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ANOTACE

Bakalarska prdace se zabyva problematikou motivacnich faktoru, které oviliviuji pracovni
wkon. Teoreticka cast se vénuje definici zdkladnich pojmii a teorii souvisejici s motivaci.
Dale je tato cast prace zamerena na ulohou vedoucich pracovnikit a personalniho utvaru se
zameérenim na Skolstvi. V praktické casti bylo provedeno dotaznikové Setieni porovnavajici
spokojenost s praci a motivacnimi faktory u dvou skupin pedagogickych pracovniki, a to
ucitelii na zakladni skole a vychovatelu v domové mladeze.
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TITLE

Motivation of employees as a part of management of educational facility

ANNOTATION

The bachelor’s dissertation deals with problems of motivation factors, which have influence
on job performance. The theoretical part is dedicated to definition of basic terms and theories
related to motivation. This part of dissertation is also focused on role of executive and
personnel department focused on education. The practical part is dedicated to survey, which
compares satisfaction with job and motivation factors of teachers of elementary school
teachers and educators.
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UvVOD

Kazdé Skolské zafizeni muze dobie fungovat za pifedpokladu propojeni kvalitnich
materialnich, finan¢nich, informacnich a lidskych zdrojii. V soucasné dobé je situace ve
Skolstvi slozita a propojeni vSech téchto faktora stale t€zsi. Na management skol jsou kladeny
vysoké naroky a schopnost tyto naroky zvladat, hraje klicovou roli pro spravny chod zatizeni.
Vedouci pracovnik ve Skolstvi musi zvladat dobie praci s motivacnim faktorem tak, aby byl
schopen definovat pracovni ukoly, postupy a cile. Na Skoly stale vice ptsobi trh a
management Skol se musi této situaci pfizptisobovat.

Financovani regionalniho Skolstvi je provadéno normativni metodou, tedy na zaklad¢ poctu
zakl ¢i studentd. To s sebou piindsi 1 urcitd negativa. Tim, Ze se stfedni Skoly snazi naplnit
svoji kapacitu, pfijimaji i Zaky, ktefi nemaji ke studiu predpoklady. Dochdzi k poklesu Grovné
studentll a zaroven dochazi 1 ke snizovani trovné vzdélani. Do Skolského systému zasahuji
neustalé reformy a zmény vzdélavacich procesi. Systém vzdélavani je tim naruSovan a jeho
funkénost je oslabovana. Optimalizuji, tedy slucuji, se Skoly méné uspésné, s témi
uspésnéjsimi, které piivedly do Skoly vice zakti. Da se predpokladat, ze vzhledem
k demografickému vyvoji v nasi zemi, bude tento trend pokracovat i v pfistich letech.

Cilem této prace je, zamé&fit se na motivacni faktory zaméstnancti §kol a Skolskych zatizeni.
Bude provedena komparace motivacnich faktort s ocekdvanimi zaméstnancii. Vedle Skol
pusobi v oblasti Skolstvi i1 Skolskd zafizeni, ve kterych piisobi pedagogicti i nepedagogicti
pracovnici. Jedna se o specificka zafizeni, jako jsou naptiklad domovy mladeze. Tato zatizeni
vytvareji zdzemi pro studenty. Poskytuji pfedevSim vychovnou cinnost, ale také kvalitni
ubytovaci a stravovaci sluzby a tim se stavaji soucasti vzdélavaciho procesu. Urc¢it motivacni
faktory téchto pedagogickych zaméstnanctu je cilem vyzkumu, ktery je proveden ve druhé
¢asti prace.

Prvni — teoreticka Cast je vénovana charakteristice existujicich zakladnich motivac¢nich teorii.
Je zde uvedena jejich validita v bézném pracovnim procesu a pusobeni v managementu
Skolského zatizeni. Prostor je veénovan také dulezitosti pozice vedoucich pracovnikid a
persondlni ¢innosti ve Skolském zatizeni.

V zé&véru préce je provedena analyza vyzkumu a jeho praktické vyuziti v praci managementu

Skolského zafizeni.



1 TEORETICKA CAST

1.1 Motivace jako termin

Jednim ze zakladnich Ukoli manaZera je motivace pracovnikl. Nedostatek motivace stoji
za tadou nesplnénych ukold, neochotou hledat efektivnéjsi postupy a uspory. Kazdy dobry
manazer by si pfal mit v rukou G¢inny motivacni nastroj. VEtSiné manazerti se ovsem jako
jediny nastroj motivovani jevi penize. Abraham Maslow ukazal, Ze je cela fada jinych motivi,
které mohou schopni manazeti vyuzivat.[16] Samotnd motivace ovSem k Uspéchu nestaci, ale
bez ni také nelze k dostatecnému tuspéchu dojit. Motivace je zalozena na potiebach
jednotlivych zaméstnancti, ale ty se mohou v pribéhu zivota ménit. Tak jak lidé méni své
nazory, tak se méni i jejich potieby a tudiz i1 jejich motivacni faktory. Zakladem uspéchu
kazdého manazera je byt motivovan a dostatecné dokazat motivovat i ostatni. Manazer mtize
vychazet z toho, ze kazdy jedinec ma urcitou dominantni oblast, ve které se snazi realizovat.
Ne kazdy se realizuje v praci, ale u mnoha lidi tomu tak je. Toho musi vedouci pracovnik
vyuzit a snazit se motivovat zaméstnance k vyssim vykoniim. Motivace nepatii mezi vrozené
lidské vlastnosti, je vysledkem urCitého procesu. Vlastnim smyslem motivace je vytvoreni
zadouciho, pozitivniho piistupu k ur€itému vykonu, ¢i typu chovani.[10] Vychodiskem
motivace jsou potieby. Dilezité je 1 hledisko psychologické. Potieby poukazuji na relace
vyzadované Clovékem pro jeho optimalni fungovani jako biologické i socidlni bytosti a na
dynamiku rlstu a vyvoje. Naproti tomu motiv piedstavuje konkrétni manifestaci potieb.
Motiv nevyjadiuje nic vné&jSiho, nybrz vzdy vnitini cilovy stav, tj. sméfovani k uspokojeni.

[9]

1.1.2 Zakladni charakteristika motivace

Motivaci je mozné charakterizovat ve tfech motivac¢nich dimenzich:
a) Dimenze sméru — urcuje smér motivace i ¢innosti a odvraci ji od jinych sméra
b) Dimenze intenzity — jednd se o pohnutku jedndni, ktera je vzdy vice ¢i méné
prostoupena usilim jedince o dosazeni cile.
¢) Dimenze stdlosti — znamena miru schopnosti jedince pfekonavat rizné vnitini i vné;jsi

prekazky pii ¢innostech.[8]

1.1.2.1 Motiv

Motiv se da oznacit jako jadro, z néhoz se vyviji proces motivace. Je vZzdy na rozdil od
stimulll intrapsychické povahy. Motiv pfedstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu
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(popud, pohnutku). Casto se ozna¢uje jako psychologicka pii¢ina uréitého chovani ¢i jednéani
Clovéka. Individualizuje jeho prozivani a dava jeho cinnosti psychologicky smysl.[8]
S pojmem motiv se tésné poji cile. Obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého
finélniho stavu nasyceni, které ma zpravidla podobu vnitiniho uspokojeni. Motiv vyjadiuje
také konkrétni manifestaci potieb. Zahrnuje dynamické a direktivni aspekty konkrétni akce.
Termin motiv tedy poukazuje na skutecny objekt nebo cil, ktery motivuje subjekt. Motivace
se tyka faktori, jez nas nuti chovat se ur€itymi zplsoby. Celkové usili a typ chovani (tj.
smér), predikuji kvalitu pracovniho vykonu. To znamenad, Ze usili a smér jsou oddélitelné a ze

obé tyto slozky jsou dilezité.[2]

1.1.2.2 Stimul

Jedna se o podnét plisobici na psychiku clovéka. V disledku tohoto pusobeni dochézi
k urcitym zméndm v motivaci cloveéka. Stimulace piedstavuje plisobeni na psychiku jedinct
z vnéjsku, které vyvoladva relevantni zmény v motivaci Clov€ka. VnéjSim stimulem je
naptiklad nabidka moznosti pracovniho postupu ¢i pochvala za dobfe odvedenou praci. To co
se skutecné¢ muze nazvat jako stimul, zavisi na motivacni struktufe konkrétniho Clovéka a

jedna se o Cisté individualni zaleZzitost.

1.1.2.3 Potreby

Patii k zakladnim zdrojim motivace. Poukazuji na relace vyzadované ¢lovékem pro jeho
optimalni fungovani jako biologické 1 socidlni bytosti a na dynamiku riistu a vyvoje. Existuje
vztah mezi motivem a potiebami. Motiv zamétuje jedince na zptsob uspokojeni dané potieby,
ale nikoli na zplisob dosahovani tohoto uspokojeni, ktery je produktem procesovani potieby
na ur¢ité urovni organizace chovani. Proto Ize tutéz potiebu uspokojit v riznych situacich

riznymi vzorci chovani.[9]
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1.2 Teorie potieb

Vychodiskem motivace jsou potieby, které poukazuji na relace vyzadované individuem pro

jeho optimalni fungovani. S motivaci uzce souvisi teorie potieb.

1.2.1 Teorie potifeb Abrahama Maslowa

Abraham Maslow se pokusil utfidit lidské potteby a odhalit principy jejich plsobeni.
Zakladem lidské aktivity je uspokojovani potieb. Maslow urcil pét skupin potieb a sefadil je
do hierarchického systému, ktery je znam jako Maslowova pyramida ¢i Maslowova hierarchie
potieb. Maslowovo pojeti hierarchie potieb vyznamné ovlivnilo vyvoj svétového
managementu.

Maslow vychazi zteorie, Ze vSechny typy potfeb funguji u kazdého cEloveka soubéZné,
dokonce se 1 ptekryvaji. Dojde-li k uspokojeni nékteré z nich, piestane fungovat jako stimul a
Clovek prechazi k uspokojovani potteb druhé trovné. Do popiedi vzdy vystupuje ta skupina,
ktera je dominantni pro urCity ¢as a podminky, stdva se vSak rozhodujici dle urcitého potadi,
podle jakési hierarchie. Urcujici je to, Ze musi byt uspokojeny nejdiive potieby nizsi trovné,
nyni miize zait pisobit aspirace na uroveil vyssi, rozhodujici pro motivaci. Clovék je tak
neustdle motivovan.[14] Tato teorie byla nejpopularnéjsi v padesatych a Sedesatych letech.
Manazeti zjiStuji, ze vedle finanéni motivace existuje jest¢ mnoho dalSich moZznosti, jak
uspokojovat podiizené a dokonce jsou tyto moznosti daleko levnéjsi nez moznosti mzdové.
Hierarchie potieb se da velice dobfe ndzorn¢ provést pomoci pyramidy potieb na obrazku €.

l.
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Sebere-
alizace

Uznani,
Ocenéni

Socialni potieby

Jistota, bezpeci

Fyziologické potieby

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb
Zdroj:[ 16]

1. Fyziologické potieby

Nejzakladné&jsi potieby se nachazi na Gpati pyramidy. Jsou dulezité pro samé pieziti clovéka.
Je to pfedevs§im vzduch, spanek, jidlo, piti, teplo, pfiméfené klimatické podminky. Dale jsou
to potieby tykajici se zajiSténi obzivy (pfiméteny vydelek, unosné pracovni podminky, atd.).
Absence jakékoliv fyziologické potieby zcela evidentné ohrozuje podstatu existence zivota.
V ptipad& nutnosti jsou lidé ochotni za uspokojeni t&chto potieb i bojovat. Ulohou a prioritou
vedouciho pracovnika a managementu by mélo byt zajiSténi alespon takovych pracovnich a
platovych podminek, které umozni uspokojeni zakladnich potieb zaméstnance. V piipadé
uspokojeni fyziologickych potieb Clovéka se posunou potieby na dal$i uroven k potiebé
jistoty a bezpeci.

