobfe odvedenou praci by mél byt
zaméstnanec odménén. Bylo by vhodnéjsi, aby uznéani dosahl kazdy, kdo dosahl urcité
urovn¢ vykonu. Dal§i nevhodnou motivaci miize byt porovnavani a soutézeni, kdy namisto
porovnani s ostatnimi zaméstnanci je vhodnéjsi porovnavani jejich vysledkt s jejich predem
danymi cili nebo pozadavky. Pro nékteré zaméstnance muze byt srovnavani motivujici
k tomu, aby se posunuly tzv. vyse, kdezto ti, ktefi jsou jiz na vrcholu, mohou byt motivovani
k tomu, aby si svou pracovni pozici udrzeli. Konkurence je zdrava, ale ne v resortu Skolstvi.
Tzv. soutézeni miiZze byt pro n¢které pracovniky zajimavé, ale ne v ramci jednoho podniku.
Pokud nastavime spravné ukazatele, mohou se zaméstnanci snazit dosdhnout dobrych
vysledki nejen vlastnich, ale mohli by mit snahu pomahat s jejich dosazenim i svych koleg.

(Urban, 2017).

2.8.1 Nastroje nefinan¢ni motivace

Silnym faktorem nefinan¢ni motivace zamé&stnancli byva jejich pracovni tspéch. Dalsi
nastroj je zpusob zadavani a vysvétleni pracovnich tkold, pochvala, uznani, véasna zpétna
vazba, postupné delegovani kompetenci, podpora schopnosti, sebediivéra, tymova

spolupréce apod. K nefinancni motivaci by se mélo pfihlizet individualng. (Urban, 2017).

Z mé vlastni praxe mohu posoudit, Ze po vydafeném tkolu, akci roste ma chut’ plnit dalsi,
nové ukoly a tim stoupa mé spokojenost a sebediivéra v mé pracovni schopnosti. Nyni
dokazu pracovat samostatné a jsem schopna pfijimat nové kompetence napt. v disledku
divéry ze strany vedeni mne motivoval kol organizovat vyjezd do Skoly v pfirodé

a ¢astené€ 1 moznost ziskat vyssi finanéni odménu.

Velmi dilezité je zpisob zadavani tkolu. Také zalezi, jak pracovnik zadany ukol pfijme
a jak kvalitné ho vykona. TudiZ nejprve musime jasné¢ vysvétlit zadani ukolu (co
ocekavame), dale vyjadrit viici zaméstnanci divéru v jejich uspé$nost, dit mu moznost se
na stanoveni ukolu podilet, zdlraznit dileZitost zadaného ukolu jak pro organizaci, tak pro

zamé&stnance osobné a méli bychom brat ohledy na ndro¢nost ukolu, a tudiZz vybrat
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zaméstnance se silnéj$i vykonovou motivaci. Nekteré organizace pouzivaji nevhodné
motivacni nastroje neboli praktiky v podobé napt. vyhlasovani nejlepSiho zaméstnance
mésice, roku. Cilem je vtomto piipadé motivovat pracovnika k vy$Simu vykonu,
ale problém je v tom, Ze odménu dostane jen jeden. Vhodnéjsi by bylo, aby se uznani dostalo
kazdému, kdo dosahne urcité urovné vykonu. Déle je nevhodné soutézeni a porovnévani.
Lepsi motivaci je porovnavani kazdého zaméstnance s predem stanovenymi pozadavky

jejich vysledki. (Urban, 2017).

2.9 Kontrola a hodnoceni pracovniki

Pojem kontrola je tzv. proces sledovani, kdy se zabyvame vyhodnocovanim strategie,
zda byly naplanované Cinnosti zrealizované a zda bylo dosazeno danych cili. Pokud ne,
hledame zplisob, jak to napravit, vylepsit. Méla by nam poskytnout zpétnou vazbu. Kdyz je
kontrola nedostate¢na muze dojit ke snizovani kvality pedagogického procesu (edukaci),
zhorSeni dobrého jména dané organizace apod. Do faze kontrol patii monitoring stavu
(stanoveni cilii kontroly a kritérii), spravnost informaci (zda jsou dulezité), zhodnoceni
kontrolovanych procest (k danym kritériim), porovnani s diivéj$imi kritérii a nastaveni
rozdilt (kladné X zaporné), konzultace ohledn¢ rozdilli/zmén, popt. ndvrhy na zlepSeni,
zpétna vazba (zavéry a dalsi nova kontrola). Funkci kontroly je porovnat redlné vysledky
kontrolovanych ¢innosti s cilem, ktery byl plivodné napldnovany, tak aby doSlo k vyrovnani
mezi realitou a planem. Kontrola se dé€li na vnitini (plan kontrolni ¢innosti), na vné&jsi
(kontrola kraje, ceské Skolni inspekce, financniho tfadu, nejvyssiho kontrolniho ufadu
apod.), faze kontrolniho procesu (predbéznd, pribézna, nasledna), zpisob provedeni
kontroly (pfima-osobné, nepifimd — podle dokladl), frekvence kontroly, hloubka
kontrolovanych jevi (dil¢i, komplexni). Ve Skolstvi se kontroly zamétuji na administrativni
oblast (pedagogicky proces), ¢erpani finan¢nich prostiedkil, hospitacni €innost aj. (Syslova,

2015).

