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UvVOD

V této bakalaiské praci se vé€nujeme tématu pracovni spokojenosti uciteli na
soukromych a vefejnych &tyfletych gymnaziich v Ceské republice, coZ je kliGova oblast
s vyznamnym dopadem na kvalitu vzdélavani. Vyzkumny zajem o tuto tématiku vychazi
z rostouci atraktivity soukromych gymnazii a zdsadniho vlivu, ktery maji ucitelé na
formovani budoucnosti mladé generace. Tato prace se zaméfuje na uroven pracovni
spokojenosti mezi pedagogy a zda a jak se se lisi v navaznosti na to, zda ucitel pisobi na
statni ¢i soukromé Skole. Pfidruzenym tématem jsou i mozné determinanty osobnosti, které

mohou mit na pracovni spokojenost rovnéz vliv.

Pracovni spokojenost je rozsahly koncept, ktery zahrnuje mnoho dimenzi a je
ovlivnén tadou vnéjsich i vnitinich faktord. Vybrané faktory, které byly povazovany za
vyznamné pro tuto praci, jsou predstaveny v teoretické casti, jako napfiklad osobnost,
vztahova vazba na pracovisti nebo vztah mezi leaderem a nasledovnikem, a to spolecné

s vymezenim pojmu pracovni spokojenost a popisem pocatku jejiho méfeni.

Na historii navazuji vybrané teorie pracovni spokojenosti, které jsou povazovany za
vyznamné milniky v této oblasti. Pro tuto praci bylo zvoleno rozdéleni teorii na procesni
a obsahové. Prace se mimo jiné zabyva popisem Maslowovy teorie hierarchie potreb,
Herzbergovou dvoufaktorovou teorii, Vroomovou teorii ofekavani ¢i Lockovou teorii
stanoveni cili. Nasledné jsou predstaveny i teorie moderni. Tyto teorie a pfistupy poskytuji
zaklad pro pochopeni, jak rizné aspekty prace a pracovniho prostifedi mohou ovlivnit
spokojenost uciteld. Zavér kapitoly je vénovan metodam meéfeni pracovni spokojenosti. Ty
jsou rozdéleny podle toho, zda méfti spokojenost jako celek, ¢i jeji facety, jako je napfiklad

spokojenost s platem, s kolegy, s naplni prace nebo s vedenim.

Dale se prace zabyva specifiky ucitelské profese, které zahrnuji vSe od definice této
pozice jak podle legislativy, tak odborné literatury. Pozornost je vénovana osobnosti ucitele,
jeho osobnostnim dispozicim, jaké charakteristiky by ucitel mél, ¢i naopak nemél mit. Dale
jsou popisovana specifika profese a ucitelské role, ve kterych Clovék-ucitel vystupuje.
Kratce je zminén i podstatny fenomén ucitelské profese — jeji feminizace. Klicovou soucasti
prace je zkoumani rozdili mezi pracovnim prostfedim a podminkami na soukromych
a vefejnych gymnaziich a jejich vliv na pracovni spokojenost uciteld. Proto je v této kapitole
popsan rozdil mezi statnim a soukromym sektorem Skolstvi, coz mimo jiné zahrnuje popis

zakonu, kterymi se Skolstvi fidi.



Treti kapitola se vénuje pracovni spokojenosti u uciteld. Popsany jsou faktory, které
pracovni spokojenost u této profese ovliviiuji a vSe je doplnéno vyzkumy, které se tomuto
fenoménu vénuji — jednim ze Spojenych statd americkych, druhym ze Srbska a tfetim
v podobé metaanalyzy 43 studii. Zavérem kapitoly, tedy icelé teoretické prace, je
predstaveni dopadi pracovni spokojenosti uciteld na akademické prostiedi — samotné

studenty, vzdélavani, ale i vykonnost, fluktuaci ¢i zavazek ke skole jako pracovisti.

Tato bakalarska prace predstavuje komplexni pohled na problematiku pracovni
spokojenosti uciteld a, nad ramec akademického badani, nabizi i prakticka doporuceni pro
zlepSeni pracovnich podminek a zvySovani spokojenosti uciteld. Prace se opira
o kvantitativni vyzkum, jehoz data byla ziskana aplikaci prelozeného dotazniku Job
Descriptive Index a doplnéna kvalitativnim Setfenim, které piinasi hlub§i vhled do

individualnich zkuSenosti ucitelu.

V praktické casti se prace vénuje samotnému vyzkumu, ktery ma kvantitativni
podobu. 118 respondentti vyplnilo online testovou baterii, ktera obsahovala dotaznik JDI,
posuzuyjici facetovou i celkovou pracovni spokojenost (JIG), EWR-I méfici vztahovou vazbu
na pracovisti, BFI-2-S méfici osobnostni charakteristiky a LMX-7 pro nasledovniky
hodnotici vztahovou vazbu mezi vedenim aulitelem. Zarovel jsou stanoveny
a vyhodnoceny hypotézy, které si kladou za cil posoudit, zda existuje rozdil mezi pracovni
spokojenosti (celkovou ijejimi aspekty) u uciteld na statnim ¢i soukromém Ctyiletém
gymnaziu v Ceské republice. Dal§i hypotézy jsou vénovany vztahim mezi vybranymi
determinantami osobnosti a celkovou pracovni spokojenosti. V této Casti je rovnéz popsan
sbér dat, ktery probihal pomoci emailového oslovovani skol, nabizejicich obor 79-41-K/41
(Ctyfleté gymnazium), ijednotlivych ucitelG puasobicich na tomto oboru, apodoba
vysledného vyzkumného souboru. V diskusi se pak prace vénuje zvolenému designu

a metodam, vysledkiim a také pfinosim a limitim vyzkumu.

Vysledky této prace povazujeme z odborného hlediska za vyznamné, a to zejména
z divodu, ze vznikly v dobé, kdy je kladen stale vétsi diraz na kvalitu vzdé€lavani a roli
uciteld jako klicovych aktéri vzdélavaciho procesu. Zabyvanim se pracovni spokojenosti
uciteld prispivame k hlub§imu pochopeni faktort, které tuto spokojenost formuji,
a ukazujeme tak cestu, jak by mohla byt zlepSena. Prace poukazuje na to, ze investice do
zlepSeni pracovnich podminek a spokojenosti uciteli je investici do budoucnosti celé

spolecnosti.
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1 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pracovni spokojenost predstavuje klicovy indikator uspéchu a well-beingu nejen na
individualni, ale i organizaCni Grovni, coz zdiraziuje nejedna studie. Jeji vyznam piesahuje
jednoduché pristupy k méfeni pracovniho vykonu a zahrnuje spektrum aspektt, do kterého
spada jak psychické blaho zaméstnancd, tak jejich vztah k praci, stejn€ jako i jeji dopady na
celkovou produktivitu a kulturu samotné organizace (Rast & Tourani, 2012; Weiss & Merlo,
2015; Tasios & Giannouli, 2017). Vyvoj metod méfeni pracovni spokojenosti od ranych
Hawtronskych studii E. Maya v prvni poloving 20. stoleti az po souc¢asné hojné vyuzivané
multifacetové pristupy reflektuje neustdle rozSifujici se poveédomi o slozitosti tohoto

fenoménu.

Pracovni spokojenost je nejen neustale zkoumanym, ale i dynamicky se vyvijejicim
konceptem, ktery se adaptoval na promeény pracovniho svéta, technologické pokroky

a zmeény v organizacnich strukturach (Bauer, 2023).

1.1 Vymezeni pojmu pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost se da popsat jako postoj nebo jako pozitivni ¢i negativni

hodnoceni vlastni prace ¢i pracovni situace (Weiss & Merlo, 2015).

Pocatky vyzkumu pracovni spokojenosti se datuji do konce 20. let 20. stoleti, kdy
Mayo predstavil své Hawthornské studie. Ty probihaly na pomezi 20. a30. let
v Hawthornské tovarné spolecnosti Western Electric Company v Chicagu. Pivodnim cilem
studii bylo prozkoumat vliv zmén pracovniho usporadani na produktivitu zaméstnancu
(Gale, 2004). Vysel z toho vSak poprvé popsany koncept pracovni spokojenosti. Vysledky
ukazaly, ze emoce zameéstnancti mohou ovlivnit jejich pracovni chovani a ze socialni vztahy
a psychologické faktory maji velky vliv nejen na pracovni spokojenost, ale i na produktivitu

zamestnancu (Rast & Tourani, 2012).

Pracovni spokojenost byla dale tématem ve 30. letech, specificky v Hoppockové
monografii na pracovni spokojenost. Hoppock charakterizoval pracovni spokojenost jako
vysledek kombinace psychologickych, fyziologickych a prostredimi podminénych faktord,
diky kterym jedinec mize vyjadrit spokojenost se svou praci (1935, citovano dle Tasios &

Giannouli, 2017) a v publikaci Roethlisberga a Dicksonse (1939, citovano dle Locke 1969)
8



s nazvem Management and the Worker. Od t¢ doby zacal prudce zintenziviiovat vyzkum
pracovnich postoju (Locke, 1969). Postupné se zaCaly objevovat i prvni teorie. Jak bude

popsano dale.

Existuje nékolik definic pracovni spokojenosti. Locke (1968, citovano dle Tasios
& Giannouli, 2017), ktery vénoval pracovni spokojenosti hodné€ pozornosti, ji vysvétloval
jako emocionalni stav, ktery jedinec proziva pii své praci po jejim posouzeni. O Ctyfi roky
pozdéji ji Francis a Milbourn (1980, citovano dle Tasios & Giannouli, 2017) oznacili jako
vysledek vnimani prace zaméstnancem s tim, ze na ni maji vliv rizné parametry. Na konci
80. let ji Kohler (1988, citovano dle Tasios & Giannouli, 2017) definoval jako
reprezentativni pojeti postoje Cloveka, které zahrnuje jeho pocity ohledné specifickych
parametrd jeho prace, jez je vysledkem spokojenosti s témito aspekty (fadime sem napiiklad
plat, autonomii, moznosti dalSiho vzdélavani, narocnost prace, kolegy, nadfizené apod.).
Dalsi moznou definici mize byt to, Ze je pracovni spokojenost emocionalni odezvou
zaméstnance na plnéné ukoly ana pfirozené asocialni pracovni prostiedi (Tasios
& Giannouli, 2017). V ¢lanku Tasios a Giannouli (2017) shrnuji pracovni spokojenost jako
néco, co popisuje emoce Cloveka, které reflektuji, jak moc ma svou praci rad. Podle nich
muze byt pracovni spokojenost pozorovana celkove, nebo mohou byt zkoumany jednotlivé

faktory, které na ni maji vliv.

Tvarci Job Descriptive Index dotaznika (JDI), ktery byl zvolen pro vyzkum této
prace, definuji pracovni spokojenost jako pocity, které pracovnik chova ohledné své prace
(Smith et al., 1969). Tato definice koresponduje s tim, jak sam pracovnik vnima slovo

spokojenost, 1 s definicemi uvadénymi ve vyzkumech.

Dotaznik JDI byl vybran pro ucely méfeni pracovni spokojenosti u ucitelti proto, ze
je povazovan za zlaty standard skal pracovni spokojenosti od pocatku jeho vzniku v roce
1969. Je jednou z nejvice pouzivanych metod po celém svéteé, a to diky velkému darazu na
psychometrickou presnost, reliabilitu, validitu a Castym aktualizacim podoby dotazniku
v prubéhu let. Dimenze pozorované v JDI tak aktivné reflektuji ménici se podobu prace

a pracovniho prostiedi, stejné tak i pfirozeny vyvoj jazyka (Lake et al., 2010).



1.2 Teorie pracovni spokojenosti

Nez se dostaneme k jednotlivym teoriim pracovni spokojenosti, zaméfime se na
existenci nékolika déleni teorii do kategorii. Nize jsou uvedeny nékteré priklady rozdéleni.

Prvni je rozdéleni do Ctyt kategorii, které uvadi Weiss a Merlo (2015). Jedna se o kategorie:

e Teorie kognitivniho tsudku
e  Teorie socialniho vlivu
e Teorie dispozic

e Teorie afektu

Historicky nejstarsi jsou teorie kognitivniho tsudku a nejmladsi naopak teorie afektu.

Teorie kognitivniho tsudku dominovaly v 60. letech 20. stoleti a jsou zakladem pro
pochopeni pracovni spokojenosti. Tyto teorie piedpokladaji, ze zameéstnanci hodnoti
aspekty, jako je napriklad plat ¢i moznosti kariérniho ristu, na zakladé ocekavani.
Ze souhrnu téchto hodnoceni pak usuzuji na celkovou spokojenost. S teorii tohoto typu
pfiSel napfiklad Locke (1976), ¢i Porter (1961) (Weiss & Merlo, 2015).

Teorie socialniho vlivu kladou duraz na roli socialniho prostiedi v procesu hodnoceni
prace. Pristup spolupracovnikii muize ovlivnit vnimani a hodnoceni urcitych aspekta
i celkové jedincovy prace. V tomto pfipadé nejsou tyto teorie alternativou k teoriim

kognitivniho tsudku, nybrz spise jejich doplikkem (Weiss & Merlo, 2015).

Teorie dispozic se zaméfuji na osobnostni charakteristiky ajejich vliv na
spokojenost. Tvrdi, ze do urcité miry pracovni spokojenost vychazi z osobni tendence

zazivat pozitivni ¢i negativni pocity ohledn€ vSech aspekti zivota (Weiss & Merlo, 2015).

Teorie afektu jsou nejmladsi kategorii, jejichz pocatek se datuje do 90. Letech
minulého stoleti. Jako pfiklad teorii afektu muze poslouzit teorie AET. Ta se zaméfuje na
rozdily mezi spokojenosti, jakozto relativné stabilnim postojovym hodnocenim prace,
a afekty (nalady, emoce) jako pfechodnymi prozitky, ana to, jakym zpusobem afekty

ovliviiuji celkové hodnoceni pracovni spokojenosti (Weiss & Merlo, 2015).

Jako nejvice vyznamné (Rast & Tourani, 2012) ale plisobi rozdéleni na procesni
a obsahové teorie (teorie uspokojovani potieb) — Tab. 1. Je to kvili tomu, ze se predev§im
snazi prozkoumat a predstavit faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost (Rast
& Tourani, 2012; Hasan et al., 2017; Tasios & Giannouli, 2017). Pro ucely této prace jsme

se rozhodli popsat aktualné nejpouzivanéjsi teorie pracovni spokojenosti.

10



Tabulka 1 - Priklady teorii pracovni spokojenosti

Obsahov¢ teorie Procesni teorie
Maslowova teorie hierarchie potieb (1943) Adamsova teorie spravedlnosti (1963)
Herzbergova dvoufaktorova teorie (1959) Vroomova teorie o¢ekavani (1964)
McClellandova teorie ziskanych potieb (1958) Teorie ocekavani podle Portera a Lawlera
(1968)
McGregorova teorie XY (1960) Lockova teorie stanovovani cilu (1968)
Alderferova ERG teorie (1969) Teorie pracovnich charakteristik

Hackmana a Oldhama (1975-76)

Zdroj: Hasan a kolektiv, 2017

1.2.1 Obsahové teorie

Jako obsahové nazyvame takové teorie, které se zaméfuji na identifikaci potieb,
pohnutek, podnéti nebo cild, které motivuji jednotlivce na pracovisti. Vychazi z pocitu,
ktery zameéstnanci zazivaji pii naplilovani svych profesnich cili. Podle téchto teorii je
pracovni spokojenost dosazena, pokud zaméstnanec vnima, ze mu prace poskytuje moznost
rastu a seberealizace. Tento pohled piimo odpovida Maslowové hierarchii potieb, jehoz
teorie bude popsana nize. Postuluji, ze vSichni zaméstnanci v organizaci sdileji spole¢nou
predstavu o potfebach, a zaroven maji stejné ocekavani ohledné charakteristik, které by mély
byt v praci pfitomny. Obsahové teorie zduraziiuji faktory a potieby, které podporuji
a podnécuji chovani a vykon aupozorfiuji na to, ze pii rozhodovani hraji zasadni roli

psychické procesy (Rast & Tourani, 2012; Hasan et al., 2017; Tasios & Giannouli, 2017).

Maslowova teorie hierarchie potieb je jedna znejvice zmifiovanych teorii
motivace a spokojenosti. Rast a Tourani (2012) ¢i Hasan a kolegové (2017) ji povazuji za
jednu z prvnich teorii motivace, ktera polozila zdklady pro teorie pracovni spokojenosti. Ve
zkratce tato teorie z roku 1943 postuluje, ze jsou vSichni lidé instinktivné motivovani
uspokojovat své potieby. Ty mohou byt hierarchicky sefazeny na zakladné psychologie
a profesionalnich zkuSenosti (Khan, 2021). Na vychozi pozici jsou fyziologické potieby,
nasleduji potieby bezpeci, potieby sounalezitosti alasky, potfeby uznani a sebetcty ana
poslednim misté je potfeba seberealizace. V momenté, kdy je urcita uroven uspokojena,
nepodili se na motivaci jedince. Tim padem musi byt aktivovana vys§si uroveri, aby mohl byt

jedinec motivovan a nasledné uspokojen. (Hasan et al., 2017). Firkhan a kolektiv (2021)
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udava, ze neuspokojeni zakladnich potfeb naruSuje jeho ducha a v diasledku toho lidé

nedosahuji spokojenosti prave i v oblasti zaméstnani.

Herzbergova dvoufaktorova teorie byla predstavena v roce 1959. Teorie fika, ze
existuji motivatory (satisfaktory) a hygienické faktory (dissatisfaktory). Motivatory souvisi
s obsahem prace a tvoii spokojenost (je to prace samotnd, ocenéni, uznani, odpoveédnost
a povyseni). Hygienické faktory se naopak vazi s obsahem prace a jejich naplnéni zabraiuje
nespokojenosti (patfi mezi né mzda, pracovni podminky, mezilidské vtahy a dohled). I pres
to, ze byla tato teorie povazovana za nejuziteCn€jsi model pro zkoumani pracovni
spokojenosti, byly v ni nalezeny nedostatky — ptehlizi individualni rozdily a ani nenabizi
konkrétni metodu na méfeni faktori pracovni spokojenosti (Hasan et al., 2017). Tyto
nedostatky byly nasledné eliminovany pravé v JDI dotazniku, ktery nepiehlizi individualni
rozdily aje konkrétni a velmi hojné pouzivanou metodou na méfeni jednotlivych facetd

pracovni spojenosti (Smith et al., 1969).

Posledni obsahovou teorii, ktera zde bude zminéna, je ERG teorie Alderfera z roku
1969. Alderfer prepracoval Maslowovu teorii a jednotlivé potieby rozradil do tfi skupin
(Hasan et al., 2017) — existencni (mzda, fyziologické potieby a potieby bezpeci), vztahové
(sdileni, vzajemnost a potfeba uznani v socialni siti) a rastové potieby (seberealizace a tvirci
¢innost) (Jancikova, 2016; Hasan et al., 2017). Autor vSak navrhuje spise kontinuum potreb,
ne hierarchii ¢i dva predurcujici faktory, které predkladaji Maslow a Herzberg. Neni podle
n¢] nutné uspokojeni nizsi potieby pro to, aby se mohla stat motivaci potfeba vyssi. Stejné

tak k aktivaci potfeb nedochazi skrze proziti deprivace (Hasan et al., 2017).

1.2.2 Procesni teorie

Na rozdil od obsahovych teorii se procesni teorie vice zamétuji na aspekty, kde hraje
roli motivace. Pracovni spokojenost je vysvétlovana tim, do jaké miry jsou v praci
naplnovana ocekavani a hodnoty zaméstnance. Chovani zaméstnancti ovliviiyji a fidi jejich
potteby. Teorie proto zkoumaji tyto potieby a to, co za nimi stoji. Osobnostni charakteristiky
zamestnancl hraji hlavni roli vjejich chovani jak v praci, tak v osobnim zivoté (Rast

& Tourani, 2012; Hasan et al., 2017; Tasios & Giannouli, 2017).

Mezi procesni teorie patii teorie ocekavani, kterd byla nejdfive piedstavena V.
Vroomem v roce 1964 a o 4 roky pozdéji doplnéna L. W. Porterem a E. E. Lawlerem. Vroom
tvrdil, ze 1idé budou motivovani dosdhnout cile, pouze pokud véfi, ze dany cil za to stoji a ze

jejich ¢innost bude napomocna k jeho dosazeni. V jeho teorii se setkavame se tfemi faktory,
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jejichz vysledkem je motivace. Jedna se o valenci — jak moc touzi jedinec po odmeéng,
expectancy — presveédcCeni, Ze jeho snaha vyusti v uspéch, a instrumentalitu — jedinciv odhad,

zda jeho Cinnost povede k tomu, ze bude odménén (Hasan et al., 2017).

Park a Kim (2017) zkoumali vliv téchto faktorti na pracovni spokojenost a zjistili, ze
expectancy (v tomto piipadé se jednalo o profesni identitu federalnich zameéstnancl)

a valence (stres z prace a vnimani odmén) zvysuji performanci pracovni jednotky.

Porter a Lawler (1968, citovano dle Hasan et al., 2017) ale tvrdi, ze usili samo o sobé&
k Cinnosti (vykonu) nevede. Vedle n¢j se na ni podili jedincovy schopnosti, vlastnosti a to,
jak vnima svou roli. Stejné tak ani pracovni spokojenost neni zavisla na vykonu, ale je dana
pravdépodobnosti, ze prijde spravedlivda odména. Pokud odmeény chybi, tak by to mohlo
podle obecnych zasad teorie ocekavani vést k nedostatku motivace a spokojenosti, protoze

usili by bylo vnimano jako nevedouci k zadoucim vysledkiim (Hasan et al., 2017).

Posledni zminénou procesni teorii bude teorie stanoveni cili, kterou E. Locke
predstavil vroce 1968. Teorie tvrdi, ze stanoveni konkrétnich a obtiznych cild vede
k vy$§imu vykonu a pracovni spokojenosti. Je zdiraznén vyznam stanoveni jasnych
a naro¢nych cilt, které jsou v souladu s hodnotami a aspiracemi jednotlivce. Stanoveni cila
zvySuje motivaci a odhodlani, coz vede k vétSimu usili a vytrvalosti pfi jejich dosahovani

(Locke, 1968).

1.2.3 Moderni teorie pracovni spokojenosti

Na zavér této podkapitoly o teoriich je dulezité popsat postoj k pracovni
spokojenosti, ktery zaujimaji autofi JDI dotazniku, protoze je tento dotaznik vybran pro
meéfeni pracovni spokojenosti ve vyzkumu této prace. Je to proto, zZe je reliabilni a validni
(Ahluwalia & Preet, 2014). Nejdiive je potieba zduraznit, ze vnimaji pracovni spokojenost
jako postoj (coz se shoduje s obecnym pojetim pracovni spokojenosti), ktery se vztahuje
k obecnému hodnoceni urcitého objektu, v tomto pripadé prace. Postoje vSeobecné lze
charakterizovat jejich valenci (pozitivni, negativni), intenzitou a stabilitou v Case. Jsou
vétsSinove odvozovany z viditelného chovani a z vyjadfovanych nazort jedince. Predpoklada
se, ze odrazeji zakladni afektivni, kognitivni a behavioralni reakce jedince na objekt.
V kontextu pracovni spokojenosti postoje odrazi pocity, presvédceni a chovani ¢lovéka vici
jeho praci. Pracovni spokojenost jako postoj] muze byt ovlivnéna fadou faktord, jako jsou
charakteristiky prace, socialni faktory, individuélni rozdily a situa¢ni faktory (Smith et al.,

1969).
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Autofi Smith, Kendall a Hulin (1969) nevychazi pii tvorbé dotazniku JDI z jedné
specifické teorie, jedna se spiSe o kombinaci raznych poznatkt, které shrnuji ve své
publikaci. Autofti definuji, jak jiz bylo zminéno vySe, pracovni spokojenost jako pocit, ktery
pracovnik ma vuci své praci. Nasledné definici rozsituji — tvrdi, Ze jsou rizné pocity, které
mohou korespondovat s nékolikero aspekty prace. Jako aspekty, které maji velky vliv na
spokojenost, povazuji specifické aspekty prace — praci jako takovou, odmeény, moznost
kariérniho rastu, charakteristiky vedeni a vlastnosti spolupracovnikt. Tato v§echna hlediska

mohou byt zdrojem spokojenosti i nespokojenosti.