2. Potfeba jistoty a bezpeci

Je nasi pfirozenosti, branit se jakémukoliv nebezpeci. Potfeba jistoty a bezpe¢i znamena
zajiSténi a uchovani existence 1 do budoucna, neexistenci nebezpeci nebo ohroZeni. Pro
zachovani optimalniho vykonu zaméstnance je diilezité eliminovat veSkeré rizikové a rusivé
faktory ovlivilyjici tento vykon. Pro management to znamend, zajistit zaméstnancim
bezpecné pracovni prostredi — ochranné pomucky, pracovni odévy a respektovani zédkonnych

norem chranici zaméstnance (napt. Zakonik prace). Je diilezit¢ dodrzovani norem bezpecnosti
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préace. Zajisténi této potieby by mélo znamenat i eliminace rizika socidlnich nejistot, mezi néz
na prvhnim misté patii strach ze ztraty zaméstnani, ubytovani, majetku, atd.
3. Sociélni potieby
Socialni potteby predstavuji zaclenéni se do néjaké skupiny ¢i celku. Dilezita je také potieba
dobrych vztaht k ostatnim lidem. Clovék je tvor socialni, potfebuje mit své pratele, kolegy,
byt soucasti tymu. Potfebuje komunikovat, svéfovat se se svymi problémy, touhami. Chce se
podilet na spolurozhodovéani ve skupiné spolupracovnikii. Spravny manazer tuto tymovou
praci podporuje.
4. Potieba uznani, ocenéni
Kazdy ¢lovék ma potiebu ocenéni, respektu a uznani ze strany ostatnich spolupracovnikd.
Potiebujeme alespon obcas pochvalit za dobfe odvedenou praci. Ani tato potfeba by neméla
byt ze strany managementu podceiiovana.[4]
5. Potieba sebeaktualizace (seberealizace)
Sulet [16] uvadi, e seberealizace se oznaduje také jako realizace potencialu jedince,
realizovat vSechny své schopnosti a talent. Je tim mysSlena potieba maximalniho vyuziti
ur¢itého osobniho potencidlu, potfeba osobniho rozvoje v souvislosti se spolecenskym
uplatnénim. Clovék potiebuje mit pocit, ze d&la to nejlepsi, Eeho je schopen.
Maslow byl prvni, komu se podatilo vnést fad do sloZité¢ho a neptehledného systému lidskych
potieb. Postupem c¢asu vSak vyzkum ukazal, Ze tato teorie ma fadu nedostatka.
a) Systém potieb je zbytecné komplikovany. Vyzkumy ukézaly, Ze by stacily pouze dvé
nebo tii trovné.
b) Nelze tvrdit, Zze po uspokojeni potfeby niz§i vzdy nasleduje zakonité dalsi potieba
v Zebticku potieb. MiiZe nastoupit jind, neocekavana potieba
¢) Uspokojeni snizuje silu potieb, jen pokud jde o potieby zdkladni. Naopak u vyssich
potieb sila poteby naristd s jejim uspokojovanim. Uznani vyvolava potiebu dalSich

uspechi. [16]

Po shrnuti vSech poznatkli dochdzime k poznéni, Ze i kdyz mlZeme hierarchii potieb
zpochybnit a orientace manaZerti na nejzékladnéjsi potfeby nebude vZdy nosnd (vyse platu,
pracovni podminky atd.), miiZe se stat nejen pro oblast Skolstvi respektovani implementace
uvedenych skupin potteb urcitym voditkem pii kazdodennich manazerskych rozhodnutich

s cilem dosahnout co nejlepsich vysledkd.
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1.2.2 Motivy riznych lidi a jejich potieby

Lidé se ve svych motivech lisi. Znalost motivli rznych lidi tak mize vyrazné pfispét
k tspésnosti prace vedouciho pracovnika.
Bélohlavek [4] uvadi tyto motivy riiznych lidi: penize, osobni postaveni, pracovni vysledky,
ptatelstvi, jistotu, odbornost, samostatnost a tvotivost. Finance jsou sice vyznamnym motivem
pro mnoho lidi, protoZe kazdy je potfebuje minimalné pro pteziti, ale zdaleka nejsou motivem
jedinym. Napiiklad osobni postaveni jako potieba vést ostatni, rozhodovat a fidit chod véci je
motivem diilezitym, a to pfedev§im pro manazery.
Vyjmenované druhy motivii by mél dobry manazer znit a umét rozhodnout a spravné
posoudit, jakym zpiisobem motivovat jednotlivé podiizené. Neni jednoduché rozumét lidem,
umét je vyslechnout, pochopit a dobfe motivovat. Kazdy manazer by se mél tedy nejdiive
pokusit poznat stranky své vlastni osobnosti, zaméfit se na odstranéni problematickych znakt
svého pracovniho typu. Bude-li chtit vykondvat svou roli dobfe, musi rozvijet své dovednosti

a sousttedit se na rozvoj svého osobniho potencialu.

1.3 Pracovni motivace

Je nékolik druhti teorii, které se zabyvaji pracovni motivaci a zalezi na rozhodnuti manaZzera,

kdy a v jaké situaci pouzije tu spravnou.

1.3.1 Behavioralni teorie

Teorie vychazi z predpokladu, Ze pozitivni motivacni zkuSenosti ptedurcuji u ¢lovéka jeho
pozitivni reakce v budoucnosti a jeho negativni zkuSenosti se mohou stat naopak zdrojem
negativnich efektl. Tuto teorii popsal a publikoval americky psycholog B. Frederick Skinner
ve své knize ,,Contingencies of Reinforcement“(1969) vychodiskem jsou ctyfi zékladni
motivacni postupy.

Pozitivni motivace

Je zaloZzena na predpokladu, ze pracovniky lze nejlépe motivovat, bude-li se pozitivné
hodnotit kazdé zadouci chovani. Tento postup se sice jevi jako zjednoduSeny, ale mize vést

k ptekvapivym ekonomickym usporam. Motivace by méla splnovat urcita kritéria a to

- byt poskytnuta v co nejkratsi dobé
- ve svych dusledcich byt osobni

- ocenéna tim, kdo ji obdrZel
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- hlavné byt poskytovéana dusledné

Negativni motivace

Ukolem negativni motivace je fixovat u zaméstnance podvédomou ostraZzitost pied
opakovanim chybné Cinnosti. Zkoumanim bylo zjisténo, ze je tento postup vhodny pro méné
vzdélané typy pracovniki. U tvlr€ich pracovnikii mlZe vést aZz k pasivité a vyhybani se
nekterym aktivitam. Tito lidé si nechtéji zbytecné¢ komplikovat Zivot svou iniciativou a

rizikem.
Utlumeni urcité aktivity

Utlumeni aktivity je mozné oznacit za ur€ité vyhasnuti. Vyznacuje se metodou ignorovani
¢innosti pracovnika, lhostejnosti vii¢i jeho snaham o dosazeni lepSich vysledkti. Miize to mit
za nasledek nejen motivacni zmény u zamé&stnance, ale i u ostatnich spolupracovnik.

Sankcionovani zaméstnance

Sankcionovani zaméstnanct je akt velice slozity. Dilezitd je pfiméfenost trestu, urcity takt,
domysleni disledki a také reakce zaméstnance na urceny trest.

Dojde-li k nevhodnému postupu, miize to mit az fatalni disledky pro celou organizaci. Miize
samoziejm¢ dojit 1 ke sniZzeni vykonnosti zaméstnancl. V nékterych situacich muze
zaméstnance motivovat jiz fakt, ze se sankce nedostavi. ZkuSeny manazer musi mit na védomi

to, Ze sankce omezuje nepiijatelné chovani zaméstnancti pouze na urcitou dobu.[10]

1.3.2 Dvoufaktorova teorie

Zakladem je pfedpoklad, ze pfani pracovnikil se déli do dvou skupin. Prvni skupina se tyka

potieby rozvijet odbornost a kvalifikaci ¢lovéka jako zdroj osobniho rastu. Druhd skupina
funguje jako dulezitd zakladna prvni skupiny a je spojena se sluSnym zachdzenim v oblasti
odménovani, vedeni a kontroly.[1]
Dvoufaktorovy model teorie pracovni spokojenosti vytvoril zndmy psycholog Frederick
Irving Herzberg. Se svym kolektivem na této teorii pracoval na zaklad¢ zkouméani zdroji
spokojenosti €i nespokojenosti zaméstnanct. Vytvarel ji v poloviné 50. let formou pohovorta
s techniky a ucetnimi a snazil se timto zpisobem zjistit, pro¢ nékteré udalosti pracovniho
Zivota povazuji za vysoce a jiné za mén¢ uspokojivé. Znamy psycholog rozd¢lil ptislusné
faktory do dvou kategorii a nazval je:

- hygienické faktory (vné&jsi)
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- motivatory (vnitini)

Vnéjsi faktory — hygienické

Jedna se o faktory, které nepisobi jako stimuly a tedy nefunguji motivaéné, ale presto jejich
neexistence ovliviiuje celkovou spokojenost. Casto vedou k nespokojenosti. Brani zvySovani
vykoni, jsou startérem konflikti a patfi mezi vyznamné stresové Cinitele.

Do této skupiny se fadi predevSim hygienické podminky na pracovisti, nevhodny pracovni
systém, mezilidské interpersondlni vztahy, netaktni zplisoby kontroly a dalsi. Pfi nepfiznivych
vngjSich okolnostech hygienickych faktorti mize dojit k vyvolani pracovni nespokojenosti u
zaméstnanci a tim dochazi k negativnimu plisobeni pracovni motivace. Jsou-li okolnosti
pfiznivé, nema to za nasledek pracovni spokojenost, ale pouze to zpusobuje, Ze nejsou

zamé&stnanci nespokojeni. Na pracovni motivaci vSak v pozitivnim slova smyslu neplisobi.

Vnitini faktory — motivatory

Motivatory souvisi s obsahem prace. Maji charakter vnitfnich faktord. Mezi motivatory se
fadi Cinitelé, ktefi se vztahuji k obsahu prace, vyvolavaji uspokojeni, aktivuji zdjem o praci a
také podnécuji tvirci aktivitu.

Do této kategorie patii zejména karierni riist, sluzebni postup, pocit z dosazeného uspéchu ¢i
ohodnoceni za dobrou praci.

Jsou-li okolnosti vnitinich motivatorii v nepfiznivé podobé, nevyvola to pfimo nespokojenost
zamé&stnancl, ale na motivaci neplsobi pozitivné. V piipad¢, Ze dané skutecnosti mayji
ptiznivou podobu, vytvéreji predpoklad pracovni spokojenosti. Herzberg ve své teorii
poukazuje na skutecnost, ze pracovni motivace souvisi s pracovni spokojenosti. Spokojenost
ale nemusi nutné znamenat kyZenou motivovanost pracovnika.[11]

Po provedeném srovnani obou teorii 1ze dojit k poznani: Herzberg [11] vychéazi ze zcela
odliSnych ptistupt nez napiiklad A. Maslow ve své teorii potieb, piesto se oba principy hned
v né¢kolika oblastech shoduji. Napiiklad Maslowova potieba seberealizace se velice podoba

Herzbergerovym motivatoriim jako jsou karierni rast ¢i uspéSnost v zaméstnani.

Po provedeni komparace dal§i z Maslowovych potieb jako jsou socialni jistoty, je patrné,
ze v Herzbergerové teorii se 1ze setkat s hygienickymi faktory, jako jsou mezilidské vztahy ¢i
citlivé fizeni spolecnosti. Vysledkem je poznani, Ze by se management nemél vzdy spoléhat

pouze na jednu teorii, ale radéji ptizplisobovat sva rozhodnuti konkrétni situaci, vyhodnocovat
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sva rozhodnuti na zakladé¢ nejenom teoretickych poznatkl, ale i zkuSenosti a praxe
v konkrétni organizaci. Ne kazdd navrhovana opatfeni mohou pozitivné plisobit na
konkrétniho zaméstnance, ¢i kolektiv, ale mize to mit za nésledek zcela opacného vysledku.
Presto se Herzbergerova teorie ve sféfe nejen Skolského managementu v oblasti fizeni lidi da
velice dobfe uplatnit a pouziti jejich principi mize vést k motivaci zaméstnanci a tim ke

zvySeni vykoni a dosazeni vytyCenych cilil zatizeni.

1.3.3 Teorie oéekavani

Rozsifeny model teorie ocekdvani byl vypracovan Lymanem W. Porterem a Edwardem E.
Lawlerem. Model byl jimi samymi 1 aplikovan zejména pro motivaci manazeri k vyssi
vykonnosti. Teorie zdiiraznuje, ze ma-li byt vykon efektivni, samotné usili nestaci.