Kontrola patfi mezi hlavni kompetence vedouciho pracovnika. Jejim smyslem je vcas
rozpoznat nedostatky, popiipadé¢ chyby zaméstnance a upozornit ho na né, aby je co
nejrychleji napravil, odstranil. Pokud vedouci pracovnik provadi kontrolu pravidelné, jsou

na to zameéstnanci zvykli, a tudiZz kontrole vénuji vys§i pozornost a naopak. Provadi-li
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kontrolu nepravideln¢, maji pracovnici sklon vykonavat zadani ukoly méné odpovédné.

(Urban, 2017).

., K posileni motivacni funkce kontroly slouzi predevsim upozornovani na to, zZe kontrola
bude provadena, stanoveni dilcich kontrolnich bodii, a to zejména v pripade ukolu delsich,
zaznamenavani stanovenych ukolii véetné terminii jejich dokonceni pred zraky osob, kterym
byly zadany, stanoveni jasnych kritérii, podle kterych bude kontrola provadena.* (Urban,
2017, s. 62).

Zastupce teditele Skoly je vedouci pracovnik, a tudiz ma urcité pravomoce a odpovédnost,
které mu stanovi v rdmci jeho pracovni napln¢ feditel Skoly. Kontrola je tzv. pfedstupent
hodnoceni, jelikoz zjistuje skuteny stav v urcité oblasti. Poté, co jsou zjisténé skutecnosti,

se dostavame k hodnoceni. (Trojan, Trojanova, Puskinova, 2018).

2.9.1 Jak motivovat liné a méné vykonné pracovniky

Témét v kazdé organizaci se najde zaméstnanec, ktery je liny ¢i ,,primérny* a vedouci
pracovnik by nem¢l doufat, ze se to Casem zlepsi. Nékteti vedouci témto lidem nevénuji
dostate¢nou pozornost a tim riskuji pokles motivace v celém kolektivu. Mohlo by se stat,
ze ztrati respekt u podfizenych zaméstnanct, a to predevsim u téch vykonnych. ,,Schopni*
zaméstnanci by se mohli obéavat toho, Ze ukoly pfevede nadfizeny na né. Disledkem
pomalého pracovniho tempa u linych zaméstnancti byva ptistup jejich nadfizeného, ktery je
v tomto ,,vyhaslém* tempu ponechava, jelikoz jsou na toto tempo zvyklé a také se muize
nadfizeny obavat z pfiliSné naro¢nosti n€jakého zadaného ukolu. VétSina lidi pracuje pod
mens$im napétim ¢i mirnym stresem lépe. Dokézou vytvofit vyS$i pracovni schopnosti
a dosahnout lepsich vysledkii. Vedouci pracovnik by mél dat pomalej$im zaméstnanctim tzv.
Sanci jejich zvyky zménit. Nejprve na tento problém zaméstnance upozornime a ozndmime
jim, Ze jejich vykonné nedostatky budeme pozorovat a dokumentovat. Déle je dulezité jasné
stanovit pozadavky na vykon nebo pracovni chovani. MlzZe se jednat jen o nedostatecné
formulovani zadaného tukolu. Vykonové pozadavky je tfeba fadné stanovit, aby byly
méfitelné a zjistitelné. Je tfeba pracovni vykon téchto pracovnikti po urcitou dobu
zachycovat, a pokud neni vykon dostacujici, tak je ihned informovat. Na zacatku je dilezité
si stanovit cile a terminy jejich zlepSeni. V prib&éhu by mélo dochazet k pravidelnym

schizkam, kde nadfizeny bude informovat podfizené¢ho (liného) pracovnika o jeho postupu
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— zlepSeni ¢i naopak. Pak nasleduje uzavieni, kdy vedouci sdéli zaméstnanci, zda doslo
ke zméné jeho chovani ku prospéchu organizace nebo rozhodnuti, ze v zdjmu obou
zuCastnénych ukoncil v této organizaci pracovni pomér nebo piesel k jiné organizaci.

(Urban, 2017).

Autor (Paul McGee, 2013) ve své knize uvadi, Ze 1idé se nedaji opravit, miizeme jim pomoci,
podpofit je, ale nejsou to stroje. VétSina lidi trpi SNS (syndromem nedostate¢ného
sebeuvédoméni). Mzeme si myslet, Ze jim trpime, ale vét§inou to tak neni. Clovék by mél

byt otevieny a pifijimat zpétnou vazbu.

