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UvVOD

V této dobé je motivace pracovnikt K podavani lepsiho pracovniho vykonu ve vSech
oblastech prace zanedbavané téma. Motivaci pracovnikid lze oznacit za velmi
vyznamnou, zaroven narofnou manazerskou ¢innost, ktera je spjata S manazerskymi
ukoly a dovednosti, které jsou nezbytné potifebné k vedeni lidi povazujeme prave
motivaci zaméstnancli. Dobry $éf, vedouci nebo i feditel dané organizace, by mél byt
schopen uzivat své znalosti, schopnosti a dovednosti, které se soustfedi na vedeni lidi,
k tomu, aby podnécoval své zaméstnance k dosahovani jejich profesnich cili a
soub&zné piispival k jejich dal§imu profesnimu riustu a vzdélavani. Kdyby existoval
ptesny navod, jak krok po kroku motivovat zaméstnance ke zlepSeni pracovniho
vykonu, bylo by v§e 0 dost jednodussi. Vzhledem k odlisnostem kazdého ¢lovéka, jako
je napiiklad rozdilnost jeho charakterovych vlastnosti, tempo prace, rozdiln¢ fungujici
motivacni faktory, pfipada na manazera mnoho vysokych pozadavkl. A jednim z nich
by mélo byt i poznani svych spolupracovniki, kolegti, podfizenych v ramci pracovniho
vztahu nebo iosobniho. Hlavnim cilem, kterého by mél kazdy dobry manazer
dosdhnout, je na zdkladé osobni zkuSenosti se zaméstnanci a jejich pracovnim vykonem
vypatrat nejvhodnéjsi motivacni faktor, ktery bude vést ke zvySeni zaméstnaneckého

pracovniho vykonu nebo alespoii jeho udrzovani, nikoliv sniZeni.

Vsechny vyse zminéné informace 0 motivaci a vedeni lidi plati i v pedagogickém
sektoru. Prace uciteli a vychovatell, at’ uz v matefské, zakladni nebo na vysoké skole
neni vefejnosti tolik uznavana jako tfeba prace lékaiti a dalSich osob zaméstnanych ve
statnim sektoru. V podnicich, firmach maji moznost jejich zaméstnance ohodnocovat za
odvedenou praci, ijeji kvalitu, kdezto ve Skolstvi maji pedagogicti pracovnici jasné
stanovené tabulky s vysi jejich platu, takze neni mozné, aby byly ohodnoceni za jejich
poddavany maximdalni vykon. A tak mulzeme V této uclitelské oblasti hovofit spiSe

0 moznostech vnitinich zdroja motivace.

Hlavnim cilem bakaléafské prace je predstavit problematiku motivace pedagogu
v matefskych skolach v urcité lokalité, popsat aktualni pouzivané prostiedky motivace

ke zlepSeni jejich pracovniho vykonu ana zakladé vysledkti vyzkumného Setfeni



vyhodnotit, zda jsou pedagogicti pracovnici dostate¢né motivovani K praci a zda jsou

S timto systémem hodnoceni spokojeni.

Bakalaiska prace je rozd€lena na dvé Casti; teoretickou a praktickou, kdy prakticka
¢ast nabyva empirického charakteru. V teoretické Casti jsou vysvétleny pojmy a jevy,
které jsou dulezité pro pochopeni hlavni myslenky této prace. Tou je charakteristika
pojmu motivace jako takové adale pracovni motivace, vylozit podstatu vybranych
motivacnich teorii jako je napiiklad teorie potieb od A. Maslowa, vysvétleni, v ¢em
spo¢iva funkce manazera akdo vlastné manazer je. Dalsi kapitoly se zabyvaji
moznostmi odménovani zaméstnanci a pedagogickych pracovnikl, definicemi
pedagoga a mateiské Skoly obecné, iz hlediska legislativy. V praktické casti této
bakalaiské prace K provadénému vyzkumu je vyuzita metoda kvantitativniho Setfeni,
konkrétné dotaznik. Respondenti, ktefi jsou zahrnuti do vyzkumného Setieni jsou
pedagogiéti pracovnici puasobici V predskolnich institucich na Kladensku. Dale
prakticka cast obsahuje vysledky z provadéného vyzkumu a jejich interpretace, které
jsou zpracovany do grafii S procentudlni ukazkou, popis vyzkumného vzorku, metodiky,

stanoveni vyzkumnych cilti a ovéfeni pfedem stanovenych hypotéz.
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TEORETICKA CAST

1 MOTIVACE

1.1 Pojem motivace

Slovo ,,motivace‘‘ pochazi z latinského jazyka a vzniklo od slova motiv, které je
odvozené od latinského slova ,,movere‘, jehoz pavodni vyznam je ,,pohybovat se.
To znamend, Ze motiv mize byt to, co ¢lovéka mize povzbuzovat k jakékoliv akci a
¢innosti. Motivace a motiv muze byt néco, co lidi nuti k vynakladani usili k tomu, aby
dosahovali svych osobnich cilii nebo cili stanovenych v jejich praci. Mezi hlavni
motivy patii: potfeby, touhy, emoce a materialni véci, které maji vliv na naSe chovéani.

(Adair, 2004, s.14).

Kim (Kim, 2003, s. 9-10) ve své knize 0 motivaci sebe idruhych vysvétluje
motivaci takto: ,,Motivace je sila vyvolavajici chovani zamérené na uspokojeni urcité
potreby. Piisobeni této sily nemusi byt nutné pozitivni nebo negativni, tzn. Ze nemusi
prinadset pouze uspokojeni nebo frustraci. Motivace je mocna sila, kterd je pricinou

naseho jednani. Urcité jednani miize byt vysledkem piisobeni mnoha riiznych motivii.

A tak tedy mizeme motivaci zafadit do skupiny psychologickych procest, ktera fidi
chovani a jednani ve snaze dosaZeni specifického vytyceného cile skrze aktivni ¢innost

organismu jedince.

Dle Kima (Kim, 2003, s. 10-11) lze rozdé&lit motivaci na dvé primarni roviny, a to
na: pfeziti a ispéch. Kdy preziti autor formuluje jako fyziologickou zékladni potiebu,
do které spada napiiklad: mit kde bydlet, byt v bezpe¢i nebo schopnost plodit déti. Ve
chvili, kdy nase télo nemé uspokojenou tuto diilezitou potiebu, neni schopno se
soustiedit na uspokojovani sekundarnich potieb, jako je Vvtomto piipadé uspéch,
emociondlni rovnovéaha a kladné sebehodnoceni. Je dilezité vypozorovat, kterd z potieb
je pro jedince v danou chvili prioritni, protoZe motivace nejsou stalé a maji subjektivni

charakter. To znamena, Ze motiv se neustale méni, a to i pfi vykonavanych ¢innostech.

Plaminek (2010, s. 14) uvadi, Zze neni mozné pro pojem motivace stanovit jednotnou
definici. A to z toho dlivodu, ze motivaci vnima kazda osobnost odlisn¢. Kazdy ¢lovék

disponuje motivaci aje uschovana Vkazdém znds velmi hluboko a souvisi
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s vlastnostmi, pojmy, jako je tfeba chti¢, touha, snaha, ale zaroven i S potfebou, ucelem,
tlakem apod. Proto muzeme pocitovat motivaci dvéma zpiisoby. Prvni zpisob se
nazyva motivace pozitivni a druhy je motivace negativni, coz mohou byt jevy, které se
nam tolik nezamlouvaji. Z toho vychdzi, ze oba druhy motivace jsou velmi dilezité
a diky tomu ma motivace tu schopnost ovliviiovat nase aktivity. Plaminek vyjadiuje
smysl motivace jako proces, ktery vytvaii pozitivni vztahy k jednani, chovani nebo

vykonu. Takze zde je rovnéz dilezity proces 1 vysledek.

Vyznam potieby motivace tkvi v zakladnim uspokojovani socialnich, dale
psychologickych a v neposledni fadé ekonomickych potieb ¢loveéka. Vytvari zaklad pro
koncepci tzv. celkové odmény, ktera povazuje nepenézni odménovani za jednu
Z primarnich slozek motivace. Dale by se dalo fici, Ze takové uznani nebo naptiklad
i pochvala, které spadaji do nepenéznich motivatort, jsou velice dulezité, a to proto, ze
upokojuji nejednu z téch nejdilezitéjsich potieb v oblasti motivace (Armstrong, 2009, s.
118).

Problém ve vyuZzivani motivace maji lidé, kteti si mysli, jak efektivné motivuji, ale
pravdou je, ze vyuzivaji spiSe manipulaci. Tyto dvé ¢innosti maji dost podobny zptisob
uziti. Motivace totiz spociva Vv tom, Ze ¢lovéka nabadame K jednani nebo Cinnostem,
které on sam potiebuje, ale ma pocit, ze to bez vyuziti motivace nema Sanci zvladnout,
dokoncit nebo i za¢it. KdeZto manipulace se poji S ovliviiovanim ¢lovéka, k ¢innostem,
které by sdm ani ned¢lal. Manipulant se totiZ pfi manipulaci snazi dosahnout svych cilt
a pozadavki. Z toho vyplyva, Ze v obou piipadech vyuzivime povzbuzovani nebo

ovliviiovani, ale s rozdilem, jakych cilti chceme dosahovat (Kim, 2003, s. 15).

1.2 Vybrané motivacni teorie

Diilezit¢é pro motivaci jako takovou je mit povédomi otom, z ¢eho motivace
vychézi, kde se bere a jaké mohou byt jeji hlavni zdroje. Brodsky (2009, s. 79) povazuje
za hlavni zdroje motivace: potieby, napéti, ndvyky. Potfeby definuje jako stav nebo
nedostatky cehokoliv, co ma pro c¢lovéka vyznam subjektivniho charakteru a je
prozivana jako stav napéti. Vzniklé napéti z neuspokojené potieby sméiuje
k produkovani ¢innosti, které budou mit za primarni cil odstranit vzniklé napéti

anasledné jednodussi splnéni potieby. Poslednim uvadénym zdrojem motivace jsou
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navyky. Jejich definice se da vysvétlit jako osvojené vzorce chovani, které vedou K

tomu, ze ¢lovek v urcitych zazitych situacich ma tendenci chovat se stereotypné.

Plaminek (2010, s. 32) uvadi c¢tyii typy lidi, ktefi mohou odlisSn€ reagovat na
pusobeni motivacnich faktort. Zakladem pro zvoleni spravné strategie motivace je
poznani Clovéka ajeho osobnosti. Uvadi také, ze je téméf nemozné pro feditele
organizace rozpoznavat jednotlivé profily zaméstnanct a efektivné plisobici motivace.
Zékladem pro toto zjisténi nebo alespon piiblizeni je jednotlivé zaméstnance otestovat
atim docilit rozklicovani k motivaci konkrétnich typi ¢lovéka. Zminéné typy jsou:

objevovatel, slad’ovatel, zptesiiovatel a usméeriovatel.

Objevovatelé se projevuji predevS$im svou nezdvislosti a samostatnosti. Nejvice
oblibenou ¢innosti je pro né piekondvat piekdzky, pfijimat nové vyzvy ahlavné
objevovat, coz se odrazi i v nazvu. Aby se citili komfortné, pottebuji mit k tomu uréitou
svobodu a volnost. Zpisob motivace, ktera na né¢ pusobi, spo¢iva Vv jejich vlastnim

vybéru zptisobu dosahovani stanoveného cile.

Usmérnovatelé maji velice dobrou schopnost v ovliviiovani osob, které¢ maji kolem
sebe. Z toho vyplyva, ze se nejvice hodi na viidcovskou pozici a maji radi byt stfedem

pozornosti. Pusobici motivace na tento typ lidi je ziskani pocitu vyjimecénosti

a nadfazenosti nad ostatnimi.

U slad’ovatelt, jak jiz plyne z nazvu, je typické udrZzovani a vytvareni pozitivnich
vztahli mezi pracovniky. Posilovani, vylepSovani vztahti a prace v tymovém kolektivu

je pro né hlavni fungujici motivaci.

A jako posledni jsou zpifesnovatelé, kteti upfednostiuji spolehlivost a peclivost.
Casto si 0 tomto typu fekneme, Ze nemaji zadné emoce a vystupuji pievazné racionalng.
Prace musi byt vykonavana organizovang, s dodrzovanim jasné stanovenych pravidel
ave vSem musi byt fad. Nemaji problém respektovat nadfazené autority a poZaduji

dostavat presné zformulované tkoly.

1.2.1  Teorie potieb

Nejznaméjsi a nejpouzivangjsi teorii motivace, ktera je vyuzivana v psychologii,
pedagogice a dalsich védnich oborech je Maslowova pyramida lidskych potieb, ktera je

vytvofena Abrahamem H. Maslowem. Klicovou mySlenkou této pyramidy je dostatecna
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motivace Cloveéka k uspokojovani vyssich potieb ve chvili, kdy jsou uspokojené i jeho

nizsi potieby (Armstrong 2007. s. 223-224).

V této pyramidé A. Maslow piedstavuje dohromady pét potieb, které jsou pro
cloveka dulezité.

Uplné nejniz v pyramidé zaujimaji misto fyziologické potieby ¢lovéka, coZ jsou
zakladni potieby pro nasi existenci. Spadd sem potieba dychat, jist, pit, sounalezitost
S ostatnimi lidmi nebo i potieba sexualni aktivity. Pokud jsou tyto potieby dostate¢né
uspokojené, ziskavame jakousi Zivotni jistotu a jsme schopni plnit dalsi vySe postavené

potieby.

Nad zakladnimi potfebami je postavena potieba jistoty a bezpeci. Kazdy jedinec
disponuje jakymsi vnitinim strachem, obavami a ma tendenci si namlouvat, Ze se tyto
negativni myslenky nenaplni. VSechny aktivity, které by mohly ulevit od téchto obav,
nebo zmirnily obdvané nebezpeCi fadime mezi uspokojovani potieb. Vhodnym
prikladem miize byt to, ze si lidé na kolo pfipinaji zdmek, aby jim ho nikdo nemohl

ukrast.

Tteti stupent Maslowovy pyramidy se zabyva socialnimi potiebami jedince v jeho
v zivoté. Socialni potieby jsou U kazdé bytosti individudlni, tyto potieby se primarné
odviji od charakterovych vlastnosti, osobnosti nebo od povahy cloveéka. Zakladni
socialni potfebou pro mnoho lidi je naptiklad mit pofadek v mezilidskych vztazich, mit

dobré vztahy s rodinou a prateli.