Splnéni tkolu ovliviiuji dva faktory:
a) Schopnost — jsou to charakteristiky zcela individudlni, jako je inteligence, manudlni
dovednosti nebo znalosti
b) Vnimani role — je dillezité, aby se neliSily pfedstavy zaméstnance o tom, co si mysli,
7e by mél délat se zajmy organizace. Casto dochazi k tomu, Ze se piedstavy obou
rozchézeji. Této skute¢nosti je tfeba zabranit.
Lawlerova a Porterova teorie je zalozena na ofekavani odpovédi a vysledku. Management
zafizeni by mél sméfovat zaméstnance k budoucim odméndm a ne k tomu, co se v minulosti

naucili. Uvédomi-li si zamé&stnanec moznost odmény, poroste jeho vykonnost.[1]

1.3.4 Teorie spravedlivé odmény

Teorii spravedlivé odmény vytvotil J. Stacy Adams. Jeji hlavni myslenkou je skutecnost, ze
spravedlnost pifi odménovani pracovnikii motivuje, zatim co nespravedlnost ma demotivacni
ucinek. Zakladem je tedy socialni srovnavani. Pfedpokladda se, ze maji zaméstnanci silny
sklon k subjektivnimu hodnoceni své pracovni pozice i vykonu a tedy i odmény ve srovnani
se svymi kolegy, ktefi vykonavaji podobnou praci. Dojdou-li zaméstnanci k pozitivnimu
poznani, zda se jim odména spravedliva a jsou motivovani k vy$§im vykonim. Je-li ovSem
poznani opacné, citi se poskozeni nespravedlivou odménou a demotivuje je to. Tato mySlenka
je graficky znazornéna v obrazku & 2. Casto je tato teorie oznafovana spiSe za teorii

nespravedlivé odmény.
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odména
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Nespokojenost

Kolisani vysledk

Obriazek 2: Shrnuti mySlenek Adamsovy teorie
Zdroj:[ 3]

I tato teorie se opird o hierarchii hodnot kazdého ¢lovéka. Je také uzce svazana s jednotlivymi
pracovisti. Ne vSechny druhy motivace funguji stejn¢ v jednom podniku jako v druhém.

Ve Skolském managementu se stile setkdvame s problémem nespravedlivé odmény, je
v lidech zakotenén jiz velice dlouho a mozné ze strany vedeni je nékde podcenovan. Jsou
organizace, n¢kdy celd odvétvi, ve kterych brani spravedlivé odméné legislativa. Pracovnici
jsou schopni tolerovat nespravedlnost pouze kratkou dobu a poté dochdzi ke snizovani
vykont, k projeviim nekézné a v nékterych situacich to vyvrcholi az odchodem ze zatizeni.
Management by si m¢l vSimat reakci zaméstnancti pfi udélovani odmén a zamyslet se nad

nimi, tim si uSetti mnoho problém1.

1.3.5 McCleelandova teorie

Teorie amerického behaviordlniho a socidlniho psychologa Davida C. McClellanda je
nazyvéna také teorie tii typll motivacnich potieb, ¢i naucenych (osvojenych) potieb.
McClelland tvrdi, Ze lidé maji potiebu néceho dosahnout, nékam patfit a potfebu moci. Lisi se

pouze tim, jaky maji vnitini zebticek priorit téchto potieb.

Potieba tispéchu

Je potieba typicka pro ty, ktefi se nespokoji s béznymi ¢innostmi, ale radi se podileji na
ukolech rozhodovaciho charakteru. Radi se zapojuji do zmén, analyzuji situace a souhlasi

s odpovédnosti za urc¢itou ¢innost. Hledaji si v kazdé praci zajimavé nové momenty a pracuji
Casto a radi. Jsou to lidé, kteti cht&ji hlavné néceho dosdhnout a maji tendenci excelovat.
Vyhybaji se ovSem riziku, ze kterého neni na prvni pohled patrny zisk, nebo je

pravdépodobnost neuspéchu piilis vysoka.
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Potieba moci

Clovék se silnou potiebou moci mé tendenci k sile a moci a to bud’ kviili ovladani lidi, nebo
kvali dosazeni néjakého cile. Nevyhledava bezprostiedné ani uznani, ale ani ocenéni. Staci
mu pouze souhlasna dohoda. Charakterizuje lidi, ktefi maji také tendenci ovladat druhé, nebo
také cht&ji zaujmout ve skuping, na pracovisti nebo ve spolecnosti. Radi n¢kde vystupuji,

byvaji ndro¢ni, kriticti.

Potieba sounalezitosti

Charakterizuje lidi, ktefi chtéji pfedevS§im né€kam patfit, maji tendenci vyhleddvat zejména
harmonické vztahy s ostatnimi lidmi. Chtéji mit dobré pracovni prostiedi také ve smyslu
vytvatreni pozitivnich a pratelskych citovych a socialnich vztahi. A vzhledem k tomu, ze
prave tato vlastnost vystupuje do popfedi u manazerské profese, jde o vyznamné kritérium

hodnoceni manazerovy osobnosti.[5]

1.3.6 Vroomova teorie o¢ekavani

Ve vyctu teorii, které se zabyvaji motivaci, nesmi chybét teorie ocekavani psychologa
Viktora H. Vrooma. Ten chape motivaci jako proces zavisly na volbé ¢loveéka. Za kliCovy
ptedpoklad motivace je zde povazovano, aby zaméstnanci vidéli a sdileli cil takového jednani
a byli pfesvédceni, Ze prave toto chovani je k jejich pozadovanému cili ptivede. Silu pozitivni

¢1 negativni motivace k ur¢itému jednani lze vyjadiit vzorcem:

Motivaéni sila = ocenéni efektu x ocenéni o¢ekavani

Ocenéni efektu — pohybuje se v intervalu od 1 do — 1 a da se vysvétlit jako mira individualni
hodnoty, kterou pfipisuje ¢lovek cili ke kterému je motivovan.
Ocenéni ocekavani — pohybuje se v intervalu od 0 do 1 a je jim odhad subjektivniho ocenéni

pravdépodobnosti, Ze jim uvazované usili povede k piredpokladanému cili.[17]
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1.4 Personalni utvar se zamérenim na Skolstvi

1.4.1 SKolstvi a vyznam lidského faktoru v ném

Skola je v soucasné dobé nucena se stale vice chovat trzné a z toho vznika dileZitost
dobrého managementu. Vedouci pedagogicky pracovnik se musi pfizpisobovat trznimu
mysleni a chovat se v nékterych situacich jako podnikatel v oblasti vychovy a vzdélavani.
Tuto skutecnost pfinesla doba a management $kol se musi této dobé ptizpiisobit.

Na skolstvi je diilezita soucast socialniho systému a to zahrnuje:
a) vzdélavaci systém
b) podplrné struktury vzdélavani jako jsou naptiklad pedagogicko-psychologické sluzby,
konzulta¢ni stfediska a podobné
c) Skolska zatizeni, kterd zajist'uji vychovnou ¢innost studenti mimo vyucovani, dale se
jedna o zafizeni vychovného poradenstvi, Skolni stravovani, ubytovani apod.
Gosiorovsky [6] uvadi, ze lidsky faktor hraje v tomto systému nejvetsi roli. Ve Skolstvi se
jedna pfedevsim o ucitele, vychovatele, feditele Skol a Skolskych zafizeni, nepedagogické
pracovniky. Pedagogicky proces by mél mit prvofadou dulleZitost pro celou spole¢nost.
Ditlezitou roli pro efektivni fungovéani Skoly tak pfedstavuje persondlni obsazeni
pedagogickych pracovnikli. Vedouci pedagogicky pracovnik by mél umét vyuzivat vSechny
kladné schopnosti svych pracovnikii. Idedlni vedouci pracovnik by mél byt predevSim
operativni pfi rozhodovéni a perspektivni v mySleni. Dale by mél mit odvahu tvofivé riskovat,
pfirozen¢ kritizovat, ale zaroven 1 snaSet kritiku od ostatnich. Mé&l by byt spravedlivy,
inspirovat druhé, rozpoznat vlastni chyby. V neposledni fadé musi umét spojit racionalitu

s emo¢ni strankou osobnosti.

1.4.2 Organiza¢ni usporadani

Organizace je ramec uvnitf instituce, ktery urcuje, jaké tikoly maji zaméstnanci v podniku.
To znamen4, kdo jakou mé vykondvat praci, kdo a komu je podiizen. Z formalniho hlediska
je organizace chdpana jako systém rozdéleni prace a zaroven systém komunikacnich a
informacnich tokt. Ur€uje firemni uspofadani, kompetence, piedpisy a pravidla. Postihuje
nepsané zakony podniku, jeho normy a pravidla ovliviiujici chovani zaméstnanct. Jedna se

zejména o vytvaieni neformélnich skupin mimo hierarchickou rovinu. [10]
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Obrazek 3: Mozné schéma organizace ve Skolském zatizeni

Obrazek €. 3 vystihuje jedno z moznych schémat organizace Skolského zafizeni. Vyjadiuje
moznou hierarchii podiizenosti a nadtizenosti v zafizeni, které obsahuje Ctyfi Giseky. Jedna se
o useky pedagogicky, ekonomicky, provozni a Skolni jidelnu. V grafu je patrnd provazanost
ekonomického tseku s isekem provoznim, a to prostiednictvim hospodatky. Reditel zatizeni

fidi své zaméstnance bud prostfednictvim svého zastupce, nebo pifimo, jako tomu je

v piiloZeném schématu.

1.4.3 Cile personalniho Fizeni

Na vrcholovy management jsou kladeny dva protichiidné druhy pozadavki. Jedna se o stiet

pozadavkl vyplyvajicich z nutnosti souc¢asné uplatiiovat jak motivy orientované na vykonnost

Zdroj: vilastni zpracovani

pracovnikd, tak motivy zamétfené na vytvareni jejich pocitu spokojenosti.
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Obrazek 4: Model dvou protichiidnych pozadavki na personalni praci
Zdroj:[6 ]

Personalni prace obnasi souhrn ¢innosti, které musi personalista provadét. Musi se opirat o
urcité zasady a sméfovat k jistym cilim. Oboji je mozné vidét v obrazku €. 4, ktery obsahuje
oba protichudné pozadavky na personalni praci. Dle Gosiorovského [6] se jednd zejména o
¢innosti spojené s vytvafenim a analyzou pracovnich ¢innosti, persondlnim pldnovéanim,
ziskavanim novych zaméstnancii €i priizkumem trhu.

Mimotadné dilezité je, aby byly zasady, uplatiiované pti provadéni jednotlivych personalnich
¢innosti, vzajemné provazany a sladény. MnoZstvi ¢innosti, které je v této oblasti provadéno,
zalezi na velikosti zafizeni. Ve velkych organizacich bude pravdépodobné zaméstnan
personalista specialista a v organizaci, kterd zaméstnadva pouze par desitek zaméstnancu, bude

tato funkce sloucena naptiklad se mzdovou agendou.

1.4.4 Strategie Fizeni lidskych zdroji

Strategické tizeni lidskych zdrojt je praktickym vyusténim personalni strategie organizace.

Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili, smétujici k dosazeni cilii obsazenych v personalni
strategii. [7] Kazdé zafizeni si musi nejdiive stanovit jak strategii toho, ¢im se bude zabyvat,
jakym smérem se bude jeho snaZeni ubirat, ale vedle toho si musi ur€it cile jednotlivych
¢innosti. Mezi né samoziejme patii 1 personalni ¢innosti a fizeni organizace.
Organizace musi feSit n€které otazky, které se tykaji jeji budoucnosti a patii ke strategickému
mysleni managementu. Gosiorovsky[(6] uvadi predevsim:

1. Jaké bude mit organizace poslani ve spolec¢nosti a jakou bude hrat roli na trhu?

2. Jakym pozitivnim a negativnim vnéj$im faktoriim musi organizace celit?

3. Jakeé jsou piednosti a jaké nedostatky organizace?

4. Jakych cili chce organizace dosdhnout a jakym zptsobem?
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Na to, jak rychle dojde k dosazeni vytyCenych cill organizace, plisobi samoziejmé
produktivita prace zaméstnanctl, jejich kvalifikacni schopnosti, mobilita zaméstnanci nebo
naptiklad 1 jejich pracovni chovéani. To samoziejmé ovliviluje uvahy nad tim, kolik
pracovnikii bude organizace v budoucnu potiebovat a jakou budou vykonavat praci,
respektive jakou budou muset spliovat kvalifikaci.