2.9.2 Metody hodnoceni pracovnikii

(Koubek, 2015, s. 219) ptedstavuje pomerné hodné variant metod hodnoceni pracovniki
a témi jsou napt. hodnoceni podle stanovenych cilti (vysledkil), coz je metoda SMART (S=
konkrétni, M=m¢fitelny, A=dosazitelny, R=relevantni, T=c¢asov¢ dosaZzitelny), dale
hodnoceni na zéklad¢ plnéni norem, vyhodou této metody je to, ze vykon je posuzovan
pomoci objektivnich méfitek, dalsi metodou je volny popis, kdy se jedna o univerzalni
postup, ktery je vhodny pievazné pro hodnoceni manazerd nebo kreativnich zaméstnancu.
Metoda hodnoceni na zédklad€ kritickych pfipadii, vyzaduje vedeni pisemnych zdznamil,
které se uskutecnily pii vykonu prace urc¢itého pracovnika. Nevyhodou této metody je Casova
narocnost, jelikoZ si zapisovatel musi pofizovat zaznamy pravidelng. Pak jsou tu dalsi
metody napi. hodnoceni pomoci stupnice (Ciselna, grafickd, slovni), checklist, metoda

BARS, aj.
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3 Metodologie vyzkumu

Provedeni dotaznikového Setfeni lze uskuteCnit tfemi zpisoby. Osobné, posStou nebo
prostfednictvim jinych osob. Piedani dotazniku osobné je pravdépodobné nejvyhodnéjsi
zpusob, ale ne vzdy proveditelny. Pii rozesilani dotaznik poStou (e-mailovou) musime
pocitat s niz§i navratnosti, obzvlast€¢ u dotazniki anonymnich. V literatufe se uvadi
primérna navratnost od 30 % do 60 %. Prakticky to znamen4, Ze by se mélo u rozesilani
dotaznikli postou rozesilat alespont dvojndsobek dotaznik ve srovnani s pozadovanym
rozsahem vybéru. Vyzkumy ukazuji, ze navratnost dotaznikii ma vliv na dalsi rizné vlivy
a nejednd se jen o ndhodu. Respondenti chtéji zaruku, Ze dotaznik je skutecné anonymni
a ze zjisténé skutecnosti nebudou pouZity proti nim. Co se tyc€e tfidéni materialu ziskaného
dotaznikem je potieba jej zkontrolovat z hlediska jeho korektnosti. Jednotlivé polozky
dotazniku vyjadiuji rizné znaky, které¢ se déli do Ctyf skupin. Znaky kvalitativni, které
definuji pfislusnost respondenta na urcitou kategorii odpovédi. Dale sem patii znak
pofadovy, ten vypovidé o vzajemném potadi dotazovanych podle urcitého hlediska. Pak jsou
to znaky intervalové, uvadi rozdily mezi vlastnostmi respondenta a znaky poméroveé,
ty podavaji tiplnou informaci. Uvadi rozdily nejen mezi dotazovanymi, ale i uré¢ité rozdilné

vlastnosti. (Chraska, 2016)

V této Casti bakalaiské prace jsem vyuzila dotazniky uréené pro vedeni Skoly a pedagogické
pracovniky dané Skoly. Metoda dotaznikového Setfeni je Casov€ Usporna a zajiStuje
anonymitu. Z feditelstvi dané Skoly jsem si nechala zjistit, kolik pedagogickych pracovnikii
tato organizace zamé&stnava a ve spolupraci se zastupkyni feditele jim byl dotaznik rozeslan
elektronicky na jejich pracovni e-mailové adresy. Tuto organizaci vede feditel, ktery ma
jednu zastupkyni feditele a zaméstnava 35 pedagogickych pracovnikti. Pedagogové vyucuji
odborné predméty, jelikoz se jedna o zédkladni uméleckou Skolu. Rozeslano bylo celkem 37

dotazniki, dva pro vedeni Skoly a 35 dotaznikl pro pedagogické pracovniky.
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3.1 Cil vyzkumného Setfeni a vyzkumné otazky
Cilem Setfeni bylo zjistit vliv vedeni Skoly na pracovni vykon pedagogickych pracovnik,

zda vedeni Skoly motivuje pedagogy k lepSimu pracovnimu vykonu.
Vyzkumné otazky: 1. Podporuje vedeni Skoly pedagogické pracovniky k plnéni ukold?

2. Maji pedagogové moznost konzultovat s vedenim Skoly navrhy na

zlepSeni pracovnich podminek?

3.2 Metody vyzkumného Seti‘eni

Pouzila jsem metodu dotaznikového Setieni, kdy jsem otazky rozdélila do péti oblasti dle
abecednich pismen. Oblast A jsem pojala jako obecny vliv vedeni Skoly na pracovni vykon,
oblast B podporu pedagogickych pracovnikli, dal$i oblast C motivaci a inspiraci
pedagogického tymu, oblast D tvorbu pozitivniho pracovniho prosttedi a posledni oblast E
sebereflexe a oteviené otazky. Snazila jsem se sedmnact otazek formulovat tak, aby na sebe
navazovaly a byly kompatibilni. Otazky byly Skalového a otevieného typu. Pocet
respondentl byl celkem 37, dva z nich jsou ve vedeni skoly a 35 pedagogickych pracovnikd.

