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Anotace

Bakalarska prace je zaméfena na téma motivace pedagogickych pracovniki
v matef'skych Skolach na Kladensku s cilem zlepSovani pracovniho vykonu. Prace je
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odmeénovani pedagogickych pracovnikd, vymezuje pedagoga a mateiskou Skolu obecné
i z legislativniho hlediska. Prakticka ¢ast za pomoci dotaznikového Setfeni zkouma, zda
jsou pedagogicti pracovnici v matefskych Skolach na Kladensku dostate¢né motivovani

k pracovnimu vykonu a co by ptipadné napomohlo k jeho zlepSeni.
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The bachelor thesis focuses on the topic of motivation of educational staff in
kindergartens in the Kladno region with the aim of improving work performance. The
thesis is divided into two parts. The theoretical part primarily discusses motivation in
general, characterises work motivation, further motivational theories. The Theoretical
part as well describes a manager, methods of rewarding educational staff, and defines a
teacher and kindergarten in general as well as from a legislative perspective. The
practical part, with the help of a questionnaire survey, investigates whether educational
staff in kindergartens in the Kladno region are sufficiently motivated for work

performance and what could potentially help improve it.
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UVOD

V této dobé je motivace pracovnika k podavani lepsiho pracovniho vykonu ve vSech
oblastech prace zanedbavané téma. Motivaci pracovniki lze oznalit za velmi
vyznamnou, zarovefi nadro¢nou manazerskou cinnost, kterd je spjata s manazerskymi
dovednostmi a je nezbytna k vedeni lidi na jakémkoliv pracovisti. Mezi nejdilezitéjsi
ukoly a dovednosti, které jsou nezbytné potiebné k vedeni lidi povazujeme prave
motivaci zaméstnancti. Dobry $éf, vedouci nebo i feditel dané organizace, by mél byt
schopen uzivat své znalosti, schopnosti a dovednosti, které se soustiedi na vedeni lidi,
k tomu, aby podnécoval své zaméstnance k dosahovani jejich profesnich cild a
soubézné prispival k jejich dalSimu profesnimu rastu a vzdélavani. Kdyby existoval
pfesny navod, jak krok po kroku motivovat zaméstnance ke zlepSeni pracovniho
vykonu, bylo by vSe o dost jednodussi. Vzhledem k odliSnostem kazdého Clovéka, jako
je napfiklad rozdilnost jeho charakterovych vlastnosti, tempo prace, rozdilné fungujici
motivacni faktory, pfipada na manazera mnoho vysokych pozadavkid. A jednim z nich
by mélo byt i poznani svych spolupracovnikd, kolegt, podfizenych v ramci pracovniho
vztahu nebo iosobniho. Hlavnim cilem, kterého by mél kazdy dobry manazer
dosahnout, je na zdklad€ 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 o motivaci a vedeni lidi plati i v pedagogickém
sektoru. Prace uciteld a vychovatelt, at’ uz v mateiské, zakladni nebo na vysoké skole
neni verejnosti tolik uznavana jako tfeba prace 1ékaiu 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
podavany maximalni vykon. A tak muZeme v této ucitelské oblasti hovorit spise

0 moznostech vnitinich zdroji motivace.

Hlavnim cilem bakalafské prace je predstavit problematiku motivace pedagogu
v matef'skych Skolach v urcité lokalité, popsat aktualni pouzivané prostiedky motivace

ke zlepSeni jejich pracovniho vykonu ana zakladé vysledki vyzkumného Setfeni



vyhodnotit, zda jsou pedagogicti pracovnici dostatecné motivovani k praci a zda jsou

s timto systémem hodnoceni spokojeni.

Bakalarska prace je rozdélena na dveé casti; teoretickou a praktickou, kdy prakticka
cast 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 a dale pracovni motivace, vylozit podstatu vybranych
motivacnich teorii jako je napfiklad teorie potfeb od A. Maslowa, vysvétleni, v em
spoc¢iva funkce manazera akdo vlastné manazer je. DalSi kapitoly se zabyvaji
moznostmi odméfiovani zaméstnanci a pedagogickych pracovniki, definicemi
pedagoga a matefské Skoly obecné, iz hlediska legislativy. V praktické casti této
bakalarské prace k provadénému vyzkumu je vyuzita metoda kvantitativniho Setfeni,
konkrétn¢ dotaznik. Respondenti, ktefi jsou zahrnuti do vyzkumného Setfeni jsou
pedagogiCti pracovnici pusobici v predskolnich institucich na Kladensku. Dale
prakticka ¢ast obsahuje vysledky z provadéného vyzkumu a jejich interpretace, které
jsou zpracovany do grafii s procentualni ukazkou, popis vyzkumného vzorku, metodiky,

stanoveni vyzkumnych cilti a ovéfeni predem 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 znamena, ze motiv mize byt to, co ¢lovéka muze povzbuzovat k jakékoliv akci a
¢innosti. Motivace a motiv mize byt néco, co lidi nuti k vynakladani usili k tomu, aby
dosahovali svych osobnich cili nebo cil stanovenych v jejich praci. Mezi hlavni
motivy patfi: potfeby, touhy, emoce a materialni véci, které maji vliv na naSe chovani.

(Adair, 2004, s.14).

Kim (Kim, 2003, s. 9-10) ve své knize o motivaci sebe idruhych vysvétluje
motivaci takto: , ,Motivace je sila vyvoldvajici chovani zamérené na uspokojent urcité
potreby. Pusobeni této sily nemusi byt nutmé pozitivni nebo negativni, tzn. Ze nemusi
prinaset pouze uspokojeni nebo frustraci. Motivace je mocna sila, kterd je pricinou

naseho jednani. Urcité jednani miize byt vysledkem piisobeni mnoha riuznych motivii.*

A tak tedy mizeme motivaci zafadit do skupiny psychologickych procesu, ktera ridi
chovani ajednani ve snaze dosazeni specifického vytyCeného cile skrze aktivni ¢innost

organismu jedince.

Dle Kima (Kim, 2003, s. 10-11) Ize rozdélit motivaci na dvé primarni roviny, a to
na: preziti a uspéch. Kdy preziti autor formuluje jako fyziologickou zakladni potiebu,
do které spada naptiklad: mit kde bydlet, byt v bezpeci nebo schopnost plodit déti. Ve
chvili, kdy naSe télo nema uspokojenou tuto dilezitou potiebu, neni schopno se
soustfedit na uspokojovani sekundarnich potieb, jako je vtomto piipadé uspéch,
emocionalni rovnovaha a kladné sebehodnoceni. Je dulezité vypozorovat, ktera z potieb
je pro jedince v danou chvili prioritni, protoze motivace nejsou stalé a maji subjektivni

charakter. To znamen4, Ze motiv se neustale méni, a to i pfi vykonavanych ¢innostech.

Plaminek (2010, s. 14) uvadi, Ze neni mozné pro pojem motivace stanovit jednotnou
definici. A to z toho divodu, ze motivaci vnima kazda osobnost odlisné. Kazdy Clovek

disponuje motivaci aje uschovana vkazdém znas velmi hluboko a souvisi

11



s vlastnostmi, pojmy, jako je tieba chti¢, touha, snaha, ale zaroven i s potfebou, ucelem,
tlakem apod. Proto muzeme pocitovat motivaci dvéma zpusoby. Prvni zpusob se
nazyva motivace pozitivni a druhy je motivace negativni, coz mohou byt jevy, které se
nam tolik nezamlouvaji. Z toho vychazi, ze oba druhy motivace jsou velmi dilezité
a diky tomu ma motivace tu schopnost ovliviiovat nase aktivity. Plaminek vyjadiuje
smysl motivace jako proces, ktery vytvafi pozitivni vztahy k jednani, chovani nebo

vykonu. Takze zde je rovnéz dilezity proces i vysledek.

Vyznam potfeby motivace tkvi v zakladnim uspokojovani socialnich, dale
psychologickych a v neposledni fadé ekonomickych potreb ¢loveéka. Vytvari zaklad pro
koncepci tzv. celkové odmény, ktera povazuje nepenézni odmeéniovani za jednu
z primarnich slozek motivace. Dale by se dalo fici, ze takové uznani nebo napftiklad
i pochvala, které spadaji do nepenéznich motivatort, jsou velice dulezité, a to proto, zZe
upokojuji nejednu z té€ch nejdalezitéjSich potieb v oblasti motivace (Armstrong, 2009, s.

118).

Problém ve vyuzivani motivace maji lidé, ktefi si mysli, jak efektivné motivuji, ale
pravdou je, Ze vyuzivaji spiSe manipulaci. Tyto dvé ¢innosti maji dost podobny zptisob
uziti. Motivace totiz spociva v tom, ze Cloveka nabadame k jednani nebo Cinnostem,
které on sam potiebuje, ale ma pocit, Ze to bez vyuziti motivace nema Sanci zvladnout,
dokoncit nebo i zacit. Kdezto manipulace se poji s ovliviiovanim ¢lovéka, k ¢innostem,
které by sam ani ned¢€lal. Manipulant se totiz pfi manipulaci snazi dosahnout svych cila
a pozadavkl. Ztoho vyplyva, ze v obou piipadech vyuzivame povzbuzovani nebo

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

1.2 Vybrané motivacni teorie

Dulezité pro motivaci jako takovou je mit povédomi o tom, z¢eho motivace
vychazi, kde se bere a jaké mohou byt jeji hlavni zdroje. Brodsky (2009, s. 79) povazuje
za hlavni zdroje motivace: potfeby, napéti, navyky. Potieby definuje jako stav nebo
nedostatky cehokoliv, co méa pro clovéka vyznam subjektivniho charakteru a je
prozivana jako stav napéti. Vzniklé napéti zneuspokojené potfeby smétuje
k produkovani cinnosti, které budou mit za priméarni cil odstranit vzniklé napéti

a nasledné 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 Cloveék v urcitych zazitych situacich ma tendenci chovat se stereotypné.

Plaminek (2010, s. 32) uvadi ¢tyfi typy lidi, ktefi mohou odli§né reagovat na
pusobeni motivacnich faktort. Zakladem pro zvoleni spravné strategie motivace je
poznani Cloveka ajeho osobnosti. Uvadi také, ze je téméf nemozné pro feditele
organizace rozpoznavat jednotlivé profily zaméstnancti a efektivné piisobici motivace.
Zakladem pro toto zjisténi nebo alespon pfibliZeni je jednotlivé zaméstnance otestovat
atim docilit rozklicovani k motivaci konkrétnich typt Clovéka. Zminéné typy jsou:

objevovatel, slad’ovatel, zpfesiiovatel a usmérfiovatel.

Objevovatelé se projevuji predevSim svou nezavislosti a samostatnosti. Nejvice
oblibenou cCinnosti je pro né prekonavat prekazky, pfijimat nové vyzvy ahlavné
objevovat, coz se odrazi i v nazvu. Aby se citili komfortné, potfebuji mit k tomu urcitou
svobodu a volnost. Zptisob motivace, ktera na né€ pusobi, spociva v jejich vlastnim

vybéru zptasobu dosahovani stanoveného cile.

Usmérniovatelé maji velice dobrou schopnost v ovliviiovani osob, které maji kolem
sebe. Z toho vyplyva, ze se nejvice hodi na vidcovskou pozici a maji radi byt stredem
pozornosti. Pusobici motivace na tento typ lidi je ziskani pocitu vyjimecnosti

a nadrazenosti nad ostatnimi.

U slad’ovatel, jak jiz plyne z nazvu, je typické udrzovani a vytvafeni pozitivnich
vztahti mezi pracovniky. Posilovani, vylepSovani vztahi a prace v tymovém kolektivu

je pro né hlavni fungujici motivaci.

A jako posledni jsou zpfesriovatelé, ktefi upfednostiiuji spolehlivost a peclivost.
Casto si o tomto typu fekneme, 7e nemaji zadné emoce a vystupuji prevazné racionalng.
Prace musi byt vykonavana organizované, s dodrzovanim jasn€ stanovenych pravidel
ave vSem musi byt fad. Nemaji problém respektovat nadfazené autority a pozaduji

dostavat presné zformulované ukoly.