Ctvrty stupen vyklada potiebu uznani. To by se dalo vysvétlit pojmy jako jsou
respekt a pifiméfena sebeucta. Tato potieba by mohla znazornovat typicky lidskou
potiebu byt ocefiovan nebo alesponl piijiman svym blizkym okolim, coz je napiiklad
rodina, pfatelé nebo i partner. Idealni predstava jedince vV tomto stupni je byt vniman

okolim Vv tom nejlep$im obraze a smyslu.

Poslednim stupném pojmenoval Maslow Spicku své pyramidy jako potiebu
seberealizace. Tim mini proces, kdy ¢loveék vynaklada usili k dosaZzeni maximalniho
rozvoje jeho osobnosti. Dalo by se také tento proces nazvat jako proces sebenaplnéni,
kdy ¢lovek ma 0 sob¢€ urcité predstavy aidedly, kterych se snazi usilovné dosahnout

(Maslow, 2021, s. 69).
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Obrazek 1 — Maslowova pyramida potieb

/\

Seberealizace

/ AN

Uznani

Spoleéenske potieby

Tistota a bezpedi

Fyziologické potieby

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé: Plaminek, 2010, s. 74

Ve chvili, kdy ¢lovék nezvlada naplnit svij vytyCeny cil, ptichazi tzv. frustrace
z neuspéchu. Frustrace je negativni pocit, ktery prozivame ve chvili, kdy se ndm néco
nedaii. Casto tento jev vznikd, kdyz se Elovék usilovné snazi uspokojit uréitou vyssi
potfebu a zaroven nevédomé zanedbava potieby, které jsou postavené na niz§im stupni

hierarchie potieb (Pitra, 2007, s. 208).

1.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Frederich Herzberg byl velmi uzndvany psycholog v USA, ktery sestavil tzv.
dvoufaktorovy model pracovni spokojenosti. Nékdy je také tato teorie v odbornych
textech nazyvana jako motiva¢né-hygienicka teorie. Z této teorie vychazi, ze faktory,
které jsou bezprostiedné spojeny S pracovni motivaci nabyvaji dvojiho U¢inku. Prvni
skupina zahrnuje satisfaktory neboli jinak fec¢eno motivatory, které souviseji se vztahem
pracovnika k vykonavané praci. Do téchto vnitinich faktorl je zafazovano plnéni cild,
uznani, odpovédnost za praci a prace jako takova. Druha skupina neboli vnéjsi faktory,
které Herberg nazyva také jako ,,hygienické faktory‘‘ nebo dale ,,vyhybéani se
nespokojenosti‘‘ se sklada z mezilidskych vztahi v organizaci, finan¢niho odménovani,

podnikové politiky, postaveni a jistoty prace (Armstrong, 2009, s. 112).
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,,Zatimco motivatory ovliviji pracovni spokojenost (a pracovni usili a vykonnost)
porzitivne nebo negativné, hygienické vlivy V pripade svého optimalniho stavu nepiisobi,
nemaji vliv na pracovni spokojenost, V pripadé negativniho stavu piisobi na

nespokojenost pracovnikii. ‘* (Kocianova, 2010, s. 30)

Kocianova (Tamtéz) dale uvadi déleni motivatord a frustratori na zaklade

pozitivniho a negativniho ptsobeni:

e motivatory, které mohou piisobit pozitivné a maji co do ¢inéni se spokojenosti
pracovnikii je vyjadiené uznani, moznost vykondvat zajimavou préaci,
odpovédnost, moznost kariérniho postupu a aspésny vykon

e negativné piisobici motivatory, €ili zptisobujici nespokojenost pracovnikil se poji
Snezajimavou praci, chybéjicim uznanim, postradajici odpovédnosti za
vykondvanou praci, nemoznost kariérniho postupu nebo malo pftilezitosti
k seberealizaci

e frustratory S pozitivnim pusobenim, které nijak neptisobi na spokojenost je
finanéni odména nebo plat, politika podnikova | personalni a dale jistota pracovni
pozice

e negativni frustratory, které plsobi hlavné na nespokojenost je nejistota

pracovniho mista, Spatn¢ vytvoiené pracovni podminky

1.2.3 Teorie instrumentality

., Instrumentalita je presvédceni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to K véci jiné.
Ve své nejhrubsi podobé teorie instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize.
Teorie instrumentality je zaloZena na principu upeviiovani presvédceni lidi, ktery rika,
ze lidé ziskavajici zkuSenosti S podnikanim krokii za uicelem uspokojovani potieb vidi, zZe
urcité kroky pomdhaji K dosahovani jejich cilii, zatimco jiné jsou neuspésné. "
(Armstrong, 2009, s. 111)

Kladné podnéty jako je uspéch pii cesté k dosahovani cilt @ odmény napomahaji
Kk tomu, aby se pfi budouci potiebé naplnit podobné cile chovani opakovalo. Na druhé
stran¢ podnéty, jako je selhani nebo trest zapticinuji do budoucna hledani alternativnich

nastrojui k dosahovani pozadovanych cilti (Armstrong, 2009, s. 111).
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Tato teorie vychazi z Taylorovy koncepce o védeckém fizeni z roku 1911, ktera se
soustiedi pfedevs§im na finan¢ni stimulaci pracovnikli. Vychozim bodem teorie je, Ze
pracovnici budou motivovani K praci za ur¢itého piedpokladu, a to takového, ze
odmény a tresty budou udélovany na zakladé jejich pracovniho vykonu (Armstrong,
2007).

1.3 Pracovni motivace

Pracovni motivaci bychom si mohli jednoduse vysvétlit jako energii a chut’ ¢loveka

jakkoliv se podilet na pracovnim procesu.

Bedrnova a Novy (2002, s. 262) definuji pracovni motivaci jako pfistup ¢loveéka
k praci vzhledem k okolnostem pracovniho uplatnéni, ke konkrétnim pracovnim tkolim

a ochoty pracovat.

S pojmem pracovni motivace izce souvisi I pracovni spokojenost. Prace provadéna
spravnym zpasobem vypada tak, Ze ¢loveéku piinasi napiiklad radost, nemusi se K ni
premlouvat anebo ji d€la jen pro penize, a tak je K praci n¢jakym zpiisobem motivovan.
Ve chvili, kdy pracovnik poddva dlouhodobé Spatné pracovni vysledky, miize to byt
proto, Zze ho dana prace dostate¢né nenaplituje nebo neni dostatecné motivovan K praci

od vedoucich pracovnikd (Mikulastik, 2007, s. 147).

Ke kvalitni a fungujici motivaci je tieba spliovat dveé dilezité podminky. Tou prvni
je rozumét motivaénim faktorim jako takovym anasledn€¢ umét vybrat, zvolit ten
nejvhodnéjsi faktor k naplnovani motivacnich cilti. Druhd podminka se tyka oblasti
praktické, konkrétné¢ umét je spravné vyuZivat. Rozumime tim vyuzivat motivacni

faktory tam, kde jsou potieba (Urban, 2017, s. 24)

Urban (2017, s. 12) uvadi, Ze na pracovni motivaci mé vliv mnoho faktorti, mohou
byt kladné i negativni. Tyto motivacni faktory se daji rozdélit do né€kolika skupin dle
jejich spole¢nych apodobnych vlastnosti. DEli se tedy na motivaci vnitini, vnéjsi,
hmotnou a nehmotnou.

Vnitini motivace je Uzce spojovana se Ctvrtym apatym stupném Maslowovy
hierarchie potifeb, kam spadd lidskd samostatnost, ziskavadni novych schopnosti,
spolecensky vyznam a viditelné vysledky naSich Cinnosti. Nejcastéji mizeme pozorovat

vnitini motivaci ve chvili, kdy vykonavame néjakou c¢innost nebo praci, kterd nds
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napliuje, bavi nebo vnitiné€ uspokojuje. V momenté, kdy dochazi K vnitfni motivaci ma

¢lovek tendenci rozvijet své vlastni dovednosti a schopnosti (Armstrong, 2009, s. 110).

Do vnéjsich motivacnich faktorti fadime hlavné to, co ¢lovék muize za odvedenou
¢innost, praci, aktivitu dostat. Coz muze byt naptiklad pochvala, povyseni, finan¢ni

bonusy, plat aj. (Urban, 2017, s. 16).

Samostatnost vychazi pfedevsim z volnosti organizovat a fidit svou vykonavanou
¢innost. Coz znamena dat pracovnikiim svobodu V planovani své prace V jednotlivych
krocich, ¢asovém rozvrzeni, ale klast diiraz na to, aby svou praci vykonavali precizné
a zodpovédné. Hlavnim smyslem ziskavani novych dovednosti je motivace ke
zdokonalovani. Pokud ndm na naSich schopnostech zalezi, mame tendenci je rozsifovat,
vylepSovat, a to ma za vysledek zvySovani nebo posilovani naseho sebevédomi. Dal$im
motivaénim faktorem je viditelnost vysledkll prace. Kazdy chce vidét vysledky jeho
odvedené prace, atak tim docili pravé zvySovani sebevédomi skrze rozvijeni svych
schopnosti a dovednosti. A poslednim hlavnim motivacnim faktorem je potieba
produkovat praci, ktera mé spolecensky smysl nebo vyznam. Védét pro¢, vykondvanou
¢innost vlastné délat a jakych vysledkl skrze €innost lze dosdhnout (Urban, 2017, s.

14-15).

Hmotnymi potfebami se rozumi piedev§im penize, které napomahaji k velkému
mnozstvi uspokojovanych potieb. Ale i pfesto plati, Ze se motivacni vliv postupné

sniZuje na zaklad¢ rostouciho uspokojovani potteb (Urban, 2017, s. 17).

., Vyznam nehmotnych motivacnich faktorii, at' jiz pochvaly, uzndni, moznosti
ziskavat nové zkuSemosti ¢i pracovat samostatné, byvd vedoucimi organizace
podcenovan. | tyto okolnosti jsou vsak pro Fadu zaméstnancii duleZité, mimo jiné proto,

Ze uspokojuji potieby, které penézi uspokojit nelze. ** (Urban, 2017, s. 16)

Dale bychom mohli (In Rymes Vyrost, 1998, s. 51) rozdélit pracovni motivaci na tfi
zakladni prvky, které se vzajemné ovliviiuji a jsou ve vzajemném vztahu. Témi prvky
jsou: ,,Clovek, pracovni ¢innost a organizace*‘. Na zaklad¢ vykondvané prace si Clovek
K pracovni Cinnosti vytvoii urCity vztah, ktery je zavisly na jeho individualité, a ina
vztahu ¢lovéka Kk dané organizaci. Rzicka (In Rymes Vyrost, 1998, s. 51) uvadi pojem

,,motivacni profil*‘, coz by se dalo povazovat ve vétsiné piipadi za stdlou motivacni
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prednost: sklada se ze souborl pievladajicich potfeb jedince aze souboru jeho

individualnich vlastnosti.

Nakonecny (2005, st. 120) zpracoval model pracovni motivace, ktery je uvedeny
nize. V modelu se pojednavd otom, ze ocCekavané vysledky cinnosti jsou jednim
z aspektli pracovni motivace. Cilem je splnit pracovni ukol na zdkladé¢ vySe odmény
a vydajii, coz mize byt ndmaha a Cas. Pfi vykondvani pracovnich ukolii nebo pracovni
¢innosti jedinec oCekava ziskani specifickych hodnot, které budou kompenzovat jeho
vydaje — piredpokladem tedy je, Ze prostfednictvim odmény za préci jedinec ziska urcité

hodnoty.

V pracovni motivaci hraje velkou roli i kontrolovani zaméstnanct, protoze je jednim
Z hlavnich Ukold nadfizené¢ho pracovnika. Skrze kontrolu mé nadfizeny moznost
zavCasu odhalit nedostatky, chyby pfi praci zaméstnancli a8 mél by jim nasledné umoznit
co nejrychleji chyby a nedostatky napravit nebo odstranit. A tak muZzeme kontrolu
zatadit mezi dulezité prostfedky pracovni motivace. Zaméstnancim staci pouze jen
veédét otom, Ze jejich prace bude zkontrolovana, protoze budou tak vénovat tkolu,
zadané préci vysSi pozornost, aby vysledek kontroly byl co nejpozitivnéjsi. Na druhé
stran¢ Clovek, ktery vi, Ze jeho prace nebude nikterak anikym kontrolovana, ma
tendenci svoji praci nebrat tak odpovédné nebo ji dokonce i odkladat. Cili by se dalo
fict, ze provadéni kontroly je procesem K dosahovani stanovenych cili organizace,

podniku nebo firmy (Urban, 2017, s. 61).

Obrazek 2 —Schematicky model pracovni motivace

Motivace |— WVné&isi pracovoi podminky — Pracovni ukoly

l

Pracovni éinnost |— & | |

!

Wngjsi pracovni podminky Dosa¥eni odména
(schopnosti, aktualni vikonnost)

Otekavani
pracovnich visledkn

Visledky pracovnd
Einnosti

¥

Ocekavana odména

Zdroj: Nakoneény, 2005, s. 121
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1.4 ManazZer

Manazer nebo také jinak nazyvan v odborné literatuie management leader (coz
v piekladu znamena vidce) je osoba, ktera ma urcité schopnosti, dovednosti, postoje
a vlastnosti k efektivnimu vedeni lidi. Spravny vidce by mél disponovat charismatem,
které napomaha Kk tomu, aby ho lidé nasledovali, m¢l by mit dobré komunikac¢ni
vlastnosti a umét inspirovat a iniciovat. Ne vSak vzdy mize ¢lovek zastavat roli jak
manazera, tak i viidce. Vidcovstvi totiz spociva v tom, ze lidé maji tendenci nasledovat

toho, komu mohou vé&fit a mize splnit jejich ocekavani (Syslova a kol., 2012, s. 47).