Navratnost dotaznikti byla u vedeni skoly 100% a u pedagogti 50%.

3.3 Popis sbéru a analyzy dat

Sbér dat se konal v obdobi od 9.9. do 30.9. 2024 prostednictvim platformy Google Forms.
Tato platforma umozZiuje tvorbu dotaznikii a zaroven odpoveédi. Dotaznik byl
korespondentim odeslan na jejich pracovni e-mailové adresy, které jim zaslala zastupkyné
feditele dané Skoly. Po sbéru dat nasledovala jejich analyza. Grafy a tabulky jsou vloZeny

do samotné prace a pod nimi je definovan vysledek z kazdé otazky.
Charakteristika respondentii

Celkem bylo osloveno 37 respondentti, z toho dva stoji ve vedeni Skoly a 35 jsou pedagogicti
pracovnici. Z toho je 70 % zeny a 30 % jsou muzi. Nejvétsi skupinu tvoii respondenti ve
véku 35-47 let, dale pak lidé mezi 25-34 let a zbyli respondenti jsou ve v€ku nad 50 let.
Z celkového poctu respondenti ma 65% vysokoskolské vzdé€lani a zbylych 35%

stfedoSkolské vzdélani.
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3.4 Harmonogram vyzkumu

Harmonogram je podrobné popsan v tabulce. V mésici srpnu 2024 jsem kontaktovala
zakladni uméleckou skolu a pozadala vedeni Skoly o spolupraci ohledné sbéru dat. V zaii
2024 jsem vytvotila dva dotazniky na sebe navazujici a v tomto mésici byl elektronicky
rozeslan vSem pedagogickym pracovnikim a vedeni Skoly v této organizaci. Sbér dat
probihal od 9.9. do 30.9. 2024. Na konci mésice zaii prob¢hla analyza dat a v nasledujicim

mésici se uskutecnila identifikace zjiSténi a 19.11. 2024 kone¢né vyhodnoceni.

Srpen 2024 26.8.-29.8. 2024 Kontaktovani konkrétni
Skoly, sjednani schiizky

74 2024 5.9.2024 Tvorba dotaznikii

745 2004 9.9 2024 Rozeslani dotaznikt

74¥ 2024 30.9. 2024 Analyza dat

Rijen 2024 25.10. 2024 Identifikace zjiSténi

Listopad 2024 19.11. 2024 Konegné vyhodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani
3.5 Vysledky vyzkumného Seti‘eni

A- Obecny vliv vedeni skoly na pracovni vykon 1. Pocet odpracovanych let na pozici pedagoga?
17 odpovédi

@ 0-3 roky
@ 46 let
7-10 let
@ 11-18 let
@ vice let
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A- Obecny pohled vedeni Skoly na pracovni vykon 1. Pocet let ve vedouci funkci?
2 odpovédi

0-3 roky 0(0 %)

4-6 let 1(50 %)
7-10 let 1(50 %)
11-18 let 0(0 %)
vice let 0(0 %)
0,0 0,2 0,4 0,6 0,8 1,0

V této organizaci pracuje 64,7% pedagogi vice jak 18 let, tudiz je ziejmé, ze jsou zde
zamé&stnani ucitelé v pokrocilém véku, tudiz ucitelé s dlouholetou praxi a bohatymi
zkuSenostmi. Vedeni Skoly zde neptisobi dlouho, coz z odpovédi respondenti ze strany
pedagogli neznaci, ze by vedeni Skoly nezvladalo kvalitné vést tym pracovniki, jak je

definovano v nasledujicich odpovédi.

2. Jak hodnotite celkovy vliv vedeni §koly na vas pracovni vykon?
17 odpovédi

velmi pozitivni 5(29.4 %)

spise pozitivni 9(52,9 %)
neutralni 2 (11,8 %)
spiSe negativni 1(5.9 %)
velmi negativni 0(0 %)
0 2 4 6 8 10

2. Jak hodnotite vas vliv vedeni skoly na pracovni vykon pedagogickych pracovnik(i?
2 odpovédi

velmi pozitivné 1 (50 %)

spise pozitivné 1(50 %)
neutralné

spie negativné

velmi negativné
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Z této odpovédi je ziejmé, Ze vedeni Skoly ma spiSe pozitivni vliv na pedagogické
pracovniky, mé to samoziejmé spoustu aspektll jako je naptiklad klima Skoly, podpora,
spravné vysvétlena vize, které zaméstnanci rozumi a akceptuji ji vSichni apod. Jen 5,9 %
korespondentti vnima vliv vedeni skoly negativné, coz mize byt zptisobeno okolnostmi typu

nesympatii, vzniklym konfliktem, nedorozuménim, atd.