1.2.1  Teorie potieb
Nejznaméj§i a nejpouzivanéjsi teorii motivace, kterd je vyuzivana v psychologii,
pedagogice a dalSich védnich oborech je Maslowova pyramida lidskych potieb, ktera je

vytvorena Abrahamem H. Maslowem. Kli¢ovou myslenkou této pyramidy je dostate¢na
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motivace Cloveéka k uspokojovani vyssSich potieb ve chvili, kdy jsou uspokojené i jeho

niz§i potteby (Armstrong 2007. s. 223-224).

V této pyramidé A. Maslow predstavuje dohromady pét potieb, které jsou pro
Cloveka dulezité.

Upln& nejniz v pyramidé zaujimaji misto fyziologické potieby ¢lovéka, coZ jsou
zakladni potfeby pro nasi existenci. Spada sem potieba dychat, jist, pit, sounalezitost
s ostatnimi lidmi nebo i potieba sexualni aktivity. Pokud jsou tyto potieby dostatecné
uspokojené, ziskavame jakousi zivotni jistotu a jsme schopni plnit dalsi vySe postavené

potteby.

Nad zakladnimi potfebami je postavena potieba jistoty a bezpe¢i. Kazdy jedinec
disponuje jakymsi vnitinim strachem, obavami a mé tendenci si namlouvat, ze se tyto
negativni mySlenky nenaplni. VSechny aktivity, které¢ by mohly ulevit od téchto obav,
nebo zmirnily obavané nebezpeCi fadime mezi uspokojovani potieb. Vhodnym
piikladem muze byt to, Ze si lidé na kolo pfipinaji zamek, aby jim ho nikdo nemohl

ukrast.

Treti stupent Maslowovy pyramidy se zabyva socialnimi potfebami jedince v jeho
v zivoté. Socialni potieby jsou u kazdé bytosti individualni, tyto potieby se primarné
odviji od charakterovych vlastnosti, osobnosti nebo od povahy clovéka. Zakladni
socialni potfebou pro mnoho lidi je naptiklad mit pofadek v mezilidskych vztazich, mit

dobré vztahy s rodinou a prateli.

Ctvrty stupei vyklada potiebu uznani. To by se dalo vysvétlit pojmy jako jsou
respekt a prfiméfena sebelcta. Tato potfeba by mohla znazoriiovat typicky lidskou
potfebu byt oceriovan nebo alespori pfijiman svym blizkym okolim, coz je napfiklad
rodina, pratelé nebo i partner. Idealni predstava jedince v tomto stupni je byt vniman

okolim v tom nejlepsim obraze a smyslu.

Poslednim stupném pojmenoval Maslow Spicku své pyramidy jako potifebu
seberealizace. Tim mini proces, kdy Clovék vynaklada usili k dosazeni maximalniho
rozvoje jeho osobnosti. Dalo by se také tento proces nazvat jako proces sebenaplnéni,
kdy c¢lovék ma o sobé urcité predstavy aidealy, kterych se snazi usilovné dosdhnout

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

/\

Seberealizace

/ AN

Uznani

Spolecenské potieby

Tistota a bezpeci

Fyziologické potfeby

Zdroj: vlastni zpracovani na zdklad¢: Plaminek, 2010, s. 74

Ve chvili, kdy cloveék nezvlada naplnit svij vytyCeny cil, pfichazi tzv. frustrace
z neuspechu. Frustrace je negativni pocit, ktery prozivame ve chvili, kdy se ndm néco
nedaii. Casto tento jev vznika, kdyZ se &lovék usilovné snazi uspokojit uréitou vyssi
pottebu a zaroven nevédomé zanedbava potreby, které jsou postavené na niz§im stupni

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

1.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Frederich Herzberg byl velmi uznavany 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 feCeno motivatory, které souviseji se vztahem
pracovnika k vykonavané praci. Do téchto vnitinich faktorti je zarfazovano plnéni cild,
uznani, odpoveédnost za praci a prace jako takova. Druha skupina neboli vnéjsi faktory,
které Herberg nazyva také jako , hygienické faktory‘‘ nebo dale ,,vyhybani se
nespokojenosti‘‘ se sklada z mezilidskych vztahti v organizaci, finanéniho odménovani,

podnikové politiky, postaveni a jistoty prace (Armstrong, 2009, s. 112).
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,, Zatimco motivatory ovliviiuji pracovni spokojenost (a pracovni usili a vykonnost)
porzitivné nebo negativné, hygienické viivy v pripadé svého optimdlniho stavu nepusobi,
nemaji viiv na pracovni spokojenost, v pripadé negativniho stavu piisobi na

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

Kocianova (Tamtéz) dale uvadi déleni motivatord a frustratord na zakladé

pozitivniho a negativniho ptsobeni:

e motivatory, které mohou pusobit pozitivné a maji co do Cinéni se spokojenosti
pracovniki je vyjadfené uznani, moznost vykonavat zajimavou praci,
odpové&dnost, moznost kariérniho postupu a uspésny vykon

e negativné pusobici motivatory, Cili zpusobujici nespokojenost pracovnikt se poji
s nezajimavou praci, chyb&jicim uznanim, postradajici odpovédnosti za
vykonavanou praci, nemoznost kariérniho postupu nebo malo pfilezitosti
k seberealizaci

e frustratory s pozitivnim pusobenim, které nijak neptisobi na spokojenost je
finan¢ni odména nebo plat, politika podnikova i personalni a dale jistota pracovni
pozice

e negativni frustratory, které pusobi hlavné na nespokojenost je nejistota

pracovniho mista, Spatn€ vytvorené pracovni podminky

1.2.3 Teorie instrumentality

., Instrumentalita je presvédcenti, 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 presvédcenti lidi, ktery rikd,
Ze lidé ziskdvajici zkuSenosti s podnikdnim krokit za uicelem uspokojovani potreb vidi, Ze
urcité kroky pomahaji k dosahovani jejich cilii, zatimco jiné jsou neuspésné.
(Armstrong, 2009, s. 111)

Kladné podnéty jako je uspéch pii cesté k dosahovani cili a odmény napomahaji
k tomu, aby se pfi budouci potiebé naplnit podobné cile chovani opakovalo. Na druhé
strané podnéty, jako je selhani nebo trest zapricinuji do budoucna hledani alternativnich

nastroji k dosahovani pozadovanych cili (Armstrong, 2009, s. 111).
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Tato teorie vychazi z Taylorovy koncepce o védeckém fizeni z roku 1911, ktera se
soustiedi prfedevsim na financni stimulaci pracovnikd. Vychozim bodem teorie je, ze
pracovnici budou motivovani k praci za urcitého predpokladu, a to takového, ze
odmeény 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’ cloveka

jakkoliv se podilet na pracovnim procesu.

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

a ochoty pracovat.

S pojmem pracovni motivace uzce souvisi i pracovni spokojenost. Prace provadéna
spravnym zpusobem vypada tak, ze Clovéku prfinasi napfiklad radost, nemusi se k ni
premlouvat anebo ji dé€la jen pro penize, a tak je k praci néjakym zpisobem motivovan.
Ve chvili, kdy pracovnik podava dlouhodobé Spatné pracovni vysledky, maze to byt
proto, ze ho dana prace dostateCné nenapliiuje nebo neni dostatecné motivovan k praci

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

Ke kvalitni a fungujici motivaci je tieba spliiovat dvé dilezité podminky. Tou prvni
je rozumét motivacnim faktorim jako takovym anasledné umét vybrat, zvolit ten
nejvhodngjsi faktor k napliiovani motivacnich cil. Druha podminka se tyka oblasti
praktické, konkrétné umét je spravné vyuzivat. Rozumime tim vyuzivat motivacni

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

Urban (2017, s. 12) uvadi, ze na pracovni motivaci ma vliv mnoho faktorti, mohou
byt kladné i negativni. Tyto motivacni faktory se daji rozdélit do nekolika skupin dle
jejich spoleCnych a podobnych vlastnosti. Déli se tedy na motivaci vnitini, vnéjsi,
hmotnou a nehmotnou.

Vnitfni motivace je Uzce spojovana se Ctvrtym a patym stupném Maslowovy
hierarchie potfeb, kam spada lidska samostatnost, ziskavani novych schopnosti,
spoleCensky vyznam a viditelné vysledky naSich Cinnosti. Nejcastéji muzeme pozorovat

vnitini motivaci ve chvili, kdy vykonavame né&jakou cinnost nebo praci, ktera nas
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napliiyje, bavi nebo vnitiné uspokojuje. V momenté, kdy dochéazi k vnitini motivaci ma

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

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

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

Samostatnost vychazi predevSim z volnosti organizovat a fidit svou vykonéavanou
¢innost. Coz znamena dat pracovnikim svobodu v planovani své prace v jednotlivych
krocich, ¢asovém rozvrzeni, ale klast diraz na to, aby svou praci vykonavali precizné
a zodpovédné. Hlavnim smyslem ziskavani novych dovednosti je motivace ke
zdokonalovani. Pokud nam na nasich schopnostech zalezi, mame tendenci je roz§ifovat,
vylepSovat, a to ma za vysledek zvySovani nebo posilovani naseho sebevédomi. DalSim
motivaénim faktorem je viditelnost vysledkt prace. Kazdy chce vidét vysledky jeho
odvedené prace, atak tim docili pravé zvySovani sebevédomi skrze rozvijeni svych
schopnosti a dovednosti. A poslednim hlavnim motivaénim faktorem je potieba
produkovat praci, ktera ma spoleCensky smysl nebo vyznam. Védét pro¢, vykonavanou
¢innost vlastné délat a jakych vysledka skrze Cinnost 1ze dosahnout (Urban, 2017, s.

14-15).

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

snizuje na zakladé rostouciho uspokojovani potteb (Urban, 2017, s. 17).

., Vy¥znam nehmotnych motivacnich faktori, at jiz pochvaly, uzndni, moznosti
ziskavat nové zkuSenosti C¢i pracovat samostatné, byva vedoucimi organizace
podcernovan. 1 tyto okolnosti jsou vSak pro radu zaméstmancii diilezité, mimo jiné proto,

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

Dale bychom mohli (In Rymes§ Vyrost, 1998, s. 51) rozd€lit pracovni motivaci na tfi
zakladni prvky, které se vzajemné ovliviiuji ajsou ve vzajemném vztahu. Témi prvky
jsou: ,,Clovek, pracovni ¢innost a organizace . Na zaklad¢ vykonavané prace si clovék
k pracovni Cinnosti vytvori urCity vztah, ktery je zavisly na jeho individualité, a ina
vztahu Cloveka k dané organizaci. RGzicka (In Rymes Vyrost, 1998, s. 51) uvadi pojem

,,motivacni profil*‘, coz by se dalo povazovat ve vétSin€ piipadd za stalou motivacni
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prednost: sklada se ze soubord pievladajicich potieb jedince aze souboru jeho

individualnich vlastnosti.

Nakonecny (2005, st. 120) zpracoval model pracovni motivace, ktery je uvedeny
nize. V modelu se pojednava otom, ze ocCekavané vysledky cinnosti jsou jednim
z aspekti pracovni motivace. Cilem je splnit pracovni ukol na zakladé vySe odmeény
a vydaja, coz muze byt namaha a ¢as. Pfi vykonavani pracovnich tkolt nebo pracovni
¢innosti jedinec oCekava ziskani specifickych hodnot, které budou kompenzovat jeho
vydaje — pfedpokladem tedy je, ze prostfednictvim odmeény za praci jedinec ziska urcité

hodnoty.