Ve skolstvi je zcela jednoznacné legislativné urceno, jakou kvalifikaci musi zaméstnanec
spliovat, aby mohl byt pfijat na konkrétni praci nebo mohl vykonéavat ur€itou funkci. Existuje
katalog praci, ktery obsahuje rizné profese jak pedagogickych, tak nepedagogickych praci.
dle délky praxe je mu urcen i1 konkrétni stupent. Na zdkladé toho je stanoven plat zaméstnance.
Novym prvkem zavedenym do odménovani ve Skolstvi je smluvni plat. Ten muze
zamé&stnavatel dat za jistych podminek zaméstnanci, pfedev§im v ur€ité funkci. Smluvni plat

neni standardni forma odménovani a netyka vétSiny zaméestnanc.

1.5 Uloha vedoucich zaméstnanca a manazeru

VétSina vedoucich pracovnikll nebyva vybavena bezprostfedné odpovidajicimi znalostmi a
metodami personalni prace. Proto musi byt Gi€ast na personalni praci u téchto pracovnikil
fizena a usmérnovana. Motivace podfizenych spolupracovnikli byva uvadéna jako hlavni tkol
managementu. Neni-li spolupracovnik dostate¢né¢ motivovan, prezentuje se tento fakt Casto
jako problém fizeni ¢i vedeni. NemuzZe se klast za vinu kazd¢ selhani motivace zamé&stnanct
jejich nadiizenym. Ve svém duasledku je to totiz jednotlivec, kdo realizuje své jednani a
chovani. Kazdy pracovnik je odpovédny za to, jak uplatiiuje svoji vlastni motivaci a jak dava
svoji vykonnost k dispozici. Ménit osobnost zaméstnanci vSak neni ukolem vedoucich
pracovnikd.

Jednozna¢nou odpovédnost mé4 management v oblasti vytvafeni prostoru pro
spolupracovniky, tak aby se mohli plné uplatnit a rozvijet jejich vykonové kapacity,
schopnosti a kompetence. Management se ma starat o vytvareni motivujicich podminek
podporujicich vykonnost zaméstnanci. [10] Velkou tulohou vedouciho pracovnika je
soustavné sledovat nejenom pracovni vykon, ale i chovani zaméstnance v kolektivu

spolupracovniki.
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1.5.1 Vedouci pracovnik a komunikace uvnitf organizace

Mnoho probléml uvnitt firmy vznikd nékdy i1 nespravnou komunikaci bud’ mezi
podiizenym a jeho vedoucim, nebo mezi zaméstnanci navzajem. Pocit nespokojenosti
s urovni komunikace je vétSinou oboustranny — zaméstnanci si stézuji, Ze jim management
malo naslouchd a manazefi tvrdi, Zze je obtizné dostat od lidi néjaky ndzor ¢i navrh.
Komunikaci uvnitt zafizeni je tfeba systematicky planovat a realizovat. Tim Ize vyloucit
hlavni nedostatky jako napft.: stav, kdy vedeni pfili§ mnoho nafizuje a méalo naslouchd, malo
ze sdélovaného je pochopeno, neni dostatek upfimnosti, ¢asu apod. [15]

Organizacni struktura podniku by méla poskytnout prostor pro komunikaci ve ¢tyfech
riznych smérech:
a) Sestupna komunikace — proudi od jedinct na vyssich stupnich podnikové hierarchie
k jedinciim na niz$ich stupnich
b) Vzestupna komunikace — vznika v obracené linii nez sestupna, je pro racionalni
rozhodovani nezbytna, ale je velice t€zké ji dosadhnout
¢) Horizontalni komunikace — jedna se o komunikaci na stejné urovni podnikové
hierarchie
d) Diagonalni komunikace — vzniké napfi¢ liniemi, jednd se o nejméné pouZzivanou
komunikaci viibec
Komunikace prostupuje vSemi manaZzerskymi ¢innostmi, jako jsou planovani, organizovani,
vedeni ¢i kontrola. Je pfenosem vzajemného porozuméni pomoci symbolil. Jinymi slovy,
neni-li porozuméni vysledkem pfenosu pomoci verbalnich ¢i neverbalnich symboli, nejde o
komunikaci.[6] Nespravna komunikace se miize stat zdrojem konflikti na pracovisti. Mlze
dochazet k nedostate¢nému vysvétleni pracovnich tkolt a povinnosti, pouzivani nevhodnych
forem informovani pracovnikl. Piivodce se muze hledat naptiklad v nedostatecné vzdélanosti
a kvalifikaci vedouciho pracovnika. Resenim je v této situaci vzdélavani vedoucich
pracovnikl v otdzkach komunikace a vedeni lidi.

Provedenim komparace ptistupu Gosiorovského ¢i Koubka vyplynula velika dilezitost
komunikace na pracovisti, a to jak mezi pracovniky navzajem, tak mezi vedoucimi
pracovniky a jejich podfizenymi. Na této skutecnosti se oba shoduji. Dobrd komunikace se

jevi jako znacny piinos do pracovniho procesu a ptispiva ke kvalitni atmosféte na pracovisti.
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1.5.2 Ukoly managementu p¥i motivaci pracovnikii

Motivace pracovnikli pfedstavuje podstatnou ¢ast uspe€sného vedeni lidi. Patii ovSem pouze
mezi jednu z ¢asti managementu. Plisobi zde i mnoho dalSich podstatnych faktort, jez

motivaci ovliviiuji a které naopak zpétné€ ovliviiuje sama.

1.5.2.1 Minerova teorie

Psycholog John Miner vytvofil pojem ,motivace fidit“. V& dokonce, Ze urovné
manazerské motivace maji podstatny u¢inek na ekonomicky vykon statu. S touto jeho teorii se
ztotoznuji 1 jini psychologové, ktefi se motivaci zabyvali. Carson a Gilliard zaznamenali, Ze
v mnoha odbornych studiich platilo pravidlo, Ze ¢im je vys§i motivace fidit, tim je vySsi
pracovni vykon, spolecenské postaveni a vyse piijmi dané¢ho jedince.

Nicméné neni jisté, Ze motivace fidit nezbytné¢ vede k tspéchu. Je dokonce mozné, ze
pozadavky pracovnich mist na vyssi urovni vedou lidi k tomu, Ze pocit'uji vyssi motivaci, aby
se prizpusobili tradi¢nim ocekavanim o tom, jak by se manazefi méli chovat.[2] Je ovSem
zajimavé, ze Minerovou teorii se zabyvali i jini psychologové a zkoumali pouzitelnost pojmu
»motivace fidit“ v riznych kulturadch a zemich. Studovali riznost mezi pohlavimi i etnikami a
dosli k zavéru, Ze motivace fidit mize predikovat pracovni Uspéchy, a v praxi neni v tomto

ohledu velky rozdil mezi muzi a Zenami.

1.5.2.2 Metoda Top — Down

K zédkladnim kvalitdm manazerskych schopnosti ndlezi mimo jiné vybornad uroven
komunikace, raciondlni organizace prace a Casu a spravné rozhodovani a v neposledni fadé
schopnost motivovat nejenom ostatni, ale 1 sebe. Lid¢ jsou nejcenn€jSim podnikovym
kapitalem a vyuzivat jejich potencial, mySlenkovou kapacitu, umoznovat jejich schopnosti
koordinaci vzajemné spoluprace, je jeden znaprosto zékladnich, ale soucasné
nejednoduchych tkolti manazZera.[10] Jednou z mnoha fidicich uloh, ktera ptedklada jasnou a
promyslenou formulaci cilti v okruhu vlastniho vlivu je metoda Top — Down, tedy shora dold.
Vychazi se z faktu, Ze organizace na zacatku formuluji své cile v globalu a z téch jsou dale
odvozeny konkrétni cile a ty by mély postupovat smérem shora dolii ve smyslu hierarchie
podniku ¢i instituce. Lze timto zpGsobem vysvétlit pracovnikiim, pro¢ a jakym zptsobem

piispivaji k plnéni jednotlivych cili.
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Obrazek 5: Metoda Top - Down
Zdroj: upraveno podle [10]

Grafické znazornéni metody ,,shora doli* pomoci obrazku ¢. 5 poukazuje na skutecnost,
jak postupuje prosazovani cilit v organizaci od prvotnich globalnich cili postupné az po

konkrétni cile jednotlivych zaméstnanct.

1.5.2.3 Posilovani sebeduvéry — cyklus diivéry

Velkou ulohu v procesu prosazovani cili hraje posilovani sebedivéry nebo zdravého
sebevédomi. Nedostate¢na sebedivéra miize vést k tomu, ze pracovnik nebude podavat
takové vykony, jakych by byl schopen napftiklad ze strachu, ze se bude dopoustét chyb a to ve
vetsing piipadi 1 neopodstatnéné. Nedostatecnou sebediivéru mize navic jesté vice prohloubit
skuteCnost, ze ostatni pracovnici diilezité ukoly fesi a zvladaji.[10] Tato situace muze nastat
napiiklad i ve Skole mezi spoluzaky. Stejné se muze citit student, ktery si malo véfi a je
ulohou pedagoga, aby ho podpofil a zvysil jeho sebediivéru. Stejné jak fesi problémy
sebedtvery studentt jejich ucitel, musi sebediveéru pedagogi posilovat i jejich nadfizeny. Tim

se cyklus divéry uzavira a graficky je znazornén na obrazku €. 6.
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Obriazek 6: Cyklus davéry
Zdroj: [10]

1.5.2.4 Motiva¢ni nastroje manaZera

Nastroje manazera, které se jevi, jako dostatecné motivujici jsou €asto jednoduché a Casové

nenaro¢né. K praktickym nastrojim patii napiiklad:

- nalézt si ¢as vzdy, kdyZ o to zaméstnanec pozada

- dostatecné pod€kovani zaméstnanciim za dobfe vykonanou préci

- poskytovani konkrétni a hlavné v€asné zpétné informace o jejich vykonnosti

- podpora, ocenéni

- informovani zaméstnancii o firemni strategii apod. [10]
Dobry vedouci pracovnik by mél po svych podiizenych pozadovat samostatné jednani. Je
zapotiebi, ucit své zaméstnance samostatnosti a odpovédnosti za svou praci a podporovat je

v tomto jednani. To souvisi 1 s moznosti samostatného rozhodovani.

1.5.2.5 Zpétna vazba

Zpétnd vazba pomaha zaméstnanciim upravovat své chovani, aby mohli sndze dosahovat
svych cilii. Zplisob provedeni zpétné vazby miize vyznamné ovlivnit iroven mezilidskych
vztahil, vykon prace jednotlivce i celych tymi. Lidé jako poskytovatelé se casto dopousteji
chyb. Jedna se predevsim o neurcitost sd€leni, jednosmérnou komunikaci ¢i manipulaci. Lidé

jako ptijemci maji sklon k chybam jako je protiutok, ocekavani nejhorsiho a pasivitu.[16]
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Zpétna vazba byva soucasti kontrolniho procesu, jehoz ucelem je dohliZzet na jednotlivce 1
skupiny. Miize mit charakter jak pozitivni (pochvala), tak negativni (vyjadieni nespokojenosti

v riznych formach).