3. Citite, Ze vedeni koly podporuje vas profesni rozvoj a rlist?
17 odpovedi

@ ano velmi

@ ano dastecné
spiSe ne

@ vibec ne

3. Myslite si, Ze podporujete profesni rozvoj a rlist pedagogui?
2 odpovedi

@ ano velmi

@ ano &astetné
spige ne

@ vibec ne

Na této odpovédi je pozitivni, Ze nikdo z korespondentli neodpoveédél zaporn€, Zze by ho
vedeni skoly viibec nepodporovalo v profesnim rustu, tudiz podporu ze strany vedeni
zaméstnanci maji a vedeni Skoly vnima sviij ptistup k podpofe v rozvoji pedagogi 100%
kladné.
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4. Vniméte vedeni skoly jako podporu pro plnéni vasich pracovnich tkold a vyzev?
17 odpovédi

@ rozhodné ano
@ spise ano

® spige ne

@ rozhodné ne

11.,8%

4

4. Domnivéte se, Ze dostate¢né podporujete pedagogické pracovniky k pInéni pracovnich tkolG a
vyzev?
2 odpovédi

@ rozhodné ano
@ spise ano

© spise ne

@ rozhodné ne

Pedagogicti pracovnici jsou ze strany vedeni Skoly podporovani k plnéni ukold, pfi secteni

kladnych odpovédi je 88,3% pracovnikii podporovano k vyzvam a plnéni ukold, coz je jisté

chvalyhodna zpétna vazba pro vedeni Skoly.

5. Jaky styl vedeni prevazné vyuziva vedeni skoly?
16 odpovedi

demokraticky 6 (37,5 %)

liberaini 4 (25 %)

3 (18,8 %)

direktivni
delegativni 5(31,3 %)

participativni

versatilni
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5. Jaky styl vedeni lidi prevazné vyuzivate?
2 odpovedi

@ demokraticky
@ liberalni

@ direktivni

@ delegativni
@ participativni
@ versatilni

Z uvedenych procent je potvrzeno, Ze vedeni Skoly nejCastéji pouzivd styl vedeni

demokraticky a i 37,5 % pedagogickych respondentd vnimaji tento styl vedeni jako

Vv

nejcastejsi a dale i v 31,3% styl delegativni, coz miize byt v pfipad¢ zadavani néjakého

naroc¢néjsiho tkolu. V této otazce se jeden respondent nevyjadril.

B- Podpora vedeni skoly pfi feSeni pracovnich zéleZitosti 6. Mate pocit, Ze vedeni skoly efektivné
komunikuje o cilech a prioritach skoly?

29,4%
11,8%
29,4%

17 odpovédi

29,4%

@ velmi efektivné
@ spise efektivné
@ neutralng

@ spise neefektivng
@ velmi neefektivng

B- Podpora veden/ $koly pfi fe$eni pracovnich zdlezZitosti 6. Mate pocit, Ze efektivné komunikujete o

cilech a prioritach skoly?
2 odpovédi

@ velmi efektivne
@ spise efektivné
@ neutralng

@ spiie neefektivné
@ velmi neefektivné



Zde je skala zajimavé rozclenéna, kdy stejné procento korespondentli pedagogti odpoveédélo
na 29,4%, ze je komunikace s vedenim Skoly efektivni, neutrdlni a 11,8% respondentil

odpovédélo, Ze je komunikace spiSe neefektivni. K tomuto se vyjadiuji v doporuceni pro

vedeni Skoly.

7. Jak hodnotite pfistup vedeni gkoly pfi feseni problému nebo konflikt( na pracovisti?
17 odpovédi

@ velmi pozitivné
@ spise pozitivng
@ neutralné

@ spise negativné
@ velmi negativné

7. Myslite si, Ze zvladate fesit problémy nebo konflikty na pracovisti?
2 odpovedi

@ ano zvladam

@ spise zvladam
@® nevim

® spise nezvladam
@ vibec nezvladam

Pristup vedeni S$koly ke wvzniklym konflikthm, problémim vnimaji pedagogicti
korespondenti v 41,2% neutralné, cozZ mizeme chéapat jako nezdjem v fesSeni téchto situaci
ze strany pedagogi nebo tak, Ze tyto situace nastdvaji minimalné. Celkem 52,9% pedagogii

vnim4 feSeni konfliktli ze strany vedeni skoly pozitivng.
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8. Mate mozZnost konzultovat s vedenim skoly své problémy nebo ndvrhy na zlepSeni pracovnich

podminek?

17 odpovédi
@ vidy
@ vétsinou
@ obdas
@ ziidka
@ nikdy

8. Umoznujete pedagoglim konzultovat s vami jejich problémy nebo navrhy na zlep$eni pracovnich

podminek?