V pracovni motivaci hraje velkou roli i kontrolovani zaméstnanct, protoze je jednim
z hlavnich ukolt nadfizeného pracovnika. Skrze kontrolu ma nadfizeny moznost
zavCasu odhalit nedostatky, chyby pfi praci zaméstnancti a mél by jim nasledné umoznit
co nejrychleji chyby a nedostatky napravit nebo odstranit. A tak muzeme kontrolu
zatadit mezi dualezité prostiedky pracovni motivace. Zaméstnancim staci pouze jen
védét o tom, ze jejich prace bude zkontrolovana, protoze budou tak vénovat ukolu,
zadané praci vyssi pozornost, aby vysledek kontroly byl co nejpozitivnéjsi. Na druhé
strané Clovek, ktery vi, ze jeho prace nebude nikterak anikym kontrolovana, ma
tendenci svoji praci nebrat tak odpovédn& 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 |— Vnéjsi pracovni podminky — Pracovni ikoly

!

Pracovni Ginnost | ||

!

Vnéjsi pracovni podminky Dosarend odména
(zchopnosti, aktualni vikonnost)

Oekavani
pracovaich visledki

Visledky pracovni
tinnosti

v

Otekavana odména

Zdroj: NakoneCny, 2005, s. 121
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1.4 Manazer

Manazer nebo také jinak nazyvan v odborné literatufe management leader (coz
v prekladu znamena vudce) je osoba, ktera ma urcité schopnosti, dovednosti, postoje
a vlastnosti k efektivnimu vedeni lidi. Spravny vidce by mél disponovat charismatem,
které napomaha k tomu, aby ho lidé nasledovali, mél by mit dobré komunikacni
vlastnosti a umét inspirovat ainiciovat. Ne vSak vzdy muze Clovék zastavat roli jak
manazera, tak i vidce. Vidcovstvi totiz spociva v tom, ze lidé maji tendenci nasledovat

toho, komu mohou véfit a miZze splnit jejich oCekavani (Syslova a kol., 2012, s. 47).

Bezprostiednimi schopnostmi, kterymi by mél spravny vidce nebo manazer
disponovat a umét ovladat jsou: ,,Schopnost vytvdret a rozvijet priznivé evokujici klima,
schopnost vyuzivat svou moc odpovédné a zdroven efektivné, schopnost inspirovat,
schopnost pochopit, Ze motivace lidi je zavisld na situaci a case.‘* (Syslova akol.,

2012, s. 47)

Becvarova (2003, s. 45-46) popisuje zakladni ¢innosti manazera, které ¢leni do Ctyt
kategorii. Prvni Cinnosti je planovani neboli strategické planovani, kdy jsou stézejni
predev§im 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. Druh4 Cinnost je organizovani, kdy by manazer mél umét urcit vhodny postup
k dosazeni cile. V tomto piipadé feditel nebo feditelka by mél byt empaticky, znat
individualni schopnosti pracovnikd, jejich nedostatky a pfednosti. Do spravné
organizace spadaji jasné formulované prikazy, vymezeni odpovédnosti pracovniku, ale
také organizace kontroly a vyhodnocovéani. Dal§i kategorie je nazyvana jako vedeni
amotivovani, kdy by mél manazer jit piikladem zaméstnancim abyt s nimi
v pravidelném a nepfetrzitém kontaktu. Mit piehled o individualnich potfebach
pracovniku je zakladem pro efektivni motivaci. Kontrola, hodnoceni a evaluace spociva
v kontrole vykonavanych postupil prace a ma mit napravny charakter. Cili pokud béhem
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 o zménu v jednani a osobnosti pracovnika, 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 vysledka

organizace (Armstrong, 2020, s. 23).

V dfivejsich dobach nebyla dostatecné vénovana pozornost tématu ohledné vedeni
lidi, a tak byla tato problematika leckdy i podcefiovana. Vedeni lidi se totiz povazuje za
nejobtiznéj§i Cinnost manazera aje potieba se neustale v tomto oboru vzdélavat,

kvalifikovat a zlepSovat.

Ve vzdélavacich organizacich a konkrétné matetskych Skolach zastava funkci
leadera a manazera feditel nebo feditelka Skoly. Zakladem k zvladnuti této Cinnosti
a spravného vedeni svych zaméstnanych pedagogickych pracovniki, je mit rozvinuté
schopnosti v oblasti vedeni lidi, byt osobnostné zraly, nebat se pifevzit vétsi miru
zodpovédnosti a mit objektivné rozsifenou odbornou, organizacni a komunikacni slozku
dovednosti. Kazdy feditel nebo feditelka by mél/a povzbuzovat a podnécovat svij tym,
tedy pedagogické pracovniky k tomu, aby byli kreativni, tvofivi a napomahaly ke
zlepSeni chodu organizace, tedy vtomto pfipadé mateiské Skoly. Aby doslo k témto
pohnutkam, musi stat pfed svym tymem ausnadiovat jim cestu v dosahovani
pracovnich vysledkt, dale je hlavné inspirovat a vytvaret pozitivni pracovni klima, aby

se pracovnikiim o néco lépe pracovalo (Syslova a kol., 2012, s. 47).
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2  HODNOCENI A ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Odmeénovani zaméstnanct za vykonanou praci je pro ¢lovéka nesmirné dualezité, jak
z ekonomického, tak iz psychologického hlediska. Mnoho autord, zabyvajicich se
pracovni motivaci tvrdi, Zze odménovani spada mezi hlavni motivacni faktory. Aby se
dala odmeéna za praci povazovat jako motivace, musi Clovek véfit, ze jeho straveny Cas
avynalozené usili k vykonavani pracovni cinnosti bude nalezité a spravedlivé

odmeénéno.

Odmeénovani lze oznacit jako ,,kompenzaci‘ nebo ,,ndhrada‘‘ za jiz vykonanou
praci pracovnika. Dale je také velmi dilezitou slozkou v oblasti personalni, jak pro

spoleCnost, tak i pro jiné pracovniky v organizaci (Kocianova, 2010, s. 160).

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

domova, aj.).

Nejhlavnéj§im faktorem v systému odméfovani je to, ze nastaveny systém musi
vyhovovat obéma zainteresovanym stranam. V tomto pifipad¢ je samotna organizace na

jedné stran¢ a na druhé stran€ zaméstnanci.

. Rizeni odméiiovani se zabyva strategiemi, politikou a procesy potiebnymi
k zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im lidé prispivaji organizaci, uzndno a odménéno jak
penézni, tak nepenézni formou. Je zaméieno na podobu, realizaci a udrzovdni systémii
odmériovanti (procesii, metod a postupti odmériovdni), usilujicich o uspokojovdani potieb

organizace i 0osob na ni zainteresovanych. “ (Armstrong, 2009, s. 20)

Urban (2017, s. 24-25) rozdé€luje systém hodnoceni na odmeény asankce. Do
systému odméfiovani zaméstnancii nespadaji jen odmény (coz jsou napiiklad hmotné
odmény — penize nebo nehmotné — motivace k dal§imu vzdélavani), ale i systém sankci.
Sankce jsou tzv. hrozby urcitého trestu. V praxi by to mohlo vypadat tak, ze
zameéstnanec svou odménu za vykonanou praci neziska nebo nebude tak velka, jak
oCekaval, protoze zadanou praci vykonal se zpozdénim nebo vubec ne, tak jak bylo

puvodné stanoveno. Hlavni podobou sankce muze 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 nepusobily na pracovnika demotivacné. V systému odmeénovani by se

tedy mély vyuzivat pfevazné pozitivni motivace odmen, ale s rozvahou i sankce.

Armstrong (2002, s. 553) predstavuje ve své knize nékolik ukolti systému
odméniovani:

e spravnou motivaci ziskavat oddanost a angazovanost lidi

e vytvaret kladné a pozitivni vztahy na pracovisti

e odmeénovat spravedlivym zpusobem, lidé musi byt spravné odmeénovani
Vv porovnani s jinymi organizacemi

e pomahat ziskavat a udrzovat si vysoce kvalitni pracovniky

e odmeénovat spravné véci, aby bylo poznat, co je z hlediska chovani a vysledku
dilezité

e odmeénovat hodnotu, kterou lidé vytvareji

e fungovat dusledné, rozhodnuti o odmén¢ se nesmi lisit

Ze vSeobecného hlediska jde tedy o velmi ucinny nastroj kontroly, usmériovani
a motivaci pracovnikl, ve kterém hraje klicovou roli predevsim nadfizeny pracovnika.
Za vyuziti raznych zptasobti hodnoceni se mohou hodnoticimi stat i jiné osoby, nez jsou
zamestnavatelé nebo nadfizeni. Hodnotit muze napfiklad spolupracovnik, psycholog

nebo tieba i pracovnik v ramci autoevaluace €ili sebehodnoceni.

Hodnoceni pracovnikii mize mit dvé podoby, mize byt formalni a neformalni.
Neformalni hodnoceni se zaméfuje piedev§im na pracovni vykonnost za podminek,
které vychazi z aktualni nalady, situace a pocitd hodnotici osoby. Tento zpusob
hodnoceni nebyva nikde evidovany apovazuje se za kazdodenni interakci mezi
pracovnikem a nadfizenym (Koubek, 2007, s. 208). Formalni nebo jindy nazyvané jako
systematické hodnoceni probiha pravidelné v pfedem stanoveném obdobi. NejCastéji to
byva ro¢ni nebo pilrocni. Hlavnimi cili systematického hodnoceni je zvysit vykonnost
pracovnikil prostfednictvim posuzovani jejich slabych asilnych stranek, zajem
0 osobnostni rozvoj pracovniki, zjisténi jejich osobnich predstav, potieb a v neposledni
fade ziskavani podnétu ke zlepSeni komunikace mezi pracovniky a jejich nadfizenymi

(Kocianova, 2010, s. 147).
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Vsechny organizace, at uz jsou malé nebo velké, maji nespocCet moznosti, jak svoje
zameéstnance odméniovat. Odmény, o kterych hovofime se mohou odvijet od charakteru
vykonavané prace ajejiho vyznamu, dale od podavaného pracovniho vykonu
konkrétniho pracovnika, od jeho vlastnosti, schopnosti, které by mohly byt cenné
v pracovnim procesu nebo také mohou pramenit z pracovniho poméru. Ty mohou mit
podobu zajimavych pracovnich tuloh, vefejného uznani zasluh, starost o pracovni
prostfedi, o zdokonalovani pracovnich i mezilidskych vztahli na pracovisti atd.

(Koubek, 2007, s. 284)

Mathis (1999, s. 416) povazuje odménovani pracovniku za nejdulezitéjsi personalni
&innost, které vénuje pozornost jak vedeni organizaci, tak i pracovnici. Ugelem této
¢innosti je odmeénovat lidi za jejich vykonéavani prace v dané organizaci prostiednictvim
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 odméfiovani zameéstnanci jsou nedilnou soucasti také faktory, ¢imz je
konkrétné¢ mysSlena podoba dané odmény adale napiiklad jeji velikost. Jednim
faktorem, ktery stoji na druhé strané od zajmu, vztahli organizace a pracovniku je tzv.
vnéj§i mzdotvorny faktor odméniovani. Tento faktor se odviji predevS§im od aktuélni
situace na trhu prace (coz muze byt napiiklad nedostatek pracovnich zdroja, troven
a formy odmeénovani zameéstnanci u konkurujicich organizaci) a platnych zakoni,
predpist (kdy jde o minimalni mzdu, ptiplatky, placena dovolena). Dalsi faktory, které
se tykaji pracovnich mist apracovniki se nazyvaji vnitini mzdotvorné faktory
organizace. Tyto faktory jsou ve vztahu s postavenim, ukoly a pozadavky dané pracovni
pozice, dale turoven vykonu, vysledky vykonavané prace achovani pracovnika
a v neposledni fadé zaujimaji pozici také pracovni podminky v konkrétni organizaci

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

Ve spojitosti s vnitinimi a vn€j§imi mzdotvornymi faktory je potfeba vytvofit co
nejvhodnéjs§i systém odméinovani v dané organizaci, aby nabyly co nejefektivnéjsiho

motivaéniho pisobeni na zameéstnance (tamtéz).
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2.1 Odmeénovani pedagogickych pracovniku

Jak jiz bylo v pfechozich kapitolach zminéno, tak odménovani patti do oblasti fizeni
lidskych zdroji a povazuje se za jednu z nejdulezitéjSich vykonavanych personalnich
¢innosti. Odmeénovani za vykonavanou praci, at uz financni nebo nefinancni, je

motivaci k vykonu prace pro vSechny pracovniky.