Bezprostfednimi schopnostmi, kterymi by mél spravny vidce nebo manazer
disponovat a umét ovladat jsou: ,,Schopnost vytvaret a rozvijet priznivé evokujici klima,
schopnost vyuzivat svou moc odpovédné azaroven efektivné, schopnost inspirovat,

schopnost pochopit, Ze motivace lidi je zavislda na situaci a case.** (Syslova akol.,

2012, s. 47)

Becvarova (2003, s. 45-46) popisuje zakladni ¢innosti manazera, které ¢leni do Ctyf
kategorii. Prvni Cinnosti je planovani neboli strategické planovani, kdy jsou stézejni
piedevsim manazerovy rozhodovaci schopnosti, odvaha riskovat a schopnost porozumét
podstatnym jevim. Planovani je nezbytnou ¢innosti V praci manazera a je zakladem pro
ostatni manazerské funkce, jako je organizace, hodnoceni, kontrola nebo i samotné
vedeni. Druha ¢innost je organizovani, kdy by manaZer mél umét urc¢it vhodny postup
k dosazeni cile. V tomto piipadé feditel nebo feditelka by mél byt empaticky, znat
individudlni schopnosti pracovnikd, jejich nedostatky apfednosti. Do spravné
organizace spadaji jasn¢ formulované ptikazy, vymezeni odpoveédnosti pracovnikd, ale
také organizace kontroly a vyhodnocovani. Dalsi kategorie je nazyvana jako vedeni
amotivovani, kdy by mél manazer jit piikladem zaméstnancim abyt s nimi
vV pravidelném a nepfetrzitém kontaktu. Mit piehled 0 individudlnich potiebach
pracovnikt je zdkladem pro efektivni motivaci. Kontrola, hodnoceni a evaluace spoc¢iva
v kontrole vykonavanych postupii prace a ma mit napravny charakter. Cili pokud b&hem
kontroly budou zjiStény urcité nedostatky, je na misté, aby manazer podal pracovnikovi

zpétnou vazbu a pracovnik tak mohl své chyby napravit.

Hlavnim cilem manaZera je snaha 0 zménu V jednani a osobnosti pracovnikd, které

vede a ma je na starosti, pozadovanym smérem. Neboli snazi se podnikat takové ukony
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a kroky, aby pracovnici pod spravnym vedenim dosahovali pozadovanych vysledki

organizace (Armstrong, 2020, s. 23).

vvvvvv

lidi, a tak byla tato problematika leckdy i podcenovana. Vedeni lidi se totiz povazuje za
nejobtiznéjsi Cinnost manazera aje potfeba se neustale vtomto oboru vzdélavat,

kvalifikovat a zlepSovat.

Ve vzdélavacich organizacich a konkrétné mateiskych Skolach zastava funkci
leadera a manazera feditel nebo feditelka Skoly. Zakladem K zvladnuti této ¢innosti
a spravného vedeni svych zaméstnanych pedagogickych pracovniki, je mit rozvinuté
schopnosti v oblasti vedeni lidi, byt osobnostné zraly, nebat se prevzit vétsi miru
zodpovédnosti a mit objektivné rozsitenou odbornou, organiza¢ni a komunikacni slozku
dovednosti. Kazdy teditel nebo feditelka by mél/a povzbuzovat a podnécovat sviyj tym,
tedy pedagogické pracovniky ktomu, aby byli kreativni, tvofivi anapomahaly ke
zlepSeni chodu organizace, tedy Vtomto piipadé mateiské Skoly. Aby doslo k témto
pohnutkam, musi stit pfed svym tymem ausnadiovat jim cestu V dosahovani
pracovnich vysledkd, dale je hlavné inspirovat a vytvaret pozitivni pracovni klima, aby

se pracovniktim 0 néco Iépe pracovalo (Syslova a kol., 2012, s. 47).
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2  HODNOCENI A ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Odménovani zaméstnanct za vykonanou praci je pro ¢loveka nesmirné dulezité, jak
z ekonomického, tak 1z psychologického hlediska. Mnoho autori, zabyvajicich se
pracovni motivaci tvrdi, ze odménovani spadd mezi hlavni motivacni faktory. Aby se
dala odména za praci povazovat jako motivace, musi ¢lovek véfit, ze jeho straveny Cas
avynalozené usili K vykonavani pracovni cinnosti bude nalezité a spravedlivé

odmeénéno.

Odmeénovani lze oznadit jako ,,kompenzaci‘‘ nebo ,,nahrada‘‘ za jiz vykonanou
praci pracovnika. Dale je také velmi dulezitou slozkou Vv oblasti personalni, jak pro

spolecnost, tak i pro jiné pracovniky Vv organizaci (Kocianova, 2010, s. 160).

Armstrong (1999, s. 596) ve své knize popisuje tii zakladni formy odmeénovani:
financni odmény (mzda, plat, prémie, bonusy, podily na zisku, aj.), dale nefinancni
odmény (uznani, uspech, pochvala, ocenéni, aj.) a posledni formou jsou zaméstnanecké
vyhody (pruznd pracovni doba, stravenky, moznost vykonavani prace z pohodli

domova, aj.).

Nejhlavngjsim faktorem v systému odménovani je to, Ze nastaveny systém musi
vyhovovat obéma zainteresovanym stranam. V tomto piipadé je samotna organizace na

jedné stran€ a na druhé stran¢ zaméstnanci.

. Rizeni odménovini se zabyvi strategiemi, politikou a procesy potiebnymi
k zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im lidé prispivaji organizaci, uznano a odmeénéno jak
penézni, tak nepenézni formou. Je zaméreno na podobu, realizaci a udrzovani systémii
odmeénovani (procesii, metod a postupii odmeénovani), usilujicich 0 uspokojovani potieb

organizace i osob na ni zainteresovanych. ““ (Armstrong, 2009, s. 20)

Urban (2017, s. 24-25) rozdé€luje systém hodnoceni na odmény asankce. Do
systému odménovani zaméstnancli nespadaji jen odmény (coZ jsou napiiklad hmotné
odmény — penize nebo nehmotné — motivace k dalsimu vzdélavani), ale i systém sankci.
Sankce jsou tzv. hrozby ur€itého trestu. V praxi by to mohlo vypadat tak, Ze
zaméstnanec svou odménu za vykonanou praci neziskd nebo nebude tak velka, jak
oc¢ekaval, protoze zadanou praci vykonal se zpozdénim nebo vibec ne, tak jak bylo

ptvodné stanoveno. Hlavni podobou sankce mize byt snizeni odmén, srazky mzdy, ale
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I slovni kritika, ktera vyvolava v lidech nepfijemny pocit. Je vSak dulezité vyuzivat
sankce tak, aby neplsobily na pracovnika demotivacné. V systému odménovani by se

tedy mély vyuzivat pievazné pozitivni motivace odmeén, ale s rozvahou i sankce.

Armstrong (2002, s. 553) predstavuje ve své knize nékolik ukold systému
odménovani:

e spravnou motivaci ziskdvat oddanost a angazovanost lidi

e vytvaret kladné a pozitivni vztahy na pracovisti

e odménovat spravedlivym zpisobem, lidé musi byt spravné odmeénovani
V porovnani S jinymi organizacemi

e pomahat ziskavat a udrzovat si vysoce kvalitni pracovniky

e odménovat spravné véci, aby bylo poznat, co je z hlediska chovani a vysledka
dulezité

¢ odménovat hodnotu, kterou lidé vytvare;ji

e fungovat disledné, rozhodnuti 0 odméné se nesmi lisit

Ze vseobecného hlediska jde tedy 0 velmi u¢inny nastroj kontroly, usmériiovani
a motivaci pracovniki, ve kterém hraje kli¢ovou roli pfedevs§im nadfizeny pracovnika.
Za vyuziti riznych zptisobt hodnoceni se mohou hodnoticimi stat i jiné osoby, nez jsou
zaméstnavatelé nebo nadfizeni. Hodnotit mlzZe naptiklad spolupracovnik, psycholog

nebo tieba i pracovnik v ramci autoevaluace ¢ili sebehodnoceni.

Hodnoceni pracovnikli mize mit dvé podoby, mize byt formalni a neformalni.
Neformalni hodnoceni se zaméfuje predevSim na pracovni vykonnost za podminek,
které vychazi z aktualni nalady, situace a pociti hodnotici osoby. Tento zptsob
hodnoceni nebyva nikde evidovany apovazuje se za kazdodenni interakci mezi
pracovnikem a nadfizenym (Koubek, 2007, s. 208). Formalni nebo jindy nazyvané jako
systematické hodnoceni probihd pravidelné v predem stanoveném obdobi. Nejcastéji to
byva ro¢ni nebo pilro¢ni. Hlavnimi cili systematického hodnoceni je zvysit vykonnost
pracovnikli prostiednictvim posuzovani jejich slabych asilnych stranek, zajem
0 osobnostni rozvoj pracovnikd, zjisténi jejich osobnich ptedstav, potieb a v neposledni
fad€ ziskavani podnétl ke zlepSeni komunikace mezi pracovniky a jejich nadiizenymi

(Kocianova, 2010, s. 147).
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Vsechny organizace, at’ uz jsou malé nebo velké, maji nespocet moznosti, jak svoje
zaméstnance odménovat. Odmeény, 0 kterych hovotfime se mohou odvijet od charakteru
vykonavané prace ajejiho vyznamu, déale od podavaného pracovniho vykonu
konkrétniho pracovnika, od jeho vlastnosti, schopnosti, kter¢ by mohly byt cenné
V pracovnim procesu nebo také mohou pramenit z pracovniho poméru. Ty mohou mit
podobu zajimavych pracovnich uloh, vefejného uznani zasluh, starost 0 pracovni
prostiedi, 0 zdokonalovani pracovnich | mezilidskych vztahi na pracovisti atd.

(Koubek, 2007, s. 284)

vvvvv

ginnost, které vénuje pozornost jak vedeni organizaci, tak ipracovnici. Ugelem této
¢innosti je odménovat lidi za jejich vykonavani prace v dané organizaci prostfednictvim
mzdy, platu nebo i jiné penézni ¢i nepenézni odmény. Odménovani ma velky vliv na to,
pro¢ ajak se lidé rozhodnou pracovat V konkrétni organizaci, ane naptiklad

u konkurence.

V procesu odménovani zaméstnanct jsou nedilnou soucasti také faktory, ¢imz je
konkrétné¢ mysSlena podoba dané odmény adale naptiklad jeji velikost. Jednim
faktorem, ktery stoji na druhé strané od zajmu, vztahti organizace a pracovniki je tzv.
vnéj$i mzdotvorny faktor odménovani. Tento faktor se odviji piedev§im od aktudlni
situace na trhu prace (coz mize byt naptiklad nedostatek pracovnich zdrojii, uroven
a formy odménovani zaméstnanc u konkurujicich organizaci) aplatnych zakon,
predpisti (kdy jde 0 minimalni mzdu, pfiplatky, placena dovolend). Dalsi faktory, které
se tykaji pracovnich mist apracovnikli se nazyvaji vnitini mzdotvorné faktory
organizace. Tyto faktory jsou ve vztahu s postavenim, ukoly a pozadavky dané pracovni
pozice, dale uroven vykonu, vysledky vykondvané prace achovani pracovnika
a Vv neposledni fad¢ zaujimaji pozici také pracovni podminky V konkrétni organizaci

jako celku (Kocianova, 2010, s. 166).

Ve spojitosti s vnitinimi a vnéj$§imi mzdotvornymi faktory je potieba vytvofit co
nejvhodnéjsi systém odménovani v dané organizaci, aby nabyly co nejefektivnéjsiho

motiva¢niho plisobeni na zaméstnance (tamtéz).
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2.1 Odménovani pedagogickych pracovnikii

Jak jiz bylo Vv ptechozich kapitolach zminéno, tak odménovani patii do oblasti fizeni
¢innosti. Odménovani za vykondvanou praci, at’ uz financni nebo nefinancni, je

motivaci K vykonu prace pro vSechny pracovniky.

Zasady odménovani, které plati pro vSechny zaméstnance, a nejen pro pedagogické
pracovniky, jsou ukotveny v zakoné ¢. 262/2006 Sb., neboli v zdkoniku prace, ve znéni
pozdéjsich predpist.

V tomto zakoné, ¢. 262/2006 Sb., konkrétné v § 109 je uvedeno, ze jakykoliv
pracovnik ma narok na mzdu, plat nebo odménu ze stanovené dohody v souladu se
zakonikem prace za jeho odvedenou praci. Stanoveni vySe mzdy aplatu zalezi na
slozitosti, odpovédnosti, obtiznosti pracovnich podminek, pracovni vykonnosti
a pracovnich vysledktu. Zaméstnanci, Cili i pedagogové pisobici ve vefejnych Skolach
zfizovanych statem jsou odménovani za svou vykondvanou préci platem. (§ 109 odst. 1,

3, 4, Zékonik prace).

V § 110 (odst. 1, 2) Zakoniku prace je dale stanoveno, ze zaméstnancim nalezi
stejna mzda, plat nebo odmeéna, kterd vyplyva z dohody na zékladé¢ odvadéné stejné
prace nebo prace stejné hodnoty. Vyznamem stejné prace nebo préace stejné hodnoty je
préce za stejnych nebo alespoii srovnatelnych pracovnich podminek, sloZitosti, pracovni

vykonnosti a vysledcich prace.

Pedagog je odménovan na zéklad¢ platového tarifu, ktery se skldda z platové tiidy
aplatového stupné. Odborné vzdélani spojené s odbornou kvalifikaci je jednou
z nalezitosti, kterou by pedagogicky pracovnik plsobici v pedagogickém procesu mél
spliiovat. Zatfazeni pracovnika do platového tarifu zévisi na poctu let praxe,
namahavosti a obtiznosti vykondvané prace. Ve znazornéné tabulce 0 néco nize jsou
pfedstaveny platové tarify, které znazornuji vysSi zdkladniho hrubého platu

pedagogického pracovnika, ktery je V instituci zaméstnan na plny pracovni tvazek.

BéZni ucitelé matetské Skoly pisobici ve tfidich mohou byt zafazeni do platové
tfidy s Cislem osm adevét. Do osmé platové tiidy jsou zafazeni pedagogové, kteti

nemaji dostatecné vzdélani a znalosti pro tvorbu vzdélavacich programi tfidy, ale
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I pfesto mohou vykonavat ptimou pedagogickou ¢innost. Jejich dosavadni dosazené
vzdélavani byva stfedni S maturitni zkouSkou. Devaté platové tfidy mohou dosahnout
pedagogové, ktefi maji adekvatni a potiebné vzdelani na tvorby vzdélavacich programu
v tfidach matetskych skol, tim je vysSs$i odbornd skola. Tito ucitelé rozvijeji zajmy,
znalosti, dovednosti a schopnosti déti v matefské $kole S pomoci vyuziti spravnych
vychovnych a vzdélavacich metod (MSMT CR [online]. Copyright © [cit. 12.02.2023].
Dostupné zZ:

https://www.msmt.cz/uploads/O 200/Metodicky vyklad k odmenovani zari 2021/11

Metodicky vyklad k odmenovani uprava web.pdf)

Tabulka 1 — Platova tabulka ucitell a pedagogi 2023

Platovy Platova trida
_ Praxe
stupen 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

do2let | 15540 16860 18230 19750 25040 31290 31550 32120 32820 33600 34360
doGlet 16110 17460 189590 20560 25760 31560 31850 32690 33500 34620 36450
do12let 17120 18620 20200 22000 26430 31930 32330 33100 34850 36070 38450
do 191et | 18300 19870 21600 23330 27650 32590 33330 34340 36300 38720 41640
do 27 let 18470 21170 23000 25020 28870 33600 34380 35780 38560 41700 45750
do 32 let | 21130 22980 24890 27050 30920 35330 36290 37770 41760 45140 45450
nad 32 let 21720 23580 25590 27810 31800 36130 37060 38790 42780 46260 50630

=] M P W R -

Zdroj: kurzy.cz [online]. Copyright © [cit. 20.02.2023]. Dostupné z:
https://www.kurzy.cz/platy/platove-tabulky-ucitelu/

Odmeénovani vykonavané prace formou mzdy vyuzivaji pfedevSim zaméstnavatelé,
kdy jejich vykonavana ¢innost ma za cil dosahnout uréitého zisku. V oblasti Skolstvi
jsou to hlavné soukromé matetské a cirkevni Skoly. Zaméstnavatelé V téchto
organizacich maji volnost ve stanovovani vySe mzdy ataké jejich formach, avSak
maximalni a minimalni vyse plati pedagogickych pracovnikd jsou zakotveny v § 122
Zakoniku préace a na zaklad¢ tohoto zdkona mize zaméstnavatel neboli vV tomto piipade

feditel, feditelka urcit vysi platu svym zaméstnanctm.

Odménovani vykonavané prace formou platu uplatiuji zaméstnavatelé hlavné ve
vefejnych institucich. Coz je vlastné vétSina statnich Skol matetfskych, zékladnich
a sttednich. Plat je totiz poskytovan od ztizovatele dané organizace, ¢imz miize byt stat
nebo tieba i kraj. Platy jsou jasné definované zakonikem prace, a tak neni mozné, aby

zaméstnavatelé odmenovali své zaméstnance jinymi zplsoby nebo V jiné vysi, nez je
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uvedeno v zakond (MSMT CR [online]. Copyright © [cit. 17.02.2023]. Dostupné z:
https://www.msmt.cz/uploads/O 200/Metodicky vyklad k odmenovani zari 2021/11

Metodicky vyklad k odmenovani uprava web.pdf).

Ve chvili, kdy pedagogicky pracovnik neni spravedlivé nebo nalezité odménovan za
svou praci, muze nastat zhorSeni kvality jeho odvadéné prace a ddle mize pracovnik

nabyvat pocitu pracovni nespokojenosti.

2.2 Finan¢ni odménovani

Vyznamnou slozkou, kterd hraje podstatnou roli v procesu motivace, jsou finanéni
stimuly. Mezi nejCastéji pouzivané motivacni faktory patifi penize Cili urcita forma
finan¢ni odmény. Penézi dokdze Clovek v urcitych fazich uspokojit jak materialni, tak
i vy$8i potieby. Krom uspokojovani potieb, penize mohou urcovat napiiklad i zivotni
styl nebo spolecensky status. V mnoha organizacich jsou také vyuzivané jako nastroj
srovnani, pouze V piipadé, ze konkrétni organizace ma systém odmeénovani nastaveny
na zakladé odvedené prace pracovniki. Ne vSak kazdy povazuje finanéni neboli
hmotnou odménu za primarni. Proto je dobré veédét, na které osoby tento motivacni

faktor plati (Armstrong, 2007, s. 231).

Finan¢ni neboli jinak feCeno hmotné odménovani méd mnoho podob. Rozdilnost
téchto podob vychazi ze schopnosti, dlouhodobych dosazenych vysledki zaméstnance
vuci organizaci a také na narocnosti prace, kterou pracovnik vykonava (Urban, 2017, s.

116).
Dle Armstronga (2002, s. 553) jsou souc¢asti hmotného odménovani tyto slozky:

e finan¢ni odmény (coz muze byt mzda a plat)
e zaméstnanecké vyhody
e nefinanéni odmény (jako je projev uznani, pracovni Uspéch, osobni rozvoj

pracovnika...)

Kdezto Urban (2017, s. 116-118) ve své knize zmifiuje a popisuje dalsi formy

hmotného odménovani:

e mzda — cilem je ziskat anasledné udrzet zaméstnance a nalezité ocenit

naroc¢nost jejich vykonavané prace
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e odmeéna vazana na osobni schopnosti zaméstnance — snaha 0 motivaci ke
zvySovani schopnosti a kvalifikace zaméstnance

e pohybliva neboli vykonova slozka mzdy — spoc¢iva na zaklad¢ individualniho
vykonu pracovnika, cilem je motivovat zaméstnance K vyssi produktivité nebo
podavani lepsiho pracovniho vykonu

e mzdové ptiplatky — vztahujici se KnevSednim podminkam prace nebo
pracovniho mista, kdy jsou zvySované naroky na zaméestnance

e zaméstnanecké vyhody — obsahujici tzv. motivacni benefity, které se odrazi ve
vykonu zaméstnancii ajsou spojené se zameéstnaneckym vztahem Kk dané

organizaci

S vyuzitim vySe zminénych forem odménovani jsou nediln¢ spjaty i podminky a cile
organizace, prace, kterou zaméstnanec vykonava. JednoduSe feceno se vysSe odmény
odrazi v kvalifikacnich a dalSich narocich jeho pracovni pozice, jeho schopnostech a ve

vysledcich jeho vykonané prace. Mezi trendy odmeénovani patii:

e rlst vyznamu vykonového odméinovani — zdkladnim projevem je rozSifovani
odménovani na prevaznou vétSinu zaméstnancti neboli na vétSinu pracovnich
pozic

e rostouci vyznam odménovani na zéklad¢ znalosti a schopnosti zaméstnancti —
odrazi se na zaklad€¢ ziskavani audrzovani si pracovné schopnych
a kvalifikovanych zaméstnanct a pouziti riznych zptsobt motivace k dalsimu

rozvoje schopnosti

Mzda, plat

Hodinova, tydenni, mési¢ni céastka je mzda aplat, kterd nalezi kazdému
pracovnikovi za jeho odvedenou praci. NejCastéji je V organizacich vyuzivan mésicni
plat, ktery dostane pracovnik za odpracovany meésic. V zdkoniku prace je vymezeni
mzdy formulovéno jako penéZité plnéni poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci.
Zaméstnavatelem miZe byt napiiklad stat, statni fond, pfispévkova organizace nebo
| pravnicka osoba ziizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a t€lovychovy. Vyse mzdy
a platu zavisi naptiklad na slozitosti, obtiznosti a odpovédnosti prace na dané pracovni

pozici (Kocianova, 2010, s. 163). Prostiednictvim mzdy mad moznost zaméstnavatel

zajiStovat svym zaméstnancim pracovni spokojenost, ktera napomaha plnit cile
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organizace. Ke zvySovani zékladni mzdy muize dojit ve chvili, kdy pracovnik postoupi
na vys$i pracovni pozici nebo svymi dlouhodobymi kladnymi pracovnimi vysledky,
vzrustajicimi schopnostmi a loajalitou dané organizaci zaujme svého zaméstnavatele

(Urban, 2017, s. 117).

Zaméstnanecké vyhody

,,Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované navic K riznym formam
penézni odmeny. Zahrnuji také polozky, které nejsou primou odmenou. Cile politiky

a praxe zaméstnaneckych vyhod organizace jsou:

e poskytnout atraktivni konkurenceschopny soubor celkovych odmén, které by
umoznily, jak ziskat, tak | udrzet vysoce kvalitni pracovniky

e uspokojovat osobni potieby pracovnikii

e posilovat oddanost a védomi zdvazku pracovnikii vii¢i organizaci

e poskytovat nekterym lidem danové zvyhodnény zpiisob odmeény “

(Armstrong, 2007, s. 595)

Vyse uvedené cile nenapomahaji Kk motivaci pracovniki, protoze nemaji zadny vliv
na pracovni vykon. Ovliviiovat mohou pfedevSim postoje pracovnikii vi¢i organizaci
a pracovni spokojenost zaméstnancii. Zaméstnanecké vyhody, které jsou také znamé
pod pojmem benefity, hraji vyznamnou roli v celkové odméné (Kocianova, 2010, s.
164). Koubek (2011, s. 173) uvadi, ze benefity vychazeji hlavné z iniciativy daného
podniku nebo firmy. Zkombinovani osobnich cilli zaméstnancii S cili organizace sp&je

k budovani pozitivnich vztahti v organizaci.

Velkou chybou, kterou se v Ceské republice podniky dopoustéji je ta, Ze benefity
neboli zaméstnanecké vyhody povazuji za odménu, 0 které rozhoduje vedeni podniku,
ale ze zakoniku prace jasné vyplyva, Ze tyto benefity svym zaméstnanclim poskytovat
museji.

Zaméstnanecké vyhody, které dané podniky svym zaméstnanciim poskytuji, nemaji
zadnou spojitost S pracovnim vykonem jednotlivych pracovniki. Divodem, proc¢
pracovnici tyto vyhody dostavaji je ten, ze jsou V daném podniku zaméstnani. Vyse

vvvvv

aby organizace nabizela benefity, které jejich pracovnici oceni. V tom hraje velkou
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roli komunikace mezi vedenim dané organizace azaméstnanci. Toho muze podnik
dosdhnout naptiklad urcitym Setfenim piimo mezi zaméstnanci, at’ uz dotaznikovym
nebo jinymi zvolenymi formami prizkumu. Ve chvili, kdy zvolené zameéstnanecké
vyhody neodpovidaji potfebdm zaméstnanct jsou zvolené vyhody naprosto

nevyuzitelné a zbytecné ze strany pracovnikt (Kocianova, 2010, s. 163-164).

2.3 Nefinan¢ni odménovani

Zpusobl nefinancniho odménovani spojenych s pracovni motivaci existuje nékolik
druhti. Je zcela na manazerovi, ktery druh nefinan¢niho motiva¢niho néstroje na své
pracovniky aplikuje. Tato forma odménovani vyzaduje bezesporu vice vénovaného ¢asu
nezli pfi finanénim odménovani, ale za to manazer dosdéhne motivacniho efektu, ktery
bude dlouhodobgjsiho charakteru. Nejcastéjsimi vyuzivanymi nefinanénimi odménami
Vv organizacich je pochvala, uznani, zpétna vazba, hodnoceni prace nebo i vzdélavani

a rozvoj pracovnikd.

Pochvala, uznani

Pochvala auznani spada do systému celkového odménovani, mohou dopliovat
penézni odménovani a zlepSovat vytvoreny odménovaci systém V konkrétni organizaci.
Tento systém umoZni ocenovat jednotlivé pracovniky za jejich uspé€$né pracovni

vykony (Armstrong, 2009, s. 325).

Urban (2017, s. 73-74) uvadi uznani nebo pochvalu jako soucasné nejucinngjsi
nastroj motivace zameéstnanct a zaroven patii kK t€ém, které vyzaduji minimalni naklady.
V pievazné vétsiné spravné vyslovena pochvala od nadiizeného dokaze povzbudit
zaméstnance K okamzitému zvyseni jejich pracovniho vykonu. Osoby, které zaujimaji
pozici nadiizeného a podcenuji diileZitost pochvaly, kterd je vyznamna pro kazdého
pracovnika, ztraceji kus jakéhosi respektu v o€ich svych zaméstnancti. Ackoliv je tato
odmeéna dilezita, tak hlavné z psychologického hlediska, protoZze pochvala nemuze
nahradit v zadném piipadé¢ finanéni odménu. Pozadovany efekt pochvaly pfichazi ve
chvili, kdy zaméstnanec provadi praci, kterd se pro néj stala jiz rutinni nebo

zaméstnanci nedava piilezitost K tzv. osobnimu vyniknuti.
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Zpétna vazba a hodnoceni

Hodnoceni pracovnikii je podstatnou aktivitou, ktera zajiStuje organizaci pichled
0 pracovnich schopnostech, chovani a o0 odvedené praci jednotlivych pracovnikd.
Zpétna vazba od hodnotitele je nedilnou soucasti hodnoceni, protoze na pracovniky
muze pusobit motivaéné avede ke zvyseni pracovni vykonnosti. Hodnoceni probiha
Vv ruznych intervalech, za rtiznych podminek aza vyuziti riznych metod. Cilem
Z hlediska pracovnika je ziskani informaci na zaklad¢ hodnoceni jeho prace (Cili zpétna
vazba), informovanost 0 moznostech kariérniho postupu a osobniho rozvoje. Existuji tii
typy hodnoceni: pribézné hodnoceni neboli jinak nazyvéno jako neformalni. Toto
hodnoceni se zamétuje predevsim na pracovni vykon aje ptimou zpétnou vazbou od
hodnotitele. Dalsi je ptilezitostné hodnoceni, které miize byt zprosttedkovano naptiklad
jako pracovni posudek. A poslednim typem je systematické, které se zatazuje do
kategorie formalniho hodnoceni, je provadéno pravidelné a hodnoceni probiha skrze

predem stanovena kritéria (Kocianova, 2010, s. 146).

Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani zaméstnancl Vv organizacich se d4 povaZovat za velice vyznamnou
slozku Vv oblasti personalnich Cinnosti, ktera se poji i pracovni motivaci (Koubek,

2003, s. 139).

Rozvojem zaméstnanci rozumime vylepSovani a ziskavani osobnich znalosti,
schopnosti, védomosti a dovednosti skrze vzdéladvaci kurzy, semindfe poskytované
zamé&stnavatelem. Hlavnim cilem je rozSifovat svym zaméstnancim odbornou
kvalifikaci a dosahnout tak lepSich vysledkd v dosahovani cili organizace (Dvoiakova,

2007, s. 286).
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3  PEDAGOG, UCITEL

V nasi spolecnosti pro osobu, ktera je spjata S ulitelskou profesi existuje mnoho
terminti, jako je napfiklad ucitel, pedagog, kantor nebo také trochu vice odbornéji
edukator. Existuje také nespocet definic, které vysvétluji, kdo vlastné je pedagogicky

pracovnik.

Casto opakovanou apouzivanou definici vytvoiil Priicha, Walterovd a Mare$
v pedagogickém slovniku, ktery je velice zndmy pro vSechny studenty pedagogickych
obort. Jejich definice zni takto: ,, Ucitel — Jeden ze zdkladnich cinitelu vzdeélavaciho
procesu, profesionalné kvalifikovany pedagogicky pracovnik, spoluodpovédny :za
pripravu, Fizeni, organizaci a vysledky tohoto procesu. K vwkonu ucitelského povolani je
nezbytna pedagogicka zpiisobilost. Tradicne byl ucitel povazovan za hlavni subjekt
vzdélavani, zajistujici ve vyucovani predavani poznatkii Zakum. Soucasné pojeti ucitele
vychdzejici 7 rozsireného profesionalniho modelu zdiraziuje jeho subjektové-objektové
role v interakci se Zaky a prostredim. UCcitel spoluvytvari edukacni prostredi, klima
tridy, organizuje a koordinuje cinnosti zZaku, ridi a hodnoti proces uceni. Stoupa vyznam
socialnich roli ucitele vinterakci se Zdaky, Vtymu ucitelu, ve spolupraci S rodici

a komunitou. “ (Pricha, Walterova, & Mares, Pedagogicky slovnik, 2001, s. 261)

Ucitel je také edukator. Jak uvadi Pracha (2002, s. 19-20) je edukator osoba
vzd€lana na profesionalni urovni, ktery vykonava ¢innost zvanou edukaci. Osobou,
ktera je nazyvana edukdtorem miize byt naptiklad specialni pedagog, vychovatel

a vlastné kterykoliv pedagogicky pracovnik za¢lenény Vv pedagogickém procesu.

Pedagog je osoba, kterd méd zodpovédnost za priibéh vzdélavaciho procesu. Do
vzdélavaciho procesu patii hlavné jeho piiprava, organizace a také vysledky. V Ceské
republice plisobi V ucitelskych profesich vice zen nez muzi. Termin ,,ucitelka‘* se
pouziva Vv odborné literatuie prevazné K oznacovani ucitelek pouze matefskych skol,

protoze prave V téchto institucich se objevuji prevazné jen Zeny (Pricha, 2008, s. 261).

Kotova (2021, s. 12) charakterizuje ucitele v matefské Skole jako kvalifikované
odborniky pusobicich pedagogickou ¢innost v piedSkolnich zafizenich. Ucitelé musi byt
zdravotné zpusobili, trestné bezihonni, zpisobili K pravnim tkontim a dale by méli
perfektné ovladdat cesky jazyk. Osobnostni vyzralost, komunikativnost, byt tvirci

a empaticky jsou dalsi vlastnosti, kterymi by pedagog v matetské Skole mél disponovat.
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Ucitelé jsou totiz pro déti V jistém sméru vzorem, a tak by méli jit détem tim nejlepSim
ptikladem. Proto ucitelské profese nejsou pro kazdého, protoze vyzaduji mnoho

trpélivosti, duslednosti a respektu k individualnim potifebam déti.

Role pecovatelky, komunikatora, ucitelky, viidce, poradce, obhdjce a manaZera je
&lenéni roli uditelky v mateiské skole z pohledu Smelové (2006, s. 120). Viechny tyto
role by mél ucitel nebo ulitelka umét ovladat, protoze jim mohou pomoci zvladat
vzniklé urcité situace V predskolnich zafizenich. Role nebo také jinak znamé pod
pojmem poslani, uloha nebo ptedpokladané zplusoby chovani vyplyvaji z pozadavka
a ocekavani nasi spolecnosti. Hlavni roli, kterou ucitelé v matefskych Skolach zastavaji

je role vychovna a vzdélavaci.

Ucitelé v matefskych skolach zaujimaji i jiné role z riiznych profesnich oblasti, které
vyuzivaji pti kazdodennim plsobeni ve tfidé. Naptiklad, kdyz se dité odfe, pichne nebo
fizne, tak zaujme ucitel roli 1ékare, tedy pokud zranéni neni vazné. Dal§im piikladem
muze byt zaujimana role terapeuta, kdy pedagog s ditétem mluvi 0 jeho problémech,
pocitech, nefungujicich vztazich ve tfidé anasledné navrhuje zpusoby feSeni téchto

situaci.

3.1 Osobnost pedagoga

Védou, kterd se zabyva zkoumanim osobnosti pedagoga je pedeutologie. Tato véda
pouziva pii zkoumani dva pfistupy, ¢imz je normativni a analyticky pfistup. Normativni
pristup ziskdva poznatky 0 tom, jak mé pedagog vypadat ajaky by mél vlastné byt.
Kdezto analyticky ptistup vyhodnocuje, jakymi vlastnostmi by mél pedagog disponovat
(Dytrtova, Krhutova, 2009, s. 15).

Osobnost ¢loveéka se vyviji azdokonaluje v pribéhu zivota, tak je tomu
I U osobnosti pedagoga. Pedagogova osobnost se zafina utvaiet jiz pii ziskavani
poznatkd a védomosti pii studiu pedagogickych oborti. Tvofeni osobnosti je vyrazné
ovlivnéno vngj§imi a vnitinimi vlivy. Za vnitini vlivy se povazuji vlohy, schopnosti,
talent nebo charakter. Kazda osobnost je jedinecna a takto je to iV ptipad¢é osobnosti
ucitele. Beéhem studia k vykonavani ucitelské profese ziskavaji vSichni stejné nebo
aspon podobné védomosti, a i pfesto se pedagogové ve svém pedagogickém pusobeni

1.
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Mezi prvoradé komponenty odhaleni osobnosti ucitelit podle Dytrtové a Krhutové
(2009, s. 15) patii naptiklad: psychicka odolnost, adaptabilita a adjustabilita, schopnost
ziskavat nové védomosti, socialni empatie, pedagogicky optimismus, komunikativnost,

sebehodnoceni a jiné.

Pedagogové plisobici Vv predskolnich zafizenich by si méli byt jisti ve svém
vychovném pisobeni, mit pozitivni vztah K praci s détmi, umét citlivé jednat a také
umét fesit situace jakéhokoliv druhu. Osobnost ¢loveka, tedy i ucitelt se da rozdélit do

Ctyf typt lidskych povah: cholerik, flegmatik, melancholik a sangvinik.

Opravilova (2016, s. 186) popisuje vhodné typy K ucitelské profesi z hlediska
typologie lidskych povah. Sangvinik dokdze snadno navazat s kymkoliv kontakt a ma
prednosti vztahujici se k obratnosti v komunikaci. Cholerici jsou aktivni a disponuji
rychlymi reakcemi béhem jakychkoliv situaci, pfesto velice Casto jejich jednani je
zbrklé a maji potize se sebeovladanim. Melancholik umi byt nadpfirozené citlivy, pouze
jeho aktivnost je na niz8i urovni nez tieba cholerika a dokaze se velmi rychle unavit.
Poslednim je flegmatik, ktery ma sice pomalej$i reakce, ale ma dar, ktery pocituje
hlavné jeho okolni prostiedi, protoze dokaze okolo sebe nastolit pocit klidu. Z tohoto
vymezeni vychazi, ze neexistuje jeden urcity typ osobnosti, ktery by se perfektné¢ hodil

k vykonavani ucitelské profese.

Nasledujicim zpisobem, jak zjistit, ktery typ ucitele je vhodny K praci pedagoga je
na zakladé¢ vztahu ucitele nebo ucitelky k détem. Autokratické typy uciteltt vynakladaji
naro¢né pozadavky, byvaji velice pfisni a je pro né hlavni kazen déti. Kdezto liberalni
typ ucitele, ktery je pfesny opakem autokratického ucitele, détem nenakladaji tolik
prace, jejich dislednost neni tak velka ajsou zastanci urcité volnosti do jisté miry.
Posledni typ je demokraticky, takovy ucitel je laskavy a vstficny, dokéze velmi dobie
zkombinovat narocnost, dislednost s Volnosti. Demokraticky typ ucitele velmi casto
dosahuje nejlepsich vysledkli. A poslednim rozdélenim pedagogii je na zakladé
zamé&feni osobnosti. Logotrop je pedagog, ktery dba piedevsim na vyklad uciva
anezajima se tolik o individualni potfeby déti. Paidotropové se zajimaji hlavné o déti

a problémy, které je trapi (Opravilova, 2016, s. 186).
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3.2 Legislativni vymezeni

Definici pedagoga nebo pedagogického pracovnika z hlediska legislativy vymezuje

zakon €. 563/2004 Sb., 0 pedagogickych pracovnicich a 0 zméné nékterych zakont.

V casti prvni popisuje zakon pedagogické pracovniky Skol a skolskych zafizeni.
Definice pedagogického pracovnika v § 2 zni takto: ,, Pedagogickym pracovnikem je
ten, kdo kond primou vyucovaci, primou vychovnou, primou specidlné pedagogickou
nebo primou pedagogicko-psychologickou cinnost primym piisobenim na vzdeélavaného,
ktery uskutecnuje vychovu avzdeélavani na zakladeé zvlastniho pravniho predpisu
(zakona ¢. 561/2004 Sb., 0 predskolnim, zdkladnim, stFednim, vyssim odborném a jiném
vzdelavani). Primou pedagogickou cinnost vykonava: ucitel, pedagog V zarizeni pro
dalsi vzdelavani, vychovatel, specidalni pedagog, asistent pedagoga, pedagog volného

casu, vedouci pedagogicky pracovnik.‘* (Zakon ¢. 563/2004 Sh. o pedagogickych

pracovnicich)

§ 3 vymezuje predpoklady pro vykon Cd&innosti pedagogického pracovnika:

,,Pedagogickym pracovnikem miize byt ten, kdo spliiuje tyto predpoklady:

a) je plné zpusobily K pravnim tikoniim,

b) ma odbornou kvalifikaci pro primou pedagogickou cinnost, kterou vykonava,

C) je bezihonny,

d) je zdravotné zpusobily a

e) prokdzal znalost ceského jazyka, neni-li ddle stanoveno jinak.'* (Zakon C.

563/2004 Sb., 0 pedagogickych pracovnicich)

Uplné vymezeni pozadavki K vykonu uéitelské profese je také definovano ve
Skolském zakoné ¢. 563/2004 Sb., 0 pedagogickych pracovnicich. V tomto zakon¢ jsou
dale jasné stanoveny podminky, pozadavky na odbornou kvalifikaci pedagogti pro

jednotliva skolska zatizeni.

Dalsimi zékladnimi pravnimi normami, vztahujicimi se Kk pedagogickym
pracovnikiim je napiiklad zakon ¢. 18/2004 Sb., 0 uznavani odborné kvalifikace a jiné
zpisobilosti; dale nafizeni vlady €. 75/2005 Sb., 0 stanoveni rozsahu piimé vyucovaci,
piimé vychovné, piimé specialné¢ pedagogické apiimé pedagogicko-psychologické

¢innosti pedagogickych pracovnikll; a Vv neposledni fadé vyhlaska ¢. 263/2007 Sb.,
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kterou se stanovi pracovni fad pro zaméstnance Skol a Skolskych zatizeni ziizenych
Ministerstvem $kolstvi, mladdeze a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym
svazkem obci. (Pravni predpisy, MSMT CR. MSMT CR [online]. Copyright ©2013 [cit.
17.02.2023]. Dostupné z: https://www.msmt.cz/vzdelavani/pravni-predpisy)
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4  MATERSKA SKOLA

Mateiskou $kolou (dale jen MS) rozumime instituci, ve které probiha predskolni
vzdelavani déti ve veku od ti do Sesti let (do 7 let ve chvili, kdy mé dit¢ odklad Skolni
dochazky). V uréitych ptipadech je mozné do MS ptijmout i dité, které je mladsi nez tfi
roky, ale podminkou je, aby dité dovrSilo véku tii let béhem probihajiciho Skolniho
roku. Piedikolni vzdélavani déti v MS neni povinné do jejich péti let, dovrienim tohoto
roku maji rodi¢e povinnost pfihlasit své dité¢ do MS a splnit tak stanovenou podminku

jednoho roku ptredskolni ptipravy.

Jetabkova (1993, s. 47) charakterizuje MS jako socializaéni zatizeni, které nastupuje
u dité¢te hned po rodin¢, aby si rozsifilo aziskalo urcité poznatky, dovednosti,
schopnosti a védomosti, které dité potiebuje K télesnému, mravnimu, duSevnimu
a socialnimu rozvoji. Nasledné Jetabkova (tamtéz) popisuje pojem matefska skola jako
vychovnou instituci, ktera dopliiuje rodinnou vychovu a napomaha k ziskavani novych

zkuSenosti ditéte.

V diivéjsich letech az do roku 2004 byly MS povazovany pouze za prostiedi
s vychovnym charakterem, ale od vy$e uvedeného roku je tomu jinak a MS se stavaji
jak vychovnou, tak i vzd€lavaci instituci. Za tuto zménu muze piedevsim piijeti zakona
¢. 561/2004 Sbh., o ptedskolnim, zakladnim, stfednim, vy$$im odborném a jiném
vzdélavani neboli jinak znamo pod jinym nézvem jako Skolsky zakon. Tento zdkon
zafadil MS do vzdélavaciho systému a diky tomu jim byl pfipsan vzdélavaci status

(Syslova, 2012, s. 18).

Vsechny predskolni zafizeni neboli MS organizujici vychovné vzdélavaci &innost,
jsou povinny fidit se Rdmcovym vzdélavacim programem pro ptedSkolni vzdélavani
(dale jen RVP PV). RVP PV je kurikularni a vetejny dokument na statni tirovni a je
platny pouze pro piedskolni vzdélavani. V tomto dokumentu jsou zformulovany cile,
klicové kompetence, obsah vzdélavani, vzdélavaci podminky, pozadavky a dulezita
pravidla pro vzdélavani déti v predskolnich zafizenich. Na zdkladé RVP PV maji
moznost MS zpracovavat a tvofit §kolni vzdélavaci programy (SVP), které napomaéhaji

jednotlivym institucim se zna¢né odlisit (RVP PV, 2021, s. 6).
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4.1 Legislativni vymezeni

Nejdilezitéjsimi pravnimi predpisy mateiské Skoly je zakon ¢. 561/2004 Sb.,
0 predskolnim, zakladnim, stfednim, vy$sim odborném a jiném vzd€lavani ve znéni
pozdéjsich predpist a dale zakon ¢. 258/2000 Sb., 0 ochrané vetejného zdravi, ve znéni
pozdéjsich predpist.

Podminky pro zfizovani a organizaci mateiskych Skol vymezuje Skolsky zakon ¢.
561/2004 Sb., o ptedskolnim, zakladnim, stfednim, vy$§im odborném a jiném
vzdelavani.