2 odpovedi
® vzdy
@ vétsinou
@ obgas
@ ziidka
@ nikdy

Vedeni Skoly ze strany feditele i zastupkyné dava moZznost konzultovat problémy i navrhy
ke zlepSeni pracovnich podminek smérem k pedagoglim a z vice jak 70% z nich uvadi, Ze

jim jsou konzultace umoziovany.
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C- Motivace a inspirace od vedeni skoly 9. Do jaké miry se citite vedenim skoly motivovani k

dosazenfi vysokého pracovniho vykonu?
17 odpovédi

@ velmi motivovani
@ spise motivovani
@ spise nemotivovani
@ vibec nemotivovani

C- Motivace a inspirace od vedeni skoly 9. Do jaké miry motivujete pedagogy k dosazeni vysokého
pracovniho vykonu?

2 odpovédi
@ velmi motivuiji
@ spige motivuji
@ spise nemotivuji
@ vibec nemotivuiji
100%

Pedagogicti korespondenti jsou z 82,3% motivovani k dosahovéani vys$siho pracovniho

vykonu a vedeni skoly téz spiSe motivuje své pedagogy.

10. Do jaké miry vedeni koly podporuje inovace a nové pristupy v pedagogické praci?

17 odpovédi
@ velmi podporuje
58,8% @ spise podporuje
@ spise nepodporuje
@ vibec nepodporuje
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10. Do jaké miry podporujete inovace a nové pfistupy v pedagogické praci?
2 odpoveédi

@ velmi podporuiji
@ spise podporuji
@ spise nepodporuji
@ vibec nepodporuji

100%

Z této otazky vyplyva, ze jsou pedagogové 100% podporovani pro inovaci a nové piistupy

v jejich préci a vedeni Skoly je velmi podporuje.

D- Spokojenost s pracovnim prostiedim 11. Jak vedeni skoly pfispiva k vytvareni prijemného a
motivujiciho pracovniho prostredi?

17 odpovédi
@ velmi prispiva
@ spise prispiva
@ spise nepfispiva
. @ vibec nepfispiva

D- Tvorba pozitivniho pracovniho prostfedi 11. Pfispivate k vytvafeni pfijemného a motivujiciho
pracovniho prostiedi?

2 odpovédi
@ rozhodné ano
® spise ano
@ spise ne
@ rozhodné ne
100%
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IS A

Z pohledu vedeni skoly vytvari feditel i zdstupkyn€ motivujici a pfijemné pracovni prostiedi
pro své pedagogy a ti téZ vnimaji z 94,1% tuto velmi diileZitou kompetenci vedeni Skoly za

kladnou.

12. Mate dostatecné zdroje a podporu od vedeni skoly k tomu, abyste mehli svou préci vykondavat

efektivné?
@ rozhodné ano
@ spige ano
@ nevim
@ spise ne
‘ @ rozhodné ne

17 odpovédi
12. Mate dostatecné zdroje k tomu, aby mohli pedagogové svou praci vykondvat efektivné?
2 odpovédi

@ rozhodné ano
@ spise ano

@ nevim

@ spise ne

@ rozhodné ne

Vedeni Skoly se snazi podporovat a shanét zdroje k efektivni praci pro své zaméstnance a

témert vSichni pedagogicti korespondenti se citi byt podporovani.
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13. Jak hodnotite zpisob, jakym vedeni skoly ocefuje a uznava vasi praci?
17 odpovédi

@ velmi pozitivné
29,4% [ ] spise pozitivné
@ neutrainé

@ spise negativné
@ velmi negativné

13. Myslite si, Ze jste v hodnoceni pedagogtl spravedlivi?
2 odpovedi

@ rozhodné ano
@ spige ano

@ nevim

@ spide ne

@ rozhodné ne

Zde se vedeni Skoly domnivd, ze je v hodnoceni pedagogt spravedlivé, ale pedagogové
smysleji jinak. 64,7% pedagogii vnima ocenéni od vedeni Skoly pozitivng, avSak 29,4%

respondentli neutralné a 5,9% pedagogii vnima hodnoceni negativne.
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E- Dalsi otevi‘ené otazky (doplnék)

14. Co by vedeni skoly mohlo zlepsit, aby podpofilo vas pracovni vykon a motivaci?

17 odpovédi

piijimat hudebné nadané zaky?

Nenapada mé nic konkrétniho.

Mohlo by byt piivetivéjsi v ramcei délani chyb. Aby zaméstnanec nemél z konfrontace
strach, ale vnimal ji jako inspiraci.

neni potieba nic zlepSovat, ale bavi m¢ kdyz mi feditel nebo kolegové v oboru fikaji
jejich zkuSenosti a typy naptiklad s programy ke kytate apod.

sluzebni viiz

Zlepseni komunikace, pochvala za tspéchy

Nic

Zpétnou vazbu na vykon

jsem spokojen, takze nic

Komunikace, nalada, vétsi otevienost a pochopeni zivotnich situaci.