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

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 a platu zéalezi na
slozitosti, odpoveédnosti, obtiznosti pracovnich podminek, pracovni vykonnosti
a pracovnich vysledk. Zaméstnanci, Cili i pedagogové pusobici ve verejnych Skolach
ziizovanych statem jsou odmeénovani za svou vykonavanou praci platem. (§ 109 odst. 1,

3, 4, Zakonik prace).

V § 110 (odst. 1, 2) Zakoniku prace je dale stanoveno, ze zaméstnancim naleZzi
stejna mzda, plat nebo odmeéna, ktera vyplyva z dohody na zakladé odvadéné stejné
prace nebo prace stejné hodnoty. Vyznamem stejné prace nebo prace stejné hodnoty je
prace za stejnych nebo alespori srovnatelnych pracovnich podminek, slozitosti, pracovni

vykonnosti a vysledcich prace.

Pedagog je odmeérniovan na zakladé platového tarifu, ktery se sklada z platové tridy
a platového stupné. Odborné vzdélani spojené s odbornou kvalifikaci je jednou
z nalezitosti, kterou by pedagogicky pracovnik pusobici v pedagogickém procesu mél
spliovat. Zarazeni pracovnika do platového tarifu zavisi na poctu let praxe,
namahavosti a obtiznosti vykonavané prace. Ve znazornéné tabulce o néco nize jsou
predstaveny platové tarify, které znazornuji vySi zakladniho hrubého platu

pedagogického pracovnika, ktery je v instituci zaméstnan na plny pracovni uvazek.

Bézni ucitelé mateiské Skoly pusobici ve tiidach mohou byt zafazeni do platové
tfidy s Cislem osm adevét. Do osmé platové tfidy jsou zarazeni pedagogové, ktefi

nemaji dostatecné vzdélani a znalosti pro tvorbu vzdélavacich programu tfidy, ale
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i pfesto mohou vykonavat pifimou pedagogickou Cinnost. Jejich dosavadni dosazené
vzdélavani byva stfedni s maturitni zkouskou. Devaté platové tfidy mohou dosahnout
pedagogové, ktefi maji adekvatni a potiebné vzdélani na tvorby vzdélavacich programa
v tfidach matefskych Skol, tim je vy$§i odborna skola. Tito ucitelé rozvijeji zajmy,
znalosti, dovednosti a schopnosti déti v matetské Skole s pomoci vyuziti spravnych
vychovnych a vzd&lavacich metod (MSMT CR [online]. Copyright © [cit. 12.02.2023].
Dostupné Z:

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

Metodicky vyklad k odmenovani uprava web.pdf)

Tabulka 1 — Platova tabulka uciteli a pedagogu 2023

Platovy Platova tfrida
. Praxe
stupen 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

do2let | 15540 16860 18230 19750 25040 31290 31550 32120 32820 33600 34860
do G let 16110 17460 18990 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 23380 27650 32590 33330 34340 36300 38720 41640
do 27 let 19470 21170 23000 25020 28870 33600 34380 35780 38560 41700 45750
do 32 let | 21130 22980 24890 27050 30920 35330 36290 37770 41760 45140 49450
nad 32 let 21720 23580 25590 27810 31800 36130 37060 38790 42760 46260 50630

= T N R L R =

Zdroj: kurzy.cz [online]. Copyright © [cit. 20.02.2023]. Dostupné z:

https://www kurzy.cz/platy/platove-tabulky-ucitelu/

Odménovani vykonavané prace formou mzdy vyuzivaji predevSim zaméstnavatelé,
kdy jejich vykonavana ¢innost ma za cil dosdhnout urcitého zisku. V oblasti skolstvi
jsou to hlavné soukromé mateiské a cirkevni Skoly. Zaméstnavatelé v téchto
organizacich maji volnost ve stanovovani vySe mzdy ataké jejich formach, avSak
maximalni a minimalni vyse plati pedagogickych pracovnikil jsou zakotveny v § 122
Zakoniku prace a na zaklade tohoto zakona mize zameéstnavatel neboli v tomto ptipadé

feditel, feditelka urcit vysi platu svym zaméstnancim.

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

zaméstnavatelé odménovali své zaméstnance jinymi zpusoby nebo v jiné vysi, nez je
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uvedeno v zakoné (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 dale mize pracovnik

nabyvat pocitu pracovni nespokojenosti.

2.2 Financ¢ni odménovani

Vyznamnou slozkou, ktera hraje podstatnou roli v procesu motivace, jsou finan¢ni
stimuly. Mezi nejCastéji pouzivané motivacni faktory patii penize Cili urcitd forma
financni odmény. Penézi dokaze Clovek v urcitych fazich uspokojit jak materialni, tak
i vys$si potfeby. Krom uspokojovani potieb, penize mohou urCovat naptiklad i zivotni
styl nebo spoleCensky status. V mnoha organizacich jsou také vyuzivané jako nastroj
srovnani, pouze v pfipadé, ze konkrétni organizace ma systém odméinovani nastaveny
na zakladé odvedené prace pracovnikli. Ne vsSak kazdy povazuje financni neboli
hmotnou odménu za primarni. Proto je dobré védét, na které osoby tento motivacni

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

Finan¢ni neboli jinak fe€eno hmotné odméfiovani ma mnoho podob. Rozdilnost
téchto podob vychazi ze schopnosti, dlouhodobych dosazenych vysledkii zaméstnance
vuci organizaci a také na narocnosti prace, kterou pracovnik vykonava (Urban, 2017, s.

116).
Dle Armstronga (2002, s. 553) jsou soucasti hmotného odméfiovani tyto slozky:

e finan¢ni odmény (coz miZze 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 odmeériovani:

e mzda — cilem je ziskat anasledné¢ udrzet zaméstnance analezit€ ocenit

narocnost jejich vykonavané prace
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e odména vazand na osobni schopnosti zaméstnance — snaha o motivaci ke
zvySovani schopnosti a kvalifikace zaméstnance

e pohybliva neboli vykonova slozka mzdy — spociva na zakladé individualniho
vykonu pracovnika, cilem je motivovat zaméstnance k vyssi produktivité nebo
podavani lepsiho pracovniho vykonu

e mzdové pfiplatky — vztahujici se k nevSednim podminkdm prace nebo
pracovniho mista, kdy jsou zvySované naroky na zamestnance

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

organizaci

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

vysledcich jeho vykonané prace. Mezi trendy odmeénovani patfi:

e rust vyznamu vykonového odménovani — zakladnim projevem je rozsifovani
odmeénovani na prevaznou vétSinu zamestnancii neboli na vétsinu pracovnich
pozic

e rostouci vyznam odmeénovani na zakladé znalosti a schopnosti zameéstnanci —
odrazi se na zakladé =ziskavani audrzovani si pracovné schopnych
a kvalifikovanych zaméstnancti a pouziti riznych zptsobti motivace k dal§imu

rozvoje schopnosti

Mzda, plat

Hodinova, tydenni, mési¢ni Castka je mzda aplat, kterda nalezi kazdému
pracovnikovi za jeho odvedenou praci. NejCastéji je v organizacich vyuzivan meésicni
plat, ktery dostane pracovnik za odpracovany meésic. V zakoniku prace je vymezeni
mzdy formulovano jako penézité plnéni poskytované zameéstnavatelem zameéstnanci.
Zameéstnavatelem muze byt napfiklad stat, statni fond, pfispévkova organizace nebo
i pravnicka osoba zfizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy. VysSe mzdy
a platu zavisi naptiklad na slozitosti, obtiznosti a odpovédnosti prace na dané pracovni
pozici (Kocianova, 2010, s. 163). Prostfednictvim mzdy méa moznost zaméstnavatel

zajisStovat svym zaméstnancim pracovni spokojenost, ktera napomaha plnit cile
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organizace. Ke zvySovani zakladni mzdy muze 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 riiznym formam
penézni odmény. Zahrnuji také polozky, které nejsou primou odménou. Cile politiky

a praxe zaméstnaneckych vyhod organizace jsou:

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

e uspokojovat osobni potieby pracovniki

e posilovat oddanost a védomi zdvazku pracovnikii viici organizaci

o poskytovat nékterym lidem dariové zvyhodnény zpiisob odmény “

(Armstrong, 2007, s. 595)

Vyse uvedené cile nenapomahaji k motivaci pracovniku, protoze nemaji zadny vliv
na pracovni vykon. Ovliviiovat mohou ptredev§im postoje pracovniki vici organizaci
a pracovni spokojenost zaméstnanci. 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 zaméstnanct s cili organizace spé&je

k budovani pozitivnich vztaht v organizaci.

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

Zaméstnanecké vyhody, které dané podniky svym zaméstnancim poskytuji, nemaji
zadnou spojitost s pracovnim vykonem jednotlivych pracovnikii. Davodem, proc
pracovnici tyto vyhody dostavaji je ten, ze jsou v daném podniku zaméstnani. Vyse
odmén casto zavisi na pracovni pozici nebo na délce zameéstnani. Nejdulezitéjsi je vsak,

aby organizace nabizela benefity, které jejich pracovnici oceni. V tom hraje velkou
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roli komunikace mezi vedenim dané organizace azameéstnanci. Toho miize podnik
dosadhnout napfiklad uréitym Setfenim pfimo mezi zameéstnanci, at’ uz dotaznikovym
nebo jinymi zvolenymi formami prizkumu. Ve chvili, kdy zvolené zaméstnanecké
vyhody neodpovidaji potfebam zaméstnanci jsou zvolené vyhody naprosto

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

2.3 Nefinan¢éni odménovani

Zpusobt nefinancniho odménovani spojenych s pracovni motivaci existuje nékolik
druhti. Je zcela na manazerovi, ktery druh nefinancniho motiva¢niho nastroje na své
pracovniky aplikuje. Tato forma odménovani vyzaduje bezesporu vice vénovaného asu
nezli pfi finanénim odméfovani, ale za to manazer dosdhne motivacniho efektu, ktery
bude dlouhodobéj§iho charakteru. NejcastejSimi vyuzivanymi nefinanénimi odménami
v organizacich je pochvala, uznani, zpétna vazba, hodnoceni prace nebo ivzdélavani

a rozvoj pracovniku.

Pochvala, uznani

Pochvala auznani spada do systému celkového odmeérnovani, mohou dopliiovat
penézni odmenovani a zlepsovat vytvoreny odmeénovaci systém v konkrétni organizaci.
Tento systém umozni ocefiovat jednotlivé pracovniky za jejich uspésné pracovni

vykony (Armstrong, 2009, s. 325).

Urban (2017, s. 73-74) uvadi uznani nebo pochvalu jako soucasné nejucinnéjsi
nastroj motivace zameéstnancu a zaroven patfi k t€ém, které vyzaduji minimalni naklady.
V prevazné vétsin€ spravné vyslovena pochvala od nadfizeného dokaze povzbudit
zameéstnance k okamzitému zvySeni jejich pracovniho vykonu. Osoby, které zaujimaji
pozici nadfizeného a podceriuji dulezitost pochvaly, ktera je vyznamna pro kazdého
pracovnika, ztraceji kus jakéhosi respektu v o€ich svych zaméstnancti. Ackoliv je tato
odmeéna dulezita, tak hlavné z psychologického hlediska, protoZze pochvala nemuze
nahradit v zddném pfipadé financni odménu. Pozadovany efekt pochvaly prichazi ve
chvili, kdy zaméstnanec provadi praci, kterda se pro né stala jiz rutinni nebo

zaméstnanci nedava pfilezitost k tzv. osobnimu vyniknuti.
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Zpétna vazba a hodnoceni

Hodnoceni pracovnikll je podstatnou aktivitou, ktera zajistuje organizaci piehled
o pracovnich schopnostech, chovani a o odvedené praci jednotlivych pracovniki.
Zpétna vazba od hodnotitele je nedilnou soucasti hodnoceni, protoze na pracovniky
muze pusobit motivacné a vede ke zvySeni pracovni vykonnosti. Hodnoceni probiha
v riznych intervalech, za riznych podminek aza vyuziti rGznych metod. Cilem
z hlediska pracovnika je ziskani informaci na zakladé hodnoceni jeho prace (Cili zpétna
vazba), informovanost o moznostech kariérniho postupu a osobniho rozvoje. Existuji tfi
typy hodnoceni: pribézné hodnoceni neboli jinak nazyvano jako neformalni. Toto
hodnoceni se zamétuje predev§im na pracovni vykon aje pfimou zpétnou vazbou od
hodnotitele. Dalsi je prilezitostné hodnoceni, které muze byt zprostredkovano naptiklad
jako pracovni posudek. A poslednim typem je systematické, které se zafazuje do
kategorie formalniho hodnoceni, je provadéno pravidelné a hodnoceni probihd skrze

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

Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani zaméstnanci v organizacich se da povazovat za velice vyznamnou
slozku v oblasti personalnich Cinnosti, ktera se poji is pracovni motivaci (Koubek,

2003, s. 139).

Rozvojem zaméstnanci rozumime vylepSovani a ziskavani osobnich znalosti,
schopnosti, védomosti a dovednosti skrze vzdé€lavaci kurzy, seminafe poskytované
zaméstnavatelem. Hlavnim cilem je rozSifovat svym zameéstnancim odbornou
kvalifikaci a dosahnout tak lepsich vysledkl v dosahovani cilti organizace (Dvorakova,

2007, s. 286).
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3 PEDAGOG, UCITEL

V nasi spoleCnosti pro osobu, ktera je spjata s ucitelskou profesi existuje mnoho
termind, jako je napftiklad ucitel, pedagog, kantor nebo také trochu vice odborngji
edukator. Existuje také nespocet definic, které vysvétluji, kdo vlastné je pedagogicky

pracovnik.

Casto opakovanou a pouzivanou definici vytvofil Procha, Walterova a Mare$
v pedagogickém slovniku, ktery je velice znamy pro vSechny studenty pedagogickych
oboru. Jejich definice zni takto: ,, Ucitel — Jeden ze zdkladnich cinitelii vzdélavaciho
procesu, profesiondlné kvalifikovany pedagogicky pracovnik, spoluodpovédny za
pripravu, Tizeni, organizaci a vysledky tohoto procesu. K vykonu ucitelského povolani je
nezbytna pedagogicka zpiisobilost. Tradicné byl ucitel povaZovan za hlavni subjekt
vzdélavani, zajistujici ve vyucovdni preddvanit poznatku Zdakiim. Soucasné pojeti ucitele
vychazejici z rozsireného profesiondlniho modelu zduraziiuje jeho subjektové-objektové
role v interakci se Zdky a prostredim. UCcitel spoluvytvdri edukacni prostiedi, klima
tridy, organizuje a koordinuje cinnosti Zaku, ¥idi a hodnoti proces uceni. Stoupa vyznam
socidlnich roli ucitele v interakci se Zdky, v tymu ucitelii, ve spolupraci s rodici

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

Ucitel je také edukator. Jak uvadi Pricha (2002, s. 19-20) je edukator osoba
vzdélana na profesionalni urovni, ktery vykondva Cinnost zvanou edukaci. Osobou,
ktera je nazyvana edukatorem muze byt napiiklad specialni pedagog, vychovatel

a vlastné kterykoliv pedagogicky pracovnik zaclenény v pedagogickém procesu.

Pedagog je osoba, ktera ma zodpovédnost za pribéh vzdélavaciho procesu. Do
vzd&lavaciho procesu patii hlavn& jeho piiprava, organizace a také vysledky. V Ceské
republice pusobi v ucitelskych profesich vice zen nez muzi. Termin |, ucitelka‘ se
pouziva v odborné literature prevazné k oznacovani ucitelek pouze matetskych Skol,

protoze praveé v téchto institucich se objevuji pfevazn€ jen zeny (Pricha, 2008, s. 261).

Kotova (2021, s. 12) charakterizuje ucitele v mateiské Skole jako kvalifikované
odborniky pusobicich pedagogickou ¢innost v predskolnich zafizenich. Ucitelé musi byt
zdravotné zpusobili, trestné bezthonni, zpusobili k pravnim tkonim a dale by méli
perfektné ovladat Cesky jazyk. Osobnostni vyzralost, komunikativnost, byt tvarci

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

trpélivosti, dislednosti a respektu k individualnim potifebam déti.

Role pecovatelky, komunikatora, ucitelky, viidce, poradce, obhajce a manazera je
&lenéni roli ugitelky v matefské skole z pohledu Smelové (2006, s. 120). Viechny tyto
role by mél ucitel nebo uclitelka umét ovladat, protoze jim mohou pomoci zvladat
vzniklé urcité situace v predskolnich zafizenich. Role nebo také jinak znamé pod
pojmem poslani, uloha nebo predpokladané zpusoby chovani vyplyvaji z pozadavku
a oCekavani nasi spolecnosti. Hlavni roli, kterou ucitelé v matefskych Skolach zastavaji

je role vychovna a vzdélavaci.

Ucitelé v matetskych Skolach zaujimaji i jiné role z riznych profesnich oblasti, které
vyuzivaji pii kazdodennim plsobeni ve tfidé. Napiiklad, kdyz se dit¢ 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 o jeho problémech,
pocitech, nefungujicich vztazich ve tfidé anasledné navrhuje zpusoby feSeni téchto

situaci.

3.1 Osobnost pedagoga

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

Osobnost Clovéka se vyviji azdokonaluje v prubéhu zivota, tak je tomu
iu osobnosti pedagoga. Pedagogova osobnost se zacina utvaret jiz pii ziskavani
poznatki a védomosti pii studiu pedagogickych obort. Tvoreni osobnosti je vyrazné
ovlivnéno vné&jSimi a vnitinimi vlivy. Za vnitini vlivy se povazuji vlohy, schopnosti,
talent nebo charakter. Kazda osobnost je jedinecna a takto je to i v pfipadé osobnosti
ucitele. Beéhem studia k vykonéavani ucitelské profese ziskéavaji vSichni stejné nebo
asponi podobné védomosti, a i presto se pedagogové ve svém pedagogickém pusobeni

lisi.
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Mezi prvoradé komponenty odhaleni osobnosti uciteli podle Dytrtové a Krhutové
(2009, s. 15) patti napriklad: psychicka odolnost, adaptabilita a adjustabilita, schopnost
ziskavat nové védomosti, socialni empatie, pedagogicky optimismus, komunikativnost,

sebehodnoceni a jiné.

Pedagogové pusobici v predskolnich zafizenich by si méli byt jisti ve svém
vychovném puasobeni, mit pozitivni vztah k praci s détmi, umét citlivé jednat a také
umét fesit situace jakéhokoliv druhu. Osobnost cloveka, tedy i uciteld se da rozdelit do

Ctyt typu lidskych povah: cholerik, flegmatik, melancholik a sangvinik.

Opravilova (2016, s. 186) popisuje vhodné typy k ucitelské profesi z hlediska
typologie lidskych povah. Sangvinik dokaze 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 nizsi urovni nez tfeba cholerika a dokaze se velmi rychle unavit.
Poslednim je flegmatik, ktery ma sice pomalejsi 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 zpusobem, jak zjistit, ktery typ ucitele je vhodny k praci pedagoga je
na zakladé vztahu ucitele nebo ucitelky k détem. Autokratické typy uciteld vynakladaji
narocné pozadavky, byvaji velice pfisni a je pro né hlavni kazen déti. Kdezto liberalni
typ ucitele, ktery je presny opakem autokratického ucitele, détem nenakladaji tolik
prace, jejich duslednost neni tak velka ajsou zastanci urCité volnosti do jisté miry.
Posledni typ je demokraticky, takovy ucitel je laskavy a vstficny, dokaze velmi dobte
zkombinovat naro¢nost, daslednost s volnosti. Demokraticky typ ulitele velmi Casto
dosahuje nejlepSich vysledki. A poslednim rozdélenim pedagogi je na zakladé
zaméfeni osobnosti. Logotrop je pedagog, ktery dba predevS§im na vyklad uciva
a nezajima se tolik o individudlni 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., o pedagogickych pracovnicich a 0 zméné né€kterych zakonu.

V casti prvni popisuje zdkon pedagogické pracovniky Skol a skolskych zafizeni.
Definice pedagogického pracovnika v § 2 zni takto: ,,Pedagogickym pracovnikem je
ten, kdo kond primou vyucovaci, primou vychovnou, primou specidalné pedagogickou
nebo primou pedagogicko-psychologickou cinnost primym piisobenim na vzdélavaného,
ktery uskuteciuje vychovu a vzdélavani na zdkladé zvidstniho prdvniho predpisu
(zdkona ¢. 561/2004 Sb., o predskolnim, zdkladnim, stFednim, vy$Sim odborném a jiném
vzdélavani). Primou pedagogickou cinnost vykonavd: ucitel, pedagog v zarizeni pro
dalst vzdélavani, vychovatel, specidlni pedagog, asistent pedagoga, pedagog volného
casu, vedouci pedagogicky pracovnik.‘* (Zakon ¢. 563/2004 Sb. o pedagogickych

pracovnicich)

§ 3 vymezuje piedpoklady pro vykon Ccinnosti pedagogického pracovnika:
,,Pedagogickym pracovnikem miize byt ten, kdo spliuje tyto predpokiady:

a) je plné zpiisobily k pravnim tikoniim,

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

c) je bezithonny,

d) je zdravotné zpiisobily a

e) prokazal znalost ceského jazyka, neni-li dale stanoveno jinak.** (Zakon C.

563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich)

Uplné vymezeni pozadavkd k vykonu uditelské profese je také definovano ve
Skolském zakoné ¢. 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich. V tomto zakoné jsou
dale jasné stanoveny podminky, pozadavky na odbornou kvalifikaci pedagogi pro

jednotliva Skolska zatizeni.

Dal§imi zékladnimi pravnimi normami, vztahujicimi se k pedagogickym
pracovnikim je naptiklad zakon ¢. 18/2004 Sb., o uznavani odborné kvalifikace a jiné
zpusobilosti; dale nafizeni vlady ¢. 75/2005 Sb., o stanoveni rozsahu piimé vyucovaci,
pifimé vychovné, piimé specialné pedagogické a prfimé pedagogicko-psychologické

v

¢innosti pedagogickych pracovnikl; a v neposledni fadé vyhlaska ¢. 263/2007 Sb.,
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kterou se stanovi pracovni fad pro zameéstnance Skol a Skolskych zafizeni zfizenych
Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym
svazkem obci. (Pravni piedpisy, 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
vzdélavani déti ve veéku od tif do Sesti let (do 7 let ve chvili, kdy ma dité odklad Skolni
dochazky). V uréitych ptipadech je mozné do MS piijmout i dité, které je mladsi nez tii
roky, ale podminkou je, aby dité dovrsilo veéku tii let béhem probihajiciho Skolniho
roku. Piedskolni vzdélavani déti v MS neni povinné do jejich péti let, dovrenim tohoto
roku maji rodi¢e povinnost piihlasit své dité do MS a splnit tak stanovenou podminku

jednoho roku ptedskolni piipravy.

Jefabkové (1993, s. 47) charakterizuje MS jako socializaéni zafizeni, které nastupuje
u ditéte hned po rodiné, aby si rozSifilo a ziskalo urcité poznatky, dovednosti,
schopnosti a védomosti, které dit€¢ potiebuje k télesnému, mravnimu, dusSevnimu
a socialnimu rozvoji. Nasledné Jetabkova (tamtéz) popisuje pojem matetska Skola jako
vychovnou instituci, kterd 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 vyse uvedeného roku je tomu jinak a MS se stavaji
jak vychovnou, tak i vzdélavaci instituci. Za tuto zménu muze predevsim pfijeti zakona
¢. 561/2004 Sb., o predskolnim, zékladnim, stfednim, vysSim odborném a jiném
vzdélavani neboli jinak znamo pod jinym nazvem jako Skolsky zakon. Tento zakon
zafadil MS do vzdé&lavaciho systému a diky tomu jim byl pfipsan vzdélavaci status

(Syslova, 2012, s. 18).

Vsechny piedskolni zafizeni neboli MS organizujici vychovné vzdélavaci &innost,
jsou povinny fidit se Ramcovym vzdélavacim programem pro piedskolni vzdélavani
(dale jen RVP PV). RVP PV je kurikularni a vefejny dokument na statni Grovni a je
platny pouze pro predskolni vzdélavani. V tomto dokumentu jsou zformulovany cile,
klicové kompetence, obsah vzdélavani, vzdé€lavaci podminky, pozadavky a dilezita
pravidla pro vzdélavani déti v predSkolnich zafizenich. Na zakladé RVP PV maji
moznost MS zpracovavat a tvofit §kolni vzdélavaci programy (SVP), které napomahaji

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

Nejdalezit€jsimi pravnimi predpisy mateiské Skoly je zakon ¢. 561/2004 Sb.,
o predskolnim, zakladnim, stfednim, vys$§im odborném ajiném vzdélavani ve znéni
pozdéjsich predpist a dale zakon ¢. 258/2000 Sb., o ochrané vefejného zdravi, ve znéni
pozdéjsich predpisu.

Podminky pro zfizovani a organizaci matetskych §kol vymezuje Skolsky zakon ¢.
561/2004 Sb., o pfedskolnim, zakladnim, stfednim, vys$Sim odborném a jiném
vzdélavani.

§ 33 zakona 561/2004 Sb., definuje cile predSkolniho vzdélavani: |, Predskolni
vzdéldvani podporuje rozvoj osobnosti ditéte predskolniho véku, podili se na jeho
zdravém citovém, rozumovém a télesném rozvoji a na osvojeni zdkladnich pravidel
chovani, zdkladnich Zivotich hodnot a mezilidskych vztahi. Predskolni vzdélavani
vivdri zakladni predpoklady pro pokracovani ve vzdélavani. PredSkolni vzdéldvani
napomdahda vyrovndvat nerovhomérnosti vyvoje deéti pred vstupem do zdkladniho
vzdeélavani. ** (gkolsky zakon €. 561/2004 Sb., o predskolnim, zakladnim, stfednim,
vy$§sim odborném a jiném vzdélavani, § 33)

Podminku, ktera je podstatna pro zfizovani matetskych Skol uvedl Skolsky zakon
a tou je zapis matei'ské Skoly do rejstiiku neboli do systému registrace skol a Skolskych
zafizeni. V tomto systému jsou zaznamenany informace o pravnickych osobach
a o ¢innostech matefské Skoly, které vykonava. Po zapisu ma moznost matefska Skola
provadét vzdélavaci ¢innost, Cerpat finan¢ni prostiedky ze statniho rozpoctu a zaradit se
tak do systému vzdélavaci soustavy (Syslova, 2012, s. 75). ,,Aby mohla byt materska
Skola zarazena do rejstitku, musi byt nejprve zrizena. Jednd se o rozhodnuti ziizovatele,
které formalné pisemné vyjadii ve zrizovaci listiné nebo podobném dokumentu, jenz je

nedilnou soucdsti Zddosti o zarazeni do rejstiiku. ** (Syslova, 2012, s. 80)

Povinné udaje zapisu do rejstiiku Skol 1ze dohledat praveé v zakoné €. 561/2004 Sb.,
a dale také ve vyhlasce ¢. 112/2003 Sb., o nalezitostech zfizovaci listiny a podminkach
pro rozhodovani o zfizeni, zménéach a zruSeni Skol a Skolskych zafizeni jako statnich

ptispévkovych organizaci.
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PRAKTICKA CAST

5 METODOLOGIE VYZKUMU

Tato kapitola se zabyva informacemi ohledné¢ 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 vysledkti vyzkumu byl vytvofen dotaznik.
Dotaznik byl urcen pro ucitele a ucitelky matetskych Skol na Kladensku a jeho blizkého
okoli, které jsem osobné¢ oslovila. Dokonce byly respondenti tak ochotni, ze dotaznik
Sifili dale bez mého pozaddani mezi své kolegy v predsSkolnich zafizenich. VSichni
respondenti méli dostatek ¢asu na vyplnéni vytvoreného dotazniku, jeho navratnost byla

i presto 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 odmeén vyuzivaji
jejich nadfizeni k ohodnoceni jejich odvadéné prace a jestli jsou zaméstnanci spokojeni

s vedenim, pracovnim kolektivem nebo pracovnim prostiedim.

5.2 Metodika vyzkumu

Vzhledem k potiebé ziskat co nejvice odpoveédi z riznych Castich mésta za kratkou
dobu, byla vyuzita kvantitativni metoda s vyuzitim dotaznikového Setfeni. V dotazniku
je polozeno dohromady 22 otazek (viz pfiloha A). Neékteré uvedené otazky jsou
uzaviené, dalsi jsou polouzaviené a v dotazniku se dokonce objevuji i dvé oteviené
otazky. Duvod, pro¢ nejsou v dotazniku pouZity jen otazky uzavieného typu je takovy,
ze smyslem dotazniku je dat jakousi volnost respondentim v odpovidani a rozsifit si tak
povédomi o problematice tématu motivace. Dotaznik byl zcela anonymni, coz je
uvedeno ina uvodni strance dotazniku. V prvnich Ctyfech otazkach bylo predmét

zjisténi zakladnich informaci o respondentech, jejich pohlavi, véku, délky praxe
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a pedagogického vzdélani. Dale jiz byly otazky zaméfené na miru spokojenosti ¢i
nespokojenosti v predskolnich zafizenich, které se tykaji vztahd na pracovisti mezi
kolegy i nadfizenym, pracovniho prostfedi, motivace, forem odmeénovani a dale otazky
polozené tak, aby respondenti méli moznost dle vlastni volby odpovédét, jaka z forem
motivace je pro né nejefektivnéjsi a nejvice zadana. ZavéreCna otazka v dotazniku se
snazila zjistit formou oteviené odpovédi, jaké jiné formy motivace by mél nadfizeny
nebo zaméstnavatel pedagogickych pracovnikii zavést, aby je dostate¢né motivoval

k celkové préaci, i ke zlepSeni pracovniho vykonu.

5.3 Vyzkumny vzorek a sbér dat

Vyzkumnym vzorkem jsou tedy pedagogiCti pracovnici, kteti vykonavaji vychovné
vzdélavaci ¢innost v piedskolnich zafizenich neboli v matefskych skolach na Kladensku
ajeho blizkém okoli. Dotaznikového Setfeni se zucastnili pouze ucitelé a ucitelky
z béznych veftejnych matefskych skol, nikoliv pedagogové pusobici v soukromych nebo

alternativnich pfedskolnich institucich.

Sbér dat pro empirickou Cast bakalaiské prace probéhl tak, ze Cast respondentd bylo
oslovovano autorkou prace individualn€, dale byl dotaznik rozeslany 20 feditelim
a feditelkam predskolnich instituci prostfednictvim e-mailu obsahujici zadost o vyplnéni
dotazniku. Pfekvapenim pro tento vyzkum bylo ito, ze pedagogicti pracovnici Sifili
dotaznik mezi svymi kolegy akolegynémi do dalSich predskolnich instituci na
Kladensku. Dohromady se podafilo ziskat 123 zcela vyplnénych dotaznikt, které jsou
zahrnuty ve vyzkumu této bakalarské prace. Nasledné byly odpovédi od respondentt

zpracovany do grafi s procentualnim vypoctem.

5.4 Formulace hypotéz

Hypotéza ¢. 1: Domnivam se, ze u vétSiny pedagogickych pracovnikli je motivace

v matefskych §kolach na Kladensku k podavani pracovniho vykonu nedostacujici.

Hypotéza €. 2: PedagogiCti pracovnici nejvice vyzaduji motivaci formou finanéniho

ohodnoceni s cilem zlep§it svou pracovni vykonnost.
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5.5 Vysledky priuzkumu

Vysledky prazkumu z dotaznikového Setfeni budou zaznamenany v podobé grafii
anasledné isjeho popisem. VSechny odpovédi na otazky od respondentd jsou
zpracovany v podobé€ vyseCovych grafii a obsahuji i procentualni Cetnost odpoveédi.
Otazky, které byly s moznosti oteviené odpovédi byly vyhodnoceny a zpracovany také

do grafii s procentualnim vypoctem.

Otazka ¢. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Graf 1 — Pohlavi

Muzi
2%

Zeny
98%

Zdroj: vlastni zpracovani

Prizkum byl zaméreny na ob€ pohlavi, Cili na muze i Zeny. Ze 123 respondentd,

kterym byl dotaznik poskytnut, tvotilo 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
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Druha otazka, ktera zjistovala vék respondentd méla na vybér ze tii moznosti, které
jsou viditelné v grafu ¢ 2. NejcCastéji byla zvolena odpoveéd 25-40 let cili 38 %
odpovidajicich respondentd bylo praveé v této vékové kategorii. Druhé misto, které bylo
s rozdilem pouze o 1 % byl veék 40-60 let. 25 % respondentt si vybralo odpoved 18-25
let.

Z ¢ehoz vychazi, ze dotaznikového Setteni se zacastnili respondenti ve véku od 25—

60 let, dle jejich nejCastéjSich zvolenych odpovedi.
Otazka ¢. 3: Jak dlouho jiz pracujete v predskolnim zarizeni?

Graf 3 — Délka zaméstnani

Vice nez 20
let

19%
Méné nez 10 let
39%

Méné nez 15 let
23%

Zdroj: vlastni zpracovani
V této otazce bylo predmétem zjiStovani délka praxe v predSkolnim zafizeni.
Z vysledka 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 krat§i nez 10 let, tuto moznost zvolilo 39 % respondentt. Treti
a ¢tvrtou odpoveéd zvolilo 19 % respondentt, ktefi 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.) 5%
48%
Stiedni s
maturitou

46%
Zdroj: vlastni zpracovani
Ve Ctvrté otdzce meéli  nejvySSi  procentualni  zastoupeni  respondenti
s vysokoskolskym vzdélanim, a to konkrétn€ 48 %. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvori
respondenti se stfedoSkolskym vzdélanim, ukonéenym maturitni zkouskou, 46 %.
Moznost odpovédi pedagogického minima zvolilo 5 % respondentd a vyssiho

odborného vzdélani pouze 1 % dotazovanych.
Otazka €. S: 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 predmétem zjisténi, zda ma motivace vliv na pracovni vykon.
Pocet 71 % respondenti je presvédCeno o vyznamném vlivu motivace na jejich
provadénou praci. Dalsi pocetnéjsi skupinou respondentt a to 22 % zvolilo odpoved’,

ktera vyjadiuje, ze nejsou plné presvédceni o tom, ze by motivace méla zasadni vliv na

43



jejich pracovni vykon. A zbylych 7 % respondenti povazuje motivaci k praci jako

nedulezitou.

Otazka €. 6: Uved’te, co je Va$i 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 otazce byly nabidnuty odpovédi, které vypovidaji o osobnich tzv. hnacich
motorech k praci pedagoga v piedSkolnim zafizeni a respondenti mohli zvolit vice
odpovédi naraz. Z vysledka dotaznikového Setieni vychazi, ze pro pedagogy, ktefi jsou
zameéstnani v matefskych Skolach je hlavnim motiva¢nim podnétem viditelné pokroky
a pozitivni vysledky ve vychovné vzdelavacim procesu, tuto odpovéd zvolilo 24 %
respondentt. DalSimi nej¢astéj$imi zvolenymi odpovéd’'mi byl pracovni kolektiv, ktery
zaskrtlo 22 %, platové ohodnoceni zvolilo 19 % a pracovni prostiedi dalSich 17 %.
O zbylé procentualni vysledky odpovédi respondentd se déli odpovéd spojena
s nadfizenym, a to v poctu 10 %, pracovni doba s 8 %. Posledni moznosti odpovéedi byla
moznost odpovédét dle sebe atu si vybral pouze jeden respondent, kdy uvedl, ze

stéZejni motivaci k praci pedagoga povazuje uznani, ocenéni ze strany rodict a vedeni.

Otazka ¢. 7: Domnivate se, Ze pracovni prostiedi tvorené Vasim nadrizenym

ma vliv na Vas pracovni vykon?

44



Graf 7 — Vliv pracovniho prostiedi na pracovni vykon

SpiSe ano
30%

Spise ne
3%

Ne
1%

Ano
66%

Zdroj: vlastni zpracovani
Sedma otazka se zaobirala dulezitosti pracovniho prostfedi tvorenym jejich
nadfizenym, v kterém zaméstnanci vykonavaji svou praci. Z grafu ¢. 7 je vice nez
o¢ividné, ze zaméstnanci povazuji tvorené pracovni prostiedi za dulezitou podminku
k vykonu jejich prace. 66 % respondentt zvolilo odpoveéd’, kdy naplno s timto tvrzenim
souhlasi, 30 % tvorily odpovédi, kdy se respondenti domnivaji, ze pracovni prostredi
ma vliv na jejich vykonavanou praci azbylé 4 % respondenti povazuje pracovni

prostfedi 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 otazce bylo pifedmétem zjisténi, zda nadfizeny dava pravidelné¢ svym
zaméstnancim zpétnou vazbu nebo hodnoti jejich praci. Vice jak polovina respondenti
odpovédéla kladné (52 %). Zbylych 48 % respondenti 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% Moina
5%

Ano
93%

Zdroj: vlastni zpracovani

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

nabidnuta neutralni odpovéd , ,mozna‘‘, kterou si vybralo 5 % respondentti. Dale pouze
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2 % respondentti uvedlo, ze tvofené vztahy, at’ uz negativni nebo pozitivni nema;ji
nikterak vliv na pracovni vykon. Zbylych 93 % respondentl povazuje mezilidské
vztahy na pracovisti za bezprostiedné nejdilezit€jsi k tomu, aby mohli podavat kvalitni

pracovni vykon.

Otazka ¢. 10: Vase vztahy s Vasim nadrizenym mate:

Graf 10 — Vztah s nadiizenym

Neutralni
33%
Dobré
59%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vztahy s nadfizenym jsou dulezitym Cinitelem pfi 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 nadfizenym. Moznost
,,Neutralni‘‘ zvolilo 33 % respondentti, z ¢ehoz vyplyva, ze tito respondenti nemaji
dobré ani Spatné vztahy s nadfizenym. Zbylych 8 % respondentt uvedlo u této otazky,

ze mezi nimi a nadfizenym prevlada negativni vztah.

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

Ano
97% Ne

3%

Zdroj: vlastni zpracovani

Predmétem vyzkumu v jedenacté otazce byl predevsim nadfizeny a dale vnimani
nadfizeného ostatnimi zameéstnanci jako rovnocenného ¢lena tymu. Pouze 3 % procenta
respondenti  odpovédélo, ze svého nadfizeného nepovazuji za cClena pracovniho
kolektivu, z Cehoz vyplyva, ze vétsina feditelti a feditelek (97 %) se snazi zapojovat se

co nejvice do chodu matetské Skoly a pracovniho procesu.

Otazka ¢. 12: Myslite si, ze Vas nadrizeny vyuziva vhodné formy motivace

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

Graf 12 — Vhodnost vyuzivanych forem motivace

Ne

14% Ano

27%

SpiSe ne
18%

Spise ano
41%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vice jak polovina respondenti v otazce tykajici se vyuzivanych vhodnych forem
motivace odpoveédélo kladn€. Zbylych 32 % respondentli povazuji vyuzivané formy

motivace svym nadfizenym ke zlepSeni pracovniho vykonu jako nedostacujici.

Otazka ¢. 13: Jste dostatecné motivovan/a k Vasi praci v materské skole?
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Graf 13 — Motivace k praci pedagoga

Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze 67 % respondenti je spokojeno s motivaci
a nepotiebuji vice motivovat k jejich praci v mateiské Skole. 33 % ucastnika
dotaznikového Setfeni zvolilo odpoveéd, ktera 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 finan¢ni odménou

Ne
5%

Ano
95%

Zdroj: vlastni zpracovani

Témetr vSichni respondenti u otdzky, kterd se tykala spokojenosti s financni
odmeénou za jejich praci odpovedéli kladné. Z cehoz vyplyva, ze jsou naplno spokojeni
se svou mzdou. Pouze 5 % respondenti vyjadiilo jakousi nespokojenost s finanénimi

odménami.

Otazka ¢. 15: Podavate lepsi pracovni vykon, kdyz:
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Graf 15 — MoZnosti k poddvani lepsiho pracovniho vykonu

Mate moznost
byt nalezité
odménén/a za
svou praci

Vam hrozi postih 98%

za vykondvané
chyby
2%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka v dotazniku byla zameétend 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 rtizného druhu (financni
nebo nefinancni). 2 % respondent tvoii skupina lidi, ktefi pod vyhruzkou a tlakem

podavaji lepsi pracovni vykony.
Otazka ¢. 16: Ke zlepsSeni Vaseho pracovniho vykonu Vas motivuje:
Graf 16 — Motivace ke zlepSeni pracovnimu vykonu

Nabidnuti zajimavé
prace, ukolu

Zvyseni 21%
finan¢niho -
; Jina...
ohodnoceni 1%
36%
Pochvala od
nadfizeného,
kolegy
42%

Zdroj: vlastni zpracovani

V této otazce méli respondenti na vybér celkem ze ctyf odpoveédi a mohli zvolit vice
nez jednu moznost. Jako nejvétsi motivaci k pracovnimu vykonu povazuje a zvolilo 42
% respondentt formu nefinan¢ni odmény ¢ili pochvalu at’ uz od vedouciho pracovnika
nebo svého kolegy. Druhou pozici zaujmulo nabidnuti vysSiho finan¢ni ohodnocent,

které je také velice dulezité pro motivaci zaméstnancl. Zajimava prace nebo ukol
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zvolilo 21 % respondentt. V oteviené odpoveédi, kterou vyplnilo pouze 1 % respondentd
se objevila odpovéd, ktera spociva v ocenéni pedagogické prace ze strany rodicti nebo
vedenti.
Otazka ¢. 17: Motivuji Vas pracovni uspéchy k vysSimu pracovnimu vykonu?
Graf 17 — Uspéchy jako forma motivace

Ne
3%

Ano
97%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka méla za cil zjistit od respondenttl, 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 % respondenti nepovazuje

uspéch v praci jako podnét k podavani vyssich pracovnich vykonda.

Otazka €. 18: Co dle Vasi osobni zkuSenosti snizuje motivaci k pracovnimu

vykonu?

Graf 18 — Osobni zkuSenost s demotivaci

Finan¢ni
CPEXbV\’I ) neohodnoceni
odménovani, vysokoskolsky
motivaci ze vzdélanych
strany pedagogt
nadfizeného 14%

35% A
Negativni
postoje,

zpétné vazby
Spatny pracovni ze stra:\y
rodicu

kolektiv, pracovni
prostiedi
45%

6%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tato otazka se zaméfovala predev§im na osobni zkuSenost s motivaci adala
respondentim moznost odpovédét dle svého uvazeni. Témér polovina respondenta (45
%) vyhodnotila, ze na zakladé osobni zkuSenosti méa velky vliv na motivaci Spatné
pracovni prostiedi a Spatné mezilidské vztahy na pracovisti. Chyby v odménovani
amotivaci ze strany nadfizeného maji vliv na motivaci u35 % respondenti. Na
snizovani motivace k praci ma také vliv finanéni neohodnoceni vysokoskolsky
vzdélanych pedagogt vzhledem k tcinkujicim pedagogim v predskolnim zafizeni se
sttedoSkolskym vzdélanim, coz uvedlo dalSich 14 % tazanych. A posledni nejcastejsi

uvadénou odpovédi byly negativni odezvy a postoje ze strany rodict v poctu 6 %.

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

spravedlivé?

Graf 19 — SpravedInost v odménovani

Ne
4%

Ano
96%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka se zameéfila na zaméstnance v matefskych Skolach, zda si mysli, ze za
jejich denné vykonavanou praci jsou spravedlivé odménovani. Témeér vétSina
respondenti (97 %) vyhodnotila, Zze je za svou praci spravedlivé a pravidelné
odménovana. Zbyla 3 % respondenta jsou nespokojeni s odménami, které dostavaji za

svou odvadénou praci.
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Otazka ¢. 20: Jaké formy odmén jsou vyuzivané ve Vasi instituci?

Graf 20 — Vyuzivané formy odmén v konkrétni instituci

Prispévek
FKSP
23%

Jiné
5%

MozZnosti
dalsiho Darkové
vzdélavani poukazy,
21% stravenky
10%
Vice dnti
dovolené

Pochvala

0,
2% 15%

Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznikové Setfeni dale touto otdzkou zjistovalo, jaké formy odmén jsou vyuzity
v jednotlivych predskolnich zatfizenich. Respondenti méli zde moznost zvolit vice
odpovédi. Nejcastejsimi tfemi zvolenymi odpovéd'mi byl prispévek z Fondu kulturnich
a socialnich potieb (23 %), dale mit moznost se pii praci nadale vzdélavat (21 %)
a prispivani zameéstnavatele na stravovani (16 %). Tyto tfi odpovédi, se objevovaly
v jednotlivych odpovédich u kazdého druhého respondenta. Odménovani formou
darkovych poukazii a stravenek dostava 10 % respondentii. Pouze 15 % zaméstnanca
jsou chvaleni od svych nadfizenych. Dale 8 % respondenti dostavaji jako odménu 13
plat, 2 % maji moznost vyuzit vice dnii dovolené a 5 % respondentd vyuzilo moznost
vlastni odpovédi. Nejcastéji se opakovaly odpovédi typu: mésicni bonusy za odvedenou

praci, odmény 2x ro¢né, pravidelné finan¢ni odmény.
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Otazka ¢. 21: Co by Vas v tuto chvili nejvice motivovalo ke zlepseni Vaseho

pracovniho vykonu?
Graf 21 — Aktualni nejzadangjsi motivace

Moznost se Jina
dal vzdélavat 8%
7% Lepsi financni
ohodnoceni
31%

Moznost vétsi
odpovédnosti a
pravomoci
10%

Zlepseni
pracovnich

podminek 13% Zlep3eni vztahii

Uznani od na pracovisti
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 dostatecné odhodlani svij pracovni vykon zlepsit.
Z vysledku grafu €. 21 vyplyva, ze aktualné by k motivaci pomohlo zlepSeni vztaht na
pracovisti (20 %) alepsi financni ohodnoceni, coz uvedlo 31 % respondenti. Dale
zlepSeni pracovnich podminek uvedlo 13 % respondentl. Nasledné by 11 %
respondentt uvitalo jakési uznani od nadtizeného nebo jeho kolegy, 10 % dotazovanym
by prospélo k vét§i motivaci v praci moznost vétsi odpovédnosti a pravomoci a 10 %
respondentt by se chtélo dale vzdélavat a zdokonalovat ve své profesi. Jako posledni
s poCtem 8 % uvadéli respondenti v odpovédich s ndzvem ,, Jind...** vySe zminéné

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

Skole, kdybyste si mohl/a vybrat?

Graf 22 — MoZnost vybéru formy odmén

Teambuilding
16%

Podpora ve
vzdélavani,
kvalifikaci
24% Vy§§|, plat,
financni
ohodonoceni

35%

Zdroj: vlastni zpracovani

Opét utéto posledni otazky v dotazniku meéli respondenti moznost napsat svou
odpoveéd’. V odpovédich se nejcasteji objevovala odpoved’, ze by pedagogové ocenili,
kdyby jim byl zvySen plat nebo alesponl financni ohodnoceni, takto odpoveédélo 41 %
respondenti. Dale 29 % odpovédi se tykalo formy odmén v podobé stravenek,
poukazek (do 1ékaren, knihkupectvi, drogerii, do restauraci), nasledné s po¢tem 28 %
respondenti uvedlo, Ze by mohli mit vice podpory ve vzdélavani a dalSich
kvalifikacich, které by mohly vést ke zlepSovani pracovniho vykonu. A jako posledni 2
% respondentt uvedlo, ze stmelovani kolektivu formou spolecnych akci, teambuildingt,

vecirka by bylo jejich volbou v ramci odmén.