1.5.3 Hodnoceni pracovniki

Jednou z dulezitych ¢innosti, které musi vedouci pracovnik prubézné provadét je hodnoceni
pracovnikii. D4 se oznacit za soucdst tvorby a plnéni cili Skolniho zafizeni a podminuje
moznosti a potieby jejiho rozvoje. Jedna se o soustavnou a logicky provazanou ¢innost péce o

zaméstnance a jejich vedeni. Vyuziva poznatkd z minulosti pro jejich uplatnéni v budoucnu.

minulost soucasnost budoucnost

Hodnoceni
Informace ()Z(:is;)cf; ! Nové cile
Poznatky Metody Plany, ukoly
Postupy ’

Obrazek 7: Znazornéni hodnoceni pracovnikl
Zdroj: upraveno podle [ 6]

Casovou posloupnost ¢innosti péée o zaméstnance je mozné vidét na obrazku &. 7. Teorie a
zpravidla i praxe se shoduji, ze nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni pracovnika je jeho
bezprostiedni nadiizeny. Ten zna divérné praci svého podiizeného 1 podminky, za nichz
pracuje. Casto zna i zazemi pracovnika i mozné vlivy, které pisobi na jeho praci. Vedle
téchto vyhod ma toto hodnoceni 1 nékteré nevyhody, ke kterym patfi zejména nebezpeci
zaujatosti a subjektivni deformace.[6]

Ve skolstvi jsou cile hodnoceni soucasti celoro¢niho planu organizace. Kritérii hodnocenti je
celd fada. Patfi mezi n¢ naptiklad vysledky vychovné prace, troven pracovni aktivity,
samostatnost, spolehlivost, dodrZzovani pracovni doby, sebevzdélavani a podobné. Ve Skolstvi
se mize ke kritériim hodnoceni pfidat naptiklad aktivita pfi mimotifidni a mimoskolni

¢innosti. Patii sem i spolecenskd angazovanost a reprezentace Skoly na vefejnosti.
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1.6 Motivacni faktory v profesi ucitele zakladni Skoly

Ucitelstvi je profese naro¢na, a to jak z pohledu uciteld, tak z pohledu $irsi vefejnosti. Prace
ucitele s sebou nese fadu problematickych momentl ¢i situaci a jejich zvladani vyzaduje
védomosti, zkuSenosti a nemalé usili. Ucitel se ve své praci velmi Casto dostava do stresovych
situaci a je vystavovan velké pracovni zatézi. Na ucitele se v poslednich letech stile vice
presouva funkce suplovani dalSich spoleCenskych instituci, jako je naptiklad rodina. Prace
pedagoga je vystavovana Siroké vefejné socidlni kontrole. Podili se na ni vedle spravnich

-----

spokojenosti ucitele v zaméstnani a v pracovni motivaci.

1.6.1 Spokojenost ucitele v zaméstnani

Spokojenost je subjektivnim vysledkem adaptace na pracovni podminky jak ve Skole, tak
mimo Skolu. Ke spokojenosti uitele prispiva vedle dobrych zakladnich pracovnich podminek
1 dostatek prostoru pro rozhodovani, dostupna socialni opora a zajiSténi adekvatnich
podminek pro vyuku ale 1 regeneraci sil. Jsou-li ucitelé¢ dlouhodobé pietézovani ¢i mayji-li
pocit, ze jejich pracovni kapacita se dlouhodobé nenapliiuje, naristd jejich pracovni
nespokojenost.[12] U spokojenosti v praci je v hodnoceni akcentovan soulad s hodnotami a
ocekavanimi a vysledkem hodnoceni je z4Zitkova kvalita. Tuto skutecnost dokladaji vysledky
vyzkumu ucitelské spokojenosti [13], ve kterych 1 pies pocitovanou pomérné vysokou
obtiznost prace uvadéji ucitelé relativné vysokou pracovni spokojenost. Ve vyzkumu celkem

vysoko ptevysSoval pocet spokojenych ucitelli nad témi nespokojenymi.

1.6.2 Jak ucitele motivovat

Motivace pedagogii tzce souvisi s jejich spokojenosti. Pfredev§im spokojeny ucitel mize
byt dostate¢né motivovan a potazmo dokaze motivovat i své zaky. Umét motivovat své zaky
Castéji, ze ucitel ztraci svoji autoritu. Jeho snaha respektovat diraz na dodrzovani pravidel a
zaroven byt chéapajici a tolerantni byva jen téZzko uspéSnd. Pfitom piisnost a autoritativni
vystupovani mohou vést k neosobnim vztahlim ucitele a jeho z4kl.[12] Na zakladé¢ rtiznych
z prace a prijemné pracovni prostiedi. A na druhé strané k demotivaci ulitelit pfispiva
vnimana nizka spoleCenska prestiz ucitelské profese. Vedle toho ucitele znepokojuje nezéjem

74kt o uéeni doprovazeny jejich nevhodnym chovanim. Reditelé kol &asto ptikladaji velkou
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dilezitost finanénim odménam ucitelti a zapominaji i na jiné nefinancni motivacni prvky, jako

je pochvala, bézné podekovani a vefejné vyjadieni uznani za dobie vykonanou préci.

Shrnuti teoretické ¢asti

V teoretické ¢asti byly vysvétleny zékladni pojmy souvisejici s motivaci zaméstnancii a
s riznymi teoriemi zabyvajicimi se lidskym chovanim a faktory ovlivilujicimi motivaci
zaméstnancl. Byla provedena komparace nékolika ptistupt k teorii poteb a komunikaci.
Déle byla teoreticka Cast zaméfena na motivaci zaméstnancti ve Skolstvi, a to predevSim
uciteld. Byla zde uvedena tloha vedoucich zaméstnanci a mozZnost hodnoceni jejich
podfizenych. Je také pojedndno o funkci persondlniho managementu a dilezitosti spravného
hodnoceni zaméstnancii. V zavéru teoretické Casti je vénovana pozornost predev§im motivaci
uciteli a dulezitosti jejich spokojenosti v kontextu s motivaci k dalsi praci. Co vSe na ucitele
v souvislosti s jejich spokojenosti plisobi a co predev§im je v pracovnim prostiedni Skoly
ovliviiyje, se snazi poodhalit prakticka ¢ast této prace. Na zéklad¢ pouzitych zdroji (dotaznik)

bude provedena analyza zjiSténych dat.
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2 EMPIRICKA CAST

Empiricka ¢ast prace je zaméfena na komparaci motivacnich faktori a oc€ekavani
zamé&stnancl ve Skolstvi. Jedna se o pedagogy, a to ucitele zdkladni Skoly a jako dalsi o
vychovatele v domoveé mladeze. Cilem vyzkumu je zjistit, zda existuji statisticky relevantni
rozdily v motivacénich preferencich u téchto dvou skupin pedagogickych pracovnikd.
Motivacnimi preferencemi zaméstnanct se zabyval Max A. Eggert [5] pomoci vyzkumu mezi
zamé&stnanci nékolika velkych instituci. V dotaznikovém Setfeni hodnotili respondenti
podobné aspekty prace, jako jsou obsazeny v mém dotazniku. Z odpovédi by mélo vyplynout,
zda se a v jakych faktorech provedené vyzkumy shodnou. Vedle motivace se vyzkum zabyva
také spokojenosti pedagogli s vykonavanou praci. Touto problematikou se zabyva Karel
Paulik [12] a bude zajimavé posoudit, zda i vyzkum v oblasti spokojenosti dojde v odstupu
nckolika let ke stejnym zaveérim. Paulik provadél vyzkum mezi uciteli zakladnich skol a tato
skute€nost je diilezitd, protoZe 1 tato prace zkouma motivaci a zaroven spokojenost pfedevsim

téchto pedagogd.

2.1 Cil vyzkumu a stanoveni predpokladii

Cilem empirické ¢asti této prace je na zakladé dotaznikového Setfeni ziskat urcité podklady
pro poznani motivacnich preferenci pedagogickych pracovnikii. Tedy zjistit, co nejvice
pracovniky ovliviiuje a jaka je jejich motivace pro dalsi praci. Pro zjisténi uvedenych
skutecnosti byla pouzita metoda dotazniku vlastni konstrukce.

V podstaté predpoklddam, ze jeden z nejvétSich motivacnich faktorG pro ucitele zékladni
Skoly je uznani od nadfizenych a aZ na dal§im mist¢ bude jistota zaméstnani a dobry plat.
Pravdépodobné mohu predpokladat, ze nejveétsi motivacni faktor pro vychovatele na domove
mladeze bude jistota zamé&stnani a vychdzim z toho, ze v soucasné dobé¢ se stfedni regiondlni
Skolstvi potyka s problémem malého mnozstvi studentll a s tim souvisejici zestihleni Skolstvi.
Z toho plyne mozna ztrata zaméstnani pro pracovniky v této oblasti. I pro vychovatele nebude
plat na nejvyssi pricce motivujicich faktort.

Dale také predpokladam, Ze nejvice ptispiva ke spokojenosti na pracovisti kvalitni pracovni
kolektiv a dobré pracovni podminky. V téchto faktorech by se mohli shodovat jak ucitelé
zakladni Skoly, tak dotazovani vychovatelé.

Jak jiz bylo zminéno, tak profese vychovatele (stfedoskolské mladeze) je v soucasné dobé

ohroZzena a v poslednich letech dochazelo a nadale bude dochazet k propousténi
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z demografickych a politicko-socialnich divodli. A proto pfredpokladam, Ze se svym

zaméstnanim budou spiSe spokojenti (a citit se mén¢ ohrozeni) ucitelé.

2.2 Metoda vyzkumu

K vyzkumu byla pouzita dotaznikova metoda. Dotaznik byl koncipovan tak, aby obsahoval
otazky uzaviené, ale i oteviené. Zajimal mé& ndzor respondentli na soucasnou situaci ve
brzdu v rozvoji Skolstvi. K projeveni nazoru respondentt je tedy zapotiebi pouzit oteviené
otazky. I uzaviené otazky dévaji moznost respondentim, pomoci odpovédi ,, jin€*, projevit
svilj nazor a prezentovat ho pomoci dal§i odpovédi. Uzaviené otdzky poskytuji moznost
pouze jedné odpovédi z diivodu, Ze me zajima jasna hierarchie motivacnich faktord, tedy, co
respondent povazuje za opravdu zasadni.

Celkové obsahuje dotaznik 12 otazek. Z tohoto poctu se 8 otazek tyka predevSim motivace
zaméstnancu, pracovniho prostiedi, spokojenosti v zaméstnani a aspekt pozitivniho rozvoje
soucasného Skolstvi. Dale dotaznik obsahuje 4 dopliikové otazky — pohlavi, vk, stav a pocet
let praxe naSich respondent. Odpovédi na doplitkové otdzky jsou diilezité statistické udaje
kazdého dotaznikového Setieni. Pocet otazek se mi zdal pro ucel vyzkumu dostacujici a

dostatecné vypovidajici.

2.3 Vybér respondentii

Pro vyzkum byly vybrany dvé skupiny respondentti, které se liSi svym pracovnim
zatazenim, 1 kdyz ob¢ skupiny pfedstavuji pedagogické zaméstnance.
1. skupina respondentt — ucitelé zakladni Skoly

- ucitelé jedné zékladni Skoly
- rlzna délka praxe
- jsou zastoupeny zeny i muzi rizného véku
- Ucast je dobrovolna
2. skupina respondenttl — vychovatel¢ domovl mladeze
- vychovatelé z nékolika zatizeni
- rlzna délka praxe
- jsou zastoupeny zeny i muZzi rizného véku

- Ucast je dobrovolna
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2.3.1 Charakteristika zkoumaného vzorku

V praktické ¢asti jsem pracovala se dvéma skupinami respondentii. Vlastnimu vyzkumu
pfedchézel predvyzkum, jehoz cilem bylo vytipovani vhodné skupiny respondenti. Jevilo se
mi celkem vhodné zvolit dvé rozdilné¢ skupiny respondentii, aby bylo mozné provést
komparaci faktort, které ovliviiuji jejich praci. Druhé skupina (vychovatelé) obsahuje vyrazné
mensi pocet pedagogickych zaméstnanci nez skupina prvni (ucitelé), ale pro vyzkum je i
tento pocet dostacujici.

Charakteristika prostfedi, ve kterém jsem vyzkum provadéla:

Vybrana zékladni §kola v Chocni

Jednéd se o Skolu s vyznamnou tradici se sidlem v historické budové v centru mésta. Byla
zaloZena jiz na pocatku Sestnactého stoleti. Od roku 1994 ma pravni subjektivitu. Skola je
rozdélena na dva stupné a kazdy se nachézi v jiné budové. Po dohod¢ a laskavém svoleni pani
feditelky byli osloveni k dotaznikovému Setfeni ucitelé této Skoly.