S podporou vedeni jsem spokojena.

Laskavy lidsky pristup, pochvala misto neustéle kritiky

Vstiicnou komunikaci

Muyj vykon a motivace neni o vedeni Skoly

V¢Etsi zajem o vyuku a vysledky, pred administrativou.

Nemam navrh na zlepSeni. Spoluprace je vyborna.

Nevim, mozna lepe koordinovat n€které terminované tikoly.

E- Dalsi oteviené otazky (doplnék)
14. Co byste mohli zlepSit, abyste podpofili pracovni vykon a motivaci pedagogt?
2 odpoveédi

Potadani Teambuldingt, stmelovani kolektivu, benefity.
Klima na pracovisti, zdzemi ve sborovné (napft. nakup kavovaru).

Vétsina pedagogii by uvitala vlidné€j$i komunikaci ze strany vedeni S§koly, na coz navazuje

odpovéd’ vedeni Skoly, kterda uvadi, ze by zlepsila a podpofila pracovni vykon a motivaci

pofadanim Teambuldingli, kde by se mohla zlepsit jiz zmifiovand komunikace a také by

vedeni Skoly chtélo zptijemnit zdzemi ve sborovné, kde si kolegové mohou odpocinout nebo

si vymeénovat zkusenosti z praxe apod.
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15. Jakou jesté preferujete odménu kromé finan¢ni? 17 odpovédi

pochvala

Financni je v potadku,uznéani,kdyz se néco povede.

Nevim.

Kdyz mi skola (feditel) poradi nebo pomize s objednavkou néjaké pomiicky k vyuce ¢i
hrani na nastroj (cviceni)

slovni

Napft. benefity jako ptispevky pro nékteré druhy volnocasovych aktivit, podpora
socialnich potteb, finanéni sluzby, nejcastéji ve forme riznych pojisténi a vylepSovani
pracovniho zazemi.

osobni pochvalu

Nabidka skoleni, kurzl, tcast na odbornych seminara

slovni uznani, pochvala

Slovni.

Neocekavam zadnou odménu. Doufadm, ze vedeni je s mou praci spokojeno.

Pochvalu a vidét co délam

Slovni komunikacni

Ve formé zajmu o to, co délam.

Slovni - vefejnou, podékovani.

Slovni ocenéni

Podékovani, pochvala za praci

15. Jakou preferujete odménu kromé financni?2 odpovédi

Pochvalu, benefity v podobé poukazi.
Efektivni komunikaci, spolupraci.

Prevazna vétsina pracovnikil upiednostiiuje vedle finanéni odmény slovni pochvalu, pouze
jeden respondent uvedl, ze by uvital benefity nebo vylepSovani pracovniho zazemi. U vedeni
Skoly je to velmi podobné, preferuji slovni pochvalu, spolupraci a benefity v podobé

poukazii.

16. Jakou zpétnou vazbu vam poskytuje vedeni §koly po zadaném ukolu? 17 odpovédi

upfimnou

Zpétnou vazbu mame vzdy.

Nevim.

S vedenim se vZzdy domluvime, navzédjem si podékujeme za moznost hrani
slovni

Témét zadnou, ani ve formalni ¢i neformalni podobé.

OkamZitou
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Béznou, nékdy zadnou.

vzdy slovné

Neutralni.

Uznanymi prace

Vétsinou jen ptfipominky, kritické
Pisemnou

Vétsinou zédnou

Zpétna vazba je minimalni.
Formou konzultace.

Neéekdy ano, nékdy neposkytuje,

16. Jakou zpétnou vazbu poskytujete pedagogiim po zadaném ukolu?2 odpovéedi

Konzultace, rozbor. Pochvalu.
Pochvalu, odménu.

Zde se rozchazi odpovédi pedagogickych pracovnikli s odpovédi z vedeni Skoly, kdy
pedagogové vnimaji zpétnou vazbu spiSe zaporné, jelikoz uvadi, ze zpétna vazba
v organizaci neni nebo je minimalni. Vedeni Skoly tvrdi, Ze zp€tnou vazbu poskytuje formou

konzultaci, rozborem, pochvalou, odménou. Vice se vyjadiim v doporuceni.

17. Mate néjaké konkrétni navrhy nebo doporuceni pro vedeni skoly?
12 odpovédi

2

1(8,3 %)

1(8,3 %)

1(83%) 1(B3%) 1(83%) 1(83%)

183%) 1(8,3%)

Ne. Nemam UZ ani ne Zavedeni rocnich po... nemam
Nemam Nemam. Vice naslouchat ped... ne nic neni p...