§ 33 zakona 561/2004 Sb., definuje cile ptedSkolniho vzdélavani: ,, Predskolni
vzdelavani podporuje rozvoj osobnosti ditéte predskolniho véku, podili se na jeho
zdravém citovém, rozumovém a télesném rozvoji ana osvojeni zakladnich pravidel
chovani, zakladnich Zivotnich hodnot a mezilidskych vztahiu. Predskolni vzdélavani
vtvari zakladni predpoklady pro pokracovani ve vzdélavani. PredSkolni vzdélavani
napomahd vyrovnavat nerovnomeérnosti vyvoje déti pred vstupem do zdkladniho
vzdelavani. * (gkolsk}'/ zékon ¢. 561/2004 Sb., o piedskolnim, zakladnim, stfednim,

vys$§im odborném a jiném vzdélavani, § 33)

Podminku, kterd je podstatna pro zfizovani matetskych Skol uvedl skolsky zakon
a tou je zapis matetské Skoly do rejstiiku neboli do systému registrace Skol a Skolskych
zafizeni. V tomto systému jsou zaznamenany informace O pravnickych osobach
a o ¢innostech mateiské Skoly, které vykondva. Po zapisu ma moznost matei'ska Skola
provadét vzdélavaci ¢innost, Cerpat finanéni prostiedky ze statniho rozpoctu a zaradit se
tak do systému vzdélavaci soustavy (Syslova, 2012, s. 75). ,,Aby mohla byt materska
Skola zarazena do rejstiiku, musi byt nejprve zrizena. Jednd se 0 rozhodnuti zrizovatele,
které formdlné pisemné vyjadri ve zrizovaci listiné nebo podobném dokumentu, jenz je

nedilnou soucasti Zadosti 0 zarazeni do rejstriku. ** (Syslova, 2012, s. 80)

Povinné udaje zapisu do rejstiiku skol 1ze dohledat pravé v zdkoné ¢. 561/2004 Sb.,
a dale také ve vyhlasce ¢. 112/2003 Sb., 0 nalezitostech zfizovaci listiny a podminkach
pro rozhodovani 0 zfizeni, zménéach a zruSeni Skol a Skolskych zatizeni jako statnich

piispévkovych organizaci.
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PRAKTICKA CAST

5 METODOLOGIE VYZKUMU

Tato kapitola se zabyvéa informacemi ohledn¢ vyzkumu této bakalaiské prace.
Stanovuje vyzkumny cil, otazky a hypotézy, popisuje pouzitou metodu K vyzkumu,
vyzkumny vzorek, a nakonec vyhodnocuje vyzkumné stanovené otazky a hypotézy, zda
byly potvrzeny ¢i nebyly. K zjistovani vysledkii vyzkumu byl vytvoren dotaznik.
Dotaznik byl ur¢en pro ucitele a ucitelky matetskych Skol na Kladensku a jeho blizkého
okoli, které jsem osobn¢ oslovila. Dokonce byly respondenti tak ochotni, ze dotaznik
Sitili dale bez mého pozaddani mezi své kolegy V pfedsSkolnich zatizenich. VSichni
respondenti méli dostatek ¢asu na vyplnéni vytvoreného dotazniku, jeho navratnost byla

I pfesto velmi rychla.

5.1 Vymezeni vyzkumného cile

Hlavnim vyzkumnym cilem bylo zjistit, zda je pro pedagogické pracovniky pusobici
v matefskych Skolach motivace dilezita a co je motivuje k podavani lepsiho pracovniho

vykonu.

Dil¢imi vyzkumnymi cili bylo dale zjistit, jak jsou pedagogicti pracovnici spokojeni
s vyuzivanymi formami motivace V jejich zaméstnani, jaké formy odmén vyuZzivaji
jejich nadfizeni Kk ohodnoceni jejich odvadéné prace a jestli jsou zaméstnanci spokojeni

s vedenim, pracovnim kolektivem nebo pracovnim prostfedim.

5.2 Metodika vyzkumu

Vzhledem Kk potiebé ziskat co nejvice odpovédi z riznych Castich mésta za kratkou
dobu, byla vyuzita kvantitativni metoda S vyuzitim dotaznikového Setteni. V dotazniku
je polozeno dohromady 22 otdzek (viz ptiloha A). Neékteré uvedené otazky jsou
uzaviené, dals$i jsou polouzaviené a Vv dotazniku se dokonce objevuji i dvé oteviené
otazky. Dlvod, pro¢ nejsou V dotazniku pouzity jen otazky uzavieného typu je takovy,
ze smyslem dotazniku je dat jakousi volnost respondentiim v odpovidani a rozsifit si tak
povédomi 0 problematice tématu motivace. Dotaznik byl zcela anonymni, coZ je
uvedeno ina uvodni strance dotazniku. V prvnich ¢étyfech otazkach bylo predmét

zjisténi zékladnich informaci 0 respondentech, jejich pohlavi, v&ku, délky praxe
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a pedagogického vzdélani. Dale jiz byly otdzky zaméfené na miru spokojenosti ¢i
nespokojenosti v predskolnich zatizenich, které se tykaji vztahti na pracovisti mezi
kolegy i nadfizenym, pracovniho prostiedi, motivace, forem odménovani a dale otazky
poloZené tak, aby respondenti méli moznost dle vlastni volby odpovédét, jaka z forem
motivace je pro n¢ nejefektivnéjsi a nejvice zddana. Zavérecnd otazka Vv dotazniku se
snazila zjistit formou oteviené odpovédi, jaké jiné formy motivace by mél nadfizeny
nebo zaméstnavatel pedagogickych pracovnikii zavést, aby je dostatecné¢ motivoval

k celkové praci, i ke zlepSeni pracovniho vykonu.

5.3 Vyzkumny vzorek a sbér dat

Vyzkumnym vzorkem jsou tedy pedagogicti pracovnici, ktefi vykonavaji vychovné
vzdélavaci ¢innost vV pfedSkolnich zatfizenich neboli v matetskych Skolach na Kladensku
ajeho blizkém okoli. Dotaznikového Setieni se zucastnili pouze ucitelé a ucitelky
z béznych vefejnych mateiskych Skol, nikoliv pedagogové pusobici v soukromych nebo

alternativnich piedSkolnich institucich.

Sbér dat pro empirickou ¢ast bakalaiské prace probéhl tak, Ze ¢ast respondentt bylo
oslovovano autorkou prace individualné, dale byl dotaznik rozeslany 20 feditelim
a feditelkam predskolnich instituci prostfednictvim e-mailu obsahujici zadost 0 vyplnéni
dotazniku. Ptrekvapenim pro tento vyzkum bylo ito, Ze pedagogicti pracovnici §ifili
dotaznik mezi svymi kolegy akolegynémi do dalSich pfedSkolnich instituci na
Kladensku. Dohromady se podatilo ziskat 123 zcela vyplnénych dotazniki, které jsou
zahrnuty ve vyzkumu této bakalaiské prace. Nasledné byly odpovédi od respondentii

zpracovany do grafli S procentudlnim vypoctem.

5.4 Formulace hypotéz

Hypotéza ¢. 1: Domnivam se, Ze U vétSiny pedagogickych pracovnikli je motivace

v matetskych Skolach na Kladensku k podavani pracovniho vykonu nedostacujici.

Hypotéza ¢. 2: PedagogiCti pracovnici nejvice vyzaduji motivaci formou finan¢niho

ohodnoceni s cilem zlepsit svou pracovni vykonnost.
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5.5 Vysledky priazkumu

Vysledky prizkumu z dotaznikového Setfeni budou zaznamenany V podobé graft
anasledné isjeho popisem. Vsechny odpovédi na otizky od respondentii jsou
zpracovany V podobé vyseCovych grafii a obsahuji i procentualni Cetnost odpovédi.
Otazky, které byly s moznosti oteviené odpovédi byly vyhodnoceny a zpracovany také

do grafii s procentualnim vypocétem.

Otazka €. 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Graf 1 — Pohlavi

Muzi
2%

Zeny
98%

Zdroj: vlastni zpracovani
Prizkum byl zaméfeny na ob¢& pohlavi, ¢ili na muze i zeny. Ze 123 respondentt,

kterym byl dotaznik poskytnut, tvotfilo 98% Zeny a pouze 2% muZi.

Otazka ¢. 2: Kolik je Vam let?

Graf 2 — Vék

18-25 let
25%

40-60 let
37%

25-40 let
38%

Zdroj: vlastni zpracovani

41



Druha otazka, kterd zjistovala vék respondentd méla na vybér ze tii moznosti, které
jsou viditelné¢ v grafu ¢ 2. Nejcastéji byla zvolena odpoveéd 25-40 let cili 38 %
odpovidajicich respondentl bylo pravé v této vékové kategorii. Druhé misto, které bylo
s rozdilem pouze 0 1 % byl v&k 40-60 let. 25 % respondentt si vybralo odpovéd’ 18-25
let.

Z ¢ehoz vychazi, ze dotaznikového Setieni se zucastnili respondenti ve véku od 25—

60 let, dle jejich nejcastéjSich zvolenych odpovédi.
Otazka €. 3: Jak dlouho jiz pracujete v predSkolnim zarizeni?

Graf 3 — Délka zamé&stnani

Vice nez 20

let

19%

Méné nez 10 let
39%

Méné nez 20 let
19%

Méné nez 15 let
23%

Zdroj: vlastni zpracovani
V této otazce bylo predmétem zjisStovani délka praxe V predSkolnim zatizeni.
Z vysledkt uvedenych v grafu €. 3 vychazi, Ze v predskolnich zafizenich na Kladensku
pusobi nejcastéji pedagogové S praxi kratsi 10 let. Druhé misto zaujali pedagogicti
pracovnici V praxi kratS$i nez 10 let, tuto moznost zvolilo 39 % respondentt. Tieti

a ¢tvrtou odpoveéd’ zvolilo 19 % respondentt, kteti zvolili odpovéd’ méné a vice nez 20
let.

Otazka €. 4: Jaké je VaSe nejvysSi dosaZené vzdélani?
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Graf 4 — Vzdélani

Vyssi
odborné
(DiS.)
1% Pedagogické

Vysokoskolské

( : minimum
Bc., Mgr. o
48% >%
Stredni's
maturitou

46%
Zdroj: vlastni zpracovani
Ve c¢tvrté otazce méli  nejvySsi  procentualni  zastoupeni  respondenti
s vysokoskolskym vzdélanim, a to konkrétn€ 48 %. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvori
respondenti se stiedoSkolskym vzdélanim, ukonenym maturitni zkouSkou, 46 %.
Moznost odpovédi pedagogického minima zvolilo 5 % respondenti a vyssiho

odborného vzdélani pouze 1 % dotazovanych.
Otazka ¢. 5: Myslite si, Ze ma motivace vliv na Vas pracovni vykon?

Graf 5 — Vliv motivace na pracovni vykon

SpiSe ano
22%

SpiSe ne
6%
Ne
1%

Ano
71%
Zdroj: vlastni zpracovani

V této otazce bylo pfedmétem zjisténi, zda ma motivace vliv na pracovni vykon.
Pocet 71 % respondenti je presvédéeno O vyznamném vlivu motivace na jejich
provadénou préci. Dalsi pocetnéjsi skupinou respondentli a to 22 % zvolilo odpoveéd’,

ktera vyjadfuje, Ze nejsou plné piesvédceni 0 tom, ze by motivace méla zasadni vliv na
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jejich pracovni vykon. A zbylych 7 % respondentli povazuje motivaci K praci jako

nedulezitou.
Otazka ¢. 6: Uved’te, co je Vasi motivaci K podavani pracovniho vykonu.

Graf 6 — Motivace k podavani pracovniho vykonu

Pracovni
prostiedi
17%

Pracovni
kolektiv
22%

Jiné
0,
1% Nadfizeny

10%

Pracovni doba
8%

Zdroj: vlastni zpracovani

V této otdzce byly nabidnuty odpovédi, které vypovidaji 0 osobnich tzv. hnacich
motorech K praci pedagoga V piedskolnim zafizeni arespondenti mohli zvolit vice
odpovédi nardz. Z vysledkli dotaznikového Setieni vychazi, Ze pro pedagogy, ktefi jsou
zaméstnani V mateifskych skolach je hlavnim motivaénim podnétem viditelné pokroky
a pozitivni vysledky ve vychovné vzdélavacim procesu, tuto odpovéd’ zvolilo 24 %
respondentt. Dal§imi nejcastéj$imi zvolenymi odpovéd'mi byl pracovni kolektiv, ktery
zaSkrtlo 22 %, platové ohodnoceni zvolilo 19 % a pracovni prostiedi dalSich 17 %.
O zbylé procentudlni vysledky odpovédi respondentii se déli odpovéd spojena
s nadfizenym, a to v poctu 10 %, pracovni doba s 8 %. Posledni moznosti odpovédi byla
moznost odpovédét dle sebe atu si vybral pouze jeden respondent, kdy uvedl, ze

stézejni motivaci K praci pedagoga povazuje uznani, ocenéni ze strany rodi¢t a vedeni.

Otazka €. 7: Domnivate se, Ze pracovni prostiredi tvofené Vasim nadiizenym

ma vliv na Vas pracovni vykon?
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Graf 7 — Vliv pracovniho prosttedi na pracovni vykon

SpiSe ano
30%

SpiSe ne
3%

Ne
1%

Ano
66%

Zdroj: vlastni zpracovani
Sedma otazka se zaobirala dilezitosti pracovniho prostiedi tvofenym jejich
nadfizenym, V kterém zameéstnanci vykonavaji svou praci. Z grafu ¢. 7 je vice nez
oc¢ividné, Ze zaméstnanci povazuji tvorené pracovni prostiedi za dileZitou podminku
k vykonu jejich prace. 66 % respondenti zvolilo odpoveéd’, kdy naplno S timto tvrzenim
souhlasi, 30 % tvorily odpovédi, kdy se respondenti domnivaji, Ze pracovni prostiedi
ma vliv na jejich vykonavanou praci azbylé 4 % respondentl povaZuje pracovni

prostiedi k jejich vykonu jako nepodstatné.
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Otazka ¢. 8: Poskytuje Vam nadrizeny pravidelné hodnoceni a zpétnou vazbu

Vasi prace?

Graf 8 — Hodnoceni a zpétna vazba

Ne
48% Ano

52%

Zdroj: vlastni zpracovani

V této otdzce bylo predmétem zjisténi, zda nadfizeny dava pravidelné svym
zaméstnancim zpétnou vazbu nebo hodnoti jejich praci. Vice jak polovina respondentti
odpovédéla kladné (52 %). Zbylych 48 % respondentll postrada ve své praci hodnoceni
nebo zpétnou vazbu spojenou S vykonavanou praci od svého nadfizeného.

Otazka ¢. 9: Myslite si, Ze vytvorené vztahy na pracovisti (negativni i pozitivni)

mohou mit vliv na Vas§ pracovni vykon?
Graf 9 — Vztahy na pracovisti a jeji vliv na pracovni vykon
Ne

2% Mozina
5%

Ano
93%

Zdroj: vlastni zpracovani

Devata otazka se zaobirala ndzorem respondentl, zda vytvofené vztahy mezi
pracovniky mohou mit vliv na jejich podavany pracovni vykon. U této otdzky byla

nabidnutéd neutralni odpovéd’ ,,mozna‘‘, kterou si vybralo 5 % respondentd. Dale pouze
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2 % respondentli uvedlo, ze tvofené vztahy, at’ uz negativni nebo pozitivni nemaji

nikterak vliv na pracovni vykon. Zbylych 93 % respondentli povazuje mezilidské

vvvvv

pracovni vykon.

Otazka ¢. 10: Vase vztahy S VaSim nadfizenym mate:

Graf 10 — Vztah s nadtizenym

Spatné
8%

Neutralni
33%
Dobré
59%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vztahy s nadfizenym jsou dtlezitym Cinitelem pii vykonavani prace a tento vztah
muize mit vliv na pracovni vykon zaméstnance. Z grafu ¢. 10 vyplyva, Ze vice jak
polovina (59 %) respondenti ma dobré vztahy se svym nadiizenym. Moznost
,,Neutralni‘‘ zvolilo 33 % respondentl, z ¢ehoz vyplyva, Ze tito respondenti nemaji
dobré ani Spatné vztahy s nadiizenym. Zbylych 8 % respondentli uvedlo u této otdzky,

Ze mezi nimi a nadiizenym prevlada negativni vztah.

Otazka ¢. 11: PovaZujete Vaseho nadrizeného za ¢lena pracovniho kolektivu?
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Graf 11 — Nadiizeny jako ¢len pracovniho kolektivu

Ano
97% Ne

3%

Zdroj: vlastni zpracovani

Predmétem vyzkumu V jedenéacté otazce byl predevsim nadfizeny a dale vnimani
nadfizeného ostatnimi zaméstnanci jako rovnocenného ¢lena tymu. Pouze 3 % procenta
respondentll odpovédélo, Ze svého nadfizeného nepovazuji za clena pracovniho
kolektivu, z ¢ehoz vyplyva, Ze vétsina feditelt a feditelek (97 %) se snazi zapojovat se

co nejvice do chodu matetské Skoly a pracovniho procesu.

Otazka €. 12: Myslite si, Ze Vas nadfizeny vyuziva vhodné formy motivace

k tomu, abyste podaval/a lepsi pracovni vykon? (odmény, pochvala, bonusy...)

Graf 12 — Vhodnost vyuzivanych forem motivace

Ne
14%

27%

SpiSe ne
18%

Spise ano
41%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vice jak polovina respondentll Vv otdzce tykajici se vyuzivanych vhodnych forem
motivace odpovédélo kladné. Zbylych 32 % respondentli povazuji vyuzivané formy

motivace svym nadiizenym ke zlepSeni pracovniho vykonu jako nedostacujici.

Otazka ¢. 13: Jste dostateéné motivovan/a K Vasi praci v mateiské $kole?
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Graf 13 — Motivace Kk praci pedagoga

Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze 67 % respondentli je spokojen0 S motivaci
anepotiebuji vice motivovat K jejich praci v matetské skole. 33 % ucastnikd
dotaznikového Setfeni zvolilo odpovéd’, kterd vyjadfuje razantni nespokojenost

S motivaci V jejich zamé&stnani.

Otazka ¢. 14: Jste naplno spokojen/a s finanénim odménovanim za Vasi

kaZdodenni odvedenou praci?

Graf 14 — Spokojenost s finanéni odménou

Ne
5%

Ano
95%

Zdroj: vlastni zpracovani

Témer vSichni respondenti U otazky, ktera se tykala spokojenosti S financni
odmeénou za jejich praci odpoveédéli kladné. Z ¢ehoz vyplyva, ze jsou naplno spokojeni
se svou mzdou. Pouze 5 % respondentil vyjadiilo jakousi nespokojenost S finanénimi

odménami.

Otazka ¢. 15: Podavate lepSi pracovni vykon, kdyz:
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Graf 15 — Moznosti k podavani lepsiho pracovniho vykonu

Mate moznost
byt nalezité
odménén/aza
svou praci

Vam hrozi postih 98%

za vykondvané
chyby
2%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otdzka v dotazniku byla zaméfena na situace, kdy pracovnici podavaji lepsi
pracovni vykon. 98 % respondentli zvolilo moZnost, ze jejich lepsi pracovni vykon
ptichazi ve chvili, kdy maji moZnost byt motivovani odménou riizného druhu (finan¢ni
nebo nefinan¢ni). 2 % respondentti tvofi skupina lidi, ktefi pod vyhruzkou a tlakem

podavaji lepsi pracovni vykony.
Otazka €. 16: Ke zlepSeni VaSeho pracovniho vykonu Vas motivuje:
Graf 16 — Motivace ke zlep§eni pracovnimu vykonu

Nabidnuti zajimavé
prace, ukolu

Zvyseni 21%
financniho ..
. Jina...
ohodnoceni 1%
36%
Pochvala od
nadfizeného,
kolegy
42%

Zdroj: vlastni zpracovani

V této otdzce méli respondenti na vybér celkem ze Ctyt odpovédi a mohli zvolit vice
nez jednu moznost. Jako nejvétsi motivaci kK pracovnimu vykonu povazuje a zvolilo 42
% respondentii formu nefinan¢ni odmény cili pochvalu at’ uz od vedouciho pracovnika
nebo svého kolegy. Druhou pozici zaujmulo nabidnuti vyssiho finan¢ni ohodnocent,

které je také velice dilezité pro motivaci zaméstnanci. Zajimava prace nebo ukol
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zvolilo 21 % respondentil. V oteviené odpovédi, kterou vyplnilo pouze 1 % respondentli
se objevila odpovéd, ktera spoc¢iva v ocenéni pedagogické prace ze strany rodict nebo
vedeni.
Otazka ¢. 17: Motivuji Vas pracovni uspéchy K vys§imu pracovnimu vykonu?
Graf 17 — Uspéchy jako forma motivace

Ne
3%

Ano
97%

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka méla za cil zjistit od respondentti, zda pracovni Uspéchy maji vliv na jejich
motivaci ke zvySovani vykonu V praci. Jak vyplyva z grafu ¢. 17, tak 97 % respondentt
odpovédélo, Ze pracovni uspéchy jsou nedilnou soucasti v procesu motivace a mohou
tak zvySovat jejich podavané pracovni vykony. Zbylé 3 % respondentii nepovazuje

uspéch v praci jako podnét kK podavani vyssich pracovnich vykont.

Otazka ¢. 18: Co dle Vasi osobni zkuSenosti sniZuje motivaci kK pracovnimu

vykonu?

Graf 18 — Osobni zkuSenost S demotivaci

Financni
Cl’l\(bv\’l ) neohodnoceni
odmériovani, vysokoskolsky
motivaci ze vzdélanych
strany pedagogt
nadfizeného 14%

35% .
Negativni
postoje,

zpétné vazby
Spatny pracovni ze strany
rodict

kolektiv, pracovni
prostiredi
45%

6%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tato otazka se zaméfovala predevS§im na osobni zkuSenost S motivaci adala
respondentim moznost odpoveédét dle svého uvazeni. Téméf polovina respondentt (45
%) vyhodnotila, ze na zékladé osobni zkuSenosti ma velky vliv na motivaci Spatné
pracovni prostfedi a Spatné mezilidské vztahy na pracovisti. Chyby v odménovani
amotivaci ze strany nadfizeného maji vliv na motivaci u35 % respondentii. Na
snizovani motivace Kpraci ma také vliv finan¢ni neohodnoceni vysokoskolsky
vzdélanych pedagogli vzhledem k G¢inkujicim pedagogiim Vv piedSkolnim zafizeni se
sttedoSkolskym vzdélanim, coz uvedlo dalSich 14 % t4dzanych. A posledni nejcastcjsi

uvadénou odpovedi byly negativni odezvy a postoje ze strany rodict vV poctu 6 %.

Otazka ¢. 19: Domnivate se, Ze jste za VaSi odvadénou praci odménovani

spravedlivé?

Graf 19 — SpravedlInost v odméfiovani

Ne
4%

Ano
96%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka se zaméfila na zaméstnance V matetskych skolach, zda si mysli, ze za
jejich denné vykondvanou praci jsou spravedlivé odménovani. Témét vétSina
respondentll (97 %) vyhodnotila, Ze je za svou praci spravedlivé a pravidelné
odménovana. Zbyla 3 % respondentl jsou nespokojeni s odménami, které dostavaji za

svou odvadénou praci.

52



Otazka ¢. 20: Jaké formy odmén jsou vyuZivané ve Vasi instituci?

Graf 20 — Vyuzivané formy odmén v konkrétni instituci

Prispévek
FKSP
23%

Prispévek na
stravovani
16%

Jiné
5%
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8% 15%

Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznikové Setfeni dale touto otazkou zjistovalo, jaké formy odmén jsou vyuzity
Vv jednotlivych ptedSkolnich zafizenich. Respondenti méli zde moZnost zvolit vice
odpovédi. Nej€astéjsimi tfemi zvolenymi odpovéd'mi byl ptispévek z Fondu kulturnich
a socialnich potieb (23 %), dale mit moznost se pii praci nadale vzdélavat (21 %)
a prispivani zaméstnavatele na stravovani (16 %). Tyto tii odpovédi, se objevovaly
Vv jednotlivych odpovédich ukaZzdého druhého respondenta. Odménovani formou
darkovych poukazi a stravenek dostava 10 % respondentd. Pouze 15 % zaméstnanct
jsou chvaleni od svych nadfizenych. Dale 8 % respondenti dostavaji jako odménu 13
plat, 2 % maji moznost vyuzit vice dni dovolené a 5 % respondentii vyuzilo moznost
vlastni odpovédi. Nejcastéji se opakovaly odpovedi typu: mésiéni bonusy za odvedenou

préci, odmény 2x ro¢né, pravidelné finanéni odmény.
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Otazka ¢. 21: Co by Vas Vv tuto chvili nejvice motivovalo ke zlepSeni Vaseho

pracovniho vykonu?

Graf 21 — Aktualni nejzadanéjsi motivace

Moznost se Jind
dal vzdélavat 8%
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31%
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nadfizeného, kolegy 20%
11%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka se zaméfila na to, jakou formu motivace by V tuto chvili nejvice
respondenti uvitali, aby byli dostate¢n¢ odhodlani sviij pracovni vykon zlepsit.
Z vysledki grafu ¢. 21 vyplyva, ze aktualné by k motivaci pomohlo zlepSeni vztaht na
pracovisti (20 %) alepsi finan¢ni ohodnoceni, coz uvedlo 31 % respondenti. Dale
zlepSeni pracovnich podminek uvedlo 13 % respondentii. Nasledné¢ by 11 %
respondentl uvitalo jakési uznani od nadfizeného nebo jeho kolegy, 10 % dotazovanym
by prospélo k vétsi motivaci V praci moznost vétsi odpovédnosti a pravomoci a 10 %
respondentli by se chtélo dale vzdélavat a zdokonalovat ve své profesi. Jako posledni

s poctem 8 % uvadéli respondenti v odpovédich s nazvem ,,Jina...** vySe zminéné

moznosti odpovédi.
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Otazka ¢. 22: Jakou jinou formu odmén byste preferoval/a ve Vasi mateiské

Skole, kdybyste si mohl/a vybrat?

Graf 22 — Moznost vybéru formy odmén

Teambuilding
16%

Podpora ve
vzdélavani,
kvalifikaci
24% Vyssi plat,
financni
ohodonoceni

35%

Zdroj: vlastni zpracovani

Opét utéto posledni otdzky Vv dotazniku méli respondenti moznost napsat svou
odpovéd’. V odpovédich se nejcastéji objevovala odpoveéd, ze by pedagogové ocenili,
kdyby jim byl zvysen plat nebo alesponl finan¢ni ohodnoceni, takto odpoveédélo 41 %
respondentti. Dale 29 % odpovédi se tykalo formy odmén V podobé stravenek,
poukézek (do 1ékaren, knihkupectvi, drogerii, do restauraci), nasledné s poc¢tem 28 %
respondenti uvedlo, Zze by mohli mit vice podpory ve vzdélavani a dalSich
kvalifikacich, které by mohly vést ke zlepSovani pracovniho vykonu. A jako posledni 2
% respondentli uvedlo, ze stmelovani kolektivu formou spole¢nych akci, teambuildingt,

vecirkll by bylo jejich volbou v rdmci odmén.

5.6 Interpretace vysledku

Provadéného dotaznikového Setfeni se na zakladé vyhodnocené otazky ¢. 1 a2
nejCastéji zucastnily zeny (98 %), ve v€kovém rozmezi 25 az 40 let (38 %), dale
nasleduji respondenti ve véku 40 az 60 let (37 %) a 31 pedagogickych pracovnikli tvori
skupinu ve véku od 18 do 25 let. Tohoto vyzkumu se zlcastnili pouze dva muzi.
Nejcastéjsimi tak pedagogickymi pracovniky, ktefi vykonavaji vychovné vzdélavaci

¢innost vV matetskych skolach na Kladensku jsou tak zeny ve véku od 25 do 60 let.

Otazka ¢. 3 nam objasnila délku praxe respondenti V piedSkolnich zafizenich na

Kladensku. Nejvice respondentii nepiesahlo 10 let své dosavadni praxe (39 %), dale
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v rozmezi od 10 do 15 let ma svou dosazenou pedagogickou praxi jen 13 respondentt.
11 dotazovanych odpovédelo, ze jejich dosavadni praxe je méné nez 20 let a Stejné tak

dalSich 11 pracovnikti uvedlo, ze ptisobi v ptedSkolnich zafizenich vice jak 20 let.

Jedna zvéci, ktera byla piekvapujici z vysledkd tohoto vyzkumu, se tykala
dosazeného vzdélani respondent. Vzhledem K tomu, ze se poslednich nékolika letech
klade velky diraz na vyssi vzdélavani uciteli a uéitelek v matetskych skolach kvili
tomu, aby svou pedagogickou c¢innost vykonavali na profesni urovni S urcitou
odbornosti, tak ipfesto zdotaznikového Setfeni vyplyva, Ze respondentl
s vysokoskolskym vzd€lanim tvofi skupinu 48 % pedagogt plisobicich v matefskych
Skolach na Kladensku. Nacez ucitelé se stfedoskolskym pedagogickym vzdélanim ve
skupin€ tvofi téméf polovinu, konktrétné 49 respondentl. Pfi tvorbé této otdzky do
dotaznikového Setieni bylo domnénkou autorky, Ze vice jak polovina respondentii bude

mit vysokoskolské vzdélani.

U otazky €. 5, ktera zjistovala, zda respondenti vnimaji, Ze motivace je jeden
z faktorti, ktery ovliviiuje jejich pracovni vykon, byly predpokladem jednotné
ashodujici se odpovédi. Vysledky vSak ukéazaly, Ze pouze 88 pedagogickych
pracovnikli v matefskych Skolach na Kladensku je naplno piesvéd¢éeno 0 tom, ze
motivace ovlivituje jejich pracovni vykon. Dalsich 27 respondentd si neni zcela jista,
jestli motivace, at’ uz vnitini nebo vnéjsi néjakym zptisobem souvisi S vykonem V praci.
Zbyla skupina 0 poctu 8 respondentl nepovaZzuje motivaci za ovlivilujici Cinitel

pracovniho vykonu.

115 respondentlt uvedlo Vv otdzce €. 9, Ze pozitivni mezilidské vztahy na pracovisti
jsou pro n¢ vyznamnym faktorem, ktery ma vliv na pracovni vykon. Coz se ukézalo
i v dalSich dvou otazkach z dotazniku, kde c¢astnici dotaznikového Setieni velice ¢asto
uvadéli odpoveédi typu: zlepSeni nebo stmeleni pracovniho kolektivu a zlepSeni
pracovnich vztaht na pracovisti. Cili pedagogiéti pracovnici v mateiskych $kolach na
Kladensku potiebuji ke své praci mit vytvorené pozitivni vztahy s kolegy a nadiizenym,

aby mohli kvalitné provadét svou praci.

Pfinosem tohoto vyzkumu je poukazat, zda jsou vyuzivané formy motivace
pedagogickych pracovnikii Vv matefskych $kolach na Kladensku pro pracovniky

vyhovujici a jestli jsou s nimi spokojeni. Dalsi pfinos tkvi v tom, Ze by nadfizeni téchto
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instituci mohli vysledky pouzit K inspiraci v tom, jak své zaméstnance vice motivovat,

aby svou praci vykonavali s radosti a podavali dobré pracovni vykony.

5.7 Vyhodnoceni hypotéz

Hypotéza ¢. 1: Domnivam se, Ze U vétSiny pedagogickych pracovnikid je motivace

v matetskych skolach na Kladensku k podavani pracovniho vykonu nedostacujici.
K vyvréaceni nebo potvrzeni této hypotézy ndm napomiize otazka ¢. 13.

Z vysledkt dotaznikového Setfeni je ziejmé, ze pedagogové pusobici V mateiskych
Skolach na Kladensku je pfevdzna vétSina dostatecné motivovana. Z vysledka otazky €.
13, ktera se napfimo respondentii dotazuje, zda si mysli, Ze jsou dostate¢n¢ motivovani
K tomuto povolani vychazi, ze 83 (67 %) pedagogickych pracovniki z(éastnénych
tohoto vyzkumného Setieni je spokojena S motivaci K pracovnimu vykonu, kterou jim
bud’ poskytuje jejich nadiizeny nebo vychazi z jich samych, jako prostfedek vnitini

motivace.
Hypotéza ¢. 1 nebyla potvrzena.

Hypotéza ¢. 2: Zaméstnanci nejvice vyzaduji motivaci formou finan¢niho

ohodnoceni s cilem zlepsit svou pracovni vykonnost.

V oteviené otazce €. 21, kterd se dotazovala respondenttl, jaka forma odmén by je
Vv tuto chvili nejvice motivovala ke zlepSeni jejich pracovniho vykonu bylo nejcastéji
uvedenou odpoveédi pravé financni ohodnoceni, tuto moznost si zvolilo 31 %
respondentt. Dale tuto hypotézu potvrzuje i posledni otazka uvedeného dotazniku, ktera
dava respondentim moznost zamyslet se nad tim, jakou formu odmén by chtéli
pedagogicti pracovnici zafadit do systému odménovani V jejich zafizeni, kdy 35 %
dotazovanych respondentli uvedlo, odpovéd’ Ze jsou pro né bezprostiedné nadiazené
finan¢ni odmény nad odménami ostatnimi. Domnivam se, Ze financni odména je pro
zaméstnance tolik dulezitd na zaklad¢ dusledku zdrazovani potravin, pohonnych hmot

a nakladi na bydleni neZli naptiklad pochvala.

Hypotéza €. 2 byla potvrzena.
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6 ZAVER

V této bakalarské praci s tématem zaméfujicim se na motivaci pedagogti K podavani
lepsiho pracovniho vykonu Vv matefskych skolach, bylo hlavnim cilem poukazat na
problematiku spojenou stimto aktudlnim tématem, zjistit spokojenost pedagogi
S motivaci a motivacnimi zpusoby V danych institucich. DalSim dil¢im cilem této prace
bylo také zjistit jaké motivacni prostfedky, formy Vv danych organizacich vyuzivaji
nadfizeni pro své zaméstnance Cili vtomto ptipadé pro pedagogy. Tohoto cile byla
snaha docilit zpracovanim teoretické a praktické casti za vyuziti odborné literatury

z pedagogiky, managementu, psychologie, dotaznikového Setfeni aj.

Teoreticka cast byla rozdélena do Ctyt hlavnich kapitol a ty byly dale rozdéleny na
nékolik podkapitol a zabyvaly se piedev§im vysvétlenim pojmut spojenych s obecnou
| pracovni motivaci, vysvétlenim, co znamena teorie motivace auvedeni nékolika
motivacnich teorii, dale vymezeni pojmu pedagoga v mateiské Skole a popis mateiské
Skoly 1z hlediska obecného i legislativniho vymezeni, objasnit funkci manazera
v procesu motivace, nastinit co konkrétné znamend odménovani zaméstnanct

a nasledn¢ stru¢né popsat prostiedky a formy vyuzivané pti odménovani pracovnikii.

V praktické casti bylo provedeno empirické kvantitativni Setfeni za pomoci
dotazniku, ktery obsahoval celkem 22 otazek. Otazky se zaméfovaly predevSim na
motivaci zaméstnancli ke zlepSeni pracovniho vykonu, avSak byly do dotazniku
zatazeny 1 otazky tykajici se nadfizeného pracovnika, pracovnich vztahl a zplisoby
odménovani v predskolnich organizacich. Z vysledkii probéhlého Setfeni vyplynulo, Ze
vétSina respondentll je nadmiru spokojena S vyuzitymi formami odmén za jejich praci

a jsou dobfe motivovani ke své praci ze strany nadiizeného.

Diky ziskanym poznatkiim z teoretické ¢asti z oblasti motivace bylo mozné sestavit
dotaznikové Setfeni tak, aby mohlo odpovédét na vyzkumné otazky této bakalaiské
préace a splnit vyzkumné cile. Na zaklad€ zpracovanych vysledkt dotaznikového Setfeni
by bylo mozné poskytnout zaméstnavatelim zpétnou vazbu z tohoto vyzkumu a oni tak
méli moznost se do budoucna inspirovat nebo prevzit urcité zpisoby vhodné motivace.
O coz bylo pozadano u dvou matetskych Skol. Konkrétné byl vzneseny dotaz od dvou
feditelek predskolnich instituci, zda by bylo moZné poskytnout zpétnou vazbu

a vysledky dotaznikového Setfeni k tomu, aby se mohly né¢emu novému pfiucit.
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Z vyhodnoceného dotaznikové Setfeni vyplynulo, Ze pedagogicti pracovnici
v matetskych skolach na Kladensku jsou spokojeni s motivaci, ktera jim je poskytovana
a povazuji ji za dostaCujici k tomu, aby svou praci vykonavali kvalitné. Puvodni
domnénkou autorky bylo to, Ze na Kladensku v matefskych Skolach je drtiva vétSina
pedagogickych pracovnikti, ktefi nejsou spokojeni s poskytovanou motivaci
k pracovnimu vykonu. Coz bylo stanovené i v hypotéze €. 2, kterd na zakladé
zpracovanych vysledki dotaznikového Setfeni nebyla potvrzena. Tato domnénka a
hypotéza vzesla diky tomu, Zze samotna autorka této prace, ktera ptisobi v matetskeé
Skole vtomto meésté, je s poskytovanou motivaci k pracovnimu vykonu vice nez
nespokojena. A tak bylo milym ptekvapenim, ze Spatné vyuzivané zptusoby motivace

jsou vyuzivany v piedSkolnich institucich na Kladensku jen vyjime¢né.

Pro ucitele v matefskych Skolach je nejefektivnéjSim zplisobem motivace k lepSimu
pracovnimu vykonu pracovni zazemi, coz jsou hlavné vztahy mezi pedagogy a také
pracovni prostiedi nebo odmény v podobé¢ financi. Vzhledem k tomu, Ze téméf vSichni
pedagogové, ktefi se zucastnili vyzkumného Setfeni jsou spokojeni s finanénim
odménovanim za jejich odvedenou praci ¢ili s platem, osobnim ohodnocenim,
finan¢nimi odmény, tak i piesto by jejich pracovni vykonnost momentalné zlepsily

finan¢ni odmény.

A tak z analyzovanych vysledki praktické ¢asti vychazi, ze vyzkumné cile této

préace byly splnény na zakladé provedeného dotaznikového Setteni.
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Pfiloha A - Dotaznik

Vazeni respondenti,

Jjmenuji se Anna Jigerova a jsem studentkou Univerzity Jana Amose Komenského v Praze
v oboru Andragogika. V ramci své bakaldrské prdce provadim vyzkum, ktery se zabyva

motivaci pedagogickych pracovnikii K lepsimu pracovnimu vykonu v materskych Skolach.

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je zcela anonymni a bude

slouzit jako podklad pro praktickou cast mé bakalarské prace. Prosim Vds 0 co nejpresnejsi

vevr

Predem dekuji za vyplnéni a za Vas cas.

1. Jaké je Vase pohlavi?

o Zena
o Muz

2. Kolik je Vam let?
o 18-25 let
o 25-40 let
o 40-60 let

3. Jak dlouho jiz pracujete v ptedskolnim zatfizeni?
o Meénénez 5 let
o Meéné nez 10 let
o Ménénez 15 let
o Méné nez 20 let
o Vice nez 20 let
4. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Pedagogické minimum
o Stiedni s maturitou
o Vysokoskolské (Bc., Mgr.)
o Vyssi odborné (DiS.)
5. Myslite si, ze m& motivace vliv na Vas pracovni vykon?
o Ano
o Spise ano

o SpiSe ne



6.

10.

11.

12.

o Ne
Uved'te, co je Vasi motivaci k podavani pracovniho vykonu. (vyberte jednu nebo
vice odpovedi)

o Pracovni kolektiv

o Pracovni prostiedi

o Platové ohodnoceni

o Nadfizeny

o Pracovni doba

o Viditelné pokroky a vysledky déti

o Jiné... (uved’te prosim, které to jsou)
Domnivate se, Ze pracovni prostfedi tvofené Vasim nadiizenym ma vliv na Vas
pracovni vykon?

o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne
Poskytuje Vam nadfizeny pravideln€ hodnoceni a zpétnou vazbu Vasi prace?

o Ano

o Ne
Myslite si, Ze vytvotrené vztahy na pracovisti (negativni i pozitivni) mohou mit vliv

na Vas pracovni vykon?

o Ano
o Ne
o Mozna

Vase vztahy S nadfizenym mate:
o Dobré
o Neutralni
o Spatné
PovaZzujete Vaseho nadfizeného za ¢lena pracovniho kolektivu?
o Ano
o Ne
Myslite si, ze Vas nadfizeny vyuziva vhodné formy motivace k tomu, abyste
podavala lepsi pracovni vykon? (odmény, pochvala, bonusy...)

o Ano



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
Jste dostate¢né motivovan/a K Vasi praci v matei'ské Skole?
o Ano
o Ne

Jste naplno spokojen/a s finanénim odménovanim za Vasi kazdodenni odvedenou

praci?
o Ano
o Ne

Podavate lepsi pracovni vykon, kdyz:
o Mate mit moznost byt naleZit¢ odménén/a za svou praci
o Vam hrozi postih za vykonavané chyby
Ke zlepseni Vaseho pracovniho vykonu Vas motivuje: (vyberte jednu nebo vice
odpoveédi)
o Pochvala od nadfizen¢ho, kolegy
o ZvySeni finanéniho ohodnoceni
o Nabidnuti zajimavé prace, ukolu
o Jind... (uved’te, prosim kterd)
Motivuji Vas pracovni Gspéchy Kk vys$§imu pracovnimu vykonu?
o Ano
o Ne
Co dle Vasi osobni zkuSenosti sniZzuje motivaci K pracovnimu vykonu? (prosim
0 uvedeni odpovedi)
o Napiste jedno nebo vice slov...
Domnivate se, ze jste za VaSi odvadénou praci odménovani spravedlive?
o Ano
o Ne
Jaké formy odmén jsou vyuzivané ve Vasi instituci?
o Darkové poukazy, stravenky
o Pochvala
o 13plat
o Vice dnti dovolené

o Moznosti dalSiho vzd€lavani (napft. kurzy, seminare)



o Piispévek na stravovani
o Ptispévek FKSP (Fond kulturnich a socialni potieb)
o Jiné... (uved’te prosim, které)
21. Co by Vas vtuto chvili nejvice motivovalo ke zlepSeni VaSeho pracovniho
vykonu?
o Zlepseni pracovnich podminek
o ZlepSeni vztahd na pracovisti
o Lepsi finan¢ni ohodnoceni
o Moznost vétsi odpovédnosti a pravomoci
o Uznani od nadfizeného nebo kolegy
o Moznost se dal vzdélavat
o Jind... (uved’te prosim, kterd)
22. Jakou jinou formu odmén byste preferoval/a ve Vasi matetské Skole, kdybyste si
mohl/a vybrat? (prosim 0 uvedeni odpovédi)

o Napiste jedno nebo vice slov...
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