Domov mléddeze a $kolni jidelna v blizkém byvalém okresnim mé&sté

Domov byl zaloZen v sedmdesatych letech minulého stoleni a poskytuje vychovnou ¢innost,
ubytovaci a stravovaci sluzby zakim a studenttim stfednich a vyssSich odbornych skol. Obsah
vychovné ¢innosti navazuje na vzdélavaci praci Skol. Hlavni naplni pedagogické prace je
ucelné vyuziti volného casu ubytovanych studentl. Domov mladeze mé také pravni
subjektivitu a provozuje ubytovaci ¢ast, Skolni jidelnu a sportovni halu. Vzhledem k tomu, ze
vetsi Cast zaméstnancii tvofi nepedagogicti pracovnici, ktefi nebyli do vyzkumu zahrnuti, byli
osloveni vychovatelé nejen z vyse uvedeného domova mladeze, ale i z obdobnych zatizeni

stejné¢ho druhu. I tomuto vyzkumu predchazela dohoda s fediteli zatizeni.

2.4 Zpracovani dat

Pro potieby vyzkumu bylo osloveno celkem 34 ucitelti zdkladni Skoly a 23 vychovatelti

domovi mladeze. Vyzkum probihal na pfelomu mésice tinora a biezna 2013.

2.4.1 Plan vyzkumu

Plan vyzkumu zahrnuje:
= aplikace dotazniku

=  sbér dat
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* vyhodnoceni vyplnénych dotaznikti

= zpracovani

= sestaveni grafl a tabulek

* analyza vysledki a komparace odpovédi obou skupin respondenti
* shrnuti a porovnani s publikovanymi vyzkumy

= praktické vyuZiti poznatkll vyzkumu

2.4.2 Postup vyzkumu

Distribuce dotaznikii byla provedena dvéma zpisoby. Setfeni probihalo zcela anonymné
pfedevS§im pomoci internetového sbéru dat. Na domové mladeze byly dotazniky
zaméstnancim doruceny osobnim kontaktem. Vraceno bylo celkem 54 vyplnénych dotaznikd,
a to 34 od uciteld a 20 od vychovatell. Z tohoto poctu bylo nutno vyfadit 3 dotazniky
z diivodu nekompletniho vyplnéni vSech otazek. Ve vsech téchto nekompletnich dotaznicich

se jednalo o nevyplnéné oteviené otazky.

2.5 Realizace vyzkumu

2.5.2 Zkoumany soubor

Vyzkumu se zcastnilo celkem 54 respondentl a ztohoto poctu bylo pouzito 51
vyplnénych dotaznikii. Pti deskripci celého souboru nebyly rozdélovany odpovédi uciteli a

vychovatelt, ale byl pouzit cely zkoumany soubor.

Tabulka 1: Zastoupeni respondentt podle pohlavi

Pohlavi respondentii absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost
muz 16 31,37%
zena 35 68,63%
celkem 51 100,00%
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Obriazek 8: Grafické znazornéni zastoupeni respondentti podle pohlavi

Obrazek ¢. 8 doklada rozdéleni respondentii podle pohlavi. Je zde znatelny rozdil mezi
mnozstvim respondentti muzského a Zenského pohlavi. Pro nase Skolstvi je typické vyrazné
vetsi mnozstvi Zen v profesi pedagoga, coz znamend, ze sloZeni naSich respondent se

nevymyka a odpovida situaci v celé zemi.

Tabulka 2: Zastoupeni respondentt podle véku

B muz

M Zena

Obrazek 9: Grafické znazornéni zastoupeni respondentii podle véku

Vék respondentii absolutni Cetnost | relativni Cetnost
18 - 30 let 5 9,80%
31 -45let 20 39,22%
46 - 55 let 21 41,18%
vice nez 56 let 5 9,80%
celkem 51 100,00%
9,80% 9,80%

m18-30let

m31-45]et

= 46 - 55 let

M vice nez 56 let




Rozd¢€leni respondenti do vékovych kategorii dokldda tabulka ¢. 2 a obrazek €. 9. Nejvétsi

skupina je zastoupena v kategorii 46 — 55 let a hned za ni s minimalnim rozdilem je dalsi

kategorie 31 — 45 let.

Tabulka 3: Zastoupeni respondentl podle rodinného stavu

Stav respondenta absolutni Cetnost | relativni Cetnost
svobodny/3 3 5,88%
Zenaty/vdana 36 70,56%
rozvedeny/d 12 23,56%
celkem 51 100,00%

M svobodny/3

M Zenaty/vdana

rozvedeny/a

Obriazek 10: Grafické znazornéni zastoupeni respondentii podle rodinného stavu

Vice jak 70 % naSich dotazovanych Zije v manzelstvi, coZz doklada tabulka ¢. 3 a graficky
obrazek ¢. 10. Vyrazné¢ méné je rozvedenych — 23,56% a nejmensi skupina je jesSté
svobodnych pedagogli, coz koresponduje s tim, ze se vyzkumu ucastnilo pouze 9,8 %

respondentli ve véku do 30 let.

Tabulka 4: Zastoupeni respondentd podle poctu let praxe ve skolstvi

Pocet let praxe absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost
0- 5let 3 5,88%
6-12 let 10 19,60%

12 - 18 let 12 23,52%

18 - 25 let 9 17,64%

26 - 30 let 12 23,52%

30 let a vice 5 9,84%

celkem 51 100,00%
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H O0- 5let
H 6-12let
m12-18let
m18-25let
m26-30let

m 30 let a vice

Obriazek 11: Grafické znazornéni zastoupeni respondentd podle poctu let praxe ve Skolstvi

Obrazek ¢. 11, grafické znazornéni zastoupeni zaméstnanci podle poctu let praxe, byl
sestaven dle jejich vypovédi a na zakladé cetnosti odpovédi byl stanoven rozptyl
v jednotlivych kategoriich. Nejvétsi pocet respondentt se pohybuje v kategorii 12 — 18 let
spole¢né s kategorii 26 — 30 let.

2.5.3 Vysledky vyzkumu

Vyzkum byl zamétfen na motivaci zaméstnanct, ale 1 jejich spokojenost v zaméestnani a na
pracovisti. Respondenti odpovidali na 6 uzavienych otazek. Dale byly do vyzkumu zahrnuty 2
otazky oteviené, které se tykaly rozvoje naSeho vzdélavaciho systému a faktorti které ho
pozitivné ¢i negativné ovliviiuji. V pfipadé otevienych otdzek vznikly obavy, zda budou
dotazovani ochotni na né¢ odpovidat, ale vysledek byl oproti oéekavanim ptrekvapujici. Pouze
ve trech pfipadech doslo k nevyplnéni otevienych otazek a z tohoto diivodu byly dotazniky
z vyzkumu vytazeny. Odpovedi na uzaviené otazky jsou rozdéleny do dvou kategorii, a to
odpovédi od uciteld zakladni Skoly a odpovédi od vychovatelii. Soucasti vyzkumu je
komparace odpovédi zaméstnanci vykonavajicich dvé riznd povolani, i kdyZ se v obou
piipadech jedna o pedagogy. I uzaviené otdzky skytaji moznost odpovédi jiné moznosti.

V tomto piipad¢ byli respondenti pozadani o specifikaci odpovédi.
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2.5.3.1 Ocenéni vlastni prace

Tabulka 5: Ceho si nejvice cenite na své praci?

absolutni relativni absolutni relativni
Odpovéd’ cetnost Cetnost Eetnost Eetnost

utitelé ZS utitelé ZS vychovatelé | vychovatelé
Finance 5 15,15% 3 16,68%
Spolecenska prestiz 3 9,09% 0 0,00%
Dobr¢ pracovni podminky 20 60,60% 10 55,60%
Vzdalenost do zaméstnani 2 6,07% 5 27,72%
Jiné 3 9,09% 0 0,00%
celkem 33 100,00% 18 100,00%

Tabulka 6: Odpovéd’ jiné

Odpovéd’ ucitelé vychovatelé

absolutni ¢etnost

absolutni ¢etnost

Prace s détmi 3 0
Celkem 3 0
70%
60% —p
50% —
. |
40% — |
I b 1
30% —
— |
20% — |
— 1 .
10—l |
I

o, . - — B
Finance Spolecenska Dobré pracovni  Vzdalenost do

prestiz podminky

H relativni ¢etnost ucitelé Z8

zaméstnani

M relativni Cetnost vychovatelé

Jiné

Obrazek 12: Grafické znazornéni vysledkt z tabulky &. 5 — Ceho si nejvice cenite na své praci?

Tabulky €. 5,6 1 grafické zndzornéni obr. €. 12 vypovidaji o tom, ze ob¢ skupiny respondenti,

tedy jak ucitelé, tak vychovatelé, oceniuji nejvice na své praci dobré pracovni podminky.

Ucitelé v plnych 60,6 % a vychovatelé v 55,6%. Rozdily v procentnich podilech jsou

minimélni. Na dal$im misté si ucitelé ceni na své praci financi, a to v 15,15 %, ale

vychovatelé¢ uvadeji na druhém misté vzdalenost do zaméstnani ve 27,72 % a az na dalSim
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misté jsou pro n¢ dilezité finance (16,68 %). Pro spolecenskou prestiz se vyslovili pouze 3
ucitelé, ale zadny vychovatel. Ucitelé pouzili ve tiech ptipadech ( 9,09%) odpovéd ,,jiné*, a

to praci s détmi. Vychovatelé mozZnosti ,,jiné* nevyuzili.

2.5.3.2 Pozitivni prozitek na pracovisti

Tabulka 7: Co nejvice pfispiva k tomu, abyste se citili na pracovisti dobte?

absolutni relativni absolutni relativni
Odpovéd’ ¢etnost cetnost cetnost cetnost
ulitelé ZS | wucitelé ZS |vychovatelé | vychovatelé
Bezpecnost prace 0 0,00% 1 5,56%
Kvalitni kolektiv 23 69,69% 8 44,44%
P&kné prostiedi 3 9,09% 1 5,56%
Ptistup nadtizenych 6 18,19% 8 44,44%
Jiné 1 3,03% 0 0,00%
celkem 33 100,00% 18 100,00%
Tabulka 8: Odpovéd’ jiné
Odpovéd ucitelé vychovatelé
absolutni ¢etnost absolutni ¢etnost
Dobré vztahy s Zaky a jejich vysledky 1 0
Celkem 1 0
80%
70%
60%
50%
40% E— |
N
0% - =
20% | —
I | — |
10% | [—
oo | , = B .
Bezpecnost prace Kvalitni kolektiv Pékné prostredi PFistup Jiné

nadfizenych
H relativni ¢etnost ucitelé z8 i relativni cetnost vychovatelé

Obriazek 13: Grafické znazornéni vysledki z tabulky ¢. 7 — Co nejvice prispiva k tomu, abyste se citili na
pracovisti dobie?

U odpovédi na otdzku, co nejvice piispiva k tomu, aby se citili respondenti na pracovisti

dobfe, uvadi ve vysoké mite 69,69 % ucitelé kvalitni kolektiv. Pro vychovatele je pracovni
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kolektiv také na prvnim misté, ale spolu s pfistupem nadiizenych, tedy ve 44,44 %. Pro
ucitele je pristup nadfizenych na druhém misté pomysiné pticky, ale v daleko menSim poctu,
pouze v 18,19 %. P&kné prostiedi uvadi ucitelé v 9,09% a vychovatelé v 5,56%, coz znamena
odpovéd’ pouze jednoho respondenta. Jeden dotazovany z tad ucitelti odpovédé€l na otdzku
jiné a tzn., ze je pro n¢ dulezity dobry vztah sZaky a jejich vysledky, aby se citil na
pracovisti dobfe. VSechny vysledky doklada tabulka ¢. 7,8 a obrazek €. 13.

2.5.3.3 Stupen spokojenosti s praci

Tabulka 9: Jste spokojen(a) se svou praci?

absolutni relativni absolutni relativni
Odpovéd’ cetnost cetnost cetnost cetnost
uditelé ZS ucitelé ZS | vychovatelé | vychovatelé
Rozhodné€ ano 6 18,19% 5 27,80%
Spise ano 23 69,69% 13 72,20%
Spise ne 4 12,12% 0 0,00%
Nejsem 0 0,00% 0 0,00%
celkem 33 100,00% 18 100,00%
80%
70% }
60%
50%
40%
30%
0% ———
10%
o o
Rozhodné ano Spise ano Spise ne Nejsem

H relativni ¢etnost ucitelé z8 M relativni ¢etnost vychovatelé

Obrazek 14: Grafické znazornéni vysledki z tabulky ¢. 9 — Jste spokojen(a) se svou praci?