17. Co byste zlepsil-a pro vyssi pracovni vykon zaméstnanci?2 odpovedi

Zaméfit se vice na komunikaci a spolupraci.
Spolupraci s jinymi institucemi- vyména zkusenosti, ndzorti. Benefity.
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V posledni otazce dotazniku se nevyjadtilo 5 respondentt ze strany pedagogt, ostatnich 12
uvedlo, ze by uvitali ro¢ni pohovory, zhodnoceni jejich prace, vice empatie vici celému
kolektivu. Vedeni Skoly by zlepSilo pro vyssi vykon pedagogickych pracovnikli vice

komunikace, spoluprace nejen v ramci jedné organizace.
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4 Doporuceni

V této organizaci pievlada demokraticky styl vedeni, ktery je efektivni v situacich, kdy je
dilezita angazovanost zameéstnanct, kreativita a kvalita rozhodnuti. Neni univerzalni a jeho
pouziti zavisi na konkrétnich podminkach, situacich. Usp&iné pouziti vyzaduje silné
komunika¢ni dovednosti, schopnost efektivné tidit konflikty a schopnost vyvazit potfebu
rychlosti s potfebou zapojeni vSech zucastnénych. Vedeni Skoly musi byt schopno zvolit
vhodny styl podle situace a korigovat styl dle potfeby. Styl vedeni lidi ma jist¢ vliv na

motivaci k profesnimu rtistu a na pracovni spokojenost.

V oblasti podpory ze strany vedeni skoly smérem k pedagogiim je ziejmé, ze vedeni Skoly
pedagogické pracovniky podporuje. AvSak 11,8% pedagogt citi nepodporu ze strany vedeni
a tudiz by mélo vedeni Skoly, pokud chce, aby vSichni zaméstnanci vykonavali kvalitni

pracovni vykon, byt dostupné vSem pedagoglim a ochotné tesit jejich problémy.

V oblasti komunikace by mélo vedeni skoly posilit a zaméfit se na tuto problematiku, jelikoz
1 vedeni Skoly si je védomo nedostatkil v tomto sméru. Jak uvadi dotaznikové Setfeni, vedeni
Skoly chce komunikaci zlepsit napt. pofddanim Teambuldingti, uzsi spolupraci, spolupraci i
s jinymi institucemi aj.

Pokud se tato organizace zaméii na oblast komunikace a nadale bude své pedagogické
pracovniky podporovat, bude mit celkové dobry vliv na zaméstnance a ti budou v pracovnim

procesu vykonavat kvalitni vykon.

48



5 Zavér
Cilem bakalafské prace byla analyza vlivu vedeni Skoly na pracovni vykon pedagogickych

pracovniki. Hlavni cil byl doplnén o vyzkumné otazky:

1. Podporuje vedeni skoly pedagogické pracovniky k plnéni ukold?
2. Maji pedagogové moznost konzultovat s vedenim Skoly néavrhy na zlepSeni

pracovnich podminek?

Prace je rozdélena na teoretickou a empirickou. V teoretické Casti jsou definovany terminy
feditel Skoly jako manazer, role feditele, kompetence, zastupce feditele, styly vedeni lidi,

fizeni pracovniho vykonu, komunikace, motivace, apod.

V empirické casti byl pouzit kvantitativni vyzkum tedy dotaznik vytvofeny v platformé
Google Forms, ve kterém byly otazky skalového a otevieného typu a tykaly se celkového
pohledu na vliv vedeni Skoly na pracovni vykon pedagogickych pracovnikd, podpora
rozvoje pedagogt, styly vedeni lidi vyuzivanych v této organizaci, komunikace, motivace
pedagogl a oteviené otazky. Dotazniky byly rozeslany v§em pedagogickym pracovnikiim a

vedeni Skoly na jejich pracovni e-maily.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pedagogicti pracovnici vnimaji celkovy pohled na
vliv vedeni Skoly jako spiSe pozitivni, vedeni §koly se domniva, Ze v plné mife podporuje
své pedagogy, a¢ ti maji lehce odliSny nazor, kazdopadné se vétSina shodla, Ze jsou spiSe
podporovani v plnéni pracovnich Ukolli a rozvoji a vétSina pedagogi je motivovdna
k vysSich pracovnim vykonim ze strany vedeni Skoly. Zaméstnanci v dotazniku zminili
jakou preferuji odménu vedle finan¢ni a témét vSichni se shodli, Ze pochvalu a benefity

v podobé poukézek.

Pokud se vedeni Skoly zaméfi v tomto pifipadé na slovni pochvalu a benefity pro

zamestnance, jisté tim ptispé&ji k jejich spokojenosti.

Ziskané informace miiZze vedeni Skoly vyuZit k lepSim pracovnim podminkam a zlepSeni

v oblasti komunikace.
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Priloha 1

Organizacni struktura Zakladni umé&lecké Skoly

o

Reditel $koly

Zastupkyné

reditele Ekonomka

Pedagogové

Provozni Administrativni

zameéstnanci pracovnice

Zdroj: vlastni zpracovani
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