5.6 Interpretace vysledku

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

¢innost v matefskych Skolach na Kladensku jsou tak zeny ve véku od 25 do 60 let.

Otazka ¢. 3 nam objasnila délku praxe respondentii v predskolnich zafizenich na

Kladensku. Nejvice respondentti 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 pracovnikt uvedlo, Ze pusobi v predskolnich zafizenich vice jak 20 let.

Jedna zvéci, ktera byla prekvapujici z vysledka tohoto vyzkumu, se tykala
dosazeného vzdélani respondenti. Vzhledem k tomu, Ze se poslednich nékolika letech
klade velky diraz na vyssi vzdélavani uciteld a ucitelek v matefskych skolach kvuli
tomu, aby svou pedagogickou cinnost vykondvali na profesni Urovni s urcitou
odbornosti, tak ipfesto zdotaznikového Setfeni vyplyva, ze respondentd
s vysokoskolskym vzdélanim tvoii skupinu 48 % pedagogt pusobicich v matefskych
Skolach na Kladensku. Nacez ucitelé se stfedosSkolskym pedagogickym vzdélanim ve
skupiné tvori téméf polovinu, konktrétné 49 respondentti. Pfi tvorbé této otazky do
dotaznikového Setfeni bylo domnénkou autorky, ze vice jak polovina respondenti bude

mit vysokoskolské vzdélani.

U otazky €. 5, ktera zjiStovala, zda respondenti vnimaji, ze motivace je jeden
z faktord, ktery ovliviiuje jejich pracovni vykon, byly piedpokladem jednotné
a shodujici se odpovédi. Vysledky vSak ukézaly, ze pouze 88 pedagogickych
pracovnikd v matefskych Skolach na Kladensku je naplno presvédCeno o tom, Ze
motivace ovliviiyje jejich pracovni vykon. DalSich 27 respondentt si neni zcela jista,
jestli motivace, at’ uz vnitini nebo vnéjsi n¢jakym zptuisobem souvisi s vykonem v praci.
Zbyla skupina o po¢tu 8 respondenti nepovazuje motivaci za ovliviujici Cinitel

pracovniho vykonu.

115 respondentd uvedlo v otazce €. 9, ze pozitivni mezilidské vztahy na pracovisti
jsou pro n¢ vyznamnym faktorem, ktery ma vliv na pracovni vykon. Coz se ukazalo
i v dalSich dvou otazkach z dotazniku, kde ucCastnici dotaznikového Setfeni velice Casto
uvadeli odpovédi typu: zlepSeni nebo stmeleni pracovniho kolektivu a zlepSeni
pracovnich vztahl na pracovisti. Cili pedagogiéti pracovnici v mateiskych $kolach na
Kladensku potiebuji ke své praci mit vytvoiené pozitivni vztahy s kolegy a nadfizenym,

aby mohli kvalitné provadét svou praci.

Pfinosem tohoto vyzkumu je poukazat, zda jsou vyuzivané formy motivace
pedagogickych pracovnikii v matefskych Skolach 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 pracovnikii je motivace

v matefskych §kolach na Kladensku k podavani pracovniho vykonu nedostacujici.
K vyvraceni nebo potvrzeni této hypotézy nam napomuze otazka ¢. 13.

Z vysledki dotaznikového Setfeni je ziejmé, ze pedagogové pusobici v matefskych
Skolach na Kladensku je prevazna vétSina dostate¢né motivovana. Z vysledka otazky C.
13, ktera se napiimo respondent dotazuje, zda si mysli, Ze jsou dostate¢né motivovani
k tomuto povolani vychazi, ze 83 (67 %) pedagogickych pracovnikid zucastnénych
tohoto vyzkumného Setieni je spokojena s motivaci k pracovnimu vykonu, kterou jim
bud’ poskytuje jejich nadiizeny nebo vychazi zjich samych, jako prostfedek vnitini

motivace.
Hypotéza €. 1 nebyla potvrzena.

Hypotéza ¢. 2: Zaméstnanci nejvice vyzaduji motivaci formou finanéniho

ohodnoceni s cilem zlep§it svou pracovni vykonnost.

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

a nakladi na bydleni nezli napfiklad pochvala.

Hypotéza €. 2 byla potvrzena.
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6 ZAVER

V této bakalarské praci s tématem zaméfujicim se na motivaci pedagogt k podavani
lep§iho pracovniho vykonu v matetskych Skolach, bylo hlavnim cilem poukazat na
problematiku spojenou s timto aktualnim tématem, zjistit spokojenost pedagogu
s motivaci a motivacnimi zptisoby v danych institucich. Dalsim dil¢im cilem této prace
bylo také zjistit jaké motivacni prostiedky, formy v danych organizacich vyuzivaji
nadfizeni pro své zaméstnance Cili v tomto pfipadé 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 rozd€leny na
nékolik podkapitol a zabyvaly se predev§im vysvétlenim pojma spojenych s obecnou
i pracovni motivaci, vysvétlenim, co znamena teorie motivace auvedeni nékolika
motivacnich teorii, dale vymezeni pojmu pedagoga v materské skole a popis matefské
Skoly zhlediska obecného ilegislativniho vymezeni, objasnit funkci manazera
v procesu motivace, nastinit co konkrétné znamena odménovani zaméstnancu

a nasledné stru¢né€ popsat prostiedky a formy vyuzivané pii odménovani pracovnika.

V praktické casti bylo provedeno empirické kvantitativni Setfeni za pomoci
dotazniku, ktery obsahoval celkem 22 otazek. Otazky se zamétfovaly predev§im na
motivaci zaméstnanci ke zlepSeni pracovniho vykonu, avsSak byly do dotazniku
zatazeny i otazky tykajici se nadfizeného pracovnika, pracovnich vztaht a zplsoby
odménovani v predskolnich organizacich. Z vysledkt probéhlého Setfeni vyplynulo, ze
vétSina respondentd je nadmiru spokojena s vyuzitymi formami odmeén za jejich praci

a jsou dobfe motivovani ke své praci ze strany nadtizeného.

Diky ziskanym poznatkiim z teoretické Casti z oblasti motivace bylo mozné sestavit
dotaznikové Setfeni tak, aby mohlo odpovédét na vyzkumné otazky této bakalarskeé
prace a splnit vyzkumné cile. Na zakladé zpracovanych vysledki dotaznikového Setieni
by bylo mozné poskytnout zaméstnavateliim zpétnou vazbu z tohoto vyzkumu a oni tak
meéli moznost se do budoucna inspirovat nebo prevzit urcité zpasoby vhodné motivace.
O coz bylo pozadano u dvou matetskych skol. Konkrétné byl vzneseny dotaz od dvou
reditelek predSkolnich instituci, zda by bylo mozné poskytnout zpétnou vazbu

a vysledky dotaznikového Setfeni k tomu, aby se mohly né€emu novému piiucit.
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Z vyhodnoceného dotaznikové Setfeni vyplynulo, ze pedagogicti pracovnici
v matefskych Skolach na Kladensku jsou spokojeni s motivaci, ktera jim je poskytovana
a povazuji ji za dostaCujici k tomu, aby svou praci vykonavali kvalitné. Pavodni
domnénkou autorky bylo to, ze na Kladensku v matetskych Skolach je drtiva vétSina
pedagogickych pracovnikd, ktefi nejsou spokojeni s poskytovanou motivaci
k pracovnimu vykonu. Coz bylo stanovené i1 v hypotéze ¢. 2, kterda na zakladé
zpracovanych vysledkd dotaznikového Setfeni nebyla potvrzena. Tato domnénka a
hypotéza vzesla diky tomu, Ze samotna autorka této prace, ktera plisobi v matetské
Skole vtomto meésté, je s poskytovanou motivaci k pracovnimu vykonu vice nez
nespokojena. A tak bylo milym prekvapenim, Ze Spatn€ vyuzivané zpusoby motivace

jsou vyuzivany v predskolnich institucich na Kladensku jen vyjimecné.

Pro ucitele v matetskych Skolach je nejefektivnéjsim zptisobem motivace k lepsSimu
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 Ccili s platem, osobnim ohodnocenim,
finan¢nimi odmény, tak i pfesto by jejich pracovni vykonnost momentalné zlepSily

finan¢ni odmeény.

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

prace byly splnény na zakladé provedeného dotaznikového Setfeni.
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Priloha A - Dotaznik

Vdzeni respondenti,

Jmenuji se Anna Jédgerova 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 Skoldch.

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

slouzit jako podklad pro praktickou cast mé bakaldrské prdce. Prosim Vas o co nejpresnéjsi

v

a nejpravdivéjsi odpovédi.
Predem dékuji za vyplnéni a za Vds Cas.

1. Jaké je Vase pohlavi?

o Zena
o Muz

2. Kolik je Vam let?
o 18-251let
o 25-40let
o 40-60 let

3. Jak dlouho jiz pracujete v predskolnim zatfizeni?
o Meéné nez 5 let
o Meéné¢ nez 10 let
o Meén¢ nez 15 let
o Meén¢ nez 20 let
o Vice nez 20 let
4. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdelani?
o Pedagogické minimum
o Stfedni s maturitou
o Vysokoskolské (Bc., Mgr.)
o Vyssi odborné (DiS.)
5. Myslite si, ze ma 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 odpovédi)

o Pracovni kolektiv

o Pracovni prostredi

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 Va§im nadiizenym ma vliv na Vas
pracovni vykon?

o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

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

o Ano

o Ne
Myslite si, Zze vytvorené 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

. Povazujete Vaseho nadfizeného za €lena pracovniho kolektivu?

o Ano

o Ne
Myslite si, ze Vas nadfizeny vyuziva vhodné formy motivace k tomu, abyste
podavala lep§i pracovni vykon? (odmény, pochvala, bonusy...)

o Ano

II



13

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

. Jste dostateCné motivovan/a k Vasi praci v matetrské skole?

o Ano

o Ne
Jste naplno spokojen/a s finan¢nim odmeénovanim za Vasi kazdodenni odvedenou
praci?

o Ano

o Ne

Podavate lepsi pracovni vykon, kdyz:
o Mate mit moznost byt nalezité odmeénén/a za svou praci
o Vam hrozi postih za vykonavané chyby
Ke zlepseni Vaseho pracovniho vykonu Vas motivuje: (vyberte jednu nebo vice
odpovédi)
o Pochvala od nadfizeného, kolegy
o Zvyseni finan¢niho ohodnoceni
o Nabidnuti zajimavé prace, ukolu
o Jina... (uvedte, prosim kterd)
Motivuji Vas pracovni uspeéchy k vys§imu pracovnimu vykonu?
o Ano
o Ne
Co dle Vasi osobni zkuSenosti snizuje motivaci k pracovnimu vykonu? (prosim
o uvedeni odpovédi)
o Napiste jedno nebo vice slov ...
Domnivate se, ze jste za Vasi odvadénou praci odmenovani spravedliveé?
o Ano
o Ne
Jaké formy odmén jsou vyuzivané ve Vasi instituci?
o Darkové poukazy, stravenky
o Pochvala
o 13 plat
o Vice dnti dovolené

o Moznosti dal§iho vzdelavani (napt. kurzy, seminare)
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o Pfispévek na stravovani
o Prispévek 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 vztaht na pracovisti
o Lepsi finanéni ohodnoceni
o Moznost vétsi odpovédnosti a pravomoci
o Uznani od nadfizeného nebo kolegy
o Moznost se dal vzdélavat
o Jina... (uved’te prosim, kterd)
22. Jakou jinou formu odmén byste preferoval/a ve Vasi matetské skole, kdybyste si
mohl/a vybrat? (prosim o uvedeni odpovédi)

o Napiste jedno nebo vice slov ...

v
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