Pti porovnani odpovédi uciteltl a vychovatelt (viz tabulka ¢. 9 a graf. znazornéni ¢. 14)

se eliminovaly odpovédi spiSe ano na otazku, zda jsou spokojeni se svou praci. VétSina
ucitelt (69,69 %) 1 vychovateli (72,20 %) jsou spiSe spokojeni. Odpovéd’ rozhodné ano
vyuzilo 18,19 % uciteld a 27,8 % vychovateli. Nespokojeni se svou praci nejsou ucitelé ani

vychovatelé, na této odpovédi se shodly ob¢ skupiny respondentti.
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2.5.3.4 Spokojenost s pracovnim prostiedim

Tabulka 10: Libi se vam prostiedi, ve kterém pracujete?

absolutni relativni absolutni relativni
Odpovéd ¢etnost 5 cetnost 5 ¢etnost cetnost
uclitelé ZS ulitelé ZS | vychovatelé | vychovatelé
Ano 10 30,30% 5 27,80%
Spise ano 21 63,63% 9 50,04%
Spise ne 2 6,07% 4 22,16%
Ne 0 0,00% 0 0,00%
celkem 33 100,00% 18 100,00%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Ano Spise ano Spise ne Ne

H relativni ¢etnost ucitelé Z§ i relativni Cetnost vychovatelé

Obrazek 15: Grafické znazornéni vysledkil z tabulky ¢. 10 — Libi se vam prostiedi, ve kterém pracujete?

Na otdzku, zda se dotazovanym libi prostfedi, ve kterém pracuji, odpovédélo 63,63 % uciteli
a 50,04 % vychovateli spiSe ano. Odpovédi ano vyuzilo 30,3 % uciteld a 27,8 % vychovateld,
tzn. rozdil nepatrny. Na odpovéd’ spise ne odpoveédéli pouze dva ucitelé (6,07%), ovSem
vychovatell bylo znatelné vice (22,16 %). Nikdo z dotazovanych (viz tab. ¢. 10 a obr. €. 15)

neuvedl, ze by se mu prostiedi, ve kterém pracuje, nelibilo.
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2.5.3.5 Divod pracovni motivace

Tabulka 11: Co vas v praci nejvice motivuje?

absolutni relativni absolutni relativni
Odpovéd’ cetnost cetnost cetnost cetnost
ucitelé ZS ucitelé ZS | vychovatelé | vychovatelé
Dobry plat 7 21,21% 4 22,16%
Moznost karierniho ristu 3 9,09% 0 0,00%
Uznani od nadfizenych 11 33,34% 4 22,16%
Jistota zamé&stnani 5 15,15% 9 50,12%
Jiné 7 21,21% 1 5,56%
celkem 33 100,00% 18 100,00%
Tabulka 12: Odpovéd’ jiné
ucitelé vychovatelé
Odpovéd absolutni absolutni
Cetnost cetnost
Prace s détmi 3 0
Dobry pocit ze zdafené prace 3 0
Dobré vysledky tridy 1 0
Dotazovaného prdace jednoduse bavi 0 1
Celkem 7 1
60%
50%
40%
30%
20% |= E
- | [
10% - Lo
I [
[ 1 [ 1
0%
Dobry plat MozZnost Uznéni od Jistota Jiné
karierniho rdstu  nadfizenych zaméstnani

H relativni ¢etnost ucitelé zS

M relativni ¢etnost vychovatelé

Obriazek 16: Grafické znazornéni vysledki z tabulky ¢. 9a — Co vas v préci nejvice motivuje?

Vysledky z tabulek 11,12 a obrazek €. 16 potvrzuji teorii, Ze finance nejsou na prvnim misté
motivacnich faktorii. Shoduji se na tom respondenti z obou kategorii pedagogt. Pro ucitele je
misté je u uclitelt dobry plat Stejné procento jako dobry plat, tedy 21,21, uvedli ucitelé
v odpovédi jiné. Zde ve tfech piipadech ze sedmi odpovédéli, Ze je nejvice motivuje prace
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s détmi a rovnéz ve tiech ptipadech uvedli dobry pocit ze zdafené prace. U vychovatell je na
prvnim misté motivaénim faktorem jistota zaméstnani, a to v 50,12 %. Pro uznani od
nadiizenych 1 dobry plat se vyjadfilo stejné procento dotazovanych vychovateli (22,16) a

jeden vychovatel vyuzil odpovédi jiné. Zde uvedl, Ze ho prace jednoduse bavi.

2.5.3.6 Ohodnoceni prace respondentii jejich nadfizenymi

Tabulka 13: Myslite si, Ze jste svymi nadiizenymi dostatecné ohodnoceni?

absolutni relativni absolutni relativni
Odpovéd ¢etnost cetnost ¢etnost ¢etnost
ucitelé ZS ucditelé ZS | vychovatelé | vychovatelé
Ano 8 24,24% 5 27,80%
SpiSe ano 11 33,34% 8 44,43%
Spise ne 7 21,21% 3 16,65%
Ne 2 6,06% 1 5,56%
Nevim 5 15,15% 1 5,56%
celkem 33 100,00% 18 100,00%
50%
40% |
30% -
P
I
20% P
. B |
| o1
10% = B L
Lo [ —
L1 e b4 BN )4
. — [ .

0%
Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim
M relativni ¢etnost ucitelé Z8 i relativni cetnost vychovatelé

Obrazek 17: Grafické znazornéni vysledki z tabulky ¢. 13 — Myslite si, Ze jste svymi nadiizenymi dostatecné
ohodnoceni?

Posledni uzaviena otazka (vysledky dokumentuje tabulka ¢. 13 a obrazek ¢. 17), byla
zaméfena na pocit, zda se dotazovani domnivaji, Ze jsou svymi nadfizenymi nalezité
ohodnoceni. Ucitelé odpoveédeli, ve 33,34%, ze spiSe ano a ve 24,24%, ano. OvSem 7 uciteld

(21,21%) se domniva, ze spiSe nejsou dostate¢né nadiizenymi ohodnoceni a dva ucitelé
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odpovédéli na otazku zaporné, tedy Ze nejsou. U vychovateli jsou vysledky velmi podobné.
Odpovedi spiSe ano vyuzilo 44,43 % vychovatelti a odpovéedi ano, 27,8 % vychovatelt.
3 vychovatelé se domnivaji, Ze spiSe nejsou dostatecn¢ ohodnoceni a jeden vychovatel zaskrtl

odpovéd’, Ze neni naleZit¢ ohodnocen. MoZnosti nevim vyuzilo 5 ucitelil a jeden vychovatel.

2.5.3.7 Hodnotici faktory, které ovliviiuji rozvoj Skolstvi

Oteviené otdzky dokumentuji ndzor respondentd na to, jaké faktory ovliviiujici jak
pozitivné, tak negativné rozvoj naSeho vzdélavaciho systému, povazuji v dneSni dobé za
mozné provést vyhodnoceni, jsou shrnuty nadzory respondenti vzdy do péti kategorii, kterym
se odpovédi nejvice blizily ¢i pfimo jejich odpovéd’ obsahovaly. Vysledky jsou obsazeny
v tabulkach samostatné za ucitele a vychovatele. Vzhledem k tomu, Ze respondenti uvadeéli ve
veétsSin€ pripadl na jednu otazku n€kolik faktorti, neni uvedena v tabulce absolutni (v tomto

piipadé je nevypovidajici), ale pouze relativni Cetnost odpovédi.

Tabulka 14: Které faktory pokladate za nejdiilezitéjsi pro pozitivni rozvoj naseho vzdélavaciho systému?

(ucitelé)

Odpovéd uditelit ZS relativni Cetnost
Dobré¢ pracovni podminky, dobré vedeni 15,15%
Dostatek financi ve Skolstvi 21,21%
Pozitivni legislativa 24,24%
Vice respektu jak ze strany déti, tak rodict 18,19%
Obnoveni prestize ucitela a jejich povolani 21,21%
Celkem 100,00%

vvvvvv

naSeho vzdélavaciho systému pozitivni legislativu (24,24 %). S minimalnim odstupem se
zatadil faktor dostatku financi ve Skolstvi a obnoveni prestize ucitelt a jejich povolani s 21,21
procenty. Dalsi faktor, ktery povazuji ucitelé za dilezity, a to v 18,19%, se stava vice respektu
ze strany déti i uciteld. Posledni odpovédi ucitelli jsou dobré pracovni podminky a dobré

vedeni (15,15 %).
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vvvvvv

(vychovatelé)

Odpovéd’ vychovateli

relativni ¢etnost

Systémovost fizeni Skolstvi 16,65%
Odbornost a profesionalita 33,30%
Pozitivni legislativa (racionalni smysleni) 16,65%
Kvalitni legislativa 22,30%
Dostatek finan¢nich prosttedka 11,10%
Celkem 100,00%

vvvvvv

odbornost a profesionalitu, a to v 33,3 %. Dale uvad¢ji kvalitni legislativu (22,3 %). Se
stejnym procentnim podilem (16,65) hodnoti pro svoji dilezitost systémovost fizeni Skolstvi a
pozitivni legislativu (u uciteldt na prvnim mist¢). 11,10 % vychovatelii povazuje za dulezity

faktor dostatek finan¢nich prostredkii (ucitelé 21,21 %). VSechny vysledky doklada tabulka ¢.

15.

Tabulka 16: Co podle vas naopak brzdi pozitivni rozvoj naseho vzdélavaciho systému? (ucitelé)

Odpovéd uditelit ZS

relativni Cetnost

Neustalé zmény v uc¢ebnich osnovach a koncepcich 32,68%
Potlacovani osobnosti zak a zastrasovani 3,96%
Politicka rozhodnuti 11,88%
Nekoncepcnost, absence karierniho fadu 27,72%
Nedostatek finan¢nich prostredk 23,76%
Celkem 100,00%

Tabulka ¢. 16 obsahuje vysledky posledni otazky dotazniku. Nejvice ucitela (32,68 %) se
domniva, Ze brzdou pozitivniho rozvoje naseho vzdélavaciho systému jsou neustdlé zmény
v ucebnich osnovach a koncepcich. Za dalsi faktor, ktery systém negativné ovliviiuje,
povazuji ucitelé nekoncepcnost a absenci karierniho fadu (27,72 %). Pro Spatnd politické

rozhodnuti se vyslovilo 11,88 % ucitelii. Posledni negativni faktor, a to potlaCovani osobnosti

zaku a zastraSovani, uvadi 3,96 procenta uciteld.

46




Tabulka 17: Co podle vas naopak brzdi pozitivni rozvoj naseho vzdélavaciho systému? (vychovatelé)

Odpovéd’ vychovatela relativni ¢etnost
Politicka rozhodnuti 30,00%
Nesystémovost 17,50%
Neprofesionalita zakonodarct 12,50%
Spatné pouzivani finanénich prostiedki 12,50%
Neustalé zmény koncepci Skolstvi 27,50%
Celkem 100,00%

Vychovatelé povazuji za nejvétsi brzdu naseho vzdélavaciho systému politickd rozhodnuti, a
to v celych 30 % (ucitelé 11,88 %). Dal$Sim vyznamnym negativnim faktorem (viz tab.¢. 17),
dle nazordi vychovatelll, jsou neustalé zmény koncepci skolstvi (27,5 %). V tom se shoduji
ob¢ skupiny dotazovanych (ucitelé 32,68 %). Pro nesystémovost ve Skolstvi se vyslovilo 17,5
% vychovatell. Stejny pocet (12,5 %) vychovatelii povazuje za negativni faktor, ktery
ovlivituje rozvoj naseho vzdélani, neprofesionalitu zdkonodarct a Spatné pouzivani financ¢nich

prostiedki.