Pracovni spokojenost chapou jako funkci vnimanych charakteristik prace ve vztahu
k referencnim ramctim jedince. Dilezitou roli pfi vytvareni referencniho ramce hraji
alternativy dostupné v urcité situaci a stejné tak i o€ekéavani a zkuSenosti. Je potreba brat
v potaz, co mé na referencni rdmec zaméstnance hlavni vliv, u toho srovnavat Grovné
pfizpasobivosti a zachytné body, dlouhodobé a kratkodobé Casové perspektivy. Také by

nemélo byt opomijeno absolutni i relativni hodnoceni (Smith et al., 1969).

Autori kladou diraz na to, ze je kazdy Clovek specificky. Jedinec vstupuje do situace
a vybira si urcCité aspekty, na které reaguje zpusobem sobé vlastnim. Rizné osoby vstupuji
do objektivné stejnych situaci, ale kazda z nich ma svuj referencni ramec, ktery ma vliv na

hodnocenti situace i na aspekty, na které reaguje (Smith et al., 1969).

V této kapitole bylo predstaveno néekolik teoretickych perspektiv na pracovni
spokojenost. Ze soucasnych poznatki vyplyva, Ze je efektivni povazovat pracovni
spokojenost za postoj, coz fikaji i autofi JDI. Tento pristup umoziiuje podrobnéjsi hodnoceni
jednotlivych aspekti prace ajejich vlivu na celkovou spokojenost zaméstnance, coz
umoziuje lépe adresovat specifické potieby a oCekavani zaméstnanci. Nase rozhodnuti
zkoumat pracovni spokojenost pomoci JDI reflektuje aktualni trendy vyzkumu v této oblasti,
které zdUraziuji vyznam komplexniho pochopeni pracovni spokojenosti a jejiho méteni jako
postoje. Pouziti JDI ndm proto umozni ziskat hlubsi a relevantnéj§i poznatky o pracovni

spokojenosti.
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1.3 Metody méreni pracovni spokojenosti

Psychologové obvykle rozliSuji mezi celkovou spokojenosti a faktorialni
spokojenosti. Celkova spokojenost se zaméfuje na jediny souhrnny udaj, aniz by brala
v potaz jednotlivé dil¢i faktory. Napftiklad se jedna o otazku ,,Jak moc jste spokojeni se svou
praci?*. Faktorialni spokojenost se naopak zamétfuje na detailnéjsi analyzu jednotlivych
faktort, které ovliviiuji celkovou spokojenost (Weiss & Merlo, 2015). Mezi tyto faktory
patii naptiklad plat, dohled nad praci, moznost povySeni, pracovni prostfedi a mnoho
dalSich. Volba mezi ob&€ma piistupy zéavisi na cili vyzkumu. Pokud je cilem predikce
chovani, jako je napfiklad vypovéd zaméstnance, pak je vhodné&jsi méfit celkovou
spokojenost. Pokud je cilem hloubgji porozumét faktoram, které ovliviiuji spokojenost, pak
je vhodnéj§i mefit faktorialni spokojenost (Inoyatova, 2021). Dle studie Bowlinga
a Zelazneho (2022) jsou pro méfeni celkové pracovni spokojenosti obé metody stejné
efektivni, pokud ale chceme zjistit, co stoji za nespokojenosti zaméstnance, je lepsi sahnout

po metodé méfici faktorialni spokojenost.

Nejcasteji je pracovni spokojenost méfena sebe-posuzovacimi dotazniky (Inoyatova,
2021). V Tab. 2 si muzeme prohlédnout dotazniky rozd€lené podle toho, zda méfi celkovou,

nebo faktorialni spokojenost. Vybrané dotazniky budou nize i popsany.

Tabulka 2 — Méreni pracovni spokojenosti

Me¢rteni celkové spokojenosti Mg¢iteni faktorialni spokojenosti
Faces Scale (FS) Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)
— Kunin (1955) — Weiss et al. (1967)
Michigan Organizational Assessment Job Descriptive Index (JDI)
Questionnaire (MOAQ) — Cammann et al. — Smith et al. (1969)
(1979 & 1983)
Job in General Scale (JIG) Job Satisfaction Survey (JSS)
— Ironson et al. (1989) — Spector (1985)
Overall Job Satisfaction Scale (OJS) Facet Satisfaction Scale (FSS)
— Bryfield & Rothe (1951) — Beehr et al. (2006)
Global job satisfation questionnaire (GJSQ) Multifacetovy dotaznik pracovni spokojenosti
— Warr et al. (1979) — Prochazka et al. (2018)

Nejvice pouzivanymi metodami na métreni pracovni spokojenosti jsou JIG, JDI, JSS

a MSQ (Nortje, 2021).
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Job in General Scale (JIG) byl vytvoreny Ironsonem et al. V roce 1989, aby doplnil
Job Descriptive Index (JDI) (Nortje, 2021). JDI je facetovy dotaznik, ktery jednotlivymi
subskalami meéfi spokojenost surCitymi oblastmi prace. Jedna se o spokojenost se
spolupracovniky, s naplni prace, s platem/mzdou, s moznostmi kariériho ristu a s vedenim.
Jeho autofi Smith, Kendell a Hulin (1969) si stoji za tim, ze pracovni spokojenost jsou
pocity, nebo afektivni odpovédi na facety situace. JDI se sklada ze 72 polozek rozlozenych
do 5 facet, kdy 2 facety obsahuji 9 polozek a zbytek 18 (Bowling Green State University,
2018). JIG méfi celkovou spokojenost pomoci 18 polozek v ramci jedné facety. Respondenti
jsou tedy dotazovani, jak jsou celkové spokojeni se svou praci. Vysledky korelacnich studii
ukazaly na primérnych hodnotach reliability jednotlivych facet (0,88 pro napln prace, 0,87
pro mzdu/plat, 0,88 pro moznosti kariérniho rastu, 0,89 pro vedeni a 0,86 pro lidi
v zaméstnani) adekvatni vnitini konzistenci. Metaanalyza péti Skal JDI ukazala korelace
v rozmezi 0,23 az 0,51, coz potvrzyje, ze kazda skala méti odlisny aspekt (Kinicki et al.,
2002). Cesky pieklad JDI je momentalné psychometricky ovéfovan vyzkumnym tymem
vedenym M. Seitlem na Katedfe psychologie FF UPOL.

Job Satisfaction Scale (JSS) vytvoril P. Spector, pivodné za ucelem meéfeni
pracovni spokojenosti v socidlnich sluzbach. Sam autor vSak tvrdi, ze se da pouzit
v jakémkoliv sektoru. Dotaznik je slozen z 9 subskal: plat, povyseni, dohled, dopliikové
benefity, mimotfadné odmény, provozni postupy, spolupracovnici, napli prace
a komunikace (Van Saane et al., 2003). Jde o jediny dotaznik, ktery byl dosud pielozen do
Cestiny. Vnitini konzistence Ceské a pivodni verze ma v jednotlivych subskalach nasledujici
hodnoty Cronbachovy a: plat (0,84; 0,75), povySeni (0,84; 0,73), dohled (0,78; 0,82),
dopliikové benefity (0,74; 0,73), mimoradné odmény (0,60; 0,76), provozni postupy (0,47;
0,62), spolupracovnici (0,71; 0,60), naplii prace (0,76; 0,78) a komunikace (0,68; 0,71).
Cronbachova a dotazniku souhrnné ¢ini 0,92, v ptivodni verzi ¢inila 0,91 (Spector, 1985;

Fran¢k & Vecera, 2008).

Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) ma dlouhou a kratkou formu.
Dlouha méfi 20 subSkal pomoci 100 otazek, kratka méfi pomoci pouhych 20 otazek
a zkouma pracovni spokojenost celkovou. Je doporuceno, pokud je to alespoii trochu mozné,
vyuzivat dlouhou variantu, kterd ma vétsi vypovédni hodnotu. Faktorovou analyzou bylo
zjisténo, ze dotaznik sleduje 4 faktory hodnotici spokojenost intrinsickou, extrinsickou,
uznani a autoritu/spoleCenskou uziteCnost (Martins & Proenga, 2014; University of

Minnesota, n.d.).
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Prikladem Ceské metody je Manual pro méreni avyhodnoceni urovné
spokojenosti zaméstnancu vytvoreny Vyzkumnym uastavem prace a socialnich véci. Je
tvoren 10 facety, kde je métena kvalita lidskych zdroju a pracovniho zivota v podminkach
podniku (Sopikova, 2020). Jinak se vyuZivaji na miru vytvofené nestandardizované

dotazniky vytvorené pro rizné vyzkumné ¢i praktické ucely.

Kwvili absenci do Cestiny pielozenych standardizovanych dotaznikt byl v roce 2018
ve spolupraci doc. Ing. Mgr. J. Prochazky, Ph.D. a studenty Masarykovy univerzity v Brné
vyvinut multifacetovy dotaznik. Kazdy facet pracovni spokojenosti vybrali podle ¢etnosti
jejich vyskytu v zahrani¢nich dotaznicich, v potaz byla brana i sila jejich vztahu k celkové
pracovni spokojenosti. Jedna se o nasledujici facety: spokojenost s naplni prace, spokojenost
s podminkami pro vykon prace, spokojenost s financnim ohodnocenim, spokojenost
s vedenim, spokojenost se spolupracovniky, spokojenost s moznosti pracovniho ristu,
spokojenost s komunikaci v organizaci a celkova pracovni spokojenost. Cronbachova o
jednotlivych §kal ukazuje na vysokou wvnitfni konzistenci. Jednotlivé aspekty maji
nasledujici a: spokojenost s naplni prace (0,91), spokojenost s podminkami pro vykon prace
(0,92), spokojenost s finanénim ohodnocenim (0,91), spokojenost s vedenim (0,91),
spokojenost se spolupracovniky (0,92), spokojenost s moznosti pracovniho rustu (0,92),
spokojenost s komunikaci v organizaci (0,91) a celkova pracovni spokojenost (0,90) (Nohel,

2022).

1.4 Determinanty pracovni spokojenosti

Predmétem empirické Casti této bakalarské diplomové prace je urceni vlivu
okolnosti, zda je ucitel zaméstnan na soukromém nebo vefejném cCtyfletém gymnaziu, na
jeho pracovni spokojenost. V souvislosti s tim je na misté kontrolovat mozné vlivy dalSich
proménnych (faktori). Diraz je kladen na vliv osobnosti (Taisos a Giannouli, 2017),
vztahové vazby na pracovisti a kvalitu vztahu mezi nasledovnikem a leaderem (v tomto
ptipadé uclitelem a feditelem) (Hill et al., 2015). Nejprve budou nicméné popsany jiné

faktory, na které se ve vyzkumech rovnéz klade diraz.

1.4.1 Faktory

Pracovni spokojenost je tradicné délena na dvé kategorie, na instrinsickou
a extrinsickou (tedy wvnitini avngjsi), to zaroven irozdéluje faktory, které ovliviiuji

pracovni spokojenost, do dvou kategorii. Intrinsicka zahrnuje pocity ohledné faktort jako je
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napln prace, zaméstnancovy povinnosti a ukoly, zatimco extrinsicka odkazuje na pocity viaci
faktorim jako je odména, pracovni prostiedi, moznost rozvoje, vedeni, ¢i vztahy se

spolupracovniky (Hill et al., 2015).

Neékdy jsou faktory rozdélovany do Ctyt kategorii — ekonomické aspekty prace,

mezilidské vztahy, Cinnosti a ukoly a pracovni podminky (Sypniewska, 2014).

Ekonomické aspekty zahrnuji veSkeré mefitelné a financni stranky prace, soucasti

jsou sankce a postupy. Jedna se o motivacni faktory (Sypniewska, 2014).

Mezilidské vztahy se tykaji kvality vztahl zaméstnance s nadfizenymi i se
spolupracovniky, patii sem i atmosféra na pracovisti, komunikace, zpétna vazba a uznani od
nadfizenych. Jde o velmi dilezitou slozku, ktera ma na pracovni spokojenost zasadni vliv

(Sypniewska, 2014).

Cinnosti a ukoly jsou vnimany velmi subjektivné a jejich hodnoceni je ovlivnéno
nekolika faktory — Casovou vytizenosti, autonomii, odpoveédnosti za vysledky, ¢i mnozstvi,
ukola apod. Od toho se odviji, zda je prace vnimana jako monotonni, repetetivni, ¢i naopak

rozmanita a poutava (Sypniewska, 2014).

Posledni kategorie — pracovnich podminek — zahrnuje vybavenost pracovisté,
vybaveni (vCetné technologii) a aspekty, které zajistuji bezpeCnost zaméstnancu

(Sypniewska, 2014).

Velmi casto je zminiovan hlavné vysoky vliv platu, moznosti (povySeni, posunu),

zajimavosti prace a dobrych vztaht s nadfizenymi i spolupracovniky (Sypniewska, 2014).
Dal§im rozdé€lenim je na individualni faktory a faktory prostredi.

Mezi faktory prostiedi fadime vlastnosti prace (stabilita, povinnosti, napli), plat,
spravedlnost. Individualni faktory zahrnuji osobnost, vék, pohlavi a socialni rozdily. Autofi
Taisos a Giannouli (2017) k tomu dopliuji jesté relativné nedavno popsané faktory, kterymi
je dosazené vzdélani, empatie, emocni inteligence, socialni dovednosti, ¢i dokonce dle

feckého vyzkumu Drykarise (2015, dle Taisos a Giannouli, 2017) sexualni orientace.

1.4.2 Pracovni spokojenost a osobnost

Vztahu osobnosti a pracovni spokojenosti se vénovala studie Judge et al. (2002),
ktera provedla metaanalyzu 163 studii a jejiz vysledky nabidly presné&jsi odhad skutecného

vztahu mezi dimenzemi Big Five (otevienost vici zkuSenosti, svédomitost, extraverze,
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privétivost a neuroticismus) s celkovou pracovni spokojenosti. Vyzkumnici dokazali urcit
celkovou silu a smér vztahu aidentifikovat pfipadné odchylky anesrovnalosti napfic
studiemi. Vysledek ukazal mirnou korelaci s osobnostnimi rysy a pracovni spokojenosti.
Nejsiln€jsi korelace byla nalezena u neuroticismu, ato negativni (r = -0,290), mezi
sveédomitosti a pracovni spokojenosti pozitivni (r = 0,260), stejné¢ tak u extraverze
(r = 0,250). Autorti to vysvétluji tim, ze lidé skorujici vySe v neuroticismu zazivaji vice
negativnich zivotnich udalosti a maji tendenci dostavat se do situaci, které podporuji
negativni afekt, coz vede ke snizeni jejich pracovni spokojenosti. Extroverti, ktefi jsou
charakterizovani tim, ze inklinuji k zazivani pozitivnich emoci, vykazuji vyssi pracovni
spokojenost. Podobné to plati 1 pro svédomité jedince, ktefi jsou charakteristicti tim, Ze jejich
pracovni nasazeni vede k uspokojivému pracovnimu ohodnoceni. Zadna korelace nebyla
nalezena mezi privétivosti, otevienosti vici zkuSenosti a pracovni spokojenosti. Jde patrné
o dusledek specifik povah spjatych s témito osobnostnimi rysy, ktera nemaji pfimy vliv na
pracovni spokojenost ve stejné mife, jako neuroticismus, extraverze €1 svédomitost.
Privétivost a otevienost vici zkuSenosti se navic mohou spiSe vztahovat k mezilidskym

vztahim a osobnimu rustu, nez ke konkrétnim pracovnim vysledkiim, ¢i prostredi.

Proklamovany vztah se rozhodl provéfit i Hong TM Bui o nékolik let pozdéji (2017)
na skoro 8000 respondentech z Velké Britanie. Mimo osobnostni vlastnosti Big Five bral
v potaz i pohlavi a vék. Bylo potvrzeno, ze kromé extraverze (f = 0.033), mezi zbylymi
Ctyfmi dimenzemi a pracovni spokojenosti existuje urcita provazanost. Pfivétivost
a svédomitost pozitivné statisticky signifikantn€ souvisi s pracovni spokojenosti (f = 0,068
a 0,000), silné a statisticky vyznamné negativné pak neuroticismus ( = -0.143), otevienost
vucéi nové zkuSenosti celkové souvisela negativné (B = -0.036). Bylo také zjisténo, ze
extraverze a otevienost vici zkuSenosti nejsou signifikantnimi determinanty pracovni
spokojenosti u zaméstnanci ve stiednim veéku. U starSich zaméstnancl je pracovni
spokojenost signifikantné spojovana s neuroticismem (B = 0.092). Zeny jsou vice spokojeny
v praci v porovnani s muzskymi zameéstnanci (B je -0.061). Autor studie naznacuje, Ze zeny
mohou byt vice spokojeny v praci kvuli rodinnym povinnostem, které mohou omezovat
jejich flexibilitu v kariérnim posunu a spis tak ocefiuji stabilni pracovni pozici nez muzi.
U zaméstnankyni jsou charakteristiky privétivost a svédomitost velmi silnymi prediktory
pracovni spokojenosti. Navic s pfibyvajicim vékem mohou zeny prioritizovat dosazeni
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem a maji mensi potfebu ménit zaméstnani, coz

rovnéz muze prispivat k jejich celkové pracovni spokojenosti na pracovisti (Bui, 2017).
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1.4.3 Pracovni spokojenost a vztahova vazba

Dal§im vztahem zkoumanym v na§i praci byl vztah mezi vztahovou vazbou
zaméstnance ajeho pracovni spokojenosti. K méfeni jsme pouzili dotaznik, ktery byl
navrzen a testovan tymem Seitla et al. (2022) a nazyva se Experiences in Work Relationships
— Individual (EWR-I). Od b&zné pouzivanych metod ve studiich zabyvajicich se uvedenym
vztahem se ale 1iSi tim, Ze nebyl vyvinut pro kontext osobnich ¢i socialnich vztaht, nybrz se
soustfedi na hodnoceni vazebné orientace na pracovisti a je zalozen na konceptualizaci
regulacnich funkci dynamiky attachmentu. Jde o sebe-posuzovaci dotaznik, ktery mefi dve
vzajemné nekorelujici dimenze — dimenze interpersonalni hyperaktivace a deaktivace.
Dimenze interpersonalni hyperaktivace se objevuje u osob s nejistou uzkostnou vazbou,
které se snazi docilit trvalé blizké pritomnosti dalSich osob. Druhd dimenze, dimenze
interpersonalni deaktivace, je typicka pro osoby s nejistou vyhybavou vztahovou vazbou
a projevuje se tendenci vyhybat se situacim, ve kterych by mohly znovu prozit pocit
opusténosti a osamélosti (Mikulincer et al., 2003). To bylo prokazano pozitivnimi
korelacemi téchto dvou dimenzi se zminénymi vztahovymi vazbami méfenymi dotaznikem

ECR-CZ (Seitl et al., 2022) v n€kolika studiich.

Jednou z nich je studie publikovana Ratiu (2023), vydana v univerzitnim ¢asopise
sociologie. Autorka se zajimala o prediktory pracovni spokojenosti, kdy jednim z mérenych
ukazateli byla pravé vztahova vazba. Pouzit byl dotaznik ECR-R a administrovan byl
137 participantim. Bylo zjisténo, ze 51,7 % respondentil s tizkostnou vazbou ma zvysenou
pracovni spokojenost, 64,7 % s vyhybavou vazbou maji stfedni pracovni spokojenost
a konecné 74,7 % s bezpecnou vztahovou vazbou maji zvySenou pracovni spokojenost.
Koeficient asociace phi = 0,374 naznacuje pozitivni trend ve vztahu mezi styly vztahové
vazby a pracovni spokojenosti. Potvrdilo se tak, ze typ vztahové vazby ma vliv na pracovni
spokojenost, pificemz osoby s bezpecnou vazbou jsou s praci spokojenéjsi. Autorka dodava,
ze osoby s bezpecnou vztahovou vazbou maji vyssi pracovni spokojenost pravdépodobné
kvuli tomu, Ze jsou schopni navazovat zdravé vztahy se svymi spolupracovniky a vzajemné

se s nimi podporovat.

Dalsi studii na uvedené téma je studie hledajici korelace mezi vztahovou vazbou
amimo jiné ipracovni spokojenosti. Na posuzovani vztahové vazby byl taktéz pouzit
ECR-R. Na souboru 200 pedagogickych pracovniki vypozorovali, ze vyhybava vztahova
vazba vyznamné pozitivné korelovala s pracovni nespokojenosti (r = 0,374) a stejné tak

i uzkostna vztahova vazba (r = 0,602). Autoti studie naznacuji, ze styl vztahové vazby

20



jedince muze vyznamné ovliviiovat jeho pracovni a zivotni spokojenost. Uzkostna
avyhybava vztahova vazba muZze vést k nizs$i sebeucté a veét§i pracovni a Zivotni
nespokojenosti. Vztahova vazba tak predstavuje dualezity faktor, ktery muze ovliviiovat

celkovou spokojenost jedince ve svém osobnim i profesnim zivoté (Gupta et al., 2013).

1.4.4 Pracovni spokojenost a vztah leader-nasledovnik

Vztah mezi nasledovnikem aleaderem je efektivnim prediktorem riznych
proménnych v organizaci — jednou z téchto proménnych je pravé dle mnoha vyzkumu

i pracovni spokojenost (Erdogan & Bauer, 2015; Robinson & Growe, 2019).

Metoda LMX-7 umoziiuje méfit kvalitu vztahu mezi leaderem a nasledovnikem.
Dotaznik vypliiuje jak nadfizeny, tak podfizeny, nicméné lze vychazet i z vysledki
poskytnutych pouze jednou stranou. Tato metoda vychéazi zteorie Leader-Member
Exchange, ktera se zaméfuje na analyzu transakci mezi obéma stranami. Na zakladé t€chto
transakci pak metoda usuzuje na kvalitu vztahu mezi leaderem a nasledovnikem (Robinson

& Growe, 2019; Hypsova & Seitl, 2022).

Prvnim ptfikladem vyuziti uvedené metody je diplomové prace z roku 2011, ktera se
zabyvala vztahem mezi LMX a pracovni spokojenosti, meéfené pomoci kratké formy MSQ.
Vysledky vyzkumu, ktery probihal u 44 participantt, ukazaly, ze existuje vyznamny vztah
mezi kvalitami LMX a pracovni spokojenosti, a to jak u podfizenych, tak u nadtizenych.
U podiizenych byla nalezena signifikantni korelace (r = 0,68) mezi LMX a pracovni
spokojenosti, coz ukazuje na vyrazny vztah mezi kvalitou LMX a pracovni spokojenosti.
Vysledky potvrzuji hypotézu, ze kvalitni vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi maji
pozitivni dopad na pracovni spokojenost, ¢imz zdaraziuji vyznam kvalitnich meziosobnich

vztahd v pracovnim prostredi (Hayden, 2011).

Druhym prikladem je studie ze Spojenych stath americkych, do které se zapojilo
57 hasi¢i. Pracovni spokojenost zde byla zjisfovana opét pomoci MSQ abyla zjisténa
signifikantni pozitivni korelace mezi vysokou kvalitou vztahi mezi nadfizenymi
a podfizenymi a pracovni spokojenosti (r = 0,718), naopak mezi nizkou kvalitou vztaha

a pracovni spokojenosti nebyla signifikantni korelace nalezena (r = 0,190) (Stringer, 2006).
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2 UCITELSKA PROFESE

V této kapitole se zaméfime na populaci, u které je pracovni spokojenost ve
vyzkumné casti prace zjistovana — ucitele vyucujici na Ctytletych gymnaziich. Tato Cast
prace se zabyva popisem pojmu ucitel, analyzou osobnosti ulitele a také specifiky profese
ucitele. Nebude chybét ani pohled do Ceské legislativy na pravni ukotveni ucitelstvi.

Zavérem bude popsan rozdil mezi soukromym a vefejnym Skolstvim.

2.1 Definice pojmu

Kdo je tedy ucitel? Laicky bychom fekli, Ze je to ¢loveék s potfebnym pedagogickym
vzdélanim, ktery vyucuje na Skole zaky a studenty, sdili s nimi informace a poznatky, které
potiebuji pro Zivot a pro budouci profesi. Zaroven se podili i na jejich vychové, maze byt

jejich vzorem a oporou v tézkych chvilich.

2.1.1 Definice podle ceské legislativy

V Ceské republice je uditelska profese regulovana zdkonem & 563/2004 Sb.,
o pedagogickych pracovnicich, ktery byl nekolikrat dopliiovan — vroce 2012, 2015
a naposledy v roce 2023, a to zdkonem ¢. 183/2023 Sb. Ucitel spada pod pojem pedagogicky
pracovnik, ktery je v zakoné . 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich (2024),

definovan v § 2 takto:

., Pedagogickym pracovnikem je ten, kdo kond primou vyucovaci, primou
vychovhou,  primou  specidlnépedagogickou nebo  primou  pedagogicko-
psychologickou cinnost primym pusobenim na vzdéldvaného, kterym uskuteciiuje
vychovu a vzdéldavani na zdkladé zvlasitmiho prdvniho predpisu; je zaméstnancem
pravnické osoby, ktera vykonavd cinnost Skoly, nebo zaméstmancem stdtu, nebo
reditelem Skoly (...). Pedagogickym pracovnikem je tézZ zaméstnanec, ktery vykonavda

primou pedagogickou cinnost v zarizenich socidlnich sluzeb.

V zakonech najdeme definice dalSich pedagogickych pracovniki a ucitela dle
raznych typu skol. Zakon pro ucitele pozaduje znalost Ceského jazyka (u téch, ktefi pracuji

na Skole, kde se vyucuje v Cestiné a vyucuji své predméty v Cestin€). U ucitelti vyucujicich
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vSeobecné-vzdélavaci predméty stfedni Skoly je vyzadovana znalost Ceského jazyka na
minimalni urovni C1 (¢l. 1 bod 4. Zakona ¢. 183/2023 Sb.) dle Spolecného evropského
referenéniho ramce pro jazyky. Zakon pak obsahuje i dalsi podminky, které je tfeba splnit,
aby se mohl ¢lovek stat ucitelem. Pokud bychom opét vzali v potaz ucitele vyucujiciho na
stfedni Skole nektery z vSeobecné-vzdélavacich predmétl, musel by dany zajemce o pozici
mit odbornou kvalifikaci ziskanou vysokoskolskym vzd€lanim akreditovaného
magisterského studijniho programu. V naSem piipadé by se specificky jednalo o oblast
pedagogickych véd se zaméfenim na pfipravu ucitelt druhého stupné zakladni skoly nebo
na piipravu ucitel vS§eobecné-vzdélavacich ¢i odbornych predméta stiedni Skoly (Zakon

¢. 183/2023 Sb.).

Zakon dale upravuje irozsah pifimé pedagogické cCinnosti, potfebu dalSiho

vzdélavani, akreditace a mnoho dal§iho (Zakon ¢. 563/2004 Sb).

2.1.2 Definice v literature

Co se tyCe definice profese ucitele v odbornych textech, setkavame se s ni ve velkém
mnozstvi. NejCastéji se v této souvislosti sklonuji jména autort jako je Pricha, Vasutova, ¢i

Walterova.

Pricha et al. (2001, s. 261, citovano dle Dvorakova, 2015) uvadi
v Pedagogickém slovniku, ze , UCitel je jeden ze zakladnich Cinitelt vzdé€lavaciho procesu,
profesionaln¢ kvalifikovany pedagogicky pracovnik, spoluzodpovédny za pfipravu, fizeni,

(15

organizaci a vysledky tohoto procesu.“ Ve své vlastni publikaci pak popisuje, ze ucitel je
ve spoleCnosti bézné vniman jako nékdo, kdo uci ve Skole (Pricha, 2002, citovano dle
Kieménkova, 2010), v dalsi pak, Ze ma mit pedagogickou zpusobilost (Prucha, 2001,

citovano dle Kubisova, 2008).

Vasutova oznacuje za uCitele nékoho, kdo ptsobi ve §kole a ma na starosti vzdélavani

a vychovavani zakt, mladeze a dospélych. Podobné to vidi i Walterova (VolSanova, 2015).

Shrnutim definic vcetné pojeti profese dle zakona miizeme uzavrit, ze ucitel je osoba
spliyjici podminky pro povolani ucitele, plisobi na skole, kde vzdélava ostatni a podili se na

jejich vychové.
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2.2 Osobnost ucitele

Osobnost kazdého znas ma svou vlastni specifickou dynamiku skladajici se
z intrapersonalnich a interpersonalnich sil. Dohromady wvytvari ve vSech osobach
komplikovanou strukturu charakterizovanou potiebami — socialnimi, psychologickymi
a fyziologickymi, dale pak napétimi a konflikty. Osobnost ma silny vliv na nase chovani
a pfes to, ze u ni mizeme nabyt pocitu, Ze je stala, neustale se tvaruje nasledkem vjem,

které meéni, jak vnimame sami sebe, své cile a hodnoty (Drapela, 2011).

Osobnosti ucitele se vénuje piimo specificka véda oznacovana jako pedeutologie.
Nahlizi na osobnost skrze dva pfistupy. Prvni je normativni, jehoz cilem je nalézt specifika
osobnosti uspeésného ucitele. Deduktivni metodou urcuje ideéalni vzor, ke kterému by se mél
ucitel piiblizovat. Druhym pfistupem, analytickym (¢i empirickym), se snazi zjistit, jaci jsou
jednotlivi ucitelé a jaké vlastnosti doopravdy maji. Tento piistup vyuziva induktivni metody

(vypovédi zaka, sebereflexe uciteltr) (Dytrtova & Krhutova, 2009, Spousta, 2003).

Nejjednoduseji 1ze poznat osobnost pii jejim projevu v akénim prostiedi a v realnych
situacich. Pozorovanim ucitele se mizeme snazit zachytit dilezité komponenty, kterymi

jsou:

e psychicka odolnost, schopnost vhledu do problému (souvisi s inteligenci, kreativitou
a operativnim mySlenim)

e adaptabilita a adjustabilita

e schopnost osvojovat si nové poznatky

e socialni empatie a komunikativnost (Dytrtova & Krhutova, 2009).

Ucitel by mél byt odbornik, ktery bude rozvijet zaktim jejich schopnosti a formovat
jejich osobnost s ohledem na jejich podstatu. Mél by je ucit ,,byt sam sebou™ a nést za svij
rozvoj spoluodpovédnost. Casto se setkame s nazorem, Ze ucitelova osobnost a jeho zptisob
vyuky siln€ ovliviiuje obsah vyucované latky (tedy i kdyby byl sebelépe natfizen jeji obsah
,,ze shora®, zalezi Cisté jen na uciteli, jak ho dokaze predat, ¢i naopak nepredat). I nejnudné}si
téma ve fyzice muze byt v podani zapaleného a skvélého ucitele nejzajimavejsi hodinou dne.
Ucitel by se m¢l zajimat o to, co uci, jak to uci, a i koho to uci. Jeho osobnost ma silny vliv

na tfidni atmosféru (Dytrtova & Krhutova, 2009; Birknerova, 2013).

Setkavame se i s pozadavkem na pedagogicky optimismus, tedy pozitivni pfijeti zaka

ucitelem v jeho autenticité a empaticky pfistup k tomu, jak ji projevuje. Je zduraziiovana
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potteba urcité urovné emocni inteligence, ktera umoziuje uciteli schopnost sebeovladani,
sebeuvédoméni, socialniho citéni, empatie, vyjadfovani a pfijimani pociti (Dytrtova

& Krhutovéa, 2009).

Ucitel by mél své zaky motivovat, drzet se vyucujicich cil, mél by byt organizovany

a pfipraveny (Dytrtova & Krhutova, 2009).

Za uspéSného muzeme povazovat toho ucitele, jehoz osobnost se zabyva
sebepoznanim, dokaze na sobé aktivné pracovat, objevovat své hodnoty a styl vyucovani

(Dytrtova & Krhutova, 2009; Birknerova, 2013).

Vsechny tyto pozadavky jsou vypsany na zakladé shody mnoha autort, ktefi se
tématu osobnosti ucitele vénuji. I pedeutologie a jeji normativni piistup vedl k vytvoreni
idealniho obrazu ucitele. Je vyuzivan jako zéklad pro tvorbu urcitého modelu ucitelovy
osobnosti, i kdyz je samoziejmé, Ze je onen idealni obraz v praxi nerealizovatelny, stejné tak

pravdépodobné i skloubeni v§ech vySe zminénych kvalit.

Na zavér této podkapitoly sdé€lujeme, ze kvalita osobnosti ucitele se odviji od jeho
osobnich predpokladi — biofyzickych a psychickych. Biofyzické dispozice zahrnuji t€lesné
zdravi, zdatnost, odolnost, schopnost pohotové a bystre reagovat. Psychické predpoklady
s ohledem na emocni, intelektualni a volni stranku osobnosti, zase podmiriuji, jaké hodnoty
bude ucitel zastdvat (profilace anxiologickd), jeho zakladnu pro vzde€lani (profilace
gnozeologicka) ajeho praktické dovednosti (profilace praxeologicka). Na to, jaka realné

bude osobnost ucitele, ma vliv hlavné temperament a charakter (Spousta, 2003) — Tab. 3.

Tabulka 3 — Osobnosti dispozice ucitele

Predpoklady biofyzické psychické
Stranka osobnosti somaticka hodnotové védomostni ¢innostni
emocni intelektualni volni
Formativni slozky fyzicka zdatnost e temperament teoretické praktické
e vlohy vzdélani: dovednosti:
e schopnosti vSeobecné komunika¢ni
e nadani odborné operativni
e charakter diagnostické
Ziskavany jsou cvicenim vychovou vzdélavanim vycvikem
Navenek se projevuji télesna povaha vzdélani chovani
jako konstituce
Profiluji osobnost osobnostné vzdélanostné dovednostné
Vypovidaji o uciteli jaky je, o co usiluje co vi co umi

Zdroj: Spousta (2003)
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2.3 Specifika ucitelské profese
Co obnasi, ze je ¢lovek ucitelem?

V navaznosti na piedchazejici kapitolu je zajimavym poznatkem nékterych autort,
ze byti ucitelem je hlavné osobnosti, coz se nelze naucit, i pfes osvojeni nezbytnych
dovednosti, schopnosti a znalosti. Lidové feCeno ,,na to musi mit cloveék buriky*. S tim se
vaze pravdépodobné i to, ze mnoho uciteld vnima svou profesi jako urcité poslani, které
reflektuje jejich zivotni postoj a hodnoty. Byt ucitelem tedy znamena nejen dovzdélavani se
v ramci vzdélavacich programd, ale i prace sama na sobé&, na své osobnosti (Paulik, 2009,

citovano dle Kieménkova, 2010).

Ucitel se nevénuje jenom uceni a vzdélavani, jeho vliv zasahuje do mnoha oblasti
zakova zivota, napiiklad v podobé kontroly spravnosti jeho chovani ve §kole i mimo ni,
podili se i na jeho vychové. Ucitelska profese nasledné zahrnuje pfipravu na vyuku, vcetné
planovani vyuky, pfipravy materialt, kontroly ukolt (Paulik, 2009, citovano dle
Kteménkova, 2010; Gobelova & Seberova, 2012) a nasledné aktivity spojené se Skolou —
dozory na chodbach, v jidelng, porady, tfidnické hodiny, dny otevienych dvefi, Skolni
vyjezdy, vedeni zajmovych krouzki... Patfi sem zaroven i sebevzdélavani. (Gobelova
& Seberova, 2012) Dulezitym aspektem ucitelské profese je i komunikace s zaky i jejich

zakonnymi zastupci (Paulik, 2009, citovano dle Kieménkova, 2010).

vV v

zdroju informaci, naroky na né€ nebyly tak vysoké (Kieménkova, 2010). V soucasné dobé
jsou ale informace stale vice dostupné, zaci se dostanou k odpovédi v par kliknutich mysi,
navic se objevuje i uméla inteligence. Muze existovat velky tlak na ucitele v nutnosti udrzeni

tempa s rychlym vyvojem informovanosti.

Jak uz bylo zminéno, ucitel se podili i na vychove svych zakli a ma vliv na tvorbu
jejich systému hodnot, na jejich zajmy a na rozvoj jejich osobnosti. V rdmci své ¢innosti ma
za ukol kultivovat zakovu hlavu, ruku i srdce pfedavanim potiebnych védomosti urcitého
oboru, rozvijenim jeho psychomotorickych dovednosti a podporovanim upeviiovani

a ziskavani nazorl, postoju, socialnich navyku a zvykt (Spousta, 2003).
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Spousta (2003) udava nékolik pedagogickych a socialnich roli, ve kterych clovek-
ucitel vystupuje a se kterymi fidi socializacni proces. Upozoriiuje také na rozmanitost
osobnostni struktury uciteli a na to, ze kazda osobnost ovliviiuje aktivity vSech roli v jiné

mife. Jedna se o role:

e tlumocnika — transformuje poznatky a teorie ur¢itého oboru, jehoz je odbornikem,
v ucivo, které predava zakim v ramci vyuky

e stimulatora a animatora — zde se velmi projevuje ucitelova osobnost — zptisob,
jakym bude ucit své zaky ovlivni, jaky dopad to na né bude mit. Nékteré metody maji
kvalitnéjsi vysledky nez jiné (autor klade diraz na dualeZitost spontaneity, aktivity,
iniciativy, kreativity, ¢i samostatnosti)

e organizatora a konzultanta — radi a pomaha pfi soutézich, prehlidkach. ..

e koordinatora — nese odpovédnost za déni ve tfide, prub€h programu, pfipravu zaka
i za uplatnéni vychovného projektu

o satisfaktora — vytvari takové podminky, které zakiim umozni prozit pocit uspokojeni
z uspésné dokonceného ukolu a prekonanych prekazek. To podporuje touhu ve
vyhledavani novych problému a nachazeni jejich feseni

e diagnostika — ucitel musi znat vychozi parametry kazdého zaka (jeho zajmy,

potieby, moznosti), aby tomu efektivné piizptisobil své uceni a vychovu.

S kazdou profesi jde ruku v ruce ijeji socidlni status, ktery ¢lovéku piinasi. Od
socialniho statusu se odvozuje i socialni prestiz, tedy vazenost, kterou lidé od spolecnosti
dostavaji (Sanderova, 2022). Socialnich statust ma kazdy z nas nékolik — déli se na vrozené
(pohlavi), pripsané (ve€k) a ziskané (praveé profese) (Vyrost et al., 2019). Prestiz mame
individualni — ta vychazi z naSich schopnosti, zasluh, z toho, jak se chovame k ostatnim.

S profesi se vaze prave prestiz socialni (Sanderova, 2022).

Utitelské povolani je veobecnd ve svété vnimané dobie, v Ceské republice tomu tak
ale neni — i pies to, Ze se status uditeld v roce 2018 od roku 2013 zlepsil, stale Ceska
republika patii k Sestici statl s nejniz§im nameéfenym socialnim postavenim ucitell.
V Evropé pak uz je s podobnym vysledkem jen Italie (Kostelecka, 2022). Ke stanoveni
prestize povolani se pouzivaji Skaly, kdy reprezentativni vzorek populace hodnoti povolani
na zaklade¢ jejich prestize. I pres to, ze jsou nekdy kritizovany tyto §kaly za to, ze zameénu;i
prestiz za desirabilitu, mizeme fici, ze indikuji né€jaky obecny status, s kterym je spojeno

prokazovani ucty (nebo opovrzeni). Na téchto skalach se profese ucitele (pro kontext této
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bakalarské prace se divame na ucitele stfedni Skoly) nachéazi na 8. misté z 50 vybranych
povolani. Tato data jsou dle autorky knihy pravdépodobné zastarala, avSak neocekava, ze by
doslo k velkym zménam (Sanderova, 2022). Dle jiného, novgjsiho zdroje, se mizeme
dozvédet, ze Ceska Skala prestize povolani dava ucitele (vSeobecné) na 7. misto ze

70 vybranych povolani (PF UJEP, n.d.).

Podstatnym fenoménem, ktery se poji s ucitelskou profesi, je jeji feminizace.
V Ceské republice je extrémni — existuji $koly, kde neni zadny ugitel muz. To miZe mit
negativni vliv na psychologicky i socialni vyvoj studentd. Ucitelek je totiz 72,1 %, na
gymnaziich je ale genderové zastoupeni prakticky vyrovnané (zen je 56,3 %). Za poslednich
25 let se zastoupeni ucitelek — zen zvedlo o 30 %, coz je velmi vysoké Cislo i s ohledem na
to, ze se zeny mohou stat uCitelkami teprve od zacatku 20. stoleti. Divoda k tomuto jevu
muze byt nékolik. Zminit mizeme urcity zazity stereotyp, ktery ucitelstvi vidi spise jako
zenské povolani, ataké to, ze pro muze muze byt tato profese po financni strance
neatraktivni. Jako domnénka je pak prezentovana nizsi naro¢nost studia na pedagogickych
fakultach, nez na ostatnich vysokych skolach a z toho divodu se stava studium na nich

druhou, jistou volbou (PF UJEP, n.d.).

2.4 Rozdil mezi statnim a soukromym sektorem ve
Skolstvi

Posledni podkapitola casti o ucitelské profesi je veénovana rozdilim mezi
soukromymi a statnimi Skolami. Je to aspekt, na ktery se zamétuje vyzkumna ¢ast této prace.

Specificky se v této Casti soustiedime na stfedni Skoly, do kterych Ctytleta gymnazia spadaji.

Vsechny skoly, nejen stfedni, se fidi zakonem ¢. 561/2004 Sb., o predskolnim,
zakladnim, stfednim, vy§sim odborném a jiném vzdélavani v aktualnim znéni zpracovaném
MSMT ke dni 1. 1. 2024. Tento zakon udava, Ze se pro kazdy obor vzdélani ve viech
podobach skol vydavaji ramcové vzdélavaci programy. Jsou zavazné pro tvorbu Skolnich

vzdélavacich programi, hodnoceni vzdélavani zakt apod.

Skola maze byt zfizena krajem, obci, nebo dobrovolnym svazkem obci, jehoz naplni
¢innosti jsou ve Skolstvi, stejné tak ministerstvem, coz plati pro Skoly statni. Dale muze byt
Skola zfizena pravnickou, ¢i fyzickou osobou, nebo nékolika takovymi osobami dohromady,

coz plati pro Skoly soukromé. Mezi n€ by se daly zafadit iSkoly cirkevni ziizené
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registrovanou cirkvi ¢i nabozenskou spolecnosti, které k tomu maji opravnéni (Zakon

¢. 561/2004 Sb.).

Zakon nasledn€ vymezuje vSechny typy vzdélavani. U stfedniho vzdélavani rozlisuje
tfi stupné: stfedni vzdélani, stfedni vzdélani s vyucnim listem a stfedni vzdélani s maturitni
zkouskou. Podstatny pro tuto praci je stuperi posledni, kterého zak dosdhne praveé i uspéSnym
dokoncenim vzdélavacich programti gymnazii — osmiletych, Sestiletych a ctyfletych (Zakon

¢. 561/2004 Sb.).

V Ceské republice je dohromady 323 $kol, které nabizeji obor 79-41-K/41, coZ je
kod znadici Ctytleté gymnazium. Z toho je 246 statnich, 65 soukromych a 12 cirkevnich.
Tato Cisla zahrnuji i §koly, které nabizeji nejen tento obor, ale i gymnazia Sestiletd, osmileta,

¢i ruzna lycea (P.F. art, spol. s.r.o., 2024).

Clanek zroku 2019, pojednavajici o rozdilech soukromych avefejnych skol
(zékladnich a stiednich dohromady), ukazuje na rozdily ve mzdach ucitelt dle zfizovatele
Skoly. V té dob¢ vydélavali ucitelé vetrejnych Skol v praimeéru o 4 403 K¢ vice, nez ucitelé na
soukromych ¢i cirkevnich skolach (tam se priméra mzda pohybovala okolo 32 363 K¢).
Zajimavé jsou v ¢lanku ale odpovédi V. Koldera, ze kterych je text poskladan, predstavujici
vyhody plynouci z volby kariéry na soukromé skole. Jednou z nich je, zZe se nemusi fidit
tabulkovymi platy. To jim umoziuje ziskat na svou ptidu mladé motivované ucitele, ktefti
mohou ziskat vyssi plat na zakladé svého nadSeni a pfistupu k vyuce, ne podle odslouzené
praxe ¢i dosazeného vzdélani, jak je tomu v tabulkami fizeném vetejném sektoru. Dal§im
ptinosem Skol nevefejného sektoru je i pratel§téjsi klima a soudrznéj$i atmosféra na
pracovisti. V. Koldera upozoriiyje i na to, ze soukromé Skoly nabizeji lepsi vztahy mezi
uciteli a zaky, stejné tak mezi Skolou a rodic¢i. Vzdelavani navic probiha s vét§im nadSenim
a zahruje individualni pfistup k zakim (Mach, 2019). Tyto vSechny vyhody mohou
ukazovat na potencialné vyssi spokojenost uciteli na soukromych Skolach nez na téch

verejnych, i pies to, ze jsou jejich platy v prameéru nizsi.

V této kapitole byla vymezena cilova skupina vyzkumné casti bakalarské prace. Byly
popsany vybrané definice ucitele v¢etné legislativniho ukotveni této profese, byla vymezena
osobnost ucitele — at' uz idealni, tak ta skute¢na, pozorovand v praxi. Nésledné byla
rozebrana urcita specifika ucitelské profese. Kapitola byla zakoncena rozdilem ve vefejném

a nevetfejném sektoru Skolstvi.
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST UCITELU

V této kapitole dojde spojenim témat pracovni spokojenosti a ucitelt k vytvoreni
zakladny pro empirickou Cast této prace. Na zacatku budou uvedeny strucné faktory
ovlivilyjici pracovni spokojenost lidi v ucitelské profesi. Nasledné predstavime soucasné
a vyznamné vyzkumy pracovni spokojenosti u ucitelt, se zaméfenim na stiedni Skoly.
Obdobné budou piedlozeny vyzkumy pozorujici rozdil v pracovni spokojenosti u ucitelt
v soukromém a vefejném sektoru Skolstvi. Zavérem budou podlozeny dikazy o dulezitosti

zkoumani pracovni spokojenosti v podob€ jejich dopadu.

3.1 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost ucitele

Pracovni spokojenost u ucitelt odrazi jejich celkovy pohled na zivotni a pracovni
podminky. Zahrnuje védomé vyvazovani mezi negativnimi a pozitivnimi aspekty jejich
profesniho zivota s pfihlédnutim k tomu, zda jsou jejich ocekavani od profese slucitelné
s tim, jak realné jejich prace vypada. Ucitelé Casto srovnavaji svou pracovni spokojenost
s vaimanymi standardy ostatnich, na coz maji vliv jejich potfeby, hodnoty, osobnostni
charakteristiky, jako je temperament ¢i pfizptsobivost. Na pracovni spokojenost ma vliv i to,
do jaké miry maji ucitelé pocit, ze jsou schopni zvladat pozadavky a prekazky. Neékteri
ucitelé podavaji skvélé vykony pod tlakem, u jinych muze vést stresova situace

k nespokojenosti (Paulik, 2012).

Ucitelé nabyvaji spokojenosti zinterakce se zaky, predavani zkuSenosti
a provozovani kreativni Cinnosti. Zesilit ji mize i podptrné a piijemné kolegialni prostiedi
(Paulik, 2012; Guoba et al., 2022) a adekvatni prostfedky k dispozici pro jejich praci (Paulik,
2012).

Na pracovni spokojenost ma vliv dostupnost podpory okoli, vhodné podminky pro
vyuku a rekonvalescenci po nemoci, denni pozitivni zazitky a absence velkého mnozstvi
zavaznych negativnich zivotnich udalosti a potizi (Paulik, 2012).

Co se tyCe pohlavi jako faktoru ovliviiujicim pracovni spokojenost, vysledky jsou
nejednotné. Nekteré udavaji, ze je to indiferentni, jiné zase ukazuji vyznamné rozdily
(Paulik, 2012). To stejné tvrdi i Guoba et al. (2022) a ukazuje to na pfikladech nekolika
vyzkumd, kdy prvni autorem zminény udava, ze zeny maji vyssi pracovni spokojenost,
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protoze maji jiné oCekavani a pracovni hodnoty nez muzi. To zmituje i Paulik (2012) —
vSeobecné je dano, ze muzi upfednostiiuji piilezitosti pro osobni uspéch, povySeni nebo
odmeény, zatimco zeny davaji prednost dobrym vztahim. Neékteré prace tento zaveér
potvrzuji, jiné ale zase vyvraceji. Guoba et al. (2022) nasledné jmenuje nékolik vyzkumu,

které se taktéz kloni spiSe k tomu, Ze pohlavi nepodminiuje pracovni spokojenost.

Jako vlivny se udava faktor véku (Akhtar et al., 2010 Guoba et al., 2022), kdy ucitelé

mladsi 30 let jsou v praci vice spokojeni nez jedinci starsi (Guoba et al., 2022).

Dal§imi faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost, jsou ty méfené v dotazniku
JDI, jako je vedeni, jiz zminéna prace samotnd, Cili jeji napli, plat/mzda, moznosti

kariérniho rustu, vedeni a lidé v zaméstnani (Smith et al., 1969; Bhat, 2018).

3.2 Vyzkumy pracovni spokojenosti u ucitelii

Co se tyCe vyzkumu pracovni spokojenosti, je potieba mit na paméti, ze rozdily mezi
soukromym a statnim Skolstvim se napfiC staty lisi. Vysledky zahrani¢nich vyzkum tak
mohou byt ovlivnéné proménnymi, které hraji v Ceské republice jinou roli. Vyzkumd na
pracovni spokojenost u stfedoSkolskych (¢i gymnazialnich) uCitelti porovnavajicich vetrejné
a soukromé skolstvi u néas nebylo provedeno mnoho, proto jsme byli nuceni spokojit se
s vysledky studii zahrani¢nich, i kdyz nelze tvrdit, ze jsou vzdy plné pfenositelné do naseho
prostiedi. Neékteré faktory plynouci z vysledkii vSak prenositelné jsou — napfiklad veék,
pohlavi (tyto dvé v§ak mohou hrat jinou roli dle kulturnich zvyklosti daného statu), velikost

tfid, kolegové, tabulkové platy pro ucitele na verejnych skolach apod.

Zamétujeme se tedy hlavné na vysledky a doporuCeni pro zlepSeni pracovni
spokojenosti, pokud je studie obsahu;i, které budou slouzit jako podklad pro empirickou ¢ast

této prace.

Prvni studie zabyvajici se timto tématem byla provedena v USA M. Giusem (2015).
Ten vyuzil data ziskana u témér 40 000 ucitelt, z nichz necelych 5 000 ucilo na soukromych
Skolach Skole. Divodem k provedeni porovnani pracovni spokojenosti u uciteld na
soukromych a vefejnych skolach byl nedostatek podobnych zjisténi. Pracovni spokojenost
byla méfena pomoci 5 otazek, na které mohl respondent reagovat na Likertovée Skale od 0 do
3 — velmi nesouhlasim az velmi souhlasim. Otazky se tykaly vSeobecné spokojenosti,
entuziasmu pro uceni, vife, ze je profese ucitele dulezita, ze by ucitel nezménil Skolu

pusobeni kvuli nabidce lepsiho platu a Ze respondent nema v umyslu pfestoupit na jinou
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Skolu. Vysledky pfinesly zjisténi, ze 93 % uciteld celkove souhlasi, Ze jsou v praci celkové
spokojeni. 18 % uvedlo, ze povolani ucitele nestoji za to a 37 % uceni nebavi. 23 %
respondenti se piihlasilo k tomu, Ze by pfesli na jinou Skolu, kdyby tam dostali 1épe
zaplaceno, 28 % by Skolu zménilo pii vhodné pfilezitosti. Zajimavym vysledkem bylo, ze
ve vSech péti meérenych aspektech byli ucitelé ze soukromych Skol podstatné vice spokojeni
nez ucitelé na Skolach vefejnych. A to i pfes to, ze uclitelé maji na vefejnych Skolach
v prumeéru o 22,1 % vyssi plat nez ti na soukromych. Vice spokojeny oproti ostatnim
ucitelim byly nasledujici skupiny — ucitelky, ucitelé na zakladnich Skolach, ucitelé, jejichz
Skoly neurcuji plat na zakladé vykonu' (tedy ze odmény netvoii hlavni ¢ast platu) a uditelé
ucici na skolach, kde je mén¢ uciteli mensinového pivodu. Zavérem studie bylo zjisténi, ze
odméniovani, ipfesto, ze vUSA vté dobé zaCinalo nabyvat na popularit€ mezi
zaméstnavateli, nezvySuje celkovou pracovni spokojenost u uciteld. SpiSe naopak. Na
Skolach s timto systémem dochazi k vétsi fluktuaci, absentismu a mensi angazovanosti
uciteld. Popsané chovani vede k niz§im studijnim vysledkim u studentt i ke zhorSeni jejich
vyhlidek po dokonceni studia. K témto disledkim dochazi nehledé na to, zda je Skola

soukroma, €1 vefejna.

Jako druhy vyzkum byl vybran ten provedeny autory S. Busatlicem
a A. Mujabasi¢em v roce 2018 v kantonu Sarajevo. Autofi vyzkumu zji§tovali rozdil mezi
motivaénimi a hygienickymi faktory (vychazeli z Herzbergovy dvoufaktorové teorie)
pracovni spokojenosti a celkovou urovni spokojenosti u 150 stfedoSkolskych ucitelt
soukromych a vefejnych Skol. K méfeni pracovni spokojenosti pouzili Minnesotsky
dotaznik spokojenosti. Vzorek byl vybran tak, aby pomérové zastupoval populaci
stitedoskolskych uciteli vybraného kantonu — kdy 90 % vzorku tvofi ucitelé vefejného
sektoru a 10 % soukromého. Stejné jako v predchozim vyzkumu z USA plati, ze ucitelé
v soukromém sektoru maji primérné nizsi platy nez ve vetfejném. Autofi zjistili, ze existuje
vyznamny rozdil v pracovni spokojenosti mezi obéma sektory (t (175) = 4,23), s tim, Ze na
soukromych Skolach jsou ucitelé spokojen€jsi. Pomoci vicenasobné regrese zjistili, ze
nejvlivnéj§imi faktory jsou plat, status, pracovni podminky, vztahy s podfizenymi
a moznosti osobniho rustu. V ptipadé pouhé korelace vSak nalezli signifikantni vztah i mezi
Skalou méfici vztahy s nadfizenymi, jistotu zaméstnani a celkovou pracovni spokojenosti.
Zavérem svych zjiSténi uvedli nékolik strategii, které maji vliv na zvySovani pracovni

spokojenosti u uCitelt. Prvni je poskytovani pfilezitosti k osobnimu i kariérnimu rustu, dale

!z angli¢tiny ,,merit pay*.
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uznavani a odménovani vysledku (i slovné), pravidelné posuzovani pracovni spokojenosti
ajako posledni uvadi zafizeni podpurného prostiedi pro vyuku, vCetn€ dostupnosti
potiebnych zdroja. Dodrzovani téchto bodu zvysuje nejen moralku, efektivitu, ale pravé
i pracovni spokojenost, coz ma za dusledek zvySeni kvality vzdélavani (Busatli¢

& Mujabasic, 2018).

Rozdilu pracovni spokojenosti mezi uciteli na statnich a soukromych Skolach se
vénovali i Small a Buckman (2021). Ti pomoci dotazniku JDI u 128 uciteltt z USA, z nichz
polovinu tvorili ucitelé ze statnich Skol, zjistili, ze ucitelé na soukromych Skolach vykazuji
vyS$$i pracovni spokojenost nez ti na Skolach statnich (b =-0,314, p <0.05). Usuzuji, ze je to
tim, ze se celkova pracovni spokojenost ucitelt snizuje, kdyz maji niz§i kontrolu nad
obsahem kurikula. Zaroven zjistili, ze pokud ucitelé vnimali vétSi samostatnost
v rozhodovacich procesech ve tfid¢, jejich pracovni spokojenost se naopak zvysila. Ukéazalo
se, ze ucitelé si vazi kultury jejich pracovisté a ma to vliv na jejich spokojenost v praci.
Soukromé Skoly si ucitelé navic vybiraji Castéji kvuli tomu, ze je tam kultura sdilenych
hodnot mezi zamé&stnanci, studenty ijejich rodi¢i. Ucitelé si vazi si moznosti vybirat si
obsah, tkoly a zpisoby zadavani ve své tfide€. Autofi navrhuji, Ze pro zvySovani pracovni
spokojenosti je na misté zvazit, zda by se ucitelé neméli vice podilet na tvorbé zasad
a postuptl a podporovat jejich hodnoty, coz se pravé d€je na skolach soukromych vice nez

na statnich.

Posledni vybrana studie byla publikovana v roce 2020. Jde o metaanalyzou
43 vyzkum z doby mezi lety 1990-2019, ktera zkouma vliv typu sektoru §koly na pracovni
spokojenost uciteld. Cilem autora T. Aytaca bylo porozumét Sir§im dopadim privatizace
Skolstvi a formovani Skolské politiky na profesni pohodu pedagogu. Vysledkem
metaanalyzy s obrovskym mnozstvim uciteli z vefejného i soukromého Skolstvi byla
statisticky signifikantni vy$S$i pracovni spokojenost u uciteld ze soukromého Skolstvi
(d=0,560; [0,410; 0,700]). Ucitelé¢ ucici na soukromé skole vykazuji vyssi pracovni
spokojenost hlavné z davodu lepsich pracovnich podminek, menSich tfid a vice moznosti
osobniho a kariérniho rozvoje. Stejné tak se na vySSi pracovni spokojenosti podili
organiza¢ni klima, moznost vétsi autonomie ¢i administrativni podpora. Zaroven lze
pozorovat vys$si pracovni spokojenost na soukromych Skolach i proto, ze se zde vice
vyskytuji mladi ucitelé, ktefi v tomto povolani zacinaji a objevuje se u nich jesté prvotni

nadSeni a optimismus tykajici se budoucich prospekti prace a pracovnich podminek.
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U téchto faktort klade autor diraz na to, aby se na nich zapracovalo a doslo tak ke zvySeni

pracovni spokojenosti i u uciteli vefejného sektoru (Aytac, 2020).

Vysledky téchto studii ukazuji, ze ucitelé na soukromych skolach jsou vice spokojeni
s praci nez ucitelé na Skolach vetejnych, coz je dano lepsimi pracovnimi podminkami,
mensimi tfidami, vétsi rozmanitosti kariérniho a osobniho rastu, pfiznivéjs§im klimatem
pracovniho prostiedi, které podporuje ucitelovu autonomii a nabizi mu vétsi administrativni
podporu. Vyssi spokojenost mize byt dana i tim, ze ucitelé na soukromych Skolach jsou
mladi, takZe se u nich projevuje zapal a nadSeni do uceni. Tato zji§téni jsou podkladem pro
hypotézu o rozdilu pracovni spokojenosti u uciteld na vefejnych a soukromych ctyfletych

gymnaziich, ktera byla stanovena pro praktickou ¢ast této bakalarské prace.

3.3 Dopady pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je koncept mnoha aspektd, na né&jz maji vliv nejrizngjsi
faktory: individualni, socialni, ¢i strukturalni. Ty maji pak vliv i na profesni vykon a osobni

pohodu (Paulik, 2012).

Role ucitele v akademickém ramci je klicova, nebot’ ucitel urcuje troven vzdélavani.
V konecném dusledku je to pravé pedagog ajeho pfistup, ktery rozhoduje o tom, zda

vzdélavaci systém prosperuje, nebo zaostava (Bhat, 2018).

Paulik (1998, citovano dle VolSanova, 2015) udava, ze kladny dopad pracovni
spokojenosti miizeme pozorovat ve vztahu ucitele a zaka. Dochazi mezi nimi k dusevnimu

propojeni — spokojeny ucitel = spokojeny zak.

Ke stejnému zavéru dospéli i Akhtar et al. (2010) — spokojenost ucitele s jeho
povolanim signifikantn€ ovliviiuje jak kvalitu, tak soustavnost jejich vyuky, coz ma nasledny
vliv ina schopnost zakd ucit se. Tento vztah je v ucitelské profesi klicovy — jejich
emocionalni a psychicky stav ma moznost pfimo ovliviiovat jejich studenty, jejich studijni

vysledky, chovani i spokojenost.

Autofi odivodnuji dalezitost zkoumani pracovni spokojenosti uitelt itim, Zze
ucitelova spokojenost v praci ovliviiuje jejich setrvani v zaméstnani a jejich profesni rust.
Ucitelé, kteti planuji odejit z prace vykazuji nizsi pracovni spokojenost, stejné jako negativni
postoj k uditelstvi. Cim vyssi spokojenost, tim nizsi fluktuace, vyssi zavazek ke skole jako

pracovnimu prostiedi a vy$si vykonnost (Akhtar et al., 2010).
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VYZKUMNA CAST
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4 VYZKUMNY PROBLEM

V Ceské republice se hledani odpovédi na otazku pracovni spokojenosti uditeld
vénuje velmi malo pozornosti. VétSinou se tématem zaobiraji diplomové prace, které jsou
uzce zaméfené na vybranou Skolu, region, nebo pokud si voli ucitele podle stupné skoly,
jedna se nejcastéji o matefské ¢i zakladni Skoly. Je§t€ méné se posuzuje rozdil soukromych
a vefejnych Skol a to, jak tento parametr spokojenost ovliviiuje. V zahranici je tomu rovnéz
tak. NejCastéji se setkdvame s vyzkumy z Asie, které jsou tézko prenositelné na Ceské
prostfedi vhledem k velkym kulturnim rozdilim, rozdilné politice, statnimu fungovani

a Skolstvi jako takového.

Pro tuto praci byla specifikovana skupina ucitelti Ctyfletych gymnazii hlavné proto,
aby se odstranila nezadouci proménna véku zakt (v pripad€, ze by prace pojednavala
o ucitelich vSech gymnazii, byl by ve zkoumaném souboru znacny vékovy rozdil mezi zaky,
které ucitel uci, coz by s sebou neslo riziko zkresleni vysledki, pokud by nebyly adjustovany
na vék zakd). Ctyfleta gymnazia jsou rovnéz vyhledavana uz§i skupinou lidi. Navic
v posledni dobé nabyvaji na popularité a je nasnadé vénovat jim vice pozornosti. Co se
ziizovatele Skoly tyce, pfibyva vice soukromych skol a je na misté zjistit, pro¢ mohou byt
ucitelé spokojenéjsi na jednom ¢i druhém typu Skoly, aby se nasledné mohl druhy sektor tim

prvnim inspirovat.

Je potieba si odpovédet i na otazku, pro€ je nutné brat pracovni spokojenost ucitelt
v potaz. Je to z divodu, ze ma dalekosahlé dopady jak na kvalitu vzdélavani, na postoj
ucitelt ke své profesi a pracovnimu prostredi, ale i na studenty samotné. Noori (2023) uvadi
nékolik zjisténych dusledki vyssi pracovni spokojenosti ucitelti. Vyssi pracovni spokojenost
souvisi s kvalitngjsim vzdélanim i se studijnim vykonem studentd, podporuje u ucitele vétsi
oddanost ke své praci, vede k niz§i fluktuaci (Small & Buckman, 2021; Noori, 2023)
a delsimu pracovnimu nasazeni. Spokojenéjsi ucitelé budou spiSe pouzivat nové techniky,

které dokazou zlepsit studijni vysledky zaka (Noori, 2023).

Velmi dalezitym tématem akademického prostiedi jsou mimo pracovni spokojenost
ucitele i uspéchy studentd. Ukazuje se, ze pracovni spokojenost uCitelti zvySuje kvalitu jejich

vyuky, ktera ma piimy efekt na zlepSovani kvality studentd. Spokojeny ucitel je vice
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produktivni a zaroven pfispiva ke vzniku prostredi, ve kterém prevlada efektivni uceni

i vyuka (Hoque et al., 2023).

Vyzkumnym problémem této prace je prozkoumani pracovni spokojenosti ucitelti
na &tytletych gymnazii v Ceské republice s ohledem na to, zda je gymnazium, na kterém

pracuji, statni, ¢i soukromé.

Vyzkumnym cilem je zjistit faktorialni i celkovou spokojenost uditelt Ctytletych
gymnazii pro zmapovani situace v Ceské republice. Zaroveii je cilem zjistit, zda existuje
vztah mezi zfizovatelem Skoly a pracovni spokojenosti. S ohledem na pfipojené dotazniky
na osobnost, vztah leadera a nasledovnika a typu vazby na pracovisti je sekundarnim cilem
i posouzeni, jak tyto parametry souvisi s pracovni spokojenosti. Z pozorovani, jak na tom
jsou cCesti ucitelé se spokojenosti v zaméstnani, lze vyvozovat zmény v politickych
nastavenich Skolského systému. Diky znalosti vlivnych faktort Ize nasledné pracovat
s dalSim rozvojem uciteld, at’ uz jejich dovzdélavanim, nebo zaméfenim se na ty faktory,
které maji nejvetsi souvislost s jejich spokojenosti, protoze spokojeny ucitel znamena

spokojeny zak, efektivnéjsi vyuku a celkové piinosnéjsi vzdelavaci systém statu.
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4.1 Formulace hypotéz

Po naplnéni urcenych vyzkumnych cila byly definovany 2 vyzkumné otazky a z nich

plynouci hypotézy v ndvaznosti na teoretickou reSersi.

VO1: Jaky je vztah mezi zrizovatelem Skoly (tedy zda jde o soukromy nebo

statni subjekt) a pracovni spokojenosti uciteli na skole pusobicich?

- Hla: Existuje rozdil mezi typem skoly, na niz vyucujici pusobi, a skalou ndpln
prace JDI.

- Hlb: Existuje rozdil mezi typem Skoly, na niz vyucujici pusobi, a skalou
plat/mzda JDL.

- Hle: Existuje rozdil mezi typem skoly, na niz vyucujici pusobi, a Skalou
moznosti kariérniho ristu JDL.

- H1d: Existuje rozdil mezi typem Skoly, na niz vyucujici pusobi, a Skalou
vedeni JDL.

- Hle: Existuje rozdil mezi typem skoly, na niz vyucujici pusobi, a skalou /ideé
v zaméstnani JDI.

- H1f: Existuje rozdil mezi typem $koly, na niz vyucujici pusobi, a celkovou
pracovni spokojenosti (JIG)

VO2: Jaké jsou vztahy mezi vybranymi determinantami osobnosti a pracovni

spokojenosti?

- H2a: Existuje vztah mezi negativni emocionalitou a celkovou pracovni
spokojenosti.

- H2b: Existuje vztah mezi extraverzi a celkovou pracovni spokojenosti.

- H2c: Existuje vztah mezi kvalitou vztahu LMX a celkovou pracovni
spokojenosti.

- H2d: Existuje vztah mezi interpersonalni hyperaktivaci a celkovou pracovni
spokojenosti.

- H2e: Existuje vztah mezi interpersonalni deaktivaci a celkovou pracovni

spokojenosti.
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5 TYP VYZKUMU A POUZITE METODY

Vyzkum ma kvantitativni design. Pro statické zpracovani byl vybran rozdilovy
statisticky test a korelacni studie, v ramci kterych byl vyuzit dotaznik JDI a s nim dopliikovy
JIG, dale BFI-2, EWR-1 a LMX-7 pro nasledovniky. Jednotlivé testové metody jsou popsany
nize.

Soucasti dotaznikové baterie jsou sociodemografické udaje — pohlavi, veék,
maximalni dosazené vzdélani, rodinny stav, otazka na zivotni zameéteni, a dale otazky na
soucasnou ucitelskou profesi — pocet let na pozici ucitele ve Skolstvi jako takovém, pocet let
na zastavané pozici ucitele na soucasné Skole, funkce tfidnictvi, kategorie vyucovanych
predméta, typ ziizovatele Skoly, zkuSenost s jinym typem ziizovatele Skoly z minulosti,
otazka na to, kde byl respondent spokojené€jsi, pokud ma zkuSenosti s riznymi typy
ziizovatell, kraj Skoly mista zaméstnani. Soucasti dotazniku je i navod pro respondenty na
vytvoreni unikatniho identifikacniho kodu, ktery slouzi ke spravnému sparovani ziskanych

dat.

5.1 Testové metody

V této podkapitole budou predstaveny uzité dotazniky, Skaly a inventare pouzité

v dotaznikové baterii.

5.1.1 Dotaznik Job Descriptive Index (JDI) a Job in General (JIG)

Stézejnim dotaznikem pouzitym v praci je JDI, tedy Job Descriptive Index, méfici
facetovou pracovni spokojenost, doplnény dotaznikem Job in General, ktery méfi naopak
pracovni spokojenost celkovou. Dotazniky jsou sebe-posuzovaci a jsou slouc¢eny do jednoho
dotazniku. Facety, které méfi JDI, jsou: spokojenost s praci samotnou neboli naplni prace,
platem/mzdou, moznostmi kariérniho rastu, vedenim a lidmi v zaméstnani. Dotazniky se
skladaji z kratkych seznamu frazi a pfidavnych jmen, které popisuji jak jednotlivé oblasti
prace, tak praci celkoveé. Respondenti se u kazdého slova ¢i fraze rozhoduji, zda s vyrokem
souhlasi (Ano), nesouhlasi (Ne), ¢i zda se nemohou rozhodnout (?). Dohromady maji
dotazniky 90 polozek, kdy JIG obsahuje 18 polozek, subskaly méftici spokojenost s lidmi

v zaméstnani, naplil prace a vedeni také 18 polozek. Facety méfici plat (mzdu) a moznosti
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kariérniho rustu citaji polozek 9 (Brodke et al., 2009, citovano dle Macalova, 2023).

Hodnoty Cronbachovy o v naSem souboru uvadime v Tab 6.

Tabulka 4 - Popis facet (vcetné JIG) a ukdzka polozek

JDI facety a JIG popis facet a JIG a ukazka polozek o

Je oznaCovana také jako prace samotna, nebo prace jako takova.
Predstavuje spokojenost s ¢innostmi, které ve své praci zaméstnanec déla,
Naplii prace véetné ukolil, objemu a obtiZnosti prace. 0,90

- Rutinni (inverzni)
- Kreativni

Spokojenost s platem/mzdou, jestli je prace adekvatné ohodnocena

v porovnani s jinymi lidmi, ktefi vykonavaji praci podobnou, s ohledem
Plat/mzda na kvalitu odvedené prace 0,88

- Dobre placeny/a

- Meéné, nez si zaslouzim

Spokojenost s moznostmi kariérniho rastu, zda jsou Sance na povyseni,
MoZnosti posun, vysoké, nizké. ..

kariérniho rastu  _ poyysent podie schopnosti

- K povySeni dochdzi jen zridka

0,91

Spokojenost s nadfizenym a zptsoby jeho vedeni

Vedeni - Ocent dobfe odvedenou prdci 0,92

- Kdispozici, kdyz potFebuji

Spokojenost s lidmi, s kterymi zaméstnanec prijde do styku b&hem

Lidé vykonu své prace
o 0,92
Vv zamcestnani - Zodpovédni
- Ndpomocni
Spokojenost se zaméstnanim obecné. Jaka je prace vétSinou.
Prace obecné
(J1G) - Naplnuje mé 0,92

- Protivné

Pozn.: Ve sloupci o jsou uvedeny hodnoty koeficientu reliability (Cronbachova o)
Zdroj: Macalova (2023)

Velkou vyhodou JDI a JIG je jejich validita, psychometricka kvalita a rozumna
uzivatelska naroCnost — dotaznik nezabere mnoho Casu na vyplnéni (autofi Ceské verze
dotaznikti odhaduji 10-15 minut), diky usporné podobé polozek, a reliabilita, ktera je dana

vysokou vnitini konzistenci §kal diky velkému mnozstvi polozek (Méacalova, 2023).

Za dalsi vyhodu se d4 povazovat moznost srovnani skore zjednotlivych §kal
s narodnimi normami, které jsou dané testovanim rozsahlého vzorku. V USA to tak

organizace mohou vyuzivat, aby porovnaly skore svych zaméstnanci s ostatnimi
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zameéstnanci se stejnym typem pracovisté, pohlavim a vékem. Nejsou to v§ak normy globalni
— autofi &eského prekladu dotazniku upozoriiuji na potfebu vytvorit normy pro Ceskou

republiku (Macalové, 2023), k Cemuz vyrazné pfispéli prave tvorbou Ceské verze.

Macalova (2023) overovala Cesky preklad JDI a JIG, na kterém se podilela, na
vyzkumném souboru slozeného z pracovniki v pomahajicich profesi Citajicim
299 respondentd. Ucitelé v tomto souboru zahrnuti nebyli, proto mohou byt data z této prace
piinosem pro roziifeni norem pro Ceskou republiku ve smyslu umoznéni jednotné
interpretace vysledkt dotaznikd. Na ovéfeni validity nastroju je vSak potieba provadét dalsi

studie, na vét§im vzorku a na Sirsi populaci.

Vysledky vyzkumu Macalové (2023) prinesly shodu faktorové struktury prekladu
s originalnimi verzemi dotaznikd, které ukazuji na vnitfni konstruktovou (faktorovou)
validitu. Dvé polozky vSak vykazovaly velmi nizky standardizovany naboj B (polozka
,wvlivné™ ve Skale vedeni — JDI, polozka , horsi nez vét§ina“ ve Skale celkové pracovni
spokojenosti, JIG) — nespliioval hrani¢ni hodnotu, kterou je f > 0,3. Kvuli specifickému
souboru a jeho relativné malé velikosti vSak autorka nedoporucuji vyjmuti polozek. Vnitini
konzistence vSech §kal méla hodnoty pohybuyjici se mezi 0,844 az 0,926, coz autorka
oznacuje za uspokojiveé, jelikoz jsou hodnoty do jisté miry shodné s hodnotami §kal originalt
(o = 0,88 az 0,92). Oba dotazniky jsou tedy reliabilni. Vnitini konstruktova (soub&zna)
validita byla ovéfovana pomoci dotazniku MDPS. Ten obsahuje shodné $kaly jako JDI
a JIG. Byly zistény stfedné silné signifikantni korelace (Skaly napli prace, moznosti
kariérniho rustu alidé v zameéstnani) asilné (u zbylych). Dalsim dikazem byla i silna
signifikantni korelace mezi Skalami naplil prace z JDI a celkova pracovni spokojenost
(JIG - p <0,01) — jednalo se o nejsilné}si vztah napfic¢ Skalami. Tento vysledek se shodoval

s vysledky ptredchozich studii (Macalova, 2023).

5.1.2 Dotaznik Big Five Inventory (BFI-2-S)

V dotaznikové baterii byla vyuzita ¢eska adaptace BFI-2, jejiz vnitfni konzistence
a psychometrie byla ovérena M. Hrebickovou a kolektivem v roce 2020. Dotaznik méfi
5 zakladnich osobnostnich dimenzi aje mozné ho podéavat ive zkracenych formach
BFI-2-S a BFI-2XS). Pro kratsi podobu testové baterie byla vyuzita v nasem vyzkumu verze
BFI-2-S.

Meéfené dimenze vychazi ze znamého pétifaktorového modelu osobnosti Big Five
(Soto & John, 2017). Jedna se o tyto charakteristiky: extraverzi, pfivetivost, svédomitost,
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negativni emocionalitu a otevienost mysli. Prvni tfi pojmenovani byly pfevzata z lexikalnich
analyz v té podobé¢, v jaké tam jsou uvedena, negativni emocionalita nahrazuje vice zazity
nazev neuroticismus, ktery ma dle autort v ¢eském jazyce negativni konotace s psychickymi
poruchami. Obdobné tomu je i u charakteristiky otevienost mysli, ktera nahrazuje ptivodni
otevienost vici zkuSenosti a prapivodnimu pojmenovani intelekt, aby bylo jasné, Ze se jedna

o mentalni zkuSenosti, ne o socialni zkuSenosti, ¢i intelekt (Hrebickova et al., 2020).

Pii vytvareni BFI, coz probihalo paralelné s vznikem NEO inventafe, se autofi
zaméfili na postihnuti prototypickych charakteristik kazdé z péti dimenzich Big Five. Jejich
cilem bylo také vyvinout srozumitelny inventat, takze se uchylili k nahrazeni ptidavnych
jmen kratkymi vétami €i slovnimi spojenimi, které maji vySSi reliabilitu ajsou vice
jednoznacna. Zaméfili se rovnéz na efektivitu — kazda Skala méla obsahovat dostatek
polozek méficich dany rys a zaroveni si zachovala stru¢nost, aby nebyla pro respondenty
odrazujici. BFI obsahovalo 44 polozek a méfil pouze 5 dimenzi osobnosti. Pro verzi BFI-2
se autofi rozhodli pridat dalsi subSkaly, které by korespondovaly s deseti subskalami
z nové€jsiho NEO PI-R, které méfi narozdil od NEO i dil¢i vlastnosti osobnosti (Hiebickova

et al., 2020).

V BFI-2 se objevuji subskaly méfici dil¢i vlastnosti kazdé z péti dimenzi Big Five.
Extraverze dostala subskaly sociabilita, asertivita a energi¢nost, piivétivost soucit, uctivost
a duvéru, svédomitost organizovanost, produktivitu a zodpovédnost, negativni emocionalita
uzkost, depresi a emoc¢ni nestalost a otevienost mysli subskaly intelektualni zvidavost,
estetické citéni a kreativni predstavivost. Finalni verze je tak slozena z 60 polozek. BFI-2-S
ma stejnou reliabilitu a validitu skal jako verze uplna. BFI-2-S ma polozek 30, kdy kazdou

dimenzi zastupuje 6 polozek. Lze pouzit i na méfeni subskal (Hiebickova et al, 2020).

Polozky jsou formulované tak, ze se respondenta ptaji, zda se povazuje za nékoho
kdo ... Odpovéd lze volit na petibodové skale, kdy 1 znamena ,,zcela souhlasim* a 5 , zcela
nesouhlasim. V dotazniku je nékolik polozek skérovano reverzn€, takze je tieba je pfi

nasledné analyze piepolovat (Hfebickova et al., 2020).

Ceské verze BFI-2-S ma reliabilitu $kal pohybujici se od 0,70 do 0,81. Skaly koreluji
se Skalami uplné verze (BFI-2) velmi dobfe (pramér napfi¢ skalami = 0,90) a podobné je

tomu u subskal (pramér = 0,81) (Hrebickova et al., 2020).
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5.1.3 Experiences in Work Relationships — Individual (EWR-I)

Skala EWR-I je stejné jako ostatni dotazniky v dotaznikové baterii sebe-posuzovaci.
Pouziva se ke zjisténi vztahové vazby na pracovisti. Jednotlivé polozky v dotazniku méfi
sekundarni vztahové strategie pozorovatelné v pracovnim prostiedi. Specificky se jedna
o dva facety dospélého attachmentu, a to interpersonalni hyperaktivaci a interpersonalni
deaktivaci (Seitl et al., 2022). Interpersonalni hyperaktivace popisuje takové strategie, které
vychazi hlavné z pocitu frustrace a bezmoci, pozorovat je muzeme v podobé neustalé
potfeby vyhledavat a udrzovat blizkost ostatnich. Interpersonalni deaktivace na druhou
stranu reprezentuje distancovani se od ostatnich lidi na pracovisti, nedivéru a neschopnost
pozitivni emocionality. Cilem pouzivani téchto strategii je vyhnout se moznému zklamani,
které by mohlo nastat v piipade€, ze by byla vazebna osoba nepfitomna (Mikulincer et al.,

2003).

Zkoumani attachmentu, tedy vazby, je v psychologii velmi popularni uz tadu let.
Nejcastéji se s nim ale setkavame hlavné v ramci romantickych vztahi, coz se da na pracovni
prostfedi prenést jen velmi neuspokojivé. Lidé surcitou vazbou se chovaji ve svych
intimnich vztazich jinak nez na pracovisti, jelikoz kontext organizace ovliviiuje prozivani
a vyjadfovani attachmentu vuci lidem v praci. Autofi EWR-I na tom prezentuji potiebu
vytvoreni nové testové metody, kterd by umoznila zkoumat prave typ attachmentu v ramci

pracovniho prostredi (Seitl et al., 2022).

EWR-Ije testem, ktery se zamétuje na urcité behavioralni a emocni aspekty systému
attachmentu v pracovnim kontextu, které jsou charakteristické pro tento systém attachmentu

v pracovnim prostiedi (Seitl et al., 2022).

Volba polozek vychazela ze tfi zdroju. Prvni tfetina polozek byla vytvofena piimo
autory na zakladé teoretickych znalosti o dynamice sekundarnich strategii vazby na
pracovisti (,, Kdyz mam neshody s partnerem/partnerkou doma, myslim na to i v praci*).
Dalsi tretina byla prevzata z jiz existujicich metod, specificky z ECR a AAW. Ty pivodné
méfi attachment v ramci romantickych vztaht, musely byt proto preformulovany, aby byly
vhodné pro pracovni vztahy (,,Jakmile se nékdo zacne se mnou v praci sblizovat, pristihnu
se, jak se odtahuji pryc.”). Posledni tfetina polozek byla zaloZzena na vyzkumu
preferovaného pracovniho prostiedi, mobility a osobnosti v praci. Byly identifikovany
polozky a subskaly, které mély nejvyssi prediktivni hodnotu pro nejistou vazbu — ze zjisténi,

ze existuje korelace mezi sebevédomim a nejistou vazbou, vznikla polozka: , kdyz o mé
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ostatni hovori za mymi zady, nechava mé to v klidu. “ z pivodné vytvorenych 118 polozek
vznikla finalni verze o 15 polozkach méfici 2 dimenze — 8 polozek se tyka interpersonalni
hyperaktivace a 7 interpersonalni deaktivace. Tti polozky jsou reverzné skérované (Seitl
et al., 2022). Respondenti na polozky odpovidaji svym souhlasem ¢i nesouhlasem pomoci
Skaly Likertova typu, kdy 1 je rozhodné nesouhlasim a 7 rozhodné souhlasim) (Seitl et al.,

2022).

Velkou vyhodou dotazniku je to, ze méti dimenze vztahové vazby neptfimo, a to skrze

jejich projevy chovani v pracovnim kontextu (HypSova, 2021; Seitl et al., 2022).

5.14 LMX-7 pro nasledovniky

Poslednim dotaznikem, ktery byl pouzit v dotaznikové baterii, je Ceska adaptace
LMX-7 — verze pro nasledovniky. Jde o dotaznik méfici kvalitu vztahu mezi leaderem a jeho
nasledovniky, v pfipadé naSeho vyzkumu se jednalo o kvalitu vztahu mezi ucitelem
avedenim Skoly, z pohledu uclitele. LMX-7 vychazi z leader-member Exchange theory,
jedné z nejvlivngjsich teorii leadershipu, kterd se pravé timto vztahem zaobira. Oblibena je
kvuli své silné predikcni schopnosti ohledné proménnych, které jsou pro organizace zadouci.
Zkouma kvalitu transakce mezi (v naSem pfipad€) ucitelem a vedenim, na zakladé cehoz
urcuje kvalitu vztahu. Vychazi z toho, ze ne se v§emi nasledovniky uplatiiuje leader stejnou
miru leadershipu, coz vede k tomu, ze kvalita u jednotlivych dvojic leader-nasledovnik je

variabilni (Prochazka et al., 2019).

Na zékladé nekolika studii se ukazuje, ze ¢im kvalitn€j§i vztah mezi aktéry je, tim
vyssi je vykon nasledovnika, jeho zavazanost k organizaci, a co je relevantni pro nas
vyzkum, i pracovni spokojenost. Kvalitn€j§i vztah znamena vzajemnou daveéru, respekt

a zavazek (Prochézka et al., 2019).

Autofi Prochézka s kolektivem (2019) si vybrali k prekladu pravé LMX-7 zejména
kvuli tomu, Ze je jednim z nejCastéji pouzivanych nastroji meéficich LMX a zaroveni
vykazuje nejlepsi psychometrické charakteristiky ze zkoumanych LMX dotaznika (Gerstner
& Day, 1997). Autoti posuzovali validitu ¢eského prekladu dotazniku na zakladé informaci
o silnych vztazich mezi LMX a zavazkem vici organizaci a hodnoceni leadera. Vyuzili toho
proto pfi testovani a respondentim vypliujici LMX-7 v Cestin€ prilozili i dotazniky na
meéteni prave téchto proménnych. Vysledkem studie bylo zjisténi, ze je preklad nejen validni
jak faktorové a konvergentné, ale i srozumitelny, vnitiné konzistentni a miZzeme u ng¢j
mluvit o invarianci. Autofi vSak upozorfiuji na nekteré problémy, kterym je tfeba pii
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pouzivani plné verze dotazniku vénovat zvySenou pozornost, doporucuji vyuzit strukturni
modelovani a vzit v potaz zkorelované rezidualy v testovych modelech. Je tfeba mit na
paméti, ze pieklad byl testovan pouze na nasledovnicich (Prochazka et al., 2019). Verzi pro

leadery prelozili HypSova a Seitl (2022).

Dotaznik LMX-7 se sklada ze 7 polozek s riznymi moznostmi odpovédi. Vzdy si ale
respondent vybira 1 odpovéd z 5. Ty jsou sefazeny od nejméné intenzivni hodnoty (napf.

,,vubec®) po nejvice (napf. ,,plné“) (Prochazka et al., 2019).
V dotazniku se miizeme setkat napfiklad s t€émito polozkami:
2. Dava Vam leader najevo, Ze vidi Vds potencidal ?
Vitbec / Trochu / Stiedné / Prevdzné ano / Plné

6. Vérim svému leaderovi tak moc, Ze bych hdjil/a a ospravedliioval/a jeho/jeji

rozhodnuti, pokud by to kviili své nepritomnosti nemohl/a délat sam/a.
Silné nesouhlasim / Nesouhlasim / Tak napiil / Souhlasim / Silné souhlasim

Pro zisténi kvality vztahu mezi naslednikem aleaderem je vypocten soucet

udélenych hodnoceni do souhrnného hrubého skore (Prochazka et al., 2019).

Pro ucely naseho vyzkumu byla vybrana verze dotazniku LMX-7 pro nasledovniky.
Slovo leader bylo nahrazeno slovem nadfizeny, pficemz bylo specifikovano, ze se jedna

o teditele/feditelku, aby respondenti védéli, jaky vztah maji hodnotit.
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6 SBER DAT A VYZKUMNY SOUBOR

Vyzkumny soubor se sklada z ucitela a ucitelek Ctyfletych gymnazii — soukromych

a vefejnych, z celé Ceské republiky.

Vyzkum probihal od 13.12.2023 do 26.02.2024 online formou pfes MMDM
(MindMap Diagnostic Methods). Tento software v podobé online aplikace je uréen k vyvoji,
spravé a analyze psychodiagnostickych metod (zejména testovych) (Seitl et al., 2021). Je
vyhradné spravovan odborniky pod patronaci Univerzity Palackého v Olomouci. To
zarucCuje vysokou uroven ochrany dat ve srovnani s jinymi, verejné dostupnymi platformami
pro sbér dat. Systém nabizi rovnéz moznost prubézného ukladani dat, coz minimalizuje
riziko jejich ztraty. Pro sparovani jednotlivych dotaznikii bylo krucialni zavést unikatni kod
pro kazdého respondenta, aby byla zachovana jeho anonymita. Dalsi vyhodou MMDM je
vysoka prehlednost a intuitivnost uzivatelského prostredi, stejné tak i nasledné exportovani
dat v jednoduché podobé standardniho excelovského souboru. Po vytvoreni testové baterie,
ktera obsahovala informovany souhlas, pravni nalezitosti a informace o vyzkumu a jeho
autorech, sociodemograficky dotaznik a testové metody popsané v predchozi kapitole, bylo

pfistoupeno k oslovovani respondentt naseho vyzkumu.

Jednalo se o zamérny vybér pres instituci nasledovany vybérem metodou snéhové
koule. Nejprve byla vytvorena databaze vétsiny kol v Ceské republice, které nabizeji obor
s kodem 79-41-K/41. Vysledna databaze citala 282 skol s kontakty na feditele Skoly,
zastupce feditele Skoly a Skolniho psychologa (v ptipad¢, ze na skole nebyl skolni psycholog,
na vychovného poradce ¢i metodika prevence). Vsem témto kontaktim byl rozeslan e-mail
s prosbou o pomoc s vyzkumem skrze distribuci letaku s QR kodem vedoucim na testovou
baterii a pfeposlanim e-mailu s informacemi o vyzkumu a odkazem na testovou baterii v§em
ucitelim na Skole. Nasledné byla vytvorena druha databaze, ktera obsahovala vSechny
dostupné emailové adresy uciteld ucicich na skolach, které nabizeji pouze obor 79-41-K/41.
Jednalo se o 21 ¢tytletych gymnazii — z toho bylo 6 soukromych a 15 statnich. Celkové bylo
v databazi zarazeno 31 Ctyfletych gymnazii, u 10 z nich vSak chybély kontakty na ucitele.
Celkove bylo obeslano emailem s zadosti o vyplnéni dotazniku 661 uciteli. V emailu byly
uvedeny potiebné informace o vyzkumu a o tématu bakalafské prace, o tom, proc je vyzkum

potteba, podminky pro zapojeni do vyzkumu, informace o zachovani anonymity, odkaz na
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dotaznikovou baterii, navod k vytvoreni unikéatniho kodu zastupujici respondenta a letak.
Ucitelé byli osloveni dvakrat. Oslovovani byli upozornéni na dobrovolnost i€asti a moznosti

o odstoupeni od vyzkumu kdykoliv v prabéhu vyzkumu.

Zodpovézenych dotaznikii bylo rtizné mnozstvi v navaznosti na to, jak daleko
respondenti v testové baterii postoupili. Sociodemograficky dotaznik byl vyplnén 165krat,
dotaznik EWR-I 155krat, JDI 135krat, 129krat byl vyplnén BFI-2-S a LMX-7 128krat.
Ziskana data byla nasledné Cisténa nasledujici postupem. Nejdiive byla vyrazena pokusna
vyplnéni. Nasledné probihalo Cisténi dat s ohledem na splnéni podminek vyzkumu, viz dale.
Prvni podminkou bylo, Ze jeden respondent muze dotaznik vyplnit pouze jedenkrat, coz
nesplnili 3 respondenti, ktefi vyplnili podstatnou ¢ast testové baterie 2krat, takze byli
vytazeni z celého souboru. Druhou podminku — vyplnéni vSech informaci v dotaznicich —
nesplnil 1 respondent. Tteti podminkou bylo dokonceni celé testovaci baterie, tu splnilo
118 respondentu. 10 respondentt ve finalnim souboru nevytvorilo sviij kod spravné, to vSak
nebranilo spravnému pfifazeni odpoveédi k jednotlivcim. Nékteti volili jako kod respondenta
pii vstupu do dotazniku kod oboru (79-41-K/41), vzorovy kod (JANO6789), nebo nahodné
slovo ¢i sérii ¢isel. V sociodemografickém dotazniku ho vSak vytvorili spravné a na zakladé

dalSich informaci z MMDM bylo mozné jejich kody opravit.

Po vyciSténi zustala ve vyzkumném souboru data 118 ucitelu. Odhad miry
navratnosti dotaznik je obtizny. V prvnim béhu bylo osloveno 282 skol, od nichz se vratilo
82 vyplnénych dotaznikt (vCetné pokusnych, kterych bylo 9). Jelikoz byly S§koly oslovovany
s prosbou, aby dotaznik ulitelim rozeslaly skrze feditele, jeho zastupce nebo §kolniho
psychologa (¢i vychovného poradce nebo metodika prevence), nelze stanovit, kolik ucitelt
zadost o vyplnéni testu skutecné obdrzelo a neni tak ani mozné urcit navratnost. V druhém
beéhu bylo naptfimo osloveno 661 uciteli ctyfletych gymnazii, pticemz celkové bylo
vyplnéno 165 sociodemografickych dotaznikd. Z druhého béhu jsme dle vypoctu dostali

74 dotaznikt (z prvniho 82). Jedna se o navratnost ve vysi 11,2 %.

Finalni rozlozeni souboru podle hlavniho faktoru, tedy typu zfizovatele, ukazalo, ze
z celkového poctu 118 respondentd 101 pochazi ze statnich, 13 ze soukromych
a 4 z cirkevnich skol. Jelikoz na cirkevnich Skolach se taktéz Casto plati Skolné a nejedna se

o statniho zfizovatele, rozhodli jsme se je zaradit mezi Skoly soukromé.
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Co se tyCe genderového zastoupeni, na$ celkovy soubor odpovidal typickému
popula¢nimu rozlozeni - 56,3 % zen na gymnaziich (PF UJEP, n.d.) povazujeme za
srovnatelny s 65 % zen v naSem souboru. Vékoveé byl soubor zastoupen prakticky vSemi
vékovymi kategoriemi a pramérny vé€k respondenti Cinil 47,81 let, coz je v souladu

s prumémym vékem 49,4 let uCitelt na stfednich Skolach (Marsikova & Jelen, 2019).

Rozlozeni souboru podle pohlavi a véku je v Tab. 5.

Tabulka 5 - Deskriptivni charakteristiky souboru muzi a Zen z hlediska véku

skupina pocet prumeér SD min max
zeny 77 45,95 10,82 26 67
muzi 41 48,44 10,90 27 65
cely soubor 118 46,81 10,78 26 67

Deskriptivni statistika sociodemografickych faktord souboru podle toho, zda jsou
respondenti ze statni nebo soukromé sféry, je uvedena nize — Tab. 6., kde je patrné
zastoupeni muzd a zen v ramci jednotlivych skupin audaje o vékovém rozlozeni statni
a soukromé casti souboru. Dale je popsana prumérna délka v letech jak v profesi, tak na
pracovisti. Dal§im pozorovanym faktorem je maximalni dosazené vzdélani, rodinny stav
a zda zastava dany ucitel momentalné funkci tfidnictvi. Nasleduji vyucované predméty —
kazdy respondent m¢l zaSkrtnout, které predmeéty z kategorii humanitnich, pfirodovédnych,
informacni technologie, matematika, umélecké a t€lovychovné uci. Posledni sledovanou

kategorii je kraj, v némz se vyskytuje jeho pracoviste.

Ucitelé v naSem souboru maji nejéastéji vysokoskolské vzdélani IL. stupné (u ucitela
na statni Skole je to 90,1 %, na soukromé 94,12 %), jsou v manzelském svazku (58,42 %
a 70,5 %) a vyucuji v Praze (25,74 % a 29,41 %), nebo v Moravskoslezském kraji (19,8 %
a 29,41 %). 56,44 % respondentt ze statnich kol ma tfidnictvi, zatimco u respondentli ze
soukromych tomu bylo u 41,18 %. Respondenti byli vétSinove ucitelé humanitnich predméta

s kombinaci jiného ze zbylych péti kategorii.
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Tabulka 6 - Deskriptivni statistika vyzkumného souboru rozlozena podle typu zrizovatele

(statni a soukroma Skola)

Statni Soukroma
Cetnost ze viech skol (%) 85,59 14,41
Pocet Zen 66 11
Pocet muzu 35 6
Prumémy vek 47,55 42,41
SD véku 10,77 9,99
Minimalni vék 26 31
Maximalni vék 67 64
Pramémy pocet let v profesi 20,84 12,75
Prumé&my pocet let na sou¢asném pracovisti 14,02 7,91
Vysokoskolské vzdélani II. stupné (Mgr., Ing., MUDr., PhDr., JUDr.) 91 16
Vysokoskolské vzdélani III. stupné (Ph.D., CSc., DrSc.) 7 1
Stredoskolské vzdélani s maturitou 2
Vysokoskolské vzdélani I. stupné (Bc.) 1
Zenaty/vdana 59 12
Svobodny/a 23 2
V partnerstvi (ne ve svazku, zijici ve spoleéné domacnosti) 9 1
Rozvedeny/a 8 1
V registrovaném partnerstvi 1
V partnerstvi (ne ve svazku, nezijici ve spoleéné domacnosti) 1 1
Tridnictvi 57 7
Nema tfidnictvi 44 10
Humanitni predmé&ty 56 11
Prirodovédné predméty 31 4
Informacni technologie 20 4
Matematika 19 2
Télovychovné predméty 16 1
Umélecké pfedméty 9 1
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Graf 1 - Zastoupeni respondentii/ek v krajich na zdkladeé typu zrizovatele
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6.1 Etické hledisko a ochrana soukromi

Pti provadéni tohoto vyzkumu, at’ uz se jedna o sbér dat, manipulaci s nimi ¢i jejich
analyzu, byly dodrzeny veskeré etické aspekty v souladu s Ethical principles of
psychologists and code of conduct (American Psychological Association, 2017), s etickym
kodexem Evropské federace psychologickych asociaci (Lindsay et al., 2010) a zarovei byly

rovnéz respektovany pravni normy Ceské republiky.

Respondenti byli pred administraci seznameni s ucelem vyzkumu, s jeho autory a se
zastit'ujici organizaci, kterou je Katedra psychologii Univerzity Palackého v Olomouci. Byla
jim sdélena piiblizna délka trvani vyplinovani dotaznikové baterie i podoba prabéhu
administrace. Byli obeznameni s tim, ze je jejich ucast dobrovolna a ze mohou kdykoliv
odstoupit. Bylo jim pfislibeno, Ze se zadnym zpusobem jejich odpovédi nemohou dostat
k jejich nadfizenému.

Svij souhlas s veskerymi uvedenymi informacemi udélili vstoupenim do nasledujici
Casti dotaznikové baterie. VSichni respondenti spliovali hranici véku min. 18 let, pro kterou
neni potfebné ziskavat souhlas zakonného zastupce pro umoznéni ucasti na vyzkumu.
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Vyzkum probihal anonymné — respondenti si vytvofili vlastni kod slozeny
z pocatecnich dvou pismen jejich kiestniho jména, dvou prvnich pismen jejich piijmeni
a posledniho Ctyicisli jejich telefonniho cisla. Kody nasledné poslouzily ke sparovani dat
kazdého dotazniku. K6d mohl byt vyuzit i pro pfipad, ze by chtél respondent z vyzkumu
odstoupit. Stacilo by ho se zadosti o vylouceni z vyzkumu zaslat na nékolikrat uvedeny
kontakt na autorku dotazniku (v rozesilaném emailu i ivodu testové baterie). Na uvedenou
emailovou adresu ¢i telefonni ¢islo se mohli obratit i v pfipadé potieby dalSich informaci, ¢i

zajmu o vysledky vyzkumu.
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7 PRACE S DATY A JEJI VYSLEDKY

Data z jednotlivych dotaznika ziskana z MMDM byla exportovana do datové matice
souboru programu Microsoft Excel 2016 poté, co byla ocisténa od dat respondentt, kteti

nespliiovali podminky vyzkumu (viz ¢ast 6 vyse).

Abychom ziskali vysledky v podobé& hodnot hrubych skoére testovych metod EWR-I,
LMX-7 aBFI-2-S, bylo tifeba secist odpovédi z polozek Likertova typu. U vSech tii
uvedenych metod byly nékteré polozky reverzné skorované a bylo tedy nezbytné, pred
vypoétenim hrubého skore, jejich piepolovaniZ. U dotazniku JDI (zahrnujiciho i facetu JIG)
byly odpoveédi jednotlivych respondentt kodovany dle doporuceného kodovaciho postupu

(,Ano“ =3, Ne“=0

2 2

2= 1), hodnoty reverzné skorovanych polozek byly piepolovany.
Nasledné byla vypoctena hruba skore jednotlivych skal.

Po dokonceni vyhodnoceni vSech metod a pfipraveni datové matice do finalni
metody byly provedeny zvolené statistické analyzy pro stanovené hypotézy. VSechny

statistické analyzy byly provadény v programu IBM SPSS Statistics 29.0. Zjisténi vnitini

konzistence probihalo pomoci programu IBM SPSS Statistics 29.0 a Jamovi.

Deskriptivni statistiky vSech dimenzi z pouzitych metod jsou zobrazeny v Tab. 7.

2 obraceni skore negativné formulovanych otazek
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Tabulka 7 — Deskriptivni statistiky dimenzi

Metoda Dimenze N Primér SD Min Max
EWR-I Interpersonalni deaktivace 118 20,62 6,50 9 40
Interpersonalni hyperaktivace 118 35,11 893 12 54
DI Napln prace 118 4342 8,33 9 54
Plat/mzda 118 3242 1582 O 54
Moznosti kariérniho rustu 118 11,81 12,40 0 48
Vedeni 118 3892 1332 4 54
Lidé v zaméstnani 118 4431 9,79 12 54
Celkova pracovni spokojenost (JIG) 118 44,49 8,82 10 54
BFI-2-S Extraverze 118 20,56 4,46 10 30
Privétivost 118 23,86 2,69 17 30
Svédomitost 118 2299 4,05 13 30
Negativni emocionalita 118 15,82 4,64 7 30
Otevienost mysli 118 23,01 454 9 30
LMX -7 LMX 118 22,53 6,10 7 34

7.1 Provéreni vnitini konzistence

Pred provedenim jednotlivych statistickych analyz bylo nejdfive nutné provéfit
vnitini konzistenci jednotlivych $kal testovych metod s autory ¢i prekladateli deklarovanych
hodnot. Nami vypocitané Cronbachovy koeficienty o porovnavame v Tab. 8 s hodnotami
stanovenymi autory ¢i prekladateli metod. Samostatné jsou uvedeny facety JDI (Tab. 9), kde
je k nalezeni jak a, tak McDonaldova o (deklarovana i nami zjisténa) McDonaldova o byla

vypocitana pomoci programu Jamovi.

Nami zjisténé hodnoty o mizeme u 13 ze 14 dimenzi povazZovat za uspokojivé —
doporucena hodnota koeficientu a je nad 0,7. Toho bylo dosazeno u vSech §kal kromé
dimenze privétivosti (BFI-2-S), u které je o pouze 0,50. U vSech ostatnich dimenzi metody
BFI-2-S vSak zjiStujeme lepsi vnitini konzistenci, nez je deklarovana. Stejné tak je tomu
u obou dimenzi metody EWR-I. Velmi vysokou a (0,92) disponuje dimenze LMX-7, ktera

i presné€ kopiruje a deklarovanou.
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Tabulka 8 - Hodnoty vnitini konzistence Skdl dle Cronbachova koeficientu o
(vypocitané a deklarované)

) Cronbachova a
Metoda Dimenze Cronbachova o

— deklarovana
EWR-1 Interpersonalni deaktivace 0,78 0,74
Interpersonalni hyperaktivace 0,83 0,76
BFI-2-S Extraverze 0,81 0,78
Privétivost 0,50 0,70
Svédomitost 0,78 0,75
Negativni emocionalita 0,86 0,81
Otevienost mysli 0,80 0,73
LMX Kvalita vztahu 0,92 0,92

Tabulka 9 - Hodnoty vnitini konzistence Skal dle Cronbachova koeficientu o
a McDonaldova o (vypocitané a deklarované)

Cronbachova a McDonaldova o
JDI facety a JIG Cronbachova a . McDonaldova ® )
— deklarovana — deklarovana
Prace a jeji napli 0,81 0,9 0,86 0,84
Plat/mzda 0,86 0,88 0,86 0,89
Moznosti kariérniho
) 0,82 0,91 0,84 0,85
rustu
Vedeni 0,92 0,92 0,92 0,93
Lidé v zaméstnani 0,88 0,92 0,90 0,92
Celkova pracovni
. 0,87 0,92 0,90 0,88
spokojenost (JIG)

U dimenzi metody JDI (véetné JIG) byla nami naméfena o a ® o néco niz§i, nez
deklarovana, stale vSak spliiujici podminku byt vyssi nez 0,7; §kala vedeni (0,915) se ukazuje

jako nejvice vnitiné konzistentni.
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7.2 Ovéreni normalniho rozdéleni pozorovanych
proménnych

Jakmile bylo dokonceno ovéfovani vnitini konzistence jednotlivych dimenzi metod,
preslo se k ovéfovani normalniho rozdéleni pozorovanych proménnych. Abychom posoudili
normalitu dat, pouzili jsme Shapiro-Wilkiv test, Kolmogorov-Smirnov test a stejné tak
i histogramy kazdé proménné. Vysledky testu normality jsou k nalezeni v Tab. 8.
Pozorujeme, ze zadna z proménnych nenabyva normalniho rozdé€leni, jelikoz nedosahuji
p > 0.05 u Shapiro-Wilkova testu. Za podminku spliiujici normalni rozd€leni muzeme

povazovat pouze dimenzi extraverze.

Tabulka 10 - 7esty normdlniho rozloZeni pozorovanych proménnych

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Metoda  Pozorované proménné . )

df Sig. df Sig.

EWR-1  Interpersonalni deaktivace 118 <,001 118 <,001
Interpersonalni hyperaktivace 118 0,003 118 0,004

JDI Prace a jeji napli 118 <,001 118 <,001
Plat/mzda 118 0,001 118 <,001
Moznosti kariérniho ristu 118 <,001 118 <,001
Vedeni 118 <,001 118 <,001
Lid¢ v zaméstnani 118 <,001 118 <,001
Celkova pracovni spokojenost

118 <,001 118 <,001
JIG)

BFI-2-S Extraverze 118 0,008 118 0,064
Privétivost 118 <,001 118 0,032
Svédomitost 118 0,041 118 0,025
Negativni emocionalita 118 0,01 118 0,019
Otevienost mysli 118 0,011 118 0,001

LMX LMX-7 118 <,001 118 0,004
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7.3 Vysledky ovéreni platnosti statistickych hypotéz

Hypotézy vyzkumné otazky 1 — tedy Hla az HIf — byly testovany pomoci
neparametrického testu, specificky Mann-Whitneyova U testu. Pomoci né¢j jsme zjistovali,
zda existuje signifikantni rozdil mezi uciteli na statnich a soukromych Skolach ve facetach
pracovni spokojenosti. Hypotézy vyzkumné otazky 2 — tedy H2a az H2e — byly testovany
pomoci Spearmanova korelac¢niho koeficientu (rs). Korelace mezi vSemi proménnymi
jsou predstaveny v Tab. 11. Samostatné jsou pak vyc¢lenény ty proménné, které byly vybrané
jako osobnostni charakteristiky za ucelem zjiSténi, zda mezi nimi a celkovou pracovni

spokojenosti existuje vztah.

Tyto postupy byly zvoleny z divodu absence normalniho rozlozeni proménnych.
Vysledky jsou prehledné predstaveny v Tab. 12 a 13. Podrobné analyze jednotlivych

hypotéz se vénujeme nize.
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Tabulka 11 - Korelacni matice zavislych a nezavislych proménnych

ID IH E P S NE OM NP P/M MKR \" LvZ JIG
H r;  -0,056
p 0,547
E s =549  -0,009
p 0 0,925
p . -258" -0,015 197"
p 0,005 0,872 0,033
S r,  -0,06 -0,060 ,190 ,295™
p 0519 0,456 0,04 0,001
NE ™ ,192° ,523% - 2467 -335 244
p 0,037 0 0,007 0 0,008
om = -321"  -0,057 524" ,183" 0,061  -0,136
p 0 0,539 0 0,047 0,515 0,142
e -454 0,029 573" ,195 0,015  -181°  ,459*
p 0 0,757 0 0,035 0,868 0,05 0
e ® -0,008  -0,02 0,169  -0,037 -0,163  -0,11  -0,029  ,195°
p 0935 0,826 0,067 0,691 0,078 0,235 0,755 0,034
MKR -0,172  -0,06 0,067 0015 -0,035 -0,089 -0,058 ,251" ,224"
p 0,063 0,518 0,469 0,87 0,708 0,338 0,532 0,006 0,015
\% =259 -0,02 2717 0,136 -0,03 -234° 0,057 281" 349" 452"
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Tabulka 11 (pokracovani)

ID H E p S NE oM NP P/M MKR \% LvZ G
vz & -,343" 0,057 ,231° 0,141 0,027  -205° 0,091 ,2527 2457 253" 436
p 0 0,542 0,012 0,129 0,775 0,026 0,325 0,006 0,007 0,006 0
ng - -4777  -0,098 453" 205 -0,037 -,358" 276  ,662 389" 3117 4457 394"
p 0 0,291 0 0,026 0,687 0 0,002 0 0 0,001 0 0
LMX r, =255 -0,028 353" 0,144 0,016  -285" 0,113 ,389" 351" 527" 787" 365" 431"
p 0,005 0,76 0 0,121 0,863 0,002 0,225 0 0 0 0 0 0

Pozn: ID = interpersonalni deaktivace, IH = interpersonalni hyperaktivace, E = extraverze, P = privétivost, S = svédomitost, NE = negativni
emocionalita, OM = otevienost mysli, NP = naplii prace, P/M = plat/mzda, MKR = moznosti kariérniho ristu, V = vedeni, LvZ = lid¢ v zam¢&stnani,
JIG = celkova pracovni spokojenost; tu€né jsou vyznaceny vSechny signifikantni korelace (*p<0,05; **p<0,001)
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Tabulka 12 - Souvislost mezi ziizovatelem Skoly a aspekty pracovni spokojenosti

JDI facety U Z p R* R2*
Napli prace 649,5 -1,608 0,108 57,43 71,79
Plat/mzda 769 -0,688 0,491 58,61 64,76
Moznosti kariérniho rustu 441 -3,239 0,001 ** 55,37 84,06
Vedeni 603 -1,961 0,050 56,97 74,53
Lid¢é v zaméstnani 357,5 -3,858 <0,001** 54,54 88,97
Celkova pracovni spokojenost

JIG) 565 -2,257 0,024 56,59 76,76

Pozn: *¢islo 1 zna¢i mean rank hrubych skori uditeltt na statni skole, Cislo 2 na soukromg;
** p <0,05

Tabulka 13 - Nalezené korelace (Spearmanovo R a p-hodnoty) mezi vybranymi
osobnostnimi charakteristikami a celkovou pracovni spokojenosti (JI1G)

Celkova pracovni spokojenost (JIG)

Proménné Spearmanovo r; p

Extraverze (BFI-2-S) 0,453** <0,001
Negativni emocionalita (BFI-2-S) -0,358** <0,001
Interpersonalni deaktivace (EWR-I) -0,477%* <0,001
Interpersonalni hyperaktivace (EWR-I) -0,098 0,291
LMX (LMX-7) 0,431 <0,001

Pozn: * p <0,05; ** p <0,001

Po predstaveni potiebnych vysledku statistické analyzy se vénujeme jednotlivym

vyzkumnym otazkdm a pro né stanovenym hypotézam.

Vyzkumna otazka 1 zni: ,,jaky je vztah mezi zfizovatelem Skoly (tedy zda jde

o soukromy nebo statni subjekt) a pracovni spokojenosti uitelii na Skole pusobicich?*

Posuzujeme tedy pracovni spokojenost v ramci jejich aspektd u uciteld na statnich
a soukromych Skolach a zjiStujeme, zda lze detekovat signifikantni rozdily. Vsechny
hypotézy byly ovérovany pomoci Mann-Whitneyova U testu, ktery porovnava kazdou facetu
na zakladé prumérnych hodnoceni u skupin (tedy typu zfizovatele). Vysledky jsou piehledné

k dispozici v Tab. 10.
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Hl1a: Existuje rozdil mezi typem Skoly, na niz vyucujici pusobi, a Skalou ndplri

prace JDI.

Mann-Whitneyv test determinoval, Ze neni signifikantni rozdil u spokojenosti
s naplni prace (faceta JDI) mezi uciteli ze statniho a soukromého skolstvi. Ikdyz bylo
pramémé hodnoceni®

(71,79), vysledna skore rozdil nepotvrzuji: U = 649,5, z = -1,608, p = 0,108. Hypotézu Hla

u uciteld na statni Skole (57,43) nizsi nez u uciteld na soukromé

tedy zamitame.

H1b: Existuje rozdil mezi typem Skoly, na niz vyucujici pusobi, a Skalou

plat/mzda JDI.

Hypotéza rovnéz ovérena Mann-Whitneyovym U testem ukazuje i u spokojenosti
s platem/mzdou, ze neexistuje signifikantni rozdil mezi uciteli na statni a soukromé Skole.
Praméma hodnoceni sice naznacuji, ze pracovni spokojenost s platem/mzdou (JDI) je
u uciteld na soukromych skolach vyssi (na soukromé 64,76, na statni 58,61), ale vysledky

statistické analyzy to nepotvrzuji: U= 769, z =-0,688, p=0,491. Hypotézu H1b zamitiame.

Hlc: Existuje rozdil mezi typem S$koly, na niz vyucujici pusobi, a Skialou

moZnosti kariérniho riustu JDI.

Hypotéza byla opét provérovana Mann-Whitneyovym U testem. Vysledky ukazuji,
Ze existuje statisticky signifikantni rozdil u spokojenosti s moznostmi kariérniho rastu (JDI)
mezi uciteli uicimi na statni Skole (55,37) a soukromé Skole (84,06): U = 441, z = -3,23,

p =0,001. Hypotézu Hlc prijimame.

H1d: Existuje rozdil mezi typem §koly, na niz vyucujici pusobi, a Skalou vedeni

JDL.

Mann-WhitneyGv test, ovéfujici hypotézu, ukazal, ze mezi uciteli ve statnim
a soukromém sektoru neexistuje statisticky vyznamny rozdil ve spokojenosti s vedenim
(JDI). Prestoze pramérné skore spokojenosti ucitelti ze statnich skol (56,97) bylo nizsi ve
srovnani suciteli ze soukromych Skol (74,53), rozdil nebyl statisticky signifikantni

s vysledky U =603, z=-1,961, p = 0,050. Z toho davodu hypotézu H1d zamitame.

3 Mean rank
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Hle: Existuje rozdil mezi typem $koly, na niz vyucujici pusobi, a Skalou lidé

y zaméstnani JDI.

Pro ovéfovani této hypotézy byl vyuzit Mann-Whitneyav U test, ktery byl aplikovan
s cilem posoudit rozdily ve spokojenosti slidmi v zaméstnani, coz piredstavuje jednu
z dimenzi dotazniku JDI. Vysledky tohoto testu jasn€ poukazuji na statisticky vyznamny
rozdil mezi uciteli pracujicimi ve statnim sektoru, u kterych bylo zaznamenano primérné
hodnoceni spokojenosti 54,54, a jejich kolegy ze soukromych skol, kde primérné hodnoceni
dosahlo hodnoty 88,97 s vysledky U = 357,5, z= -3,858, p < 0,001, coz nam umoziiuje
hypotézu Hle pfijmout.

H1f: Existuje rozdil mezi typem Skoly, na niz vyucujici pusobi, a celkovou

pracovni spokojenosti (JIG).

Dalsi c¢ast naSi analyzy byla zaméfena na ovéfeni hypotézy HIf pomoci

Mann-Whitneyova U testu.

Vysledky tohoto testu potvrdily nasi hypotézu, ukazujice na statisticky signifikantni
rozdil v celkové pracovni spokojenosti (JIG) mezi uciteli ve statnim a soukromém sektoru.
Pramémé hodnoceni celkové pracovni spokojenosti ucitelti ve statnich skolach dosahovalo
hodnoty 56,59, zatimco u jejich kolegti ze soukromych skol bylo toto hodnoceni vyssi
(76,76). Tyto rozdily maji parametry U = 565, z = -2,257, p = 0,024, cozZ nam umoziuje
hypotézu H1f prijmout.

61



Druha a posledni vyzkumna otazka stanovena pro tento vyzkum zni: ,jaké jsou

vztahy mezi vybranymi determinantami osobnosti a pracovni spokojenosti?*

Vybrané byly ty proménné z BFI-2-S, které se ve vyzkumech opakované ukazaly

jako korelujici s pracovni spokojenosti. Zaobiraji se jimi hypotézy H2a a H2b.

H2a: Existuje vztah mezi negativnhi emocionalitou a celkovou pracovni

spokojenosti.

K ovéteni této hypotézy jsme vyuzili data z Tab. 11. K posouzeni, zda existuje
statisticky signifikantni vztah mezi negativni emocionalitou (v literatufe astéji znamou pod
pojmem neuroticismus) a celkovou pracovni spokojenosti (JDI, faceta JIG), byl vyuzit
Spearmantv korelacni koeficient (rs), ktery byl vybran namisto Pearsonova, protoze pro néj
nebyla splnéna podminka normélniho rozdéleni. Vysledkem je rs = -0,358 s p <0,001, coz
indikuje signifikantné negativni korelaci mezi negativni emocionalitou a celkovou pracovni

spokojenosti. Hypotézu H2a proto prijimame.
H2b: Existuje vztah mezi extraverzi a celkovou pracovni spokojenosti.

Pro ovéfeni druhé hypotézy, ktera se tyka extraverze, jez byla rovnéz méfena pomoci
BFI-2-S, jsme zvolili stejny postup i pies to, ze u promeénné extraverze bylo pozorovano
normalni rozdéleni, a to z davodu, Ze tomu tak nebylo u proménné JIG. Vysledna
Spearmanova korelace mezi extraverzi a celkovou pracovni spokojenosti (JDI, JIG) byla
s = 0,453 s p <0,001, coz ukazuje na signifikantné pozitivni korelaci. Hypotézu H2b tak
prijimame.

H2c: Existuje vztah mezi kvalitou vztahu LMX a celkovou pracovni

spokojenosti.

Tato hypotéza se zabyva se vztahem mezi kvalitou vztahu mezi nasledovnikem (tedy
ucitelem) a leaderem (tedy vedenim Skoly) a celkovou pracovni spokojenosti ucitele. Kvalita
vztahu je dana poétem bodu ziskanych v jediné dimenzi, kterou méfi dotaznik LMX-7 pro
nasledovniky. Opét jsme pro ovéfeni hypotézy zvolili statistickou analyzu Spearmanova R.
Bylo zjisténo, ze rs = 0,431 sp <0,001. To vypovida o signifikantn€ pozitivni korelaci.

Hypotézu H2c prijimame.

Posledni dvé hypotézy se tykaji determinant osobnosti, kterymi jsou interpersonalni

deaktivace a interpersonalni deaktivace, jez jsou méfeny metodou EWR-1. Obé dimenze
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udavaji typ vztahové vazby na pracovisti. Opét se ptame na to, zda existuje statisticky

signifikantni vztah mezi jednou ¢i druhou a celkovou pracovni spokojenosti (JDI, JIG).

H2d: Existuje vztah mezi interpersonalni hyperaktivaci a celkovou pracovni

spokojenosti.

Pro ovéfovani byla opét zvolena statisticka analyza Spearmanova R, ktera vedla ke
zjisténi, ze mezi interpersonalni hyperaktivaci a celkovou pracovni spokojenosti neni

signifikantni vztah, protoze rs = -0,098 s p = 0,291. Hypotézu H2d tedy zamitame.

H2e: Existuje vztah mezi interpersonalni deaktivaci a celkovou pracovni

spokojenosti.

Spearmanovo R bylo zjistovano i pro ovéfeni této hypotézy, ktera se vénuje vztahu
mezi interpersonalni deaktivaci a celkovou pracovni spokojenosti. Pozorujeme tedy
signifikantn€ pozitivni korelaci mezi interpersonalni deaktivaci a celkovou pracovni

spokojenosti (rs = -0,477, p <0,001). Hypotézu H2e tedy prijimame.
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7.3.1 Shrnuti statistickych hypotéz

Prehledné jsou hypotézy a jejich ovéfeni predstaveny v Tab. 14.

Tabulka 14 — Shrnuti ovérenych hypotéz

Hypotézy p Platnost
H1a: Existuje statisticky signifikantni rozdil mezi typem skoly, na o
N o ] . 0,108 zamitame
niz vyucujici pasobi, a skalou ndpl prace JDI.
H1b: Existuje statisticky signifikantni rozdil mezi typem Skoly, na o
N o 0,491 zamitame
niz vyucujici pusobi, a skalou plat/mzda JDI.
Hlec: Existuje statisticky signifikantni rozdil mezi typem skoly, na .
. e 1, L, i 0,001**  pFijimame
niz vyucujici pusobi, a skalou moznosti kariérniho ristu JDL.
H1d: Existuje statisticky signifikantni rozdil mezi typem skoly, na .
N o , 0,050 zamitame
niz vyucujici pusobi, a skalou vedeni JDI.
Hle: Existuje statisticky signifikantni rozdil mezi typem Skoly, na s
N o ) o <0,001** prFijimame
niz vyucujici pusobi, a skalou /idé v zaméstndni JDI.
HI1f: Existuje statisticky signifikantni rozdil mezi typem Skoly, na .
N oo ) ) ] 0,024*  prijimame
niz vyucujici pusobi, a celkovou pracovni spokojenosti (JIG)
H2a: Existuje statisticky signifikantni vztah mezi negativni s
. . . i . <0,001** prFijimame
emocionalitou a celkovou pracovni spokojenosti.
H2b: Existuje statisticky signifikantni vztah mezi extraverzi s
) , . <0,001** prijimame
a celkovou pracovni spokojenosti.
H2c: Existuje statisticky signifikantni vztah mezi kvalitou vztahu s
) . . <0,001** prijimame
LMX a celkovou pracovni spokojenosti.
H2d: Existuje statisticky signifikantni vztah mezi interpersonalni .
o ] ) . 0,291 zamitame
hyperaktivaci a celkovou pracovni spokojenosti.
H2e: Existuje statisticky signifikantni vztah mezi interpersonalni .
<0,001** prFijimame

deaktivaci a celkovou pracovni spokojenosti.

Pozn: * p <0,05; ** p <0,001
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8 DISKUSE

V této Casti se zaméefime na diskusi od metodologie, pies vysledky, az po pfinosy

a limity vyzkumu, budou predstavena i doporuceni pro dalsi mozné navazujici vyzkumy.

8.1 Diskuse zvoleného designu a zvolenych metod

Pro zmapovani pracovni spokojenosti u urcité populace byl kvantitativni design
urcité vhodnym rozhodnutim. Dotaznikové metody se hodi na pochopeni, které faktory
mohou pracovni spokojenost ovliviiovat. V piipadé stanoveni vlivnych determinanta lze
nasledné ptikrocit k designu kvalitativnimu, ktery by skrze rozhovory s uciteli mohl pomoci
urcit, jak ucitelé premysli nad svou spokojenosti, co oni vnimaji za nejvlivnéjsi, a co si mysli,

ze by prispélo k tomu, aby byli spokojenéjsi.

V Ceské republice existuje jen maly pocet validovanych metod pro méfeni pracovni
spokojenosti. Mezi vyjimky patti Multifacetovy dotaznik pracovni spokojenosti (Prochazka
etal., 2018) a Ceska verze Job Satisfaction Survey (JSS) (Fran¢k & Veceta, 2008). Vzhledem
k tomuto nedostatku je dulezité vyvijet a validovat dal§i metody, jako je Job Diagnostic

Index (JDI) s Job in General (JIG).

JDI s JIG byl vybran pro svij Cesky preklad, na kterém se podilela i Macalova
(2023). Jedna se o ve svéte hojné€ pouzivanou metodu (Lake et al., 2010), kterd posuzuje
Sirokou skalu aspektli pracovni spokojenosti, vCetné celkové spokojenosti. Diky JIG je JDI
jednodu$e administrovatelny a srozumitelny (Macalova, 2023). JDI je psychometricky silny,
validni (Lake et al., 2010; Ahluwalia & Preet, 2014; Macalova, 2023) a ma adekvatni vnitini
konzistenci subskal (Kinicki et al., 2002; Lake et al., 2010).

Silnou strankou naseho vyzkumu bylo, Ze byla vyvinuta velk4 snaha o eliminaci
moznych nezadoucich proménnych, které by mohly ovliviiovat pracovni spokojenost nad
ramec typu zfizovatele Skoly. Na to zaroven byly vyuzity i nové metody, jako je EWR-I,
kterou vyvinul Seitl se spolupracovniky (2022) na Univerzité Palackého v Olomouci, nebo
metoda LMX-7, ktera byla Prochazkou a kolegy na Masarykovée univerzité v Brné€ (2019)
upravena na Ceskou verzi, pouzitelnou pouze pro nasledovniky. Nejenze tak vyzkum

kontroloval dalsi faktory, ale zaroven pfispél daty k vyzkumnému ¢eskému souboru.

65



8.2 Diskuse vysledki

V této Casti diskuse se zamétime na diskusi vysledka.

Hlavni otazka nas$i prace zni, zda jsou ucitelé na soukromych Skolach spokojené;si
nez na Skoléch statnich. U toho sledujeme i dalsi faktory, které na spokojenost mohou mit
vliv, jak vychazi z citovanych vyzkumu, jako tfeba osobnost, vztahova vazba na pracovisti,

kvalita vztahu mezi leaderem a nasledovnikem.

Nejdiive je dobré zminit jednu z klicovych prednosti vyzkumu, kterou je podobnost
rozlozeni véku ucitelt v nasem vzorku. Na soukromych gymnaziich maji ucitelé ve srovnani
s pedagogy na statnich Skolach srovnatelny prumérny veék adokonce imirn€ vyssi
minimalni vék. Toto zjisténi nam umoziuje eliminovat vliv, ktery byl dfive pozorovan
v nékterych studiich (Mach, 2019; Aytac, 2020), kde niz§i v€k uciteld na soukromych
Skolach byl spojovan s vyssi mirou jejich spokojenosti. Nase data tedy naznacuji, ze rozdily
ve spokojenosti mezi uciteli na soukromych a verejnych §kolach nelze ptipisovat vékovému

rozdilu.

Podivejme se postupné na hypotézy. Prvni se vénuji pravé rozdilim ve spokojenosti
ucitelt na soukromych a statnich skolach. Rozdil mezi pracovni spokojenosti byl potvrzen
u celkové pracovni spokojenosti (JIG). Tento rozdil jsme ocekavali na zakladé vysledka
studii, které tuto hypotézu rovnez ovérovaly. Busatli¢ a Mujabasi¢ (2018) ve svém vyzkumu
zjistili, ze ucitelé na soukromych Skolach byli spokojenéjsi s pracovnimi podminkami,
platem a profesnim rozvojem nez uclitelé na statnich Skolach. Gius (2015) ve své studii
dospél k podobnym zavérim a shledal, ze spokojenost s praci byla u uciteld na soukromych
Skolach vyssi nez u ucitelt na statnich Skolach.

Metaanalyza studii Aytaca (2020) shrnuje vysledky studii pracovni spokojenosti
mezi uciteli na soukromych a statnich skolach a potvrzuje, ze ucitelé na soukromych skolach
jsou v pruméru spokojen€jsi se svou praci nez ucitelé na statnich skolach. Small a Buckman
(2021) ve své americké studii dale zduraziuji, Ze mira spokojenosti s praci je u uCitelti na
soukromych skolach signifikantné vyssi. Miizeme to vysvétlovat riznymi zpisoby. Prvnim,
co nas napadne, jsou pravdépodobné lepsi zdroje financovani, kterym soukromé Skoly
disponuji. Mohou tak investovat do kvalitn€jsiho vybaveni, mensSich tfid, ¢i kurza. Ucitelé
na soukromé Skole také mohou mit vétsi Sanci, ze budou jejich modifikace vyuky a napady
na zlepSeni piijaty, nez ucitelé na Skolach statnich — a to pravé kvuli financim, ale i snahou

nalakat na zajimavé aktivity nové studenty. UcCitelé na soukromych §kolach si mohli §kolu
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i vice vybirat na zakladé néjakych hodnot, které s pracovistém sdileji. Do toho to ale mohou

zasahovat i dalsi faktory, jako determinanty osobnosti, ¢i §kolni klima.

Uvedena zjisténi podtrhuji dalezitost aspektd, které prispivaji k pracovni
spokojenosti ucitelti, a poukazuji na nutnost piistupu k feSeni problematiky spokojenosti
v zavislosti na specifikach konkrétniho vzdélavaciho zafizeni. Rozdily v celkové pracovni
spokojenosti mezi statnim a soukromym sektorem tak mohou slouzit jako impulz pro dalsi
vyzkum a rozvoj strategii vedoucich ke zlepSeni pracovniho prostiedi ve Skolach.

Ucitelé na soukromych skolach v nasi praci uvadéli v priméru vysSi miru
spokojenosti s vétSinou aspektu prace nez ucitelé na statnich Skolach. Rozdily vsak
nebyly vzdy statisticky vyznamné. Nalezli jsme signifikantni rozdil ve spokojenosti
s moznostmi kariérniho rustu a s lidmi v zaméstnani, kdy ucitelé pracujici na soukromé
Skole vykazovali signifikantné vys$si miru spokojenosti v té€chto oblastech nez ucitelé pasobi
na Skolach statnich. To se shoduje i s vysledkem studie Aytaca (2020), ktery fika, ze jsou
ucitelé na soukromych skolach praveé kvuli lepsim moznostem kariérniho rozvoje (ristu)
spokojen€jsi nez ucitelé na statnich Skolach. Ke zvySovani pracovni spokojenosti
napomahaji lepsi moznosti kariérniho rustu i dle Busatli¢ a Mujabasi¢ (2018). Muzeme tedy
usuzovat na to, ze pracovni prostiedi uciteli na soukromych skolach nabizi vice moznosti
ke kariérnimu rastu, coz vede k vétsi spokojenosti. Nalez signifikantniho rozdilu
u spokojenosti s lidmi vzaméstnani potvrzuje predpoklad, ze kolektiv a pracovnim
prostiedim maji vyznamné odliSny charakter v zavislosti na typu Skolského zafizeni,
pricemz ucitelé ze soukromych Skol vykazuji vyrazné vyss§i miru spokojenosti v souvislosti
s témito parametry. Vysledky tak ukazuji na dilezitost mezilidskych vztaht a atmosféry
v pracovnim prostiedi Skol jako kliovych faktor ovliviiujicich celkovou spokojenost
pedagogu. Rozdily ve spokojenosti s lidmi v zaméstnani tak mohou naznacovat rozli¢né
organiza¢ni kultury a sdileni podobnych hodnot mezi lidmi ve skole (Small & Buckman,

2021).

Rozdil jsme naopak nepotvrdili u facety naplii price, plat/mzda a vedeni. MSMT
stanovuje ramcovy vzdélavaci program, ktery je zavazny pro vSechny Skoly. To
pravdépodobné vede k podobné naplni prace u uciteli na obou typech skol. Ucitelé tak
zieymé vnimaji i podobnou miru autonomie ve vyuce (Small & Buckman, 2021), a proto
neexistuji statisticky vyznamné rozdily v mife spokojenosti s naplni prace mezi pedagogy

na soukromych a statnich skolach.
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Vyzkumy a ¢lanky naznacuji, ze ucitelé na statnich Skolach obvykle pobiraji vyS§si
platy nez na soukromych, ale i pfes to jsou ucitelé celkové spokojenéjsi na soukromych
Skolach. (Gius, 2015; Busatli¢ & Mujabasic, 2018; Mach, 2019). Z etickych divodi jsme
ale v naSem souboru vysi platu nezji§tovali, takze jsme nemohli vyhodnotit, zda plati vyssi
plat na statnich Skolach i1 v ptipadé naseho souboru. Jelikoz ale nebyl nalezen signifikantni
rozdil mezi spokojenosti s platem u ucitell ze statnich a soukromych skol, miizeme pouze
spekulovat, zda je divodem je srovnatelna vyse platu, nebo zda plat nehraje ve spokojenosti
specifickou ulohu. Podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie plat patfi mezi hygienické
faktory a adekvatni plat je spiSe ocekavanou soucasti prace, jeho vySe pak sama o sobé

spokojenost nezvysuje, naopak nizky plat spokojenost mize snizit (Hasan et al., 2017).

V ¢em byl rovnéz ocekavan signifikantni rozdil, byla dimenze vedeni. Pfedpokladalo
se, Ze typ zfizovatele ovlivni podobu vztahi na pracovisti mezi vedenim a uciteli. Hypotéza,
ktera ale postulovala rozdilnou spokojenost s vedenim mezi uciteli na soukromych a statnich
Skolach, byla zamitnuta. Znamena to, ze ackoli se v oblastech pracovni spokojenosti mezi
obéma typy skol vyskytuji signifikantni rozdily, jak dokladaji studie Giuse (2015) a Busatli¢
& Mujabasi¢ (2018), vnimani vedeni a vztaht s nadfizenymi se zda byt srovnatelné. Muze
to byt tim, ze ucitelé hodnoti kvalitu vedeni a vztahy s nadfizenymi spiSe na zakladé
osobnich interakci a vnimané podpory nez na zakladé politiky Skoly nebo institucionalniho
nastaveni. Tento faktor osobniho hodnoceni tak muze ptevazit nad strukturalnimi

odlisnostmi mezi soukromymi a statnimi institucemi.

Dalsim faktorem muze byt, ze oba typy skol sdileji podobné postupy pii vybéru
a Skoleni vedoucich pracovnikid. V takovém piipadé by se kvalita vedeni a vnimani vztaha
s nadfizenymi mohly v obou typech §kol jevit jako srovnatelné, jelikoz obé sdileji spolecné

standardy a oCekavani v danych oblastech.

Vyzkumy ukazuji, ze pro pracovni spokojenost ucitelt je klicova autonomie v praci
a vnimani hodnoceni a podpory ze strany vedeni (Small & Buckman, 2021). Pokud tedy
soukromé i statni Skoly poskytuji svym ucitelim srovnatelnou uroveri podpory a autonomie,

mohlo by to piispét k podobnému vnimani kvality vedeni v obou skupinach.

V dalsich hypotézach jsme se vénovali vybranym determinantum osobnosti
a jejich moznému vlivu na celkovou pracovni spokojenost. Determinanty byly vybrany
na zakladé zjisténi vyzkumua jmenovanych v teoretické reSersi. Prvni dvé hypotézy se

vztahovaly k osobnosti, specificky na negativni emocionalitu a extraverzi a jejich vztahu
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k celkové pracovni spokojenosti. U negativni emocionality (tedy neuroticismu) byla
nametena statisticky signifikantni negativni korelace s celkovou pracovni spokojenosti
a u extraverze naopak statisticky signifikantni pozitivni korelace s celkovou pracovni

spokojenosti.

I vyzkum Judge et al. (2002) ukézal, Ze osobnostni rysy extraverze a neuroticismus
koreluji s celkovou spokojenosti s praci. Muze to byt tim, ze extravertni jedinci jsou spiSe
socialné orientovani, jsou optimistitéjsi a energiCtéjsi. Snaze se adaptuji na pracovni
prostfedi a navazuji pratelské vztahy s kolegy. Tyto faktory pak mohou vést k tomu, Ze jsou
v praci vice spokojeni. Vyzvy mohou vnimat jako pfilezitost k rastu. Naopak u lidi s vyssi
negativni emocionalitou muze dochazet ke spusténi stresovych reakci na tézké situace,
mohou mit Casto hors§i naladu, coz narusuje jejich vztahy s kolegy a maji sklony spise

k pesimistickému postoji k zivotu.

Judge et al. (2002) uvadi, ze zamé&stnanci, ktefi nejsou neuroticti, ale jsou extrovertni
mohou byt v praci Stastnéjsi, protoze je pravdépodobnéjsi, ze dosahnou uspokojivych
vysledkd. Cast vlivu miize fungovat napiiklad skrz vystavovani se urditym typiim situacim

— extrovertni zameéstnanci travi vice €asu v situacich, které délaji lidi §tastnymi.

Kvalitni vztah mezi leaderem a nasledovnikem (tedy v naSem piipad¢ ucitelem
a vedenim Skoly), LMX, hraje klicovou roli v celkové spokojenosti ucitele s praci. Vyzkumy
Stringera (2006) a Haydena (2011) ukazuji, ze existuje statisticky signifikantni pozitivni

korelace mezi kvalitou LMX a spokojenosti. To se potvrdilo i v nasi hypotéze.

Znaky kvalitniho LMX zahrnuji vzajemnou davéru a respekt, otevienou a upiimnou
komunikaci, jasné definované role a o¢ekavani, podporu a uznani ze strany vedeni. Tyto
vlastnosti vedou k vysS§i spokojenosti, protoze uclitelé se citi oceniovani, respektovani,
motivovani a vhimaji smysl své prace. Naopak nizka kvalita LMX se vyznacuje nedostatkem
diveéry, spatnou komunikaci, nejasnymi rolemi a nizkym uznanim, coz vede k demotivaci

a frustraci (Stringer, 2006; Hayden, 2011).

Kvalitni vztah umoznuje ucitelim veét§i autonomii, profesni rozvoj, pfistup
k informacim a siln&jsi pocit sounalezitosti s kolektivem. Zvysuje také jejich pocit jistoty,
snizuje stres a uzkost a podporuje motivaci a produktivitu. Vedeni kol by se proto melo
zaméfit na budovani kvalitntho LMX s pedagogy, ato prostiednictvim pravidelné
komunikace, zpétné vazby, uznani, podpory profesniho rozvoje, delegovani zodpovédnosti

a budovani atmosféry diveéry a respektu (Stringer, 2006; Hayden, 2011).
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Do budoucna by bylo dobré zapojit do vyzkumu i vedeni §koly, aby byla kvalita
vztahu posouzena z obou pohledi. Zaroven je na misté zjistit, zda existuje signifikantni

vztah mezi $kalou vedeni JDI a kvalitou vztahu LMX.

Posledni dvé hypotézy se zamefovaly na dimenze, které méfi dotaznik EWR-I. Jedna
se o vztahové vazby na pracovisti. U interpersonalni hyperaktivace se signifikantni vztah
s celkovou pracovni spokojenosti nepotvrdil. Interpersonalni hyperaktivace se objevuje
u 0sob s nejistou tizkostnou vztahovou vazbou. Uzkostn4 vztahova vazba ve studii Grupta
a kolektivu (2013) pozitivné korelovala s pracovni nespokojenosti. Ratiu (2023) zjistila, ze
vztahova vazba ma pozitivni korelaci k pracovni spokojenosti. Osoby s bezpe¢nou vazbou,
coz neni dimenze méfena pouzitym dotaznikem, jsou nejvice spokojené, a to pravdépodobné

kvuli tomu, ze dokazi navazovat zdravé vztahy s kolegy a byt si s nimi navzajem oporou.

Co se tyCe druhé dimenze, interpersonalni deaktivace, tam byla nalezena statisticky
signifikantné¢ negativni korelace s celkovou pracovni spokojenosti. Interpersonalni
deaktivace se vyskytuje u osob s nejistou vyhybavou vazbou, kterd se projevuje
distancovanim se od ostatnich lidi a nedivérou vii¢i nim. Ratiu (2023) dosla k obdobnému
zavéru jako my — nalezla pozitivni korelaci s vyhybavou vztahovou vazbou a pracovni
nespokojenosti. Divodem muze byt jejich obtizné navazovani pevnych vztaht s kolegy
a studenty, strach z hodnoceni a kritiky, preference nezavislosti a neschopnost zvladat stres.
Vztahy se studenty jsou pfitom u uciteld velmi dulezité, protoze se odrazeji v motivaci

studentt ucit se.

Nedostatek izolace, nizké sebevédomi a negativni vnimani prace pak vedou

k frustraci a vyCerpani. To se muze odrazit v jejich celkové spokojenosti.

Bylo by zajimavé zjistit v budoucich vyzkumech, zda existuje signifikantni vztah

mezi §kéalou JDI — lidé v zameéstnani a pravé touto dimenzi dotazniku EWR-L.
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8.3 Diskuse prinosa a limiti studie

Pfinosem tohoto vyzkumu a celkové celé prace tkvi v zaméfeni se na pracovni
spokojenost u uciteld na Ctyfletych gymnaziich v Ceskeé republice. Vyzkumd, ¢i praci, které
by se tomuto tématu vénovaly, je poskrovnu, hlavné co se tyCe populace uciteli oboru

79-41-K/41.

Ucitelé pritom maji obrovsky vliv na tvarovani budoucnosti nasi spolecnosti.
Predavaji zkuSenosti nasbirané v prubéhu lidské existence a predavaji je dale dalSim
generacim. To, jak ucitel pristoupi k tomuto predavani, vzdélavani, se siln€ odrazi od jeho
spokojenosti — at” uz zivotni, nebo pravé pracovni (Paulik, 2012). Spokojeny ucitel =
spokojeny zak (Paulik, 1998, citovano dle VolSanova, 2015). Spokojeny ucitel, ktery dokaze
studenty zasvétit do tématu, které ho bavi, kterému rozumi, které ho napliiuje a vidi v ném
potencial, pfedava tim svym studentim nejen ony znalosti, ale zaroven i entuziasmus, ktery
proziva. Studenti, jejichz ucitelé jsou nadSeni do svého vykladu, aktivné si ho pfipravuji
a vénuji mu svij Cas a energii, vykazuji lepsi vysledky nez studenti, ktefi takové ucitelé
nemaji (Akhtar et al., 2010; Hoque et al., 2023; Noori, 2023). Maji lepsi vyhlidky do
budoucna, vétsi nadéji byt opét piinosem spolecnosti. Ucitel urcuje troven vzdélavani a to,
jakym smérem se udava (Bhat, 2018). Zarover plati, ze ucitelé, ktefi jsou v praci spokojent,
ji s mensi pravdépodobnosti opusti (Akhtar et al., 2010; Small & Buckman, 2021) — Skola

tak ma stabilni kolektiv a ucitele, na které jsou studenti zvykli.

Statu se vyplati do uciteldl investovat, at’ uz financ¢né, tak i neustalym rozvojem jejich
moznosti. Maze se jednat o vzdé€lavaci kurzy ¢i sebepoznavaci a sebe-rozvojové workshopy.
Zarovei je také potieba vzdelavani neustale rozvijet a i ucitele motivovat do toho, aby na

sobé a na svych materialech pracovali, a poskytnout jim k tomu veskerou podporu.

8.4 Limity vyzkumu

Nas vyzkum ma i své limity, které by bylo potfeba v pfipadé jeho replikace brat
v potaz. Prvnim je vyzkumny soubor. Soubor genderovym rozlozenim odpovidal
popula¢nimu — na gymnaziich uci z 56,3 % zeny (PF UJEP, n.d.), u nas tvotily 65,6 %
souboru. I kdyz se povedlo mit vékove soubor vyrovnany, nebyl vyrovnany co se tyce typu
zfizovatele a kraje ptuisobeni. Druhym je nizka navratnost dotaznikt. Ocekavani, ze budou
ucitelé responzivni, protoze budou mit chut investovat svijj ¢as do prace vysokoskolskych

studentt (ktefi Casto prichazi na vysokou Skolu praveé z gymnazii) a ze se citi motivovani
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tim, ze se vyzkum vénuje jejich spokojenosti, se nenaplnilo. Od feditelt obesilanych skol
jsme cCasto dostali odpovéd’, ze jsou tydné jejich emailové schranky zapliovany velkym
poctem vyzkumu pro ucely diplomovych praci, a Ze z toho divodu spiSe voli odpovidat na

dotazniky svych absolventt, nebo radéji vibec.

Oba tyto problémy se daji podchytit tim, ze by vyzkumny tym oslovoval potencialni
respondenty osobné ve Skolach. Kvéotnim vybérem by stanovil Skoly statni a soukromé
v kazdém kraji dle jejich zastoupeni a ucitele by pfimo osobné oslovil a predal jim dotaznik
k vyplnéni metodou tuzka-papir (nebo pomoci pocitace v ptipadé, ze by byla k dispozici
volna pocitaCova ucebna, popt. pomoci tabletu). Sice by §lo bylo Casové narocnéjsi postup,

véfime ale, Ze by navratnost byla mnohem vysS$i a zaroven data i vice reprezentativni.

Dal§im limitem je to, ze nevime, z jakych Skol respondenti pochazeli, coz bylo
zpusobeno snahou zajiSténi co nejvétsi anonymity. To mohlo vést k tomu, ze vzorek
obsahuje respondenty ze stejnych skol, v disledku ¢ehoz existuje vétsi pravdépodobnost, ze
respondenti budou mit stejné nazory na aspekty pracovni spokojenosti, které dotaznik JDI
zhodnocoval. To muze vyustit v podobnou uroveri pracovni spokojenosti u vicero
respondentt, coz vede ke zkresleni vysledkii. Tento problém by opét vyfesilo to, kdyby
vyzkumny tym Skoly osobné navstévoval a zarucil tak, ze je soubor rovnomérné rozlozen

podle typu ziizovatele Skoly, podle kraju, ve které skoly jsou a podle skol samotnych.

8.5 Doporuceni pro dalSi studie a vyzkumy

Do budoucna je urcité vhodné zaméfit se na dalsi faktory, které spokojenost ucitela
ovliviyji, pozorovat i minimalni rozdily mezi Skolami a typy jejich zfizovateld. To by bylo
vhodné napfiklad skrze kvalitativni design, ktery by pomoci rozhovora s uéiteli z obou typua
Skol dokazal pozorovat ijemné proménné, které maji na pracovni spokojenost vliv. Je
podstatné si vyslechnout téz samotné ucitele, ktefi vi, co jim radost pfinasi a co naopak bere.
Jeden z respondentt vyjadril sam rozhoiceni nad tim, Ze je dotaznik neflexibilni a Ze v ném
nemuze projevit vlastni nazor. To je v dalSich vyzkumech urcit€é vhodna cesta, jak zjistit

moznosti pro navysovani pracovni spokojenosti.

Dal§im tématem, které je mozné prozkoumat v naslednych studiich a pracich, je
i otazka vztahu pohlavi a pracovni spokojenosti. Z vyzkumi zminovanych v ivodu prace

vime, ze jde stale o neobjasnénou otazku (Paulik, 2012; Akhtar et al., 2010, Guoba et al.,
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2022). Zjistit, jak na tom je uéitelska populace v Ceské republice, by mohlo op&t napomoci

k tomu, co vSe s pracovni spokojenosti souvisi a co muze byt napraveno, ¢i zménéno.

Zajimavé a ptinosné by bylo zkoumani rozdilti mezi pracovni spokojenosti jak napiic
jednotlivymi obory stifednich §kol, tak inapfi¢ Grovni vzdélavani (matetské, zakladni,
sttedni a vysoké Skoly). To by pomohlo zjistit, v jakych faktorech se jednotliva prostredi lisi
a kde jsou ucitelé nejspokojenéjsi. To by opét mohlo pomoci odhalit, jaké faktory mohou
mit na spokojenost vliv a co l1ze udélat pro to, aby tyto faktory mohly byt implementovany

i do ostatnich Grovni, ¢i obora.

V neposledni fad¢ je potfeba navazat dale na vyzkum Macalové (2023) a tymu, ktery
prekladal dotaznik JDI do CeStiny. Tim budou vytvoieny normy pro ¢eské prostedi, coz
umozni provadét dalsi vyzkumy, zkoumajici spokojenost nejen na jinych ucitelich, ale i na
jinych profesich, a umozni jejich standardizaci a tim 1 lepSi interpretovatelnost

a aplikovatelnost vysledka.
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9 ZAVER

Tato prace se zaméfila na pracovni spokojenost ucitelli na Ctyfletych gymnaziich

v Ceské republice s ohledem na typ ziizovatele $koly (statni vs. soukromé). Hlavnim cilem

bylo zmapovat celkovou i faktorialni spokojenost ucitelt a zjistit, zda zfizovatel Skoly

ovlivilyje jejich vnimani prace. Sekundarnim cilem pak bylo prozkoumat vliv osobnostnich

rysu, kvality vztahu mezi leaderem a nasledovnikem a typu vztahové vazby na pracovisti na

pracovni spokojenost. Zde jsou uvedena zjisténi.

1. Celkova pracovni spokojenost: Ucitelé na soukromych gymnaziich vykazovali

statisticky signifikantné vyssi celkovou pracovni spokojenost nez ucitelé na

gymnaziich statnich.

2. Faktorialni spokojenost:

Napln prace: Rozdily mezi typy $kol nebyly signifikantni.

Plat/mzda: Ucitelé na statnich gymnaziich méli v priméru o néco vyssi
platy, avSak rozdil nebyl signifikantni.

Lidé vzaméstnani: UcCitelé na soukromych gymnaziich ohodnotili
spokojenost s kolegy a pracovnim prostfedim signifikantné vyse.

Vedeni: Rozdily v hodnoceni vedeni mezi typy Skol nebyly signifikantni.
Moznosti kariérniho ristu: Ucitelé na soukromych gymnaziich hodnotili

moznosti kariériho rastu signifikantné vyse.

3. QOsobnostni rysy:

Negativni emocionalita: Byla prokazana negativni korelace s celkovou
pracovni spokojenosti.
Extraverze: Byla prokazana pozitivni korelace s celkovou pracovni

spokojenosti.

4. Kvalita vztahu mezi leaderem a ndsledovnikem: Byla prokazana pozitivni

korelace s celkovou pracovni spokojenosti.
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5. Vztahova vazba na pracovisti:

e Interpersondlni hyperaktivace: Nebyla prokdzana zadna korelace
s celkovou pracovni spokojenosti.
e Interpersonalni deaktivace: Byla prokazana negativni korelace s celkovou

pracovni spokojenosti.

Na zakladé nasich vysledku doporucujeme

e zaméfit se na zlepSeni pracovniho prostfedi abudovani lepSich vztahi mezi
pedagogy

e poskytovat ucitelim na obou typech Skol vice moznosti profesniho rozvoje
a kariérniho rastu

e podporovat kvalitni komunikaci abudovani vzajemné diuveéry mezi vedenim
a pedagogy

e vénovat pozornost osobnostnim rysim atypum vztahovych vazeb u budoucich

i stavajicich pedagogu a v ptipad€ potieby jim poskytnout odbornou pomoc

Pracovni spokojenost ucitelt je komplexni problematika, ktera je ovlivnéna fadou faktort.
Ztizovatel skoly hraje jistou roli, avSak existuji i dalsi faktory, které je potieba brat do ivahy.
Pro zlepSeni pracovniho prostiedi a spokojenosti ucitell je nutné zahrnout komplexni

a systematické pristupy, které zahrnuji jak individualni, tak i systémové intervence.
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10 SOUHRN

V na$i praci se vénujeme tématu pracovni spokojenosti uciteld na soukromych
a vefejnych ¢tyfletych gymnaziich v CR, coz je kliGova oblast s vyznamnym dopadem na
kvalitu vzdélavani. Vyzkumny zajem o tuto tématiku vychazi ze zdsadniho vlivu, ktery maji
ucitelé na formovani budoucnosti mladé generace. Tato prace se zaméfuje na uroven
pracovni spokojenosti mezi pedagogy a zda a jakym zptsobem se li§i v navaznosti na to, zda
ucitel plisobi na statni ¢i soukromé skole. Pfidruzenym tématem jsou i mozné determinanty

osobnosti, které mohou mit na vliv pracovni spokojenost.

V prvni kapitole prace se vénujeme definici pracovni spokojenosti — teoriim na toto
téma, zpusobum, jakymi ji méfime, a faktorim, které ji ovliviuji.

Pracovni spokojenost 1ze popsat jako postoj, i jako pozitivni ¢i negativni hodnoceni
své prace €1 pracovni situace (Weiss & Merlo, 2015). Pocatky jejiho zkoumani sahaji do
konce 20. let 20. stoleti (Rast & Tourani, 2012). Teorii zabyvajicich se pracovni spokojenosti
je mnoho. Muzeme je rozdélit na obsahové (napt. Maslowova teorie hierarchie potieb, 1943)
a procesni (napf. Vroomova teorie oCekavani, 1964) (Rast & Tourani, 2012; Hasan et al.,
2017; Tasios & Giannouli, 2017). Pracovni spokojenost maze byt méfena bud jako celkova,
nebo jako faktorialni (berouci ohled na jednotlivé dilc¢i faktory prace) (Weiss & Merlo,

2015), nejcastéji je mefena sebe-posuzovacimi dotazniky (Inoyatova, 2021).

Na pracovni spokojenost miizou mit vliv faktory, nejcastéji rozdélované na vnitini
(naplni prace, ukoly) a vnéjsi (rozvoj, vedeni, vztahy s kolegy) (Hill et al., 2015). Dal§imi
faktory mohou byt pro nas vyzkum vybrané determinanty osobnosti — osobnostni
charakteristiky Big Five (Taisos & Giannouli, 2017), vztahova vazba na pracovisti (Seitl
et al., 2022; Ratiu, 2023), nebo kvalita vztahu mezi leaderem a nasledovnikem (Erdogan

& Bauer, 2015).

Druha kapitola je vénovana ucitelim, u kterych je v nasem vyzkumu pracovni
spokojenost zkoumana. Je predstavena definice této profese, jeji specifika a nasledné
osobnost ucitele. Jedna podkapitola je vénovana i Skolnimu systému, specificky zejména

Ctytletym gymnaziim, se zaméfenim na rozdil mezi soukromym a statnim sektorem Skolstvi.
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Ucitel je pedagogicky pracovnik s potfebnych pedagogickym vzdélanim, ktery
predava zakiim poznatky a podili se na jejich vychové (Zakon ¢. 563/2004 Sb.; Pricha et al.,
2001; citovano dle Dvorakova, 2015; VolSanova, 2015). Ucitel by mél byt odbornik, ktery
bude rozvijet zaky s ohledem na jejich podstatu, jejich schopnosti a formovat jejich
osobnost. Ucitel by se mél zajimat o to, co uci, jak to uci, ai koho to uci. Jeho osobnost ma
silny vliv na tfidni atmosféru (Dytrtova & Krhutova, 2009, Spousta, 2003). Byt ucitelem
znamena pracovat na sobé nejen v profesni roviné skrze dovzdélavani, ale i na roviné
osobnostni (Paulik, 2009, citovano dle Kieménkova, 2010). Ucitel se vénuje nejen uceni, ale
i pripraveé vyuky, kontrole tikolli a hodnoceni. Zaroven ma na starosti aktivity spojené se

Skolou, jako jsou dozory, tfidnické hodiny, Skolni vyjezdy (Gobelova & Seberova, 2012).

Ucitelé na Ctyfletych gymnazii uci na Skole, které se fidi zdkonem ¢. 561/2004 Sb.,
o predskolnim, zakladnim, stfednim, vys$§im odborném a jiném vzdélavani v aktualnim
znéni zpracovaném MSMT ke dni 1. 1. 2024. Skola mizZe byt ziizena krajem, obci (§koly
statni), nebo pravnickou ¢i fyzickou osobou (soukromé), nebo registrovanou cirkvi ¢i

nabozenskou spolecnosti s opravnénim.

V Ceské republice je dohromady 323 $kol, které nabizeji obor 79-41-K/41 (kod
znacici Ctytleté gymnazium). Z toho je 246 statnich, 65 soukromych a 12 cirkevnich (P.F.

art, spol. s r.0.).

Rozdil mezi soukromym a vefejnym sektorem ve Skolstvi spociva v ruznych
aspektech, vCetné financovani, atmosféry na pracovisti, vztah mezi uiteli a zaky,
a pfistupu k vyuce. Soukromé skoly mohou nabizet leps§i podminky pro inovativni pfistupy
ve vzdélavani a potencialné vyssi spokojenost uciteld i pies niz§i primérné platy (Mach,

2019).

Posledni kapitola teoretické Casti je vénovana spojeni témat pracovni spokojenosti
a ucitelské profese. Nahlizime na faktory, které pracovni spokojenost u uciteld ovliviiuji

a jaké ma dopady.

Pracovni spokojenost u ucitell je ovliviiovana mnoha faktory. Je jimi tfeba interakce
se zaky, pocit schopnosti zvladani vyzev, vhodné podminky na rekonvalescenci, zazivani
pozitivnich zazitk, podpirné a piijemné kolegialni prostiedi, nebo vhodné prostiedi,
prostfedky pro vyuku (Paulik, 2012), vedeni, moznosti kariérniho rustu, plat ¢i napli prace
(Smith et al., 1969). Vliv pohlavi je dle mnoha zdroji diskutabilni (Paulik, 2012; Guoba
et al., 2022), u véku vsak byl vliv pozorovan (Akhtar et al., 2010 Guoba et al., 2022).
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Pracovni spokojenost se nasledné odrazi ve kvalité a soustavnosti vyuky, coz ma vliv
na schopnost zakt ucit se, na jejich vysledky, chovani i spokojenost. Cim méné¢ jsou ucitelé
spokojeni, tim je vétsi Sance, Ze odejdou ze zaméstnani, budou mit nizsi zavazek ke Skole

jako pracovnimu prostiedi a budou méné€ vykonni (Akhtar et al., 2010; Noori, 2023).

V empirické ¢asti je popsan vyzkumny problém, vyzkumny cil a jsou formulovany
hypotézy. Jsou vyjmenovany uzité metody a predstaven vyzkumny soubor. Nasledné se
vénujeme analyze vysledkd, diskusi. Vyzkumnym problémem této prace je prozkoumani
pracovni spokojenosti uciteld na étyiletych gymnazii v Ceské republice s ohledem na to, zda

je gymnazium, na kterém pracuji, statni, ¢i soukromé.

Vyzkumnym cilem je zmapovat pracovni spokojenost uCitelt na Ceskych ¢tytletych
gymnaziich a zjistit vliv typu zfizovatele Skoly, osobnosti, vztahu s vedenim a typu vazby
na pracovisti na jejich spokojenost. Vysledky pomohou s navrzenim zmén v politickém

nastaveni Skolstvi a s rozvojem ucitelt.

Vyzkum mé kvantitativni design. Pro analyzu dat byl zvolen rozdilovy statisticky
test a korelacni studie. Data jsme ziskavali pomoci dotazniku faktoridlni pracovni
spokojenosti JDI a k nému dopliikovému dotazniku celkové pracovni spokojenosti JIG.
Dotaznik JDI jsme zvolili proto, ze je povazovan za zlaty standard §kal pracovni
spokojenosti. Je jednou z nejvice pouzivanych metod po celém svété, a to diky velkému
dirazu na psychometrickou presnost, reliabilitu, validitu a Castym aktualizacim podoby
dotazniku v pribehu let (Lake et al., 2010). JDI dotaznik byl pozdgji rozsifen o JIG, méfici
celkovou pracovni spokojenost (Nortje, 2021), coz byl i divod pro volbu JIG dotazniku
v nasi praci.

Dale byly vna8i praci pouzity dotazniky BFI-2-S, EWR-I a LMX-7 pro
nasledovniky. VSechny pouzité metody jsou sebe-posuzovacimi dotazniky. Soucasti testové
baterie byly iotazky sociodemografické (v€k, pohlavi, poCet let a mésici v profesi,
vyucCované predméty apod.). Testova baterie byla oslovenym ucitelim administrovana

pomoci MMDM.

Vybér respondentt probihal pomoci emailt pres instituci a metodou snéhové koule.
Na konci sbéru dat jsme meli 118 respondenti, ktefi splnili podminky vyzkumu. 101 ucitelti
bylo ze statni §koly, 17 ze soukromé. Co se ty¢e genderového zastoupeni, nas celkovy soubor
odpovidal typickému populaénimu rozlozeni - 56,3 % zen na gymnaziich (PF UJEP, n.d.)

povazujeme za srovnatelny s 65 % zen v nasem souboru. Vékoveé byl soubor zastoupen
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prakticky vSemi vékovymi kategoriemi a primérny vek respondentt Cinil 47,81 let, coz je
v souladu s primémym vékem 49,4 let uCiteld na stfednich skolach (Marsikova & Jelen,

2019).

Hypotézy o existenci rozdilu ve vSech facetach JDI (a JIG) mezi uciteli na
soukromych a statnich Skolach jsme ovéfovali pomoci Mann-Whitneyova U testu.
Nasledné jsme ovéfovali hypotézy o existenci vztahu mezi extraverzi, negativni
emocionalitou, interpersonalni deaktivaci, interpersonalni hyperaktivaci a LMX, vzdy
v kombinaci s celkovou pracovni spokojenosti, pomoci Spearmanova korela¢niho

koeficientu.

Vysledky ukazaly, ze ucitelé na soukromych skolach maji tendenci byt spokojené;jsi
s celkovymi pracovnimi podminkami, moznostmi kariérniho rastu a lidmi v zaméstnani.
Tato zji§téni jsou v souladu s prfedchozimi vyzkumy, které ukazuji, ze lepsi financni zdroje,
men$i tfidy a kvalitnéj§i vybaveni na soukromych Skolach mohou prispivat k vyssi
spokojenosti pedagogti. Kromé toho soukromé skoly umoziuji ucitelim vétsi prostor pro
inovace ve vyuce, coz muze vést k vé€tSimu uspokojeni z prace (Gius, 2015; Busatli¢ &

Mujabasic¢, 2018; Aytac, 2020; Small & Buckman, 2021).

Vyzkum také potvrdil vyznam determinanti osobnosti a kvality vztahu mezi
ucitelem a vedenim Skoly (LMX) pro celkovou pracovni spokojenost. Pozitivni korelace
mezi extraverzi a pracovni spokojenosti anegativni korelace mezi negativni
emocionalitou a pracovni spokojenosti zduraziuji vliv osobnostnich rysi na vnimani
pracovniho prostedi a mezilidskych vztaht (Judge et al., 2002). Negativni korelace mezi
interpersonalni deaktivaci a pracovni spokojenosti mize byt vysledkem toho, ze pro
ucitele svyssi interpersonalni deaktivaci mohou jen obtizné navazovat pevné vztahy
s kolegy a studenty, spiSe preferovat nezavislost a nezvladat stres. Pozitivni korelace mezi
kvalitou vztahu a pracovni spokojenosti mize indikovat, ze kvalitni vztah podporuje pocit
uznani a podpory ze strany vedeni, coz ma pozitivni dopad na spokojenost ucitelt (Stringer,

2006; Hayden, 2011).

Prinosem této prace je jeji zaméfeni na specifickou skupinu ucitelt na Ctytletych
gymnaziich a predstaveni faktort, které jejich pracovni spokojenost ovliviiuji, jelikoz jde
o vyzkum, ktery v nasem prostiedi chybi. Limitaci je nizka navratnost dotaznikd a neznamy
podil zastoupeni respondenti ze stejnych Skol, coz muze ovlivnit interpretovatelnost

a generalizovatelnost vysledkt. Dal§im limitem je absence informaci o konkrétnich skolach,
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ze kterych respondenti pochazeji, coz brani detailnimu porovnani mezi jednotlivymi

institucemi.

Pro budouci vyzkumy doporucujeme zaméfit se na kvalitativni pfistupy, které
umozni hlubsi porozuméni individualnim pfibéhtim a perspektivam uciteld. Vyzkum by mél
byt také rozsifen o dalsi dimenze, jako je pohlavi, a rovnéz bychom povazovali za pfinosné
porovnat pracovni spokojenost napii¢ riznymi vyukovymi obory a trovnémi vzdélavaciho
systému. Tyto informace by mohly pfispét k efektivn€jsim zptisobium podpory ucitelti a ke

zlepSeni kvality vzdélavani ve Skolach.
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Tato prace zkouma pracovni spokojenost uéitelt na étyiletych gymnaziich v Ceské republice
a zameéfuje se na vliv typu ziizovatele Skoly, osobnostnich rysi, vztahu s vedenim a typu
vazby na pracovisti. Kvantitativni vyzkum, v ramci néhoz byla ucitelim ucicich na oboru
79-41-K/41 administrovana baterie obsahujici dotazniky JDI (v¢. JIG), EWR-I, BFI-2-S,
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gymnaziich jsou v priméru spokojenéjsi s celkovou praci (JIG), moznostmi kariérniho riistu
a lidmi v zaméstnani (JDI). Celkova pracovni spokojenost ucitelt dale koreluje s vybranymi
determinanty osobnosti, ato konkrétné€ s extraverzi pozitivné (rs=0,453; p <0,001) a
s negativni emocionalitou (rs = -0,358; p <0,001) i interpersonalni deaktivaci negativng (rs =
-0,477; p <0,001). Pozitivni vliv na celkovou pracovni spokojenost ma také kvalitni vztah
s leaderem (rs = 0,431; p <0,001). Pro zlepSeni spokojenosti pedagogt je proto dulezité
zaméfit se na profesni rozvoj, budovani kvalitnich vztaht na pracovisti a podporu autonomie

ucitely.
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Abstract (800-1200 characters):

This theses examines job satisfaction among teachers at Czech four-year grammar schools.
It examines the differences between public and private schools as well as factors such as

personality, teacher-leader relationship and workplace attachment styles.

Using quantitative methods, teachers from public and private schools (code 79-41-K/41)
were tested with the JDI (including JIG), EWR-I, BFI-2-S and LMX-7 questionnaires. A
total of 118 teachers participated (101 public, 17 private).

The analysis shows that teachers in private schools report higher general job satisfaction
(JIG), satisfaction with promotion opportunities and satisfaction with colleagues (JDI
facets). In addition, job satisfaction (JIG) correlates positively with extraversion (rs = 0,453;
p <0,001) and the quality of the teacher-leader relationship (rs = 0,431; p <0,001).
Conversely, it correlates negatively with neuroticism (rs = -0,358; p <0,001) and

interpersonal deactivation (rs = -0,477; p <0,001).

In order to improve teacher satisfaction, the study suggests offering them opportunities for
professional development, promoting the quality of relationships with superiors and

colleagues and supporting teacher‘s autonomy.
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