Shrnuti empirické ¢asti

Empirickd Cast bakalarské prace je zaméfena na rozbor motivace zaméstnancl a
spokojenosti s prostfedim, ve kterém dotazovani pedagogové pracuji, formou dotaznikové
metody. Pomoci tabulek a grafického zndzornéni vysledkt vyzkumu je patrny rozdil, ale
v mnoha piipadech shoda v odpovédich obou skupin pedagogt. Cilem empirické ¢asti bylo,
zjistit, zda jsou dotazovani respondenti dvou typt Skolskych zatfizeni spokojeni se svou praci
v oblasti Skolstvi a zde se shoduji jak ucitelé, tak vychovatelé. VétSina dotazovanych je se
svou praci spokojena, coz koresponduje s vyzkumem autorii zteoretick¢é casti prace
(ptedevsim Paulik [12]). I spokojenost s pracovnim prostfedim se ukdzala vysokd u obou
skupin respondentti. Obé skupiny shodné¢ uvadéji, ze k dobrému pocitu na pracovisti potiebuji
predevsim kvalitni kolektiv. Tento vysledek se shoduje s mymi piredpoklady. P&kné prostiedi
a bezpecnost prace nepatii ve vétSiné odpoveédi k dillezitym faktorim. Pro vychovatele je
stejné dilezity 1 pristup nadiizenych. Obé skupiny dotazovanych si nejvice ceni na své praci
dobré pracovni podminky. Vysledek se shoduje s pfedpoklady v tvodu empirické Casti prace.

Az na druhém misté u ucitell a na tfetim u vychovateld jsou cenéné finance.

47



Nejvyraznéjsi rozdil v odpovédich oslovenych skupin respondenti se ukdzal v otazce
motivacnich faktor. Ucitele motivuje piedev§im uznani nadiizenych. Dobry plat se u
dotazovanych ucitell nachazi az na druhém misté dulezitosti. U otdzky motivacnich faktort
vyuzili ucitelé také moznosti jiné odpovédi. Zde uvedli, Ze je motivuje prace s détmi, jejich
vysledky ve Skole, ale také dobry pocit ze zdafené prace. Pro vychovatele je nejvyznamng;jsi
ve vice jak poloviné odpovédi jistota zaméstnani. Vychovatelé se v soucasné dobé citi
v ohrozeni z mozné ztraty zaméstnani. Dokonce se dd hovofit v urcitych piipadech o jisté
vnitini rezignaci vychovatell. Divodem je nejen demograficky vyvoj, ale také socialné-
politickd situace v zemi. Ucitelil se tato situace tolik nedotyka, protoze se blizi doba, kdy do
zékladnich Skol nastoupi vét§i pocet déti, které jsou nyni v predSkolnim véku. Na druhém
misté motivacnich faktorti vychovatelé uvadi uznani nadfizenych spolecné s dobrym platem,
ovSem s podstatné mensim procentnim podilem. Odpovédi obou skupin dotazovanych
respondentli poukazuji na to, Ze pro n¢ nejsou finance a dobry plat prioritnim motivacnim
faktorem, ale dulezitym ano. Tato skute¢nost se do urCité miry shoduje se studiemi autort,
které byly zminovany v teoretické ¢asti prace (Eggert, Herzberg), ale i s mymi ptredpoklady.
Nejmensi vyznam piikladaji v motivacnich faktorech obé skupiny dotazovanych moZznosti
karierniho ristu.

Na otazku, zda jsou dotazovani dostate¢n¢ svymi nadfizenymi ohodnoceni, odpovidaji obé
skupiny shodné¢, ze spiSe ano ¢i ano. Tato odpovéd, ale 1 skutecnost, Ze se uznani nadiizenych
objevuje na prednich pfickach v motiva¢nich faktorech oslovenych pedagogti, naznacuje, Ze
dobry nadtizeny, ktery je odbornikem ve svém oboru a je schopen motivovat své podiizené,
ma jejich respekt, a jejich uzndni za odvedenou praci je pro zaméstnance velice duleZite.
Pravé toto zjiSténi vidim pro management Skoly za celkem zasadni. Dotaznikové Setieni
umoznuje oslovenym pedagogliim projevit svilj ndzor na soucasny vyvoj a stav vzdélavaciho
systému a zhodnotit pozitivni i negativni faktory, které ho ovliviuji.

Vysledky vyzkumu byly rozdéleny do dvou samostatnych tabulek, ztoho divodu, Ze
odpovédi byly rozmanité a odd€lena prezentace vysledk (uciteli a vychovateli) je
prehlednéjsi. Shodovaly se ve skuteCnosti, Ze nejvyznamnéj$im faktorem, ktery ovliviiuje
pozitivni rozvoj naSeho vzdélavaciho systému by méla byt pozitivni legislativa (Casto
definovana jako selsky rozum), odbornost a profesionalita. Ucitel¢ dale uvadéji obnoveni
prestize svého povolani a dostatek financi. Oproti tomu vychovatelé se domnivaji, Ze by to
méla byt kvalitni legislativa a systémovost. Jako negativni faktory ovliviiujici pozitivni rozvoj
naseho vzdé¢lavaciho systému vidi obé skupiny pfedevSim v neustalych zménach koncepci a

v politickych rozhodnutich, kterd negativné do systému Skolstvi zasahuji. Ucitelé dale vidi
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dal§i negativum ve form¢é nedostatku finan¢nich prostiedki a vychovatelé ve Spatném
vyuzivani téchto prostiedkli. Obé skupiny respondentli byly piekvapivé v odpovédich na
oteviené otazky sdilné a povazuji je za piinos této praci.

Z vysledki vyzkumu vyplyva, ze dochazi ke znacné shod€ v odpovédich obou sledovanych
skupin, 1 kdyZ se skupiny liSily pracovnim zafazenim. VétSina dotazovanych je spokojena se
svou praci, ale 1 s prosttedim ve kterém pracuji. Pouze u motivacnich faktorti se nazory
dotazovanych skupin rozchézeji z jiz uvedenych divoda. To koresnonduje s celkovou situaci

ve spole€nosti a v soucasném regiondlnim Skolstvi.
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ZAVER

Cilem bakalafské prace bylo, definovat a analyzovat zdkladni poznatky o motivaci
zamé&stnancl ve Skolstvi a faktorech, které ji ovliviiuji. S ohledem na motivacni faktory je
dalezité¢ vénovat dostateCnou pozornost praci personalisti a vedoucich pracovnikt, pro které
je motivovani svych podiizenych soucasti jejich prace. V empirické Casti jsem si dala za cil
porovnat shody, ale také mozné rozdily teoretickych znalosti, tykajicich se motivace,
s praktickym vyuzitim, a to pomoci dotaznikového Setfeni u zaméstnancti Skol a skolskych
zafizeni. Vyzkumna Cast prace byla soustfedéna na pracovni motivaci zaméstnancu, ale také
spokojenost pedagogli s praci v soucasném Skolstvi. Byla provedena komparace odpovédi
dvou skupin pedagogickych pracovniki, a to uciteli na zdkladni Skole a vychovateli
v domovech mladeze. Jedna se o dvé riiznd povolani, ale spojuje je prace s détmi, i kdyz
rizného véku.

Z provedeného vyzkumu vyplynulo, Ze pedagogové chtéji pracovat za piiméteny plat, ale
zaroven pro n¢ penézni faktor neni zcela prioritni. To potvrzuji i teorie nékolika autort
z teoretické Casti prace. Zaméstnanci kladou velky diiraz na dobré pracovni podminky, ale
také kvalitni kolektiv. To vSe pfispiva k tomu, aby se citili v zaméstnani 1épe. Za velice
dalezity motivacni faktor povazuji uznani nadfizenych a v tom také vidim hlavni pfinos této
préce pro praktické vyuziti managementu Skoly a Skolského zatizeni. Vedouci pracovnik by si
mél uvédomovat, jak dilezité je projevovat zaméstnanclim uznani za odvedenou praci. Velice
dalezita je komunikace mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi. Vedouci pracovnik by m¢l
rozvijet schopnosti svych podiizenych. Dulezitym rysem dobrého vedouciho je také
schopnost predavat potiebné informace a schopnost porozumét svym podiizenym. Jak
vyplynulo z provedené¢ho vyzkumu, je tato skute¢nost pro zaméstnance velice diilezita a tadi
ji mezi priority motivacnich faktor. Uznani nadfizenych pfispivd zarovein u vétSiny
dotazovanych k dobrému pocitu na pracovisti.

Velkym problémem je v souCasné dobé kolisava demo kiivka a stim souvisejici mensi
pocet stfedoskolské mladeze. Tato skute¢nost se odrézi ve snizovani poctu pedagogickych
pracovnikii v domovech mladeze. Uvedeny fakt se projevil v odpovédich vychovatel
v dotaznikovém Setfeni. Jistota zaméstnani je nyni dle provedeného prizkumu prioritou téchto
zaméstnancl, ktefi si svoji situaci velice dobfe uvédomuji. Vedouci pracovnik je v tézké
pozici a motivovat zaméstnance za stavajici situace je nelehké, ale zaroven velice dilezité. Za
stéZejni lze oznacit spravnou komunikaci, podporu a porozuméni ze strany vedouciho

pracovnika.
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Vysledky mé prace by mohly pozitivné piispét k praci vedoucich Skolskych pracovnikii,
nebot’ spravné motivujici prostiedi pfispiva nejen k udrzeni kvalitnich zaméstnanci, ale
uspesné napomaha dobrym pracovnim vykontim. Motivace je bezesporu jednim z hlavnich
efektivnich prostiedki zvySovani produktivity prace, a to by mél kazdy vedouci pracovnik

respektovat.
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SEZNAM PRILOH

Piiloha A Dotaznik



PRILOHA A: Dotaznik

Vazeni kolegové a kolegyné,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Dotaznikové Setieni je soucasti
praktické casti mé bakalarské prace, ktera se zaméruje na nékteré aspekty Skolské

problematiky. Dotaznik je zcela anonymni a bude slouzit pouze k uceliim mé bakalarské

prace.

Predem vam dekuji za odpovédi a Vas cenny cas.

Marie Bartkova

studentka Ekonomicko-spravni fakulty

Univerzity Pardubice

Navod na vyplnéni dotazniku

Pti vyplnovani dotazniku, prosim, zakrouzkujte pismeno u Vami vybrané odpovédi.

V ptipadé otevienych otdzek napiste sviij nazor.



Dotaznik

Otazka ¢. 1: Ceho si nejvice cenite na své praci?

a) financi

b) spoleCenské prestize

¢) dobrych pracovnich podminek
d) vzdalenosti do zaméstnani

e) jiné

Vyplnite-li e) jiné, konkretizujte, prosim.

Otazka €. 2: Co nejvice prispiva k tomu, abyste se citili na pracovisti dobre?

a) bezpecnost prace
b) kvalitni kolektiv
¢) pekné prostredi

d) pftistup nadfizenych
e) jiné

Vyplnite-1i e) jiné, konkretizujte, prosim.

wewr

Otazka €. 3 otevirena: Které faktory pokladate za nejdileZitéjsi pro pozitivni rozvoj

nasSeho vzdélavaciho systému?

Odpoved’:

Otazka €. 4 otevirena: Co podle vas naopak brzdi pozitivni rozvoj naseho vzdélavaciho

systému?
Odpoved’:



Otazka €. 5: Jste spokojen(a) se svou praci?

a)
b)
¢)
d)

Otazka €. 6: Libi se vam prostiedi, ve kterém pracujete?

a)
b)
c)
d)

Otazka ¢. 7: Co vas v praci nejvice motivuje?

a)
b)
c)
d)
e)

rozhodné ano
spise ano
spiSe ne

nejsem

ano
spise ano
spise ne

ne

dobry plat

moznost karierniho ristu
uznani od nafizenych
jistota zaméstnani

jiné

Vyplnite-1i e) jiné, konkretizujte, prosim.

Otazka ¢. 8: Myslite si, Ze jste svymi nadiizenymi dostate¢né ohodnoceni, vazi si vas

a)
b)
c)
d)
e)

i

prace?
ano
spiSe ano
spise ne
ne

nevim



Doplitujici otazky:

Otazka ¢. 9: Pohlavi

a) muz

b) zena

Otazka ¢. 10: Vék
a) 18-30 let
b) 31-45 let
c) 46-55 let

d) vice nez 56 let

Otazka €. 11: Stav
a) svobodny/a
b) Zenaty/vdana

¢) rozvedeny/a

Otazka €. 12: Pocet let praxe
Odpoved’:






