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Anotace prace:

Diplomova prace se vénuje tématu ,Tym a tymova prace”,
jejichz cilem je identifikovani a popsani prostredku,
kterymi freditelé skol ovliviiuji praci vtymu ve své
organizaci. Teoreticka cast se zaméfi na nastroje

a postupy, které reditelé vyuzivaji kjeji podpore
a prostredky, které eliminuji nedostatky prace v tymu.
Diplomova prace je rozdélena na dvé cCasti, teoretickou

a vyzkumnou. Teoreticka ¢ast prace definuje zakladni
pojmy, jako jsou tym, manazer - feditel Skoly, prostfedky
a nastroje ovliviujici praci, motivace zaméstnancu

a pomlcky ke spravné motivaci, prevenci proti
demotivaci, definujeme si pojem pracovni prostiedi
a uvedeme si doporuéeni pro spravnou péci
0 zameéstnance, které si predstavime pomoci odbornych
publikaci.

Vyzkumna &ast se zméfi na zodpovézeni cilové otazky
a dalSich vyzkumnych otazek. V této Casti ziskame data
pomoci smiSené metody. Vyuzieme zde metodu
pfipadové studie (case study), ur€enou pro srovnavani
dat dvou matefskych skol. Polostrukturovany rozhovor
pro feditele dvou matefskych Skol v olomouckém kraji
a dotaznikové Setfeni urcené pro jejich zaméstnance

poslouzi vyzkumna data k identifikovani a popsani
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prostfedku, kterymi feditelé jednotlivych matefskych $kol
ovliviuji praci vtymu ve své organizaci. Z odpovedi
respondentl identifikujeme také vyzkumné otazky, které
se doptavaji na to, jakymi prostiredky reditelé Skol
ovliviuji praci vtymu a zda jsou tyto prostredky pro
zameéstnance dané materské Skoly dostacujici. Zavérem
budou porovnavany rozdily v motivaci zameéstnancu

Z pozice obou fediteld.

Anotace

v anglic¢tiné:

The diploma thesis is devoted to the topic "Team and
teamwork", the aim of which is to identify and describe the
means by which school principals influence teamwork in
their organization. The theoretical part will focus on the
tools and procedures that directors use to support it and
the means that eliminate the shortcomings of teamwork.
The diploma thesis is divided into two parts, theoretical
and research. The theoretical part of the work defines
basic concepts such as team, manager - school director,
means and tools affecting work, employee motivation and
tools for proper motivation, prevention against
demotivation, we define the term work environment and
give recommendations for proper care of employees,
which we will introduce ourselves with the help of
professional publications. The research part is aimed at
answering the target question and other research
questions. In this section, we will obtain data using a
mixed method. We will use the case study method here,
intended for comparing the data of two kindergartens. A
semi-structured interview for the principals of two
kindergartens in the Olomouc region and a questionnaire
survey designed for their employees will serve as
research data to identify and describe the means by
which the principals of individual kindergartens influence




teamwork in their organization. From the respondents'
answers, we also identify research questions that ask
about the means by which school principals influence
teamwork and whether these means are sufficient for the
employees of a given kindergarten. Finally, the
differences in employee motivation from the position of

both directors will be compared.
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uvoD

Knih a vyzkumU na téma manazerstvi ve spoleénosti se v knihovnach
objevuje mnoho, ale zadna z nich neobsahuje téma manazerstvi ve Skolstvi,
z pozice reditele Skoly. Tato prace se proto na toto téma zaméfila. Téma se jevi
jako zajimavé, jak reditelé skol ovlivauji efektivni praci svych podfizenych, jakymi
prostfedky a nastroji upevnuji jejich stabilni zazemi v zaméstnani. Zda se staraji
o kladné prostredi, dostatek podnétl a vyuzivaji spravné motivace ke spinéni cilt
a spravnému fungovani celého pracovniho tymu. Zda se zajimaji o své
zameéstnance i z pohledu obycCejného Clovéka a ne, jen jako zaméstnance.
Motivaci ktomuto vyzkumu byla touha po zjisténi, jak tomu vlastné je
ve skute¢nosti. Prace reditell je velmi obtizna, ale i zajimava. Manazer Skoly
se potyka s mnoha ruznymi problémy ohledné funkénosti organizace z pohledu
nutnych dokumentU a kurikul, ale zaroven také z pohledu efektivnich pracovnich
vztahu, které musi byt funkéni pro zaujeti potencionalnich klientll v podobé rodicu
a déti. V diplomové praci se zaméfime na funkci reditele Skoly, jaké pouziva
motivacni praktiky, jak se chova ke svym zaméstnancim, jak s nimi vychazi
a komunikuje. Zda zaméstnavatelé maji napfiklad pro jednani se svymi
zameéstnanci jakousi nepsanou osnovu. V jednotlivych kapitolach se dozvime, jaka
jednani a chovani by méla byt adekvatni a pfijatelnd z pozice feditelll $kol.
Diplomova prace se déli na dvé casti. V prvni teoretické Casti se diplomova prace
zabyva pojmy reditel Skoly jako manazer organizace, popiSe nutné naroky na tuto
pracovni pozici a jejich celkovou charakteristiku pozadovanych vlastnosti.
PopiSeme si, jaké styly vedeni se mohou u zaméstnavatel( vyskytnout. Zjistime,
jaké druhy prostredkU reditelé, vedouci ucitelé a manazefi pouzivaji, jako motivaci
a zda spliuji predpoklady pro vytvofeni spravného pracovniho prostredi.
Zaméfime se také na prostfedky dobrého pracovniho klimatu v tymu a na
pracovisti. Na zaver bude uvedeno doporuceni pro spravnou péci o pracovniky
a pracovni vztahy. V druhé casti vyzkumné prace zjisStujeme odpoveéd na otazku
hlavniho cile vyzkumu. Podrobnéji si pfedstavime vyuzité metody a design.

Pfedstavime si vybér zkoumaného vzorku a také prubéh sbéru dat. V posledni



casti se zaméfime na vysledek zkoumanych vyzkumnych otazek a uvedeme

si doporuceni, ktera z vyzkumné casti plynou.
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1. Tym

V této kapitole se budeme zabyvat dulezitym pojmem slova ,tym“. Zameéfime
se na jeho charakteristiku od rlznych autorl, ktefi nam tento pojem blize
specifikuji a predstavi. Objasnime si vychodiska k pfistupu vybéru novych
zaméstnancl, kterd jsou pro organizaci klicova. Dale si blize specifikujeme
osobnost manazera, i z pozice feditele $koly. PopiSeme si dulezitost spravnych
vlastnosti pro tuto hlavni osobu v organizaci a predstavime si rizné druhy styll
fizeni manazera — freditele Skoly, které vlivem svého jednani a chovani
k zaméstnancum transformuje zakladni ideje organizace. Seznamime se se
,Zlatym pravidlem pro manazery“, kde pochvala, podpora zpétné vazby,
vyslechnuti, spravedlivé jednani a pomoc vyvolava u zaméstnance pocit

dalezitosti, a tim jej podporuje k lepS$im pracovnim vykondm.

Pavod slova ,tym“ pochazi z anglosaského prostfedi, kde jeho vyznam
sdruzoval rodinu nebo zvifata. Poté byl specifikovan mensim pocétem osob
se spoleénym cilem v Casové vymezeném obdobi. Tato pracovni skupina
je limitovana poctem nejméné tfi a nejvice sedm lidi. (Seitlova, 2013) Kolajova
tento limit poctu lidi jiz pfesné neuvadi. Vyznam slova tym charakterizuje jako
skupinu lidi, ktera je ve vzajemné interakci, se spole¢nou identitou a spole¢ného
veédomi ,my*“. (Kolajova, 2006) Zakladem dobrého pracovniho tymu je rozmisténi
zaméstnancl tak, aby spravné zapadali do organizaéni struktury organizace.
Podle toho, mulzZzeme zaméstnance charakterizovat a vhodné dosahnout
spoleCného cile organizace. (Muzik, Krpalek, 2017) Pro efektivni a moderni
pfistup je dulezity skvéle sehrany tym. Podle Cimbalnikové je ,Tym je mala
pracovni skupina lidi sledujici jednotny cil a vyznalujici se vzajemnymi vztahy
na zakladé intenzivni komunikace a specifickou formou spoluprace (teamwork).”
(Cimbalnikova, 2009, str. 114) Clegg popisuje tym jako skupinu jednotlivcl
aby se o né snazil kazdy ¢&len z této skupiny. (Clegg, 2005) Kvalitni tym muzeme
definovat jako malou skupinu lidi, zaméfenou na spolecny cil. V této skupiné jsou

jasné vymezené role a kazdy jednotlivy ¢len na sebe navazuje a vzajemné
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se doplhuje. Ve spoleCnych diskusich nikdo nepotlatuje nesouhlas, ale snazi
se jej vysvétlit svobodnym projevem a tokem svych mysSlenek. Kritika se nebere
osobng, a i presto je atmosféra uvolnéna, neformaini a pfijemna. Cely tym si je
védom vSech Cinnosti, které se v ném udavaji. (Cimbalnikova, 2009) Halik popsal
tym témito slovy: ,Kazdy tym je tak silny, jak je silny jeho nejslab$i ¢lanek.” (Halik,
2008, str. 67) Kazdy tym by mél mit schopného vldce, ktery stmeli kolektiv,
nadchne jej, spravné motivuje a dobfe odmeénuje. Kazdy ¢len v tymu by mél umét
pracovat v tymu i umeét pro néj pracovat. (Halik, 2008) Bélohlavek uvadi, ze v praxi
se setkdvame srlznymi typy tymua, které se vyznacuji poslanim s rdznymi
zpUsoby prace. (Bélohlavek, 2009) Mezi faktory ovliviujici fungovani a efektivitu
tymu patfi napfriklad pracovni prostfedi, které se vyznacuje spolecnym cilem,
komunikaci a fesenim konflikti. Formovani, konfrontace a vykon uréuje zralost
tymu. Pfi pInéni cill také zalezi na velikosti skupiny, jeji kompatibilita, tymové role,
davéra, uréena pravidla a normy, ale také uvolnéna atmosféra pfispiva k uspéchu.
(Cimbalnikova, 2009) Plaminek uvadi, ze spolupracujeme pouze tehdy, pokud
spolupraci potifebujeme a jsou pro ni vytvoreny vhodné podminky. ,Ve slovnim
spojeni ,tymova spoluprace” zni slovo ,tym* které sice znamena skupinu lidi, ale
zpravidla si pod nim predstavujeme skupinu trochu neobyéejnou — zejména tim,
Ze je sehrana a za pfiznivych — a nékdy i nepriznivych — okolnosti podava dobré,
nebo dokonce vyjimeéné dobré vykony. Asi nebude tedy Zadnym pfekvapenim,
kdyz pro ucely teorie vitality definuji tym jako synergickou skupinu lidi, tedy
skupinu zpusobilou podavat vykon presahujici souhrn vykoni jejich c&lend.”
(Plaminek, 2018, str. 118) Tym je skupina lidi, ktera se zamérfuje k dosazeni
spole¢ného cile firmy a tohoto cile dosahne pouze tymovou spolupraci. Halik
uvadi tzv. tymové sklonovani, ve kterém uvadi kdo, co prfedklada ukol a stanovuje
cil, bez koho se tym neobejde, bez ¢eho se tym neobejde, komu a ¢emu bude
vyfeseni ukolu slouzit, koho oslovime a co nabidneme, kam volame, o kom
a o ¢em zpUsob feseni Ukolu vypovida, s kym, s ¢im budeme ukol fesit. (Halik,
2008)
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1.1 Vybér zaméstnancl

Organizaci Ize charakterizovat jako souhrn jedincu, ktefi jsou ve vzajemné
interakci, spole¢né jsou spojeni a usiluji o spole¢né cile. Nalezneme zde vice nez
jeden princip usporadani vztahu. Vybér zaméstnancl vychazi z hlavniho cile dané
organizace, ale také spravné fungovani. (Kolman, Chylova, Michalek, Glosikova,
2010) Plaminek uvadi, ze zakladnim ,tmelem* jsou sdilené myslenky, cile
a hodnoty. Ve vybéru zaméstnancl do tymu musime pamatovat na rozdilnost mezi
lidmi. Belbin rozdélil tymové role na chrlice napadu, reziséra, vyhledavace zdroju,
specialistu, koordinatora, strazce pohody, tahouna, dotahovace a ovérovatele.
(Plaminek, 2011) Skladba tymu souvisi s pfedpokladanym uspéchem. Pro vybér
zaméstnancl je dUlezita profesni zdatnost, ktera je spojena s dokonéenym
vzdélanim ¢i praxi. DalSim aspektem jsou osobni vilastnosti, které zahrnuji povahu
Clovéka, ktera muze byt na prvni pohled nerozpoznatelna. Jejim predpokladem,
jak ji nejlépe rozpoznat je loagjalita k firmé, vnitini motivace, identifikace s cilem,
ambice, flexibilita, odolnost vi¢i stresu, ale i pracovni tempo. (Kolajova, 2006)
Koubek uvadi, ze vybér uchazece zavisi na tom, jaké pracovni misto obsazujeme.
PFi vybéru posuzujeme zpusobilost uchazece pro danou praci a dodrzujeme urcité
zasady. Prvni zasadou je, zda je uchazeC vhodny pro dané pracovni obsazeni
z hlediska vzdélani, ale také z hlediska pozitivniho pfistupu a vztahu k dané praci,
podporené motivaci. DalSi zasadou je i to, zda se uchaze¢ zacleni do jiz fungujici
pracovni skupiny. V neposledni fadé posuzujeme pracovni zpUsobilost uchazece
kombinaci riznych forem metod vybéru. V posledni fadé nesmime zapomenout,
Zze i uchaze¢ si vybirda organizaci, ve které bude puUsobit. (Koubek, 2011)
,Zakladem tohoto systému je rozmisténi pracovnikil na pracovni pozice v ramci
organizacni struktury. Z hlediska podniku je ddlezZita personalné socialni struktura
pracovnich kolektivii, podle niz miZeme pracovniky charakterizovat. MiZzeme zde
uplatnit hlediska demograficka (vék, pohlavi), kvalifikacni, osobnostni a dalsi.
(Muzik, Krpalek, 2017, str. 82) Maxwell vystizné napsal, ze pokud se Clovék
vSechnu praci snazi udélat sam, je u konce. Pokud ale chce vykonat néco
velkého, musi se spojit s ostatnimi. Proto je velmi dulezity vybér lidi
do organizace. (Maxwell, 2015) Vybérem spravnych lidi vybudujeme skvély tym,

ktery bude dlouhodobé odvadét skvelé vykony a dosahovat urCené cile. Pokud
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ziskdme spravné lidi, budeme jim pomahat rist a vytvofime pro né vhodné
a motivujici prostfedi, vnémz je opravdovy zajem a péce o druhé normou,
nebudeme mit Zzadné problémy k uskutecrovani skvélych vysledkl a cilt. (Miller,
Blanchard, 2013) Na splnéni zadanych ukoll neni potfeba jen inteligence, ale také
dovednosti, schopnosti, znalosti, zkuSenosti, vlastnosti, motivy, ale také postoje.
Reditelé a manaZefi se ve svych funkcich setkavaji s rGznymi druhy svych
podrizenych. Bélohlavek uvadi 15 typl nejCastéji vyskytujicich se zaméstnancu:
specialista, nepostradatelny, pratelsky, plachy, arogantni, pohodovy, intrikan,
impulzivni, perfekcionista, lehkomysiny, nepruzny, fantasta, neschopny a snazivy,

schopny a naroény, hochstapler (Bélohlavek, 2010)

1.20sobnost manazera - reditele sSkoly

Pfesna definice, kdo je manazer, je znaéné problematicka. Uspé&sny vedouci
se pozna podle urcitych rysl osobnosti. Tyto rysy osobnosti se vyznacuji
schopnostmi vykonavat uréitou ¢&innost (pro manazera je dllezitd rozumova
schopnost — inteligence, ktera zahrnuje strategické, operativni a pruzné mysleni),
znalostmi (odbornymi a manazerskymi) a dovednostmi (fizeni €asu, organizace
prace, vedeni, motivovani a delegovani lidi, komunikacni schopnosti, cizojazy¢na
komunikace a prace na PC), vlastnostmi osobnosti a postoju. Tento lovék by mél
byt asertivni a citové vyrovnany. V komunikaci s ostatnimi by mél zvladnout vcitit
se do druhych lidi a dokazat je nenasilnou formou ovlivnit. Za svou praci a jednani
by mél byt odpovédny, neméla by chybét vytrvalost a dlslednost. (Bélohlavek,
2005) Reditel $koly je ¢lov&k rozhoduijici o véech aspektech fizeni, nese pravni
odpovéednost za sva rozhodnuti. Povinnosti a prava definuje §164 az §166 zakona
¢. 561/2004 Sb., o predskolnim, zakladnim, stfednim, vySSim odborném a jiném
vzdélavani, ve znéni pozdéjsich predpist. Mezi zakladni pozadavky mulzeme
uvést napfiklad kvalifikovanost, svépravnost, bezuhonnost, uméni zdokonalovat
vykon pedagogického tymu, komunikativhost a byt vécny a kvalitné jazykové
vybaveny. (Bélohlavek, 2005) Halik uvadi obdobné pozadavky na schopnosti
a dovednosti manazerl. Uvadi zde napfiklad vlastnost pfirozené autority, plnéni
svych slibl, spravedlivé jednani, mit moralni pristup a silnou vuli, byt obdaren

respektem pro ostatni, vychazet svym podfizenym vstfic, schopnost pfijimat
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zmény, a také na né pruzné reagovat, umét pfiznat chybu, své podfizené
motivovat, ale také kontrolovat. (Halik, 2008) ,,Dobry vedouci pracovnik musi byt
propojenim manazerské pozice a role leadera, mit zdravou miru sebevédomi,
organizacni schopnosti, schopnosti planovat a mit svou vizi, umét presvédcovat
bez prvki manipulativniho chovani, monitorovat, hodnotit a motivovat
a akceptovat nastaveni efektivni komunikace v odkazu na takzvany STROM
(Petrikova, Jankd, Hofbruckerova, 2020).“ (Polaskova, 2022, str. 18) Halik ve své
knize uvadi vtipné rozdéleni typu osobnosti $§éfa. Jsou jimi napfiklad ,Tak, tak* —
nema svij vlastni nazor, ,Sileny* — z oblibeného ptislovi ,Dvakrat méf a jednou
rez" udela presny opak, nejprve feze a poté méfi, ,Zrcadlo® — arogantni, vSeho
schopny ku svému prospéchu, ,Pastyi — pfi problémech hleda pfijatelina
a nejlepsi feSeni bez obéti, ,Ulita“ — nerozhodny, nejisty, postrada sebevédomi
a jistotu, ,Naladovy“ — nevyzpytatelny, ,Zlodé mySlenek® — zjiStuje nazory
ostatnich lidi, svola poradu tymu a vhodné reseni pojme za své, ,Napoleon® —
atmosféra spojena se strachem a intrikami, ,Alibista“ — strach rozhodovat a fesit
konflikty a nepfijemné situace, ,Neomylny* — diktator, ,Séf — alkoholik* — je
nejhorsim typem séfa. Je proménlivy, nékdy je litostivy, jindy zase agresivni a své
okoli obtézuje. (Halik, 2008)

1.3 Styl vedeni

,Styl vedeni Casto odrazi vztahy a minéni vrcholového manazerského tymu.
Styl vypovida o tom, jak vedouci pracovnici vyuZivaji svij ¢as, o ¢em hovori, emu
prikladaji diraz pri jednani se zaméstnanci. Vedouci pracovnici transformuji
zakladni ideu organizace do stylu jednani a chovani, ktery okazuje, Ze jejich &iny
jsou v souladu s jejich slovy.” (Muzik, Krpalek, 2017, str. 82) Manazer je postaven
do situace, kdy musi zaujmout dominantni postaveni vi&i svym zaméstnancim.
Toto postaveni se nevzdava prava fidit, ale spiSe je zde otazka jak fidit, jak
pouzivat manazerovu autoritu, jak pouzivat teorii versus praxe dohromady, jak
zameéstnance spravné motivovat. Dédina, Cejthamr doporucuji zlaté pravidlo pro
management. V téchto pravidlech doporucuji spravedlivé, ale zasluzné jednani
se zameéstnanci, nezapomenout na pocit dllezitosti, ktery dame najevo i pred

ostatnimi, pomoci pochval dostateCné motivovat a podporovat zpétnou vazbu.
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Zasadou je vlozit jednu kritiku mezi dvé pochvaly. Mit vzdy ¢as zaméstnance
vyslechnout, ale také pomoci dosahnout toho, ¢eho chtéji. (Dédina, Cajthamr,
2005) Bélohlavek uvadi rtzné styly fizeni. Styl autoritativni je zaméfen spise
na ukol, spinéné vysledky a cile. Socialni styl je naopak zaméfeny na vztahy
na pracovisti, které se projevuji potfebou pozitivnich mezilidskych vztahu.
Demokraticky (tymovy) styl fizeni je zaméfen na urCitém chovani, postupu a ten
se Ize naucit. (Bélohlavek, 2008) Dankova uvadi podobné styly fizeni vedoucich
pracovnikl. Autoritativni styl predstavuje jako moc a rozhodovani, kterou ma
ve svych rukou. Reditel pfesné definuje Ukoly, kde komunikace je pouze
jednosmeérna a to od vedouciho k zaméstnanci. Pfi demokratickém stylu vedeni je
komunikace obousmérna, vedouci odpovida za odvedenou praci svého tymu,
kterou deleguje. A posledni liberalni styl vedeni je ukol plné svéfen do rukou
zaméstnancl. Skupina si sama rozdéli ukoly a postup. Komunikace je pfevazné
horizontalniho charakteru. (Dankova, 2008) Dédina, Cajthamr ve své knize uvadi
jiny druh charakteristiky manazerskych styl(. Autoritativni management se zajima
o vyrobu a nezajimaji jej zaméstnanci. K efektivnimu splnéni Ukoll vyzaduji
pevnou, jednostrannou kontrolu. Management venkovského klubu se velmi zajima
o zaméstnance a malo o vyrobu. Snazi se predejit konfliktim a chtéji byt oblibeni
i na ukor vySe produkce. Jejich cilem je, aby byli lidé $tastni. Ochuzujici
management je nejcastéji pfirovnavan k laissez-faire. Vedouci v této pozici maji
maly zajem o vyrobu i 0 zaméstnance. Snazi se byt nestranni a stat mimo
konflikty. Management uprostied cesty pouziva vyzkousené a spolehlivé techniky
a nechtéji postupovat nevyzkousené a riskantni. Paternalisticky management
vykazuje velky zajem o zameéstnance, odménuje poslusnost a tresta neposlusnost.
Opurtunisticky management je postaven na vyménném systému, namaha je
vynalozena jen vymeénou za ekvivalent. Tymovy management predstavuji velky
zdjem o zaméstnance i vyrobu. Snazi se motivovat zaméstnance k co nejvy$Sim
vykonm. V8echny moznosti prozkoumavaji oteviené a agresivné. Jsou pruzni

a citlivi na zmeény. Tento styl je pokladan za idealni. (Dédina, Cajthamr, 2005)

V této kapitole jsme se zabyvali dilezitym pojmem slova ,tym“. Autofi ndm
tento pojem blize specifikovali a predstavili. Objasnili jsme si vychodiska k pristupu

vybéru novych zaméstnanct, do kterého jsme zaradili vzdélani a praxi. Dale jsme
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si blize specifikovali osobnost manazera, i z pozice feditele Skoly. Popsali jsme
si dllezitost spravnych vlastnosti pro tuto hlavni osobu v organizaci a predstauvili
jsme si rizné druhy styl( fizeni manazera — feditele skoly, ktery svym jednanim
a chovanim transformuje zakladni ideje organizace. Seznamili jsme
se s doporucenim ,zlatého pravidla“, které zahrnuje chovani manazera — feditele
Skoly, kdy se ke svym zaméstnancim chova spravedlivé, dodava pocit dllezitosti,

chvali, motivuje a podporuje, dokaze vyslechnout, ale také pomoci.
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2. Prostredky a nastroje ovliviiujici praci

Cilem této kapitoly je zaméfeni se na potieby lidi.i Rozepiseme
si podrobngji to, co lidé ke svému zivotu a spokojenosti v ném potrebuji a jaké
potfeby je motivuji k efektivnéjSi praci v organizaci. Ujasnime si pojmy
motivace a demotivace. Seznamime se s hlavnimi zasadami prevence proti
demotivaci, na kterou by méli manazefi — reditelé pamatovat pfi rlznych

situacich tykajici se pracovniho nasazeni podfrizeného pracovnika.

,Uspéch je relativni. Malé véci mohou byt velmi dilezité, a to je v poradku —
vrozsahu, ve kterém si lidé tvori své viastni uspokojeni.“ (Forsyth, 2009, str.
31) Béhem pracovniho dne existuje mnoho faktort, které nam dodavaji drobna
osobni uspokojeni, a tim i energii k dal$im vykonum. Podstatné je poskytnout
lidem méfitko, aby mohli své uspéchy porovnavat. (Forsyth, 2009) Motivy
se utvareji rozumem a pocity na zakladé toho, co potfebujeme. Potieby
se meni predevsim podle véku, situace a prostfedi. Deiblova rozepisuje, jak
vek ovliviuje nas pfistup k praci. V mladém véku se chceme v profesnim
zivoté prosadit a vyzkouset si své znalosti v praxi. Nespokojeny mladsi ¢lovék
snaze zméni svou praci. Clovék stfedniho v&ku usiluje v zaméstnani spise
o prestiz a status. Pro Clovéka ve starsim véku jiz nejsou vitany zmeény.
(Deiblova, 2007) Jinych rozdili motivace si vSiml David McClelland, ktery
rozlisil potfebu vykonu, potfebu pratelstvi a potfebu moci. Potfeba vykonu
se vyznacuje touhou po osobni samostatnosti a odpovednosti. Spokojenost
vychazi z dobre vykonané prace. Potfeba pratelstvi usiluje o dodrzovani
pratelskych vztahl kolem sebe. Posledni rozdéleni potfeby moci, fidi
a ovliviuje jednani lidi. (Cimbalnikova, 2009) S dalsim rozdélenim prisli
Dédina, Cejthamr, ktefi potvrzuji to, Ze se motivace méni v pribéhu casu
a vlivem okolnosti kolem Elovéka. Uvadi, ze neexistuje zadna teorie zabyvajici
se motivaci k praci. (Dédina, Cejthamr, 2005) Prostfedky jsou dUlezitym
faktorem k utvafeni podminek na pracovisti. Muze se to tykat vhodnych
pracovnich podminek, které se tykaji lidskych faktorl, jako je osvétleni,

odstranéni smyslového zatizeni, pfestavky, odménovani, dodrzovani volného
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¢asu. Po pracovni strance klademe duraz na smysluplnost nasi prace, a tim
si potvrzovat vlastni

hodnotu. Stim spojen je i pracovni uspéch, dobra komunikace a vztahy
na pracovisti, zajisténi integrace zaméstnancl do organizace, apod. (Deiblova,
2007) Vsichni vySe uvedeni autofi se shoduji, Ze dobra motivace zaméstnancu
prispiva k lepsi efektivité prace, souznéni pracovniho tymu mezi sebou a s tim

spojené skvelé pracovni vysledky.

2.1  Potreby lidi

,Cesta firmy k uzite¢nosti tedy zacina u subjektd, jimz firma hodla byt
uZiteCna nebo jeZ mini brat vazné z jiného divodu, napfiklad proto, Ze ji konkuruji.
Jakmile si firma udéla jasno vtom, komu hodla byt uzitecna, mizZe se zacit
intenzivné vénovat potfebam téchto subjekti, protoze pravé néjak vybrané potireby
bude ziejmé obsluhovat svymi produkty.” (Plaminek, 2018, str. 26) V poloviné 20.
stoleti nas Abraham Maslow seznamil s hierarchii potfeb. Bélohlavek ve své knize
uvadi ruzné druhy potreb, které cClovék potfebuje ke svému Zivotu. Jsou jimi
fyziologické potfeby (uvadime zakladni potfeby, které jsou nutné k preziti — napfr.
voda, vzduch, potrava aj.). Mezi potfebu jistoty a bezpeéi mizeme uvést vSechno,
co je potreba k uchovani nasi existence a zajisténi bezpeci. Mezi potiebu
sounalezitosti se zminime o potfebach lasky a pratelstvi, kdy se Clovek zaclenuje
do skupiny lidi a buduje s nimi vztah, at uz pratelsky &i partnersky. Potrfebou
uznani a ocenéni si Clovék ziskava respekt a uznani od ostatnich lidi.
V neposledni Fade potreba sebeaktualizace rozviji talent a schopnosti, které vedou
Clovéka ktomu, aby byl vice sam sebou a stal se tim, ¢im se stat chce.
(Bélohlavek, 2005) Clayton Alderfer uvedl jiné rozdéleni potieb lidi. Alderfer
zaclenil do existencnich potfeb vse, co zajistuje materialni a fyziologické potreby
lidi. Vztahové potfeby zahrnuji vztahy s lidmi a k lidem. Mlze to byt laska,
pratelstvi, hnév i nendvist. Pokud ¢lovék tuto potfebu neuspokoji, mize se to
projevit emociondlnim odstupem a opomijenim jedince. Potfeby rlstového
charakteru zahrnuji tvofivou praci jedince na sobé samém i na svém okoli.
(Bélohlavek, 2005) Motivaéni potfebu uvadi Halik potfebu Henryho Murraye,

rozvijenou Davidem McClellandem. Jako prvni potfebu uvadi autonomii, kde lidé
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chtéji problémy fesit samostatné a s minimalnim dozorem. Druha potieba je
potfeba energie, kde je dulezitd pracovni akce spojena s vhodné ovlivaujici
dominantni osobou. Jako tfeti mizeme uvést potfebu, co od prace vlastné
oCekavame, jakou odménu ziskame za splnéni ukolu Ci dobfe odvedenou praci.
Posledni potfebou je spojenectvi, kde muzeme mluvit o skvélé spolupraci ve firmé,
ktera nam dava pocit sounalezitosti a pfijeti. (Halik, 2008) Dedi a Ryan ve své
teorii uvadi motivaci potreby dosahnout tfi zakladnich cill: zpUsobilost, autonomie
a sounalezitost. Poter a Lawler rozvinuli motivaci o hodnotu odmén, schopnosti,
asili, vykon, vnimani role a pravdépodobnost, ze odmény zaviseji na usili.
(Amstrong, Taylor, 2015)V neposledni fadé Dédina, Cejthamr uvadi motivacni
teorii uspéchu McClellanda, ktera je zalozena na vztahu mezi pocitem hladu
a miru myslenkovych pochodul pfi predstavé jidla. Motivy rozdélil na Ctyfi ¢asti
(motiv uspéchu, moci, sdruzovani a vyvarovani se). (Dédina, Cejthamr, 2005)
Mnoho lidi si mysli, ze mezi motiv efektivnéjSi prace fadime predevsim penize, ale
mizeme také uvést osobni postaveni. Clovék ma potiebu lidi vést, Fidit je a také
fidit chod Ccinnosti. Takovy Clovék je na své postaveni hrdy. NebezpecCim
vedouciho postaveni jsou intriky namisto usilovné prace. DalSimi motivy mohou
byt vykonavani skvélych pracovnich vysledkl a vykonu, pratelstvi, dobra pracovni
atmosféra a vztahy na pracovisti. Jistota, kdy se lidé spokoji s malem, ceni
si jistoty prace. Tito lidé neradi riskuji a strikiné dodrzuji pravidla spolecnosti.
Odbornost zajistuje Cloveku predevsim vyniknout ve svém oboru. Lidé, ktefi maji

potiebu samostatnosti, t€zko snaseji nafizeni nadfizeného. (Bélohlavek, 2005)

2.2 Motivace, demotivace

Slovo ,motivace” pochazi z latiny a vyjadfuje vyznam slova vyjadiujici
pohyb (movere). Motivace uréuje smér chovani a silu, kterou ovliviuje. Clovék je
ve svém pracovnim, ale i osobnim Zzivoté motivovan k riznym ¢&innostem.
Motivaci muUze byt finanéni ohodnoceni, uzndni anebo pochvala
od zaméstnavatele. Diky motivaci muzeme v ¢lovéku vyvolat kladné emoce, ktera
lidi vyprovokuje k produktivnim vykonim v praci. (Cimbalnikova, 2009) Dnesni

motivace je odliSna od té pred druhou polovinou 20. stoleti. Pokud je ¢lovék dobre
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namotivovan k uziteéné preméne svého chovani, je C¢lovék pfipravengjsi
ke zménam a k osobnimu angazovani. AvSak staci motivace ke zméné chovani
a dlouhodobému udrzeni motivace? ,Slovy Jima Ryuna: ,Motivace vas nastartuje,
navyky vas vedou dal.“ (Marciano, str. 40, 2013) Podle Deiblové motivace ozivuje
aktivitu k praci. VyznaCuje se energickym chovanim, selektivni roli a usilim, které
je cilové zamérené. (Deiblova, 2007) Tuto definici uzavira Plaminek slovy, kdy
popisuje, ze motivaci mohou byt také ukoly, které maji za nasledek jeho spinéni
Ci nesplnéni. (Plaminek, 2018) Dalsi motivaci pro uspésné vykonani cile jsou
zaméreni se na potreby Clovéka. Ty vyvolaji pocit potfeby emoci a tuzeb. Potreba
tuzby je pomysina poptavka toho, co dany Clovék v urcité chvili i situaci potrebuje
Ci uzna za potrebné a chténé. Potrebou rozumime touhu po néCem. Na kazdého
¢lovéka pusobi jind motivace. (Plaminek, 2018) Dobry manazer musi dokazat
Clovéka motivovat dle dané situace. Pokud bude postupovat formou postihu
¢i ohrozenim jistot, negativné zaplsobi na moralné slabé jedince. (Bélohlavek,
2003) Podle Dédiny muzeme motivaci délit na vnéjsi a vnitfni. Do vnéjsi motivace
zarazujeme hmotné odmeény jako napfiklad plat, mzda, socialni vyhody, zajisténi,
podpora, vyhodna pracovni smlouva, vhodné pracovni prostiedi, ale také
podminky v praci. Do vnitfnich motivaci Dédina zahrnuje takove, které jsou spjaty
s psychologickymi odménami. Zde muUzZeme zaradit pfilezitost vyuzit své
schopnosti, patficné ocenéni a uznani. Mezi nejcastéjsi motivaci jsou ekonomické
odmeény (plat, pravo na dlchod, materidlni vyhody, apod.), vnitfni uspokojeni
(zdjem o praci z osobniho rlstu a rozvoje) a v posledni fadé socialni vztahy
(napfiklad pratelstvi, sdruzovani se ve skupinach a urcita zavislost). (Dédina,
Cejthamr, 2005) Urban uvadi totozné rozdéleni vnitfnich a vnéjSich faktorl
motivace. Mezi vnitini zarfazuje samostatnost, nové schopnosti, viditelné vysledky,
spoleCensky vyznam a fizeni vlastni Cinnosti, které spadaji do Maslowovy
hierarchie. Mezi vnéjsi faktory ovliviiujici motivaci jsou predevsim financniho
zameérfeni jako je mzda, prémie, dalSi mozné bonusy, apod. (Urban, 2017)
Amstrong, Taylor koresponduje s Urbanem vrozdéleni motivace na vnitfni
a vnéjsi. Vnitfni motivace se projevuje pocitem dulezitosti, Ze je jejich prace hlavni,
zajimava a podnétna. Clovék ma pocit volnosti v jednani a rozhodovani. Rozviji
své znalosti a dovednosti. Motivace vyplyva z prace samotné. VngjsSi motivaci

charakterizuji opatfenim motivujici lidi. Zde zahrnuji mzdu, udéleni pochvaly,
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povyseni, ale napfiklad i tresty. Vnitfrni motivace nemusi byt dlouhodoba.
(Amstrong, Taylor, 2015) DalSim aspektem je motiv, ktery délime na dvé Casti.
Energicka ¢ast se zaméfuje k dodani sily a energie pfi jednani s lidmi a fidici ¢ast
uréuje smér jednani, pfi které se rozhodne, jakym zpUsobem ¢&i postupem uréité
véci dosahnout. (Bélohlavek, 2005) Mezi dal$imi motivy mizeme uvést impulzy
(chtic¢ néceho dosahnout, hlad) Ci vnéjsi podnéty vzbuzuji (dobfe vykonana
zkouska) VSe vySe uvedené je zdrojem lidské potfeby, ktera nas motivuje.
(Cimbalnikova, 2009) Vyse uvedené vyvratil prizkumu Hawthornské studie, kde
se profesor Elton Mayo se zabyval méfenim procesU a variabilitou prostfedi, které
melo zvysit produktivitu zaméstnancl. Béhem tohoto vyzkumu pozoroval Uroven
svétla, Casovy rozpis prace, prestavky na odpocinek a obcerstveni. Zjistilo se,
ze zeny jsou velmi odolné a svou praci vykonavaji i pres nepfiznivé podminky
pracovniho prostfedi. Naopak tyto nevhodné podminky zpUsobily vy$si vykonnost.

Tomuto jevu se fika Hawthornsky efekt. (Marciano, 2013)

Definici demotivace je frustrace z nedostaveni se, Ci neuspokojeni potreby.
Pracovni demotivace vznika pficinnou osobnich problémU i problémi
na pracovisti, stresem, citovymi problémy ¢ nemoci. Na manazerovi je, aby
sledoval pracovni aktivitu, emocionalni rozpolozeni zaméstnance, a hlavné by mél
vnimat lidskou individualitu. (Heller, 2001) Lidé na demotivaci reaguji rdznymi
zpUsoby. Napfiklad unikaji od svého zaméru, hledaji nahradni cil, zaénou byt
agresivnim, presveédcCuji sami sebe o spravnosti, ze daného cile nedosahli regresi.
(Bélohlavek, 2005) Deiblova popisuje demotivaci podobné. Slovo demotivace
nahradila spojenim pracovni nespokojenost, kterd prameni z faktorl frustrace.
Jsou jimi nedostateéné odménovani, Spatna reputace, Spatné fyzické podminky
Ci Spatné mezilidské vztahy. (Deiblova, 2007) Bélohlavek rozsifil vySe uvedené
argumenty o nevsimavost ze strany vedouciho k dobrym pracovnim vysledkdm,
chaos a Spatna organizace prace, hrubé jednani formou zesmeésnovani, nezajem
o dal$i ndpady zaméstnance, nedostatek pracovniho materidlu a nastrojl,
neochotné jednani vedouciho pfi fesSeni problémU podfizenych. (Bélohlavek,
2005) Tato frustrace se viditelné projevi poklesem vykonnosti, pretahovanim
prestavek, castéjSim vyskytem nemoci, CastéjSimi stiznostmi a graduje az

do zmény zaméstnani. (Deiblova, 2007) Pro zamezeni vyskytu demotivace je
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proto dulezité, aby se zaméstnavatel zajimal o své podfizené a vytvarel prizkum
spokojenosti. Z tohoto prizkumu by vyvodil motivaéni program, ve kterém
by uvedl zaméstnanecké vyhody &i vyuzil mzdovych nastrojl, osobniho rozvoje
Ci pochvaly. (Bélohlavek, 2003)

2.3 Prevence proti demotivaci

Podle Bélohlavka jako pomucku spravného motivovani uvadi prizkum
spokojenosti, kterym zjistuje zajimavé informace o vlivu skutecnosti u jednotlivych
skupin zaméstnancu. Jsou zde vyptavany oblasti pracovniho prostfedi, zplsob
odmeénovani, mezilidskych vztahl, zplsobu fizeni, informovanost a jistota a vztah
k firmé. Vyzkum se provadi formou anonymnich formulard. Dal$i pomuUcku uvadi
motivaéni program, ktery byva postaven na vysledcich prizkumu spokojenosti.
Samotny motivaéni program ma zlepSit fadu opatfeni ke zlepSeni spokojenosti,
stabilizaci zaméstnance, posileni tymové prace, podporovat vySsi vykonnost
a odbornost. Zaméstnanecké vyhody zpfijemnuji zaméstnancum zaméstnani
v podobé priplatkli na stravovani, rekreaci, sportovni vyziti. V dalsi zminéné
pomucce zminuje pridél bodu, tzv. cafeteria systém. Ten ziskavaji zaméstnanci
podle osobnich zasluh. V posledni fadé jsou uvadény polozky jako mzdové
nastroje, osobni rozvoj, pochvala ¢i kritika, které rozhodné zarazujeme
do dulezitych polozek motivace. (Bélohlavek, 2003) Dnesni zaméstnanci
ve skuteCnosti hledaji uspokojeni se svou praci a zivotni rovhovahou. Postupem
¢asu zaméstnanci pfehodnotili i ekonomické dlvody a ochranu pfirody, kdy jsme
prisli na to, ze jiz nepotfebujeme mnoho véci, ale staci to zakladni. V posledni
radé Clovék mysli na své fyzické moznosti a psychické blaho, kdy radéji méné
pracuje a lépe se o sebe starame. (Marciano, 2013) DalSi mozny princip urcité
motivace je vytvareni urCité ,pracovni‘ komunity, kde na nikoho nespéchate
a nikoho nenutite, spoleCné se tésite i z malych vitézstvi, oteviené se vyjadrujete,
kde potfeby v tymu maji pfednost, dulezitou &asti je pfistupnost a v neposledni
radé hledani ¢innosti spole¢né pro vSechny jak v kancelafi, tak i mimo ni. (Miller,
Blanchard, 2013) Prevence ze strany manazera spocCiva v dodrzovani zasad
a pravidel. Dulezitou zasadou je byt vstficny a mit pochopeni pro lidské reakce.

O pracovnich problémech hovofit a dovolit svym zaméstnancim vyslovit
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se kcemukoliv. Cilem tohoto rozhovoru je naslouchat a zjistit pficiny
nespokojenosti. Zjistit, jakym zplsobem by situaci fesil sam zameéstnanec. (Heller,
2001) Bélohlavek ve své knize seznamuje Ctenafe se zasadami motivujici
pochvaly, motivujicimi vytkami a zasadami ucinného odmérovani. Zasada
motivujici pochvaly je nejsilngjsi motivaéni nastroj, kterym vedouci naznacuje
zameéstnanci, zda je s jeho praci spokojen ¢i nespokojen. Timto vyjadifenim dava
zameéstnanci novou energii a radost z uspéchu. Finanéni motivaci pfifazuje
Bélohlavek mezi nejvyznamngjsi zasady ucinného odménovani. (Bélohlavek,
2005)

V této kapitole jsme se zaméfili na potfeby lidi. Podrobné jsme si rozepsali
to, co lidé ke svému zivotu a spokojenosti v ném potfebuji, a jaké potreby je
motivuji k efektivnéjsi praci v organizaci. Dozvédéli jsme se, ze potreby Clovéka
se meéni v dusledku jeho véku, situace. Prostfedi délime na fyziologické, kam
zarazujeme napriklad pratelstvi, dobrou komunikaci, vztahy na pracovisti,
motivaci, ale také rozvoj znalosti a dovednosti hnany chtic¢em néceho dosahnouit.
Do materialnich potfeb jsme zahrnuli dobré materialni podminky a pomucky, ale
také moznost sebevzdélavani. To vse pfispiva k souznéni pracovniho tymu
a zlepseni pracovniho nasazeni. V pfipadé neuspokojovani téchto potfeb mulze
mit u zaméstnance za dusledek emocionalni odstup a pomijivost jedince. Ujasnili
jsme si pojmy, motivace a demotivace. Seznamili jsme se s hlavnimi
znaky prevence proti demotivaci, na kterou by méli manazefi — feditelé pamatovat
pfi situacich tykajiciho se pracovniho nasazeni podfizeného pracovnika.
Seznamili jsme se rdznymi druhy demotivace - nespokojenosti zaméstnancul jako
je nedostatek materialniho zabezpec€eni na pracovisti, chaos, Spatna organizace
prace, nezajem vedeni a neochota jednani pfi feSeni problémU podfizenych. Tim
se potvrdilo, Ze dobrd motivace zaméstnancu pfispiva k lepsimu souznéni
pracovniho tymu a ke zlepSeni pracovniho nasazeni. Uvedenou zajimavosti bylo,

ze vyse uvedené potreby byly vyvraceny vyzkumem tzv. Hawthornskym efektem.
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3. Pracovni prostredi

V této kapitole se budeme zabyvat rozdélenim pracovniho prostredi. Uvedeme
si v ni dulezité podkapitoly, které zakonité patfi mezi dllezité aspekty pracovniho
prostfedi. Vysvétlime si, co patfi do spravného a zdravého klimatu na pracovisti,
jaka by méla probihat na pracovisti komunikace a zaméfime se i na otazku tykajici

se zmény v organizaci a hodnoceni.

Pracovnim prostfedim muzeme definovat vSe, co pfispiva k lepsi efektivité
prace zameéstnancl. Uvolnéna, pfijemna a neformalni atmosféra, ktera panuje
na pracovisti, ovlivhiuje praci zaméstnancu. Pokud zaméstnanci mohou svobodné
vyjadfovat své pocity a myslenky, dobfe chapou a akceptuji ukol, naslouchaji,
komunikuji mezi sebou a vysvétluji pripadnou kritiku, jde organizace spravnym
smérem. Hlavnim aspektem je dlvéra vtymu, spravna komunikace, skvéla
pracovni atmosféra a sdilend radost =z uspéchu. (Cimbalnikova, 2009)
Do pracovniho prostfedi samoziejmé nepatfi jen superlativa. DuUlezité jsou
i rozdilné znalosti a zkuSenosti, které prispivaji k dalsi inspiraci pro cely tym. Tim
se vytvafi pozitivni pristup k praci, ktery zaméstnance motivuje k praci
a spolupraci a zaroven je vede k odpovédnosti vUéi spolupracovnikim. Tym

se stava oporou pro vSéechny zaméstnance. (Bélohlavek, 2009)

3.1 Pracovni klima

Atmosféra na pracovisti poskytuje informace o celkovém rozlozeni tymu.
Ukazuje meziskupinové vztahy, které se v organizaci vyskytuji a interpretuji
naprogramované vzorce mysleni, citéni, jednani, které si Clovek v dané skupiné
osvojil. (Seitlova, 2013) Vytvofeni dobrého pracovniho klimatu — vytvoreni
atmosféry, kde se zaméstnanci neboji navrhovat a fesit ukoly, je jednou
ze zékladnich charakteristik Usp&$ného tymu. (Hermochova, 2006) V kritériich CSlI
je uvedeno, ze klima tfidy mluvi o kvalité skoly a je vytvareno vedenim skoly, které

je za néj také zodpovédné. ,Psychosocialni klima Skoly jsou ustalené postupy
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vnimani, proZivani, hodnoceni a reagovani vSech aktéri $koly na to, co se
ve Skole odehralo, pravé odehrava nebo ma v budoucnu odehrat. Duraz je zde
kladen na subjektivni proZivani, na zahrnuti vSech jedincl, kteri se $kolou
pfichazeji do styku, a na procesualnost.“ (Chval, 2018, str. 138) Dotaznik Chvaly
a Urbanka, ktery ma nazev Klima uCitelského sboru pomaha sledovat podporu
sboru vedenim skoly, pevnost vedeni, angaZovanost ucitell, jejich frustraci
a pratelské vztahy na pracovisti i mimo néj. (Chvala, 2018) S tim je spojeny nazor
Dédiny, Cejthamra, ktery tvrdi, ze hlavnim zdrojem pro vytvareni dobrého
pracovniho klimatu je management. Ten zodpovida za vytvareni vhodného
pracovniho prostredi, kde jsou zaméstnanci motivovani k ochoté a efektivité prace.
Toto klima souvisi s atmosférou na pracovisti, moralkou, pocitu sounalezitosti
a partnerstvi. (Dédina, Cejthamr, 2005) Deiblova zpfesnuje, jak vlastné hodnoti
dobré pracovni klima. Pracovnim klimatem definujeme postoje zameéstnancu
k organizaci ¢&i jen kjeho uritym rysum. Spokojenost ¢&i nespokojenost
zameéstnance je vysledkem pracovniho klimatu. Hlavni roli zde hraje prozivani
neformalni skupiny a uzivani slovicka ,my*, kdy nadfizeny jedna podle povahy
skupiny. (Deiblova, 2007) Tyto pfedpoklady potvrzuje i Hermochova, ktera uvadi,
ze dobré vzajemné vztahy, dlvéra, otevienost, ¢estné jednani, vzajemny respekt
a urcita stalost jsou zakladnimi rysy pro dobré pracovni klima. Vzgjemna
spokojenost prameni pfedevsim z dlvéry, ktera je kiehka a v pfipadé poruseni je
nesmirné obtizné ji znovu obnovit. Pokud si vSichni v organizaci duveéruji, mohou
se spolecné soustiedit na spoleCny cil. (Hermochova, 2006) Prasilova rozvadi
myslenku vySe uvedenych autorl, kdy uvadi, Ze kultura a klima organizace jsou
zpétnovazebné. To znamenda, Ze klima po uréité obdobi pusobi na kulturu
organizace, ktera podminuje spokojenost pracovnikll a tato spokojenost plsobi
na kulturu organizace. Na klima pusobi napfiklad i velikost organizace, vztahy

s vedenim, ale i s kolegy a jinymi zaméstnanci. (Prasilova, 2009)

3.2Komunikace

Komunikace je jedna z velmi dulezitych aspektl k pochopeni se navzajem.
Pokud chceme, aby nas nékdo poslouchal, musime si jasné stanovit urcita

pravidla. Pfi komunikaci je dulezité byt vstficny a slusny. Manazer ma tu
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nevyhodu, ze pfi komunikaci se svymi podfizenymi musi byt i dobry psycholog.
Posloucha, vyhodnocuje, akceptuje, realizuje, ale také se angazuje. (Halik, 2009)
Deiblova koresponduje s Halikem a dodava, ze pravidla komunikace jsou
zalozena na zakladnich pravidlech. Tykaji se jednoduchého zpUsobu vyjadfovani,
které probiha kratce a jasné, uvadéji priklady a srovnavani. V rozhovoru je
dulezité vyjadrovat se pratelsky, neprichazet s Zadnymi emociondlné vyhranénym
tvrzenim. DalSi zasadou je neodmitani namitek. Komunikace by méla
prostfednictvim otazek zjistovat dalSi informace. Pokud se potykame s kritikou,
opirame se vzdy o fakta. Pfi kritice druného nezrarovat a vzdy se pokusit
o smiflivost rozhovoru. Na konci rozhovoru veskeré informace shrneme
a zformulujeme vysledky. (Deiblova, 2007) Kovarikova souhlasi se zakladnimi
pravidly komunikace. Vyzdvihuje, ze komunikace ma predavat informace
od nadfizenych k podfizenym, ale také opacné. Pokud je informace
nesrozumitelna, je zapotfebi ji vyjasnit a vysvétlit. Timto postupem vtahnout
zameéstnance do firemniho déni. Toto jednani ma za nasledek, ze se zaméstnanec
aktivné zapojuje a jiz premysli nad smyslem své prace. Pfemysli nad tim, jak
organizaci posunout dal. (Kovafikova, 2016) Darikova rozvinula myslenku
Kovarfikové a ve své knize rozdélila rozhovor na 5 typU. Pratelsky typ zachovava
dustojnost a vztah, pro¢ problém vznika, a vi, jaké jsou dusledky. Typ rozhovoru
na chodbé, ktery je empaticky, lidsky, zajima se o osobu druhého, pro¢ problém
vznika, jaké jsou dusledky, co se s tim bude délat, mozna je i zaména priorit
vedouciho. Typ rozhovoru sendviCovy pfedava pozitivni informace druhému, je
objektivnéjsi k hodnoceni vykonu druhého, projevuje zdjem o druhého, zajima se,
pro¢ se véc stala, jaké jsou navrhy. Neni zde ale kontrola realizace opatfeni.
Pfi karném typu rozhovoru vi druhy presné, co neni dobfe a jaké jsou dusledky.
Obtizny typ rozhovoru predstavuje komunikaci, kdy druhy vi, co nedéla dobie
a jaké to ma dusledky pro manazera a pro tym. Nevyhodou takového rozhovoru je
Casova naroc¢nost. (Dankova, 2008) Bélohlavek uvadi komunikaci jako prinosnou
motivaci pro zaméstnance, ktera je zavisla na zpUsobu, kterym véci sdélujeme,
a tim je také ovliviiujeme. Zamysli se nad tim, ze komunikaci budujeme u lidi
ddavéru a pouhou otazkou, zda vas néco trapi, mizete ziskat mnohem vic, nez jen
odpoved. Pokud manazer bude pfi komunikaci zpocatku vstficny a po chvili

odmeéreny, chvili pfivétivy a poté zase zaniceny, lidé nebudou pro komunikaci dale
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pfipustni. DalSim zasadnim ukolem komunikace je popfemyslet nad zvolenou
komunikaéni metodou, srozumitelnosti, vytvareni zpétné vazby, spravné
nacasovani. (Bélohlavek, 2009) Kovarikova rozsifila komunikacni strategie
o gamifikaci, ktera se zamérfuje na vtahnuti zameéstnance do soutézi a her. Tyto
hry by mély mit smysl a byt perfektné pfipravené. Nesmime opomenout
na vyuzivani emoci a probudit v zaméstnancich pozitivni emoce. Aby komunikace
efektivné fungovala, dopliujeme ji o humor. Zde je =zapotfebi pamatovat
na vhodnost humoru v komunikaci. (Kovafikova, 2016) Bariérami, které nici
dulezitost efektivni komunikace jsou neschopnost lidem naslouchat, soustfedit
se na jejich problémy. Pfi vétsiné komunikaci zachytime feC druhého pouze
na 50% toho, co nam sdéluje. Mezi hlavnimi zasadami Bélohlavek uvadi
soustfedénost na to, o ¢em se mluvi. Velkou roli zde hraji i kliCova slova, ktera
se snazime zapamatovat. Neopomeneme na gesta, postoje a vyrazy v obliCeji,
ve kterych objevime skuteCny postoj k dané véci. (Bélohlavek, 2003) Mohauptova
rozsSifila komunikaci o dodrzovani tzv. komunika¢ni pyramidy. V ni se zabyva
urCitymi pravidly komunikace, kdy tazatel vi, co je ciem komunikace (,Proc®), s tim
spojené komunikaéni vazby (,Co“), zamérfeni na komunikacni proces (,Jak")

a s tim i spojena osobni zodpovédnost (,Chci*). (Mohauptova, 2009)

3.3Zmény na pracovisti, hodnoceni

Stuard Crainer pronesl| citat, ve kterém uvadi: ,Nejvétsi personalni dovednosti
potfebnou v tomto desetileti bude schopnost fidit zasadni zmény.” (Cimbalnikova,
2009, str. 97) Prasilova souzni s timto citatem a doplnuje, ze na kazdou zménu je
potieba reagovat zménou. (Prasilova, 2009) Zména by méla byt pro organizaci
pfinosna, méla by byt né¢im odliSnym. Zména by méla vést ke zlepSeni vykonu
organizace. Muzeme zde uvést zmeénu planovanou, ktera se vyznacuje
pfedepsanymi koncepty a postupy. Druha zména je adaptivni, ktera
se pfizpUsobuje okoli. (Cimbalnikova, 2009) Zména zjedné strany vede
organizaci do zahuby, ale zaroven ji udrzuje stale ve hfe. Tato energie musi byt
peclivé zvolena, v souladu s rytmem evoluce. (Plaminek, 2018) Dédina, Cejthamr
0 zménach hovori obdobné. V pfipadé zmény neni tato situace jednoducha, spise

je pocitovana jako hrozba. Pokud ji vedouci interpretuje citlivé, chrani vicéi strachu
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a osvetli danou zménu jako nutnou, je pro zaméstnance pfijatelna. (Dédina,
Cejthamr, 2005) Vedouci by mél svym chovanim zménu podporovat.
Na organizaci je vyvijen tlak na provedeni zmény, vedouci by mél mit pfedstavu
a jasnou vizi na budouci stav, mél by byt zplUsobily k tomu, aby zménu realizoval
a odvahu k prvnimu kroku. Reakce ze strany zaméstnancl vystavené ke zménée
muUze byt negativni a stavi se na odpor, ale pokud jej vedouci vysvétli,

zameéstnanci opousti své obavy a pfijmou zménu za svou. (Prasilova, 2009)

Hodnoceni je zpétna vazba o tom, jak zaméstnance vnima jeho nadfizeny.
Méelo by probihat formou otevienosti a spravedlivého pfistupu. (Kovarikova, 2016)
Dédina, Cejthamr rozdéluji kontrolu strategickou, operativni, podnécovaci
a pfikazovaci. Strategicka kontrola je zamérena na kliCové slabé a silné stranky
organizace (zhodnoceni a zefektivnéni strategickych zamérl, vzajemného
vztahu). Operativni sleduje pribézné hospodareni s finanénimi, energetickymi
a materialnimi zdroji. Podnécovaci a prikazovaci kontrola klade duraz
na samostatné jednani zaméstnance. Z druhé strany vedouci rozdéluje ukoly
a klade duraz na kazen svych podfizenych. (Dédina, Cejthamr, 2005) Bélohlavek
ve své knize popisuje negativni dopad v pfipade, ze se nespravné hodnoti. Lidé
nemaji zpétnou vazbu, nevédi, co délaji dobie a co je Spatné. To zpUsobuje, Zze
se nesnazi na sobé dale pracovat a zlepsovat se. Zasady hodnoceni jsou vedeny
k tomu, aby organizace systematicky hodnotily své zaméstnance. Pfi tomto
hodnoceni by mél byt manazer pfipraven, zajistit, aby jej nikdo nevyrusoval, uveést,
ze hodnoceni bude pozitivni, pozitivné hodnotit praci zaméstnance, poté probrat
negativni hodnoceni, nesrovnavat praci jiného zaméstnance a zakoncit
konkrétnimi ukoly. (Bélohlavek, 2003) Hodnoceni mohou mit formalni charakter
a zabyvaji se posouzenim prace za uplynuly rok, naplanovani pfistiho roku,
vytvoreni pland na dal$i Skoleni a nasledny rozvoj, vyhodnoceni novych napadu,
které tykaji se dlouhodobého rozvoje kariéry. (Forsyth, 2009) Mohauptova
potvrzuje, ze hodnoceni je jakymsi stmelovacim prostfedkem, pfi kterém
se vyzdvihuji silné anebo naopak slabé stranky skupiny. Pfi hodnoceni je
zapotrebi uvést reseni slozitych situaci a krizi a nasledné doporucit projednani

oblasti k dalSi praci a rozvoji. (Mohauptova, 2009)
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V této kapitole jsme se zabyvali rozdélenim pracovniho prostredi. Uvedli jsme
si v ni dulezité podkapitoly, které zakonité patfi mezi dllezité aspekty pracovniho
prostiedi. Vysvétlili jsme si, co patfi do spravného a zdravého klimatu
na pracovisti, jak by méla probihat na pracovisti komunikace a zamérili jsme
se i na otazku tykajici se zmény v organizaci. Zabyvali jsme se otazkou
pracovniho prostredi, kdy jej mUzeme definovat jako vSe, co pfispiva k lepsi
efektivité prace. Zaradili jsme do ni pfijemnou pracovni atmosféru, vhodnou
komunikaci, divéru v tymu, ale i spolupraci mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem.
Dozvédéli jsme se fakt, ze CSI uvadi vedeni $koly jako strlljce ustalenych
postupl, hodnoceni, prozivani, pratelskych vztahl na pracovisti. Klima vytvari jak
vedeni Skoly, tak i vztah s kolegy. Pro zaméstnance je hodnoceni zpétnou vazbou
toho, zda svou praci vykonava spravné a je také prostiedkem k vyzdvihnuti

slabych i silnych stranek celého tymu.
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4. Péce o0 pracovniky a pracovni vztahy

Cilem posledni teoretické kapitoly je popsani si zasad, které jsou dulezité pro
kvalitni péCi o zaméstnance a dobré pracovni vztahy na pracovisti. Seznamime se
s vyétem toho, co v8echno muUze ovlivnit spokojenost zaméstnance v organizaci
a jakymi zpUsoby ovliviiujeme efektivitu prace v kolektivu s ostatnimi

spolupracovniky.

Kazdy manazer by mél udrzovat zasady, které vytvareji dobré vztahy
na pracovisti. Mezi hlavni Bélohlavek uvadi a zaroven zdlrazriuje spolec¢né cile,
stimulovani tymu a poukazovani na mozné nebezpeci, zajem o nazory a potfeby
druhych, slabsi Cleny tymu chranit a vsechny vtahnout do spole¢ného usili.
Pri komunikaci je zapotfebi dodrzovat komunikac¢ni kodexy. Napriklad i spole¢ny
odév, heslo ¢i znak vytvofi sounalezitost tymu. Vzajemné sblizovani, poznani
a pochopeni, sméfuji k hledani cest, které vedou k posileni tymu. (Bélohlavek,
2003) Kompletni péci o zaméstnance zahrnuje odpocinek a spokojenost. Tyto
aspekty vedou k vétSim a lepSim vykonUm zaméstnance. Mezi zakladni péci
o zaméstnance zahrnujeme pracovni dobu a rezim, pracovni prostredi,
bezpeénost prace a ochranu zdravi, personalni rozvoj, sluzby, které zaméestnavatel
poskytuje svym zaméstnancim nad ramec a dal$i. (Dédina, Cejthamr, 2005)
Obdobnou pééi o zaméstnance uvadi i Muzik, Krpalek. Cinnosti, které jsou
zamérené na ochranu a bezpeci zdravi, dodrzovani pracovni doby a rezimu
v organizaci, zabezpeceni socialnich sluzeb pro zaméstnance, ale také pro jejich
rodinné prislusniky (zde mizeme uvést stravovani, hygienické podminky, vhodné
pracovni prostredi, volnoCasové aktivity spojené se sportem a kulturou. Diky témto
podminkam si organizace buduje svou image a kulturu, a tim se stavaji
vyhledavanymi a pro zajemce zajimavymi. Firmy si buduji formalni a neformaini
vztahy na pracovisti. Mezi formaini vztah na pracovisti zafazujeme vztahy mezi
zameéstnavatelem a zaméstnancem, neformailni vztahy jsou vztahy mezi kolegy.
Tyto v8echny podnéty ovliviuji vykonnost, efektivitu a individualni spokojenost
pracovnikl. Mezi hlavnim nastrojem efektivni prace patfi mezilidska komunikace.

Zahrnujeme do ni jednani, pofizovani zapisu z porad, zpracovavani informaci,
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zlepsSovani vztah( na pracovisti, sledovani agendy stiznosti a vytvareni stylu
vedeni. (Muzik, Krpalek, 2017) Forsyth rozsifuje tyto rady o chténé naslouchat,
vice otevrfenosti, zapojeni empatie a kontaktu oCima, ktera zapfi€ini budovani
davéry, vyhybani se osobnimu zaujeti a nenaslouchat tomu, co kdo fekl. Dulezité
je se vyhnout sporim a odmitani a vzdy vyhodnotit danou situaci objektivné.
(Forsyth, 2009) Dal$i dulezitou péci a zaroven podporou je vyslechnuti
zaméstnancl, podpora ze strany vedouciho. V pfijemném klimatu nezbytné
zarazujeme vhodné vtipy a humor, snazime se o lepSi technické vybaveni.
Nedilnou soucasti je také lidskost, ktera se v posledni dobé z organizaci vytraci.
(Mohauptova, 2009) Dalsi podporou je uznani a podpora. Jako pfiklad si mizeme
uvést praxi ze Skolnich let, kdy pochvalu dostavali jen ti nejlepsSi, ale neméli
by ji dostavat i ti, ktefi nejlepsi nejsou, ale snazi se? (Hermochova, 2006) Deiblova
potvrzuje, Ze pracovni spokojenost zaméstnancl se projevuje tim, Ze zivot
se stava pro zaméstnance smysluplngjsi. Jiz pfi vybéru svého zaméstnani jsme
sledovali své zajmy, koniCky, ale také nase schopnosti. Pracovni spokojenost
a s ni spolec¢na i pé€e o zaméstnance je spojena s uspokojovanim potfeb. Jsou to
potieby zamérfené na obsah prace, pracovnim klimatem, stylem fizeni, vztahy
na pracovisti, ale také dalSi rozvoj osobnosti. (Deiblova, 2007) Z vyzkumu
Franckeho, 1980 vyplynulo, ze pracovni spokojenost se rozliSuje se spokojenosti
obsahu prace, narokd, socidlni zacélenéni, s odmeénovanim, s pracovnim
prostfedim, s respektovanim osobnosti, zajisténim budoucnosti, chovani
nadfizeného

a firemnim stylem. (Becker, 2006) Pokud se vedouci nebude snazit dodrzovat
vySe uvedenou péci o své podfizené, vznikne na pracovisti stres, ktery je vznikly
nasledkem potlacovanim pocitt a nazorl. Nastoupi frustrace a hnév, ktery
se projevi vznikem konfliktt. Poté je velmi tézké feSit takovéto vzniklé situace.
(Hermochova, 2006)

V této kapitole jsme si popsali zasady, které jsou dullezité pro kvalitni pédi
o zaméstnance, a ty, které ovliviuji dobré pracovni vztahy na pracovisti. Seznamili
jsme se svyétem toho, co vSechno muze ovlivnit spokojenost zaméstnance
v organizaci a ovlivnit tak jeho efektivitu prace jak jeho samého, tak v kolektivu

ostatnich spolupracovnikl. Veskery vySe uvedeny vycet doporucéeni slouzil jako
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priklad toho, jak by se mél dobry vedouci snazit svym zaméstnancim préci
a pracovni prostfedi zpfijemnit, aby veskeré vztahy fungovaly tak, jak fungovat
maji. Mezi funkéni zasady jsme zaradili vzajemné sblizovani, poznavani
a pochopeni, mezilidskou komunikaci, ktera vede ke zlepseni vztahl na pracovisti.
Vedeni Skoly by se také mélo zajimat o materialni vybaveni a celkovou pohodu
na pracovisti. Pokud by tyto aspekty vedeni prehlizelo, u zaméstnancl to vyvola
stres, ktery zapfi€ini potlaovani pociti, ndzorl a na fadu nastoupi hnév

a frustrace doprovazené konflikty na pracovisti.
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. VYZKUMNA CAST PRACE
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5. Uvod do vyzkumu

Cely vyzkum se zabyva tématikou tymu a tymové prace ve dvou rlznych
materskych skolach v olomouckém kraji. Tyto matefské skoly se mezi sebou lisi.
Prvni materska Skola je zfizena krajem jako samostatny subjekt a druha materska
8kola spada pod zakladni Skolu. Ve vyzkumu jsme se zaméfili na identifikovani
prostiedku, které feditelé jednotlivych matefskych $kol vyuzivaji k podpore prace
vtymu a k eliminaci nedostatkl. K pochopeni jsme vyuzili teoretické ¢asti, kde
jsme se zaméfili na konkrétni pfiklady spravné motivace, komunikace,
vyjmenovani potieb lidi, které jsou pro jejich praci nedilnou soucéasti. Seznamili
jsme se s preventivnim opatfenim proti demotivaci, uvedeni zmén a feseni
pfipadnych konfliktl na pracovisti. Uvedli jsme si, jakymi prostifedky feditel Skoly
vytvari podnétné pracovni klima, jak ma vhodné pecovat o své podfizené a jejich
pracovni vztahy. Vyzkum je vyznamny svym navodem smeéfovany k pozicim
reditele, ktery mize svUj pracovni tym, témito zkoumanymi prostfedky, nasmeérovat
k lepSi efektivité prace, a stim i spojenou celkovou spokojenost svého tymu

v pracovnim zarazeni. Vyzkum tohoto druhu nebyl doposud zpracovan.

5.1 Cil vyzkumu

Cilem prace je identifikovat a popsat prostfedky, kterymi reditelé Skol
ovliviuji praci vtymu ve své organizaci. Zaméfili jsme se na konkrétni nastroje,
strategie a postupy, které freditelé Skol vyuzivaji k podpofe prace vtymu

a eliminaci nedostatk( v téchto organizacich.

5.2Vyzkumné otazky

V 1: Jakymi prostfedky reditelé skol ovliviuji praci v tymu ve Skole?
V 2: Jsou tyto prostiedky pro zaméstnance dané skoly dostacujici?

V 3: Jaké jsou rozdily v motivaci zaméstnancul z pozice obou feditell skol
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Hledisko

Pripadova studie ¢. 1

Pripadova studie ¢. 2

Zameér vyzkumu:

- Mozny navod pro
feditele pro motivaci
k lepSi efektivité prace

v tymu zaméstnanc

- Mozny navod pro
feditele pro motivaci
k lepSi efektivité prace

v tymu zaméstnancu

Cil vyzkumu:

- ldentifikovat a popsat
prostiedky,  kterymi
feditelé skol ovliviuji
praci vtymu ve své
organizaci. Zameéfila
jsem se na konkrétni
nastroje, strategie
a postupy, které
reditelé Skol vyuzivaji
k podpore prace
viymu a eliminaci
nedostatk(l v téchto

organizacich.

- identifikovat a popsat
prostiedky,  kterymi
reditelé skol ovliviuji
praci vtymu ve své
organizaci. Zameéfila
jsem se na konkrétni
nastroje, strategie
a postupy, které
reditelé Skol vyuzivaji
k podpore prace
viymu a eliminaci
nedostatk(l v téchto

organizacich.

Hlavni _aktéfi pfipadové - Feditel MS - Feditel MS

studie: - ugitelé MS - uditelé MS
Realizace vyzkumu: - 8kolni rok 2023/2024 - 8kolni rok 2023/2024
Sledované aspekty: - klima Skoly, - klima skoly,

- vztahy v pracovnim
tymu
- motivujici faktory

pro zaméstnance

- vztahy v pracovnim
tymu
- motivujici faktory

pro zaméstnance

Prezentace zkoumané

Skoly:

- anonymni

- anonymni

Typy pouzitych metod:

- polostrukturovany
rozhovor (feditel MS)
- dotaznikové Setfeni

(pedagogové MS)

- polostrukturovany
rozhovor (Feditel MS)
- dotaznikové Setfeni

(pedagogové MS)
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6. VWyuzité metody

Pro tento vyzkum byla zvolena metoda kvantitativniho vyzkumu, kde byla
vybrana forma polostrukturovaného rozhovoru, v kombinaci s kvantitativnim
vyzkumem formou dotaznikového Setfeni. Dale jsme vyzkum uskutecnili ve formé
pfipadové studie, ve které je jeji podstatou zaméreni se na jeden objekt (skupinu,
celek, jednotku, aj.). Snazi se detailné a komplexné popsat jeho slozitost
a celistvost. (Reichel, 2009) Pripadova studie patfi do neexperimentalniho
pfistupu vyzkumu. Blize je popsal Sigmund Freud jako psychiatr, ktery ve své
knize popisuje dramatické pfibéhy Zivota a léCby jeho pacientl, kde kazdy pfipad
hodnotil individualné, a také k nému tak pfistupoval. Poté pripady vzajemné
porovnaval, a tim vyvodil zevSeobecnéni. (Ferjencik, 2008) Polostrukturovany
rozhovor byl veden s fediteli dvou nejmenované matefskych Skol v olomouckém
kraji. Prednosti polostrukturovaného rozhovoru je skuteCnost, ze vyzkumnik je
v pfimém kontaktu s participanty a mize se na rlzné véci napfimo doptat a fidit
cely pribéh rozhovoru, ktery neni ¢asové omezen. Je pouze odkazan k tomu,
kolik ¢asu vam chce participant vénovat. Nasledné u podrfizenych zaméstnancu -
pedagogl téchto matefskych skol, provedeme dotaznikové Setfeni. Dotaznikové
Setfeni je nastrojem, ktery ziskava data od vétsiho pocétu respondentl. Zjistuji
se vném nazory, postoje skupiny lidi, hodnotici soudy i vlastnosti samotnych
participantl. (Prlcha, 2014) Tato metoda zjiStovani byla zvolena z hlediska
vét§iho poctu respondentl, zUspory c&asu, ale také diky jednodussi
kvalifikovanosti dat. Jistou nevyhodu mizeme uvést v podobé dlrazu na peclivost
zvolenych a sestavenych otdzek. Tazatel se nemlze doptat na dalsi doplnaujici
otazky, i moznost Spatného pochopeni otazek v dotazniku. (Ferjencik, 2000)
V kvalitativnim vyzkumu musime pocitat s vyhodami i nevyhodami této formy. Mezi
vyhody uvedeme moznost ziskani podrobného nahledu do pfipadud, subjekty jsou
zkoumané ve svém pfirozeném prostfedi a vyskytuje se zde urcitd citlivost
na dané podminky. Jako nevyhody Ize pocitat s Casovou naroCnosti, subjekty
nemusi byt ochotné k rozhovoru, vysledky nemusi byt vyjadfeny jednoznacné
a vysledky zkoumani mohou byt ovlivnény osobnimi nazory vyzkumnika.

Polostrukturovany rozhovor je nejcastéjSi metodou v kvalitativnim vyzkumu.
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(Pricha, 2014) Otazky byly formulovany srozumitelné a snadno k pochopeni dle
zakladnich zasad pro tvorbu otazek pro dotaznikové Setfeni. Na zacatku
dotazniku byly =zvoleny otazky tzv. uvodni, ty které navazuji kontakt
s respondentem, poté snadné otazky, které byly pro respondenta zajimavé,
otazky, které maji velky vyznam pro vyzkum a jsou pro néj klicové. (Reichel, 2009)
Nékteré otazky rozhovoru byly prevzaté zjiz existujicich dotaznik( pro ucitele,
jejichz zdrojem byl archiv Ceské $kolni inspekce &i Narodniho pedagogického
institutu Ceské republiky, kde se témito otazkami zabyvaji podrobnéji. Dotaznikové
Setfeni bylo vytvofeno =zotazek Ceské $kolni inspekce & Narodniho
pedagogického institutu Ceské republiky, které byly samostatné vytvofeny. Otazky
do dotaznikového Setreni byly vytvoreny pro vS8echny pedagogické zaméstnance
(pedagogy). Jejich postaveni bylo zaujato tak, aby zjistila fakta, ale také zaroven
minéni, postoje a motivy. Otazky byly vypracovany srozumitelné, jednodusSe.
2016) Dotazniky byly rozdany zameéstnancim matefské Skoly. Respondenti
na vyplnéni tohoto dotazniku méli dostatek ¢asu, tj. do 7dnl od jejich predani.
Pedagogové dané MS odevzdali vypinéné dotazniky do pfedem pripravenych

nadob ve sborovnach jednotlivych materskych skol.

6.1 Vyzkumny design

Tento vyzkum byl proveden ve formé pfipadové studie — studium socialni
skupiny, organizace a instituce, ve které je jeji podstatou zaméfeni se na jeden
objekt (v tomto pfipadé na matefskou skolu) a snazi se detailné a komplexné
popsat, jakymi prostfedky rfeditel Skoly ovliviuje praci v tymu ve skole. Pro tento
rozhovor byl pfedem zvolen pouze zakladni osnova tematickych okruhd, vztahujici
se ktématu. Jako druha metodu, dotaznikové Setfeni, bylo uréeno
pro zaméstnance dané Skoly, v nichz jsme zjiStovali, zda jsou zvolené prostfedky
jejich nadfizenych dostacujici. Jako velkou vyhodu dotaznikového Setfeni
ocenujeme dotazovani vétsiho pocétu respondentl. Nevyhodou je mozna nizka

navratnost, ktera se ve vyzkumu nevyskytla.
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6.2 Etika ve vyzkumu

,Obecné pravidlo, zZe vyzkum smi byt proveden pouze s osobami, které
k uCasti na ném udélily tzv. informovany souhlas, neni mozné jakkoliv obchazet.
Z udéleného souhlasu musi byt patrné, Ze ucastnik vyzkumu rozumi povaze
a dasledkam pouzitého vyzkumného modelu a zaroven si je védom rizik, vyhod
i nevyhod, které z ucasti ve vyzkumu pro ného plynou.“ (Miovsky, 2006, s. 280)
V informovaném souhlasu bylo uvedeno zakladni pravidlo pro obé strany. Vyzkum
byl pfedstaven a zaroven byl uveden jeho ucel. Byla zde moznost do uréitého data
souhlas s uvedenim dat vtomto vyzkumu odvolat. Termin odvolani uvedeného
souhlasu byl uveden zdldvodu zpracovani dat a nasledna interpretace

v diplomové praci. Vzor informovaného ustniho souhlasu nalezneme v pfiloze.
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7. Prubéh sbéru dat

Vyzkum byl proveden zhlediska ziskani zpétné vazby z pohledu
zaméstnancUl, porovnani odpovédi feditele a odpovédi pedagogu a zjisténi, zda
jsou tyto prostredky pro né dostacujici. Byly vybrany dvé rozdilné materské skoly,
na doporuceni a pro jejich povést mezi lidmi i uCiteli. Prvni varianta materské skoly
byla vybrana z pozice oblibenosti a pozitivhiho hodnoceni. Druha varianta
matefské Skoly byla slabsi v oblibenosti i v pozitivnim hodnoceni. Jako vhodné
zvolena metodologie byla zvolena vicecetna pripadova studie (multi-case studies),
ktera se uziva pfi porovnavacich vyzkumech, kde odhalujeme spolecné ¢i rozdilné
znaky. Byl vytvofen logicky scénar postupu, zvoleni vyzkumnych technik
a nastroju, to, jak budeme vyzkum realizovat, formu zpracovani a vyhodnocovani

dat. Byla promyslena prezentace zpravy a zjisténi dat z vyzkumu.

Pripravé na sestaveni cill a otazek bylo vénovano nékolik dni.

Z dostupnych dokumentl byly vyhledany otazky, ur¢ené pro tento rozhovor.

V prvni fadé bylo zapotfebi si uvédomit, pro koho vyzkumné otazky budou
uréené a pfizpusobit slovnik pro cilovou osobu — pro feditele matefské skoly.
V tomto ¢ase byly vyhledany rtzné dokumenty z dostupnych zdroji. Nékteré
otazky rozhovoru byly prevzaty zjiz existujicich dotazniki pro ucitele, jejichz
zdrojem byl archiv Ceské $kolni inspekce &i Narodniho pedagogického institutu
Ceské republiky, kde se témito otdzkami zabyvaji podrobnéji. Systém otazek byl
postaven od obecngjsich otazek po konkrétnéjsi. (Miovsky, 2006) Tim, ze systém
otazek byl uréen pfimo pro pedagogy, byla prace usnadnéna. Poté byly uvedené
otazky transformovany do otazek uréené do polostrukturovaného rozhovoru

pro reditele.

Obdobny postup sestavovani byl realizovan i u dotaznikového Setfeni pro
pedagogy danych Skol. Dotaznikové Setfeni bylo vytvofeno z vyse uvedenych
zdroju, které byly poupraveny. Dotaznikové Setfeni bylo vytvofeno pro

pedagogické pracovniky dané materské skoly.
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Zasadnim krokem bylo kontaktovani fediteld matefské skoly, kdy bylo zvoleno
osobni setkani. Prvni setkani probéhlo pouze chvili, kdy byl struéné predstaven cil
diplomové prace i to, jak bude cely vyzkum probihat. Diky bliz§imu seznameni
s vyzkumem souhlasili. Pro tento vyzkum byly pfipraveny i nahradni materské
Skoly. Osloveni feditelé reflektovali na prosbu k ziskani dat pro vyzkumnou cast

diplomové prace, odpovéeédéli ochotné a kladné.

Participantim byly navrzeny tfi rizné terminy navstévy. Bez vétsich problému
byl termin domluven. Den pfed domluvenym terminem bylo nase setkani
telefonicky pfipomenuto. Také jsme se ujistili, ze si své rozhodnuti o ucasti

ve vyzkumu nerozmysleli.

V den setkani byly pfichystany pomucky potfebné k zachyceni dulezitych
poznamek v podobé diafe pro zachyceni hlavnich a vedlejSich myslenek, propisku
i ndhradni a diktafon. Na uvod byla zvolena nezaujata konverzace, ktera navodila
pfijemnou atmosféru pomoci tématu o pocasi, 0 nastavajicim volnu. Po navozeni
pfijemné atmosféry jsme mohli zaCit s rozhovorem. Pfed zacatkem rozhovoru bylo
jesté jednou fediteli popsano téma diplomové prace a jeho stru¢né popsani. Poté
bylo provedeno etické seznameni srozhovorem, ve kterém byli feditelé
upozornéni na anonymitu tohoto vyzkumu. Veskeré odpovédi muze feditel odvolat
a od umluvy svobodné vystoupit. Souhlas s vyzkumem mohl byt odvolan
nejpozdéji do 10. 3. 2024, kdy bude vyzkum jiz zpracovany a nebude jej mozno
prepracovat. Participant se vsemi podminkami ustné souhlasil. Informovany
souhlas slouzi k ustanoveni pravidel pro obé strany, které snizuji riziko zneuziti
vyzkumnych dat, ale zaroven slouzi jako ochrana vyzkumnika pfed pripadnymi
nedorozuménimi. (Seidman, 2006) Styl vedeni polostrukturovaného rozhovoru byl
zvolen nedirektivni a to z dlvodu toho, aby participant mohl své odpovédi rozvést,
upfesnit Ci jinak poupravit. Tento styl byl velmi vhodny pro zjisténi vice informaci
k danému vyzkumu. Data byla zaznamenavana na diktafon a zapisovanim
do diare. Po ukonéeni rozhovoru bylo fediteli upfimné podékovano za vlidné prijeti
a byl mu pfedan maly darek. Tento postup byl stejny pfi vyzkumu v obou

materskych skolach.
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Po zpracovani vSech vyzkumnych dat byly veskeré nahravky od reditell
smazany, psané poznamky z diafe a vyplnéné dotazniky skartovany a ekologicky

zlikvidovany.
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8. Vysledky vyzkumu

Uvadim, ze zpracované rozhovory s fediteli byly prepsany jinymi slovy,
aby nedoslo k identifikaci jednotlivych fediteld matefskych $kol. Oba feditelé své

odpovédi nerozvadeli dale a drzeli se tak struktury pokladanych otazek.

Polostrukturovany rozhovor — reditel prvni MS:

Budova materské Skoly byla natfena veselymi barvami, okna byla vyzdobena
jarni vyzdobou a pred hlavnim vchodem byly osazené venkovni kvétinace jarnimi
rostlinami. | vnitini prostory byly vhodné vyzdobeny. Na sténach byly namalovany
krasné détské, naucné malby a cely prostor materské Skoly byl upraveny,
vzhledny, Cisty a podnétny. V feditelné této materské Skoly jiz Cekal reditel.
Pusobil velmi klidné, mile, vyrovnané a s Usmévem na tvari. Tento postoj mu zUstal
po celou dobu rozhovoru, ktery byl pfilemny, nikym neruseny a hlavné velmi

prirozeny.

Otazka ¢. 1: Jak dlouho zastavate funkci reditele?

Pri polozeni otazky feditel odpoveédél, ze svou funkci zastava jiz 10- tym rokem.

Otazka ¢. 2: Na zakladé jakych kritérii si vybirate spolupracujici zaméstnance?

Své zameéstnance si vybira podle vzdélani a praxe. Pfi osobnim pohovoru
s uchazeCem o zaméstnani se zaméfuje na to, aby dana osoba byla po prijeti
v harmonii s jiz existujicim pracovnim kolektivem. Pfi vybéru nového zaméstnance
bere na védomi i pfani ¢i doporuCeni svych podfizenych, se kterymi bude novy
uchazeC spolupracovat. Na otazku, zda freditel preferuje stfedoskolské
Ci vysokoSkolské vzdélani bylo odpovézeno, ze vychazi z dojmu pfi osobnim

pohovoru.

Otazka ¢. 3: Zajimate se o potreby svych zaméstnanct? Jakym zpusobem?

Reditel odpovédél, e uréité ano a to riiznymi zplsoby. Zajima se o potieby svych

zaméstnancl doptavanim se na poradach, pfi osobnich rozhovorech. Je pfistupny

44



pro realizaci novych napadu, které jim pomaha zrealizovat a podilet se na nich.
Zaméstnanci nemaji obavy z navrzeni svych novych napadd a nasledné
projednani, ktery s nimi projedna veskera uskali, ktera jsou s napadem ¢i ideou

spojena.

Otazka ¢. 4: Jak své zaméstnance motivujete k lepsSi vykonnosti?

Reditel pfi této otdzce uved! souvislost s vy$e uvedenou otdzkou potfeb svych
zaméstnancl. Vnasi nové a motivyjici podnéty, které projednava se svymi
podfizenymi, a tim zajiStuje jejich podileni se na uspéchu, ktery zaméstnance
motivuje k lepSi vykonnosti. DalSim formou motivace uvedl pochvalu podfizenych

a v neposledni fadé i finan¢ni ohodnoceni.

Otazka ¢. 5: Zprijemnujete svym zaméstnancUm pracovni prostiedi a klima?

Jakymi prostredky tak Cinite?

Nakupem materialniho vybaveni z fondu FKSP se feditel snazi zpfijemnit svym
podfizenym pracovni prostfedi a s nim spojené i pracovni klima. V letoSnim roce
to byl napfiklad nakup kavovaru s péniéem na mléko, ktery zaméstnancum
zpfijemni pobyt v zaméstnani. Reflektuje také na potfeby svych podrizenych.

Aktivné se zajima, co potrebuji.

Otazka ¢. 6: Jak mate nastaveny systém komunikace se svymi zaméstnanci?

Se svymi zaméstnanci feditel komunikuje pomoci zfizenych pracovnich emaild,
konanim porad, osobnich rozhovort. Tim sv{j pracovni tym deleguje a vse

potiebné a nutné sdili.

Otazka ¢. 7: Poskytujete svym zaméstnancim podnétné a tvirci prostiedi pro

iejich dalsi vzdélavani?

Reditel uvedl, ze dal$i vzd&lavani je pro rozvoj zaméstnance dileZité, proto jej
aktivné podporuje. Dava jim prostor pro studium, dava prostor k navstéve
vzdélavacich kurzl, které se zabyvaji tvorbou SVP, ktery se inovuje a méni.
Zaméstnanci se UCastni i dalSich kurzi na rozvoj rlznych pedagogickych
schopnosti a dovednosti. Skola je zapojend do vzdélavaciho projektu ,Zadit

spolu®, ktery nabizi prostredi pro kvalitni vzdélavani déti, jehoz soucasti je proces
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uceni, kde zaci prebiraji zodpovednost za sebe samého, za svou praci a uci

se pracovat s chybou.

Otazka ¢. 8: Mate definovana kritéria pro hodnoceni a odménovani svych

zaméstnancu?

Reditel méa definovana pravidla kritérii pro hodnoceni a odménovani dle $kolského
zakona, Zakon ¢. 561/2004Sb. Jednim z mnoha kritérii je plnéni delegovanych
ukoll, hospitaéni vystupy, prace zaméstnancu nad ramec pracovnich povinnosti

apod.

Otazka ¢. 9: Disponuje Vase skola dostatkem informacnich zdroju, didaktickych a

technickych pomticek a materialti?

Skola disponuje mnozstvim didaktickych a technickych pomlcek a materiald
v podobé pocitacl pro pedagogy, tablety s pfisluSnymi programy pro déti, v rdmci
jejich rozvoje a dalSim didaktickym materialem pro pedagogy. V knihovné
se objevuji nové tituly nauénych knih a ¢asopisU. Ve tfidach se vyskytuje dostatek
hracek, spole¢enskych her a dalSich vzdélavacich pomUcek pro déti, na zahradé
MS nachazime rlizné druhy hernich prvk(l pro vSestranny rozvoj déti. Vechen
materidl a pomUcky byly pofizeny v ramci potfeb a prani pedagogu, odpovédél

reditel.

Otazka ¢. 10:Jak resite pripadny konflikt zaméstnanct ve Vasem pracovnim

tymu?
Pfipadny konflikt by reditel resil konfrontaci zucastnénych osob. Tato konfrontace

by probihala tolikrat, kolikrat by bylo zapotfebi a vyhotovil by se z ni pisemny

zapis. Reditel pfiznal, Ze nastésti tento problém nemusel, za svou praxi, fesit.

Otazka ¢. 11: Starate se o vyhovujici pracovni zazemi pro Vase zaméstnance?

Reditel uvedl, Ze ano. Pokud by se nestaral o pracovni zazemi a dobré klima

na pracovisti, nebyl by naplfiovan SVP, pracovni tym by byl nefunkéni, nepfistupny
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a vznikaly by konflikty na pracovisti, které by mély za nasledek nevyhovujici
spolupraci i $patnou povést Skoly. Proto feditel svym zaméstnanclm naslouchg,

pomaha, snazi se s nimi spravné komunikovat, sdili své poznatky a napady.

Vyhodnoceni dotaznikového $etieni u zaméstnancu v prvni materské skole
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1. Jaké je Vase nejvyssi
dosazené vzdélani pro pozici
pedagoga?
M Stfedni odborné s

maturitou/vyuénim
listem

m Vysokoskolské

vzdélani
M jiné
Graf ¢. 1
2. Jak dlouho jste na Vasi skole
zaméstnan/a?

mO-5let

m6-10let

11 avice let
Graf €. 2
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3. Citite se v prostorach Vasi
skoly prijemné?

H Ano

m Ne

4. Vyhovuje Vam Vase pracovni
zazemi?

B Vyhovujici

m Nevyhovujici

5. Disponuje Vase skola
dostatkem didaktickych a
technickych pomtcek a
informacnich zdrojti pro...

H Ano

m Ne
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Graf . 3

Graf &. 4
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6. Dava Vam vedeni Skoly
prostor pro Vase
sebevzdélavani?

m Ano

® Ne

7. Citite se ve Vasem
pracovnim kolektivu prijemné
a spokojené?

H Ano

® Ne

8. Mlzete se spolehnout na
své kolegy v pracovni oblasti?

H Ano

m Ne
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Graf ¢. 6

Graf ¢. 7
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9. Jaka je z Vaseho pohledu
komunikace s kolegy?

M Je bezproblémova

m S nékterymi kolegy je
bezproblémova, s
jinymi sloZitéjsi

1 Je obtizna

10. Jste ve Vasem pracovnim
tymu schopni se dohodnout v
pripadé rozepre Ci problému?

B Tym je schopny se,
bez vétsich problémd,
dohodnout

B Tym se dohodne, ale
neobejde se to bez
komplikaci

M Tym neni schopny se
dohodnout

11. Komunikuje s Vami vedeni
skoly? (porady, email, apod.)

M Vedeni skoly se mnou
komunikuje

m Vedeni skoly se mnou
komunikuje pouze pfi
nutném jednani

m Vedeni skoly se mnou
nekomunikuje
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12. Jste vedenim Skoly dostatecné
motivovani k lepsi vykonnosti
prace?

H Ano

® Ne

13. Poskytuje Vam vedeni sSkoly
potrebné zdroje a informace pro
zlepSovani vykonu Vasi prace?

H Ano

® Ne

14. Jakym zplisobem Vam jsou
prezentovany pripadné zmény na
pracovisti?
M Kona se porada, na

které se vsSe potrebné
dozvime

m Vzkazem pres kolegu

m Zjistuji jinymi zpUsoby
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Graf . 13
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15. Pridéluje, kontroluje a
hodnoti vystupy Vasi prace vedeni
Skoly?

H Ano

® Ne

16. Jakym zplUsobem Vam vedeni
skoly zprijemnuje vykon Vasi
prace a Vase pracovni prostredi?

M Zajima se, vhodné motivuje,
ma lidsky pFistup
B Zpfijemriuje pracovni klima

= Vhodné komunikuje

Vnasi pohodu, klid a pouziva
zdravy humor

m Vedeni skoly prostiedi
nezpfijemnuje

17. Co vnimate Vy osobné, jako
problém ve Vasem pracovnim
kolektivu?

B Nevidim Zadny problém
B Komunikace
m Nevhodny styl vedeni

1 Nevhodné pracovni
klima

B Nevhodna ¢i vibec
Zadnd motivace
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18. Co vnimate jako
"PLUS"/pfinos ve Vasem
’ . ?

pracovnlm kollﬁel\fislln‘w’gd'né "PLUSY"/pfinosy
v nasem pracovnim kolektivu
M Skvéla komunikace

Vhodny styl vedeni
Motivujici a podnétné prostiedi

M Dostatecna informovanost

B Pfijemné pracovni klima a
pracovni podminky Graf ¢&. 18

Polostrukturovany rozhovor — reditel druhé MS:

V domluveny termin rozhovoru byla po pfichodu do arealu matefské Skoly vidét
8kolni zahrada s prvky lesni matefské Skoly, ve které se vyskytovaly skrySe
pro déti v podobé domecku z vrb, prolézacich tunelll ve vybudovanych kopcich,
maly rybnic¢ek s rybickami a vyvySenych zahoncich se zasazenymi bylinkami.
Budova materské Skoly byla zastarala, ale bylo rozeznatelné, ze se pedagogové
snazi cely areal zutulnit jarni vyzdobou v oknech i v Satnach vSech tfid. Prostor
matefské skoly byl upraveny a zutulnény. Po pfichodu do feditelny této materské
skoly na setkani cekal feditel. PUsobil klidne, ale trochu nervézné. Nervozita ale
zanedlouho opadla a rozhovor byl veden pfirozené a mile. Na zaveér bylo rediteli

podékovano za rozhovor a predan upominkovy predmét jako podékovani.

Otazka ¢. 1: Jak dlouho zastavate funkci reditele?

Funkci reditele zastava jiz od roku 2007.

Otazka ¢. 2: Na zakladé jakych kritérii si vybirate spolupracujici zaméstnance?

Reditel si vybira své podfizené pro jejich empatii, vlidné a ptijemné jednani.
Sleduje, zda pedagog komunikuje s rodi€i déti diplomaticky, neboji se své prace,

jak se chova k détem, zda ma pfirozenou autoritu a zda je zaclenén do praxe.
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Otazka ¢. 3: Zajimate se o potreby svych zaméstnancti? Jakym zptusobem?

Na otazku, ktera se tyka zajmu svych podfizenych o jejich potfeby, uvadi, ze
se snazi se vyhovét a pouziva lidsky pfistup. Napriklad pokud ucitel/ka resi néjaky

rodinny problém, snazi se k nému feditel pfistupovat lidsky, vyhovét mu a pomoci.

Otazka ¢. 4: Jak své zaméstnance motivujete k lepsi vykonnosti?

Reditel uvedl, Ze své podfizené zaméstnance motivuje na poradach, vzajemnou
hospitaci, snazi se, aby cely tym vzdjemné spolupracoval. Jiz od pohledu pozna

snahu a pili svych podrizenych.

Otazka ¢. 5: Zprijemnujete svym zaméstnancUm pracovni prostfedi a klima?

Jakymi prostredky tak Cinite?

Reditel odpov&dél, e se snazi prostfedi zpfijemnit studijnimi volny, aby si
pedagogové odpocinuli, protoze vi, ze je jejich prace naro¢na. Pokud ma néktery
z podfizenych zaméstnancl ,kulatiny”, tuto udalost cely kolektiv slavi, aby se tym
ucelil. Bohuzel nemlze mnoho pfispét z materialniho hlediska, z divodu malého
pfisunu financi. Ale snaha zjeho strany je. V poslednich letech svym

zaméstnanclm nakoupil nové kancelarské zidle.

Otazka ¢. 6: Jak mate nastaveny systém komunikace se svymi zaméstnanci?

Na vyse uvedenou otazku, odpovédél, ze se svymi zaméstnanci denné
komunikuje, v pfipadé nutnosti vola telefonem, zasila dulezité informace
na pracovni email a vyuzivaji moderni komunikaci v podobé vytvofené skupiny

na WhatsApp aplikaci.

Otazka ¢. 7: Poskytujete svym zaméstnancum podnétné a tvirci prostredi

pro jejich dalsi vzdélavani?

Na tuto otazku freditel odpovédél, Ze ano. Kazdy pedagog muze studovat,
bez rozdill, muze dochazet na skoleni v ramci DDVP a dalsiho skoleni, ktera jsou

organizovana Pedagogickou fakultou Univerzity Palackého.
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Otazka ¢. 8: Mate definovana kritéria pro hodnoceni a odménovani svych

zaméstnancui?

Pro hodnoceni svych podfizenych vyuziva bodového systému, ktery se odrazi
na vysi financnich odmén. Pedagogy hodnoti napfiklad za praci vykonanou navic
pro danou skolu. Financni ohodnoceni dostavaji vSichni podfizeni, avsak [iSi

se jeji vysSe, uvedl.

Otazka ¢. 9: Disponuje Vase Skola dostatkem informacnich zdrojti, didaktickych

a technickych pomuicek a materialt?

Informacni zdroje, didaktické a technické pomlcky a dal$i materidl nakupuje
dle finanénich moznosti. Zamérfuje se na nakup pomuUcek spojené s polytechnikou,

rozvojem poznani a dalsi didaktické pomdcky.

Otazka ¢. 10:Jak resite pripadny konflikt zaméstnanci ve Vasem pracovnim

tymu?
Reditel uvedl, Ze se snazi pfipadné konflikty vyfesit ihned, aby se dany problém

jesté vyse nevygradoval a nezhorsil se, v okruhu lidi, kterych se problém tyka.

Otazka ¢. 11: Starate se o vyhovujici pracovni zazemi pro Vase zaméstnance?

Reditel se snazi svym zaméstnanctim poskytnout vyhovujici pracovni zazemi,

napriklad i prispévkem FKSP.
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Vyhodnoceni dotaznikového $etfeni u zaméstnancu ve druhé materské skole

1. Jaké je Vase nejvyssi
dosazené vzdélani pro pozici
pedagoga?

m Stfedni odborné vzdélani
s maturitou/vyuénim

listem
m Vysokoskolské vzdélani

mJiné

Graf ¢. 19
2.Jak dlouho jste na Vasi skole
zameéstnan/a?
mO-5let
m6-10let
M 11 avice let
Graf ¢. 20
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3. Citite se v prostorach Vasi
skoly prijemné?

HMAno mNe

4. Vyhovuje Vam Vase pracovni
zazemi?

H Vyhovujici
m Nevyhovujici

1 Jiné (nedostatecné
vybaveni)

Graf ¢. 21

Graf &. 22

5. Disponuje Vase Skola
dostatkem didaktickych a
technickych pomticek a
informacnich zdrojt pro vyuku?

® Ne

1 Jiné (chybi interaktivni tabule,
technické pomdcky, knihy a nauc¢na
literatura, venkovni pomucky, VV
material)

Graf ¢. 23
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6. Dava Vam vedeni skoly
prostor pro Vase
sebevzdélavani?

HMAno mNe

7. Citite se ve VaSem pracovnim
kolektivu prijemné a
spokojené?

mAno

m Ne

1 Jiné (objevuji se pomluvy, Spatna
komunikace, chybi humor,
nedostacujici organizaéni chod
Skoly,Spatnd spoluprace

8. Muzete se spolehnout na své
kolegy v pracovni oblasti?

H Ano
m Ne

i Jiné (vznik konfliktd,
nekolegialni jednani)
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Graf €. 24

Graf ¢. 25
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9. Jaka je z Vaseho pohledu
komunikace s kolegy?

M Je bezproblémova

m S nékterymi kolegy je
bezproblémova, s

vvvvvv

I Je obtizna

Graf &. 27

10. Jste ve Vasem pracovnim
tymu schopni se dohodnout v
pripadé rozepre Ci problému?

B Tym je schopny se, bez
vétsich problémd,
dohodnout

B Tym se dohodne, ale

neobejde se to bez
komplikaci

m Tym neni schopen se
dohodnout

Graf ¢. 28

11. Komunikuje s Vami vedeni
skoly? (porady, email, apod.)

B Vedeni skoly se mnou
komunikuje

m Vedeni skoly se mnou
komunikuje pouze pfi
nutném jednani

1 Vedeni skoly se mnou
nekomunikuje

Graf €. 29
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12. Jste vedenim Skoly
dostate¢né motivovani k lepsi
vykonnosti prace?

H Ano
m Ne

1 Jiné (nedostatecné financni
ohodnoceni, Zddna motivace, Spatna
organizace)

13. Poskytuje Vam vedeni sSkoly
potrebné zdroje a informace ke
zlepSovani vykonu Vasi prace?
H Ano

® Ne

m Jiné (zdroje si
vyhledava samostatné)

14. Jakym zplsobem Vam jsou
prezentovany pripadné zmény na
pracovisti?
M Kona se porada, na

které se vse potrebné
dozvime

m Vzkazem pres kolegu

m Zjistuji jinymi zpUsoby
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Graf &. 30

Graf ¢. 31

Graf €. 32



15. Pridéluje, kontroluje a
hodnoti vystupy Vasi prace
vedeni Skoly?

. .

16. Jakym zplUsobem Vam vedeni
skoly zpFrijemnuje vykon Vasi
prace a Vase pracovni prostredi?

M Zajima se, vhodné motivuje, ma

lidsky pristup
H Zpfijemriuje pracovni klima
m Vhodné komunikuje
Vnasi pohodu, klid a pouziva
zdravy humor

H Vedeni prostiedi nezpfijemnuje

17. Co vnimate Vy osobné jako
problém ve Vasem pracovnim

kolektivu?

H Nevidim Zadny problém
H Komunikace

® Nevhodny styl vedeni

1 Nevhodné pracovni klima
B Nevhodna ¢i viibec 7adna

motivace
m Spatna informovanost
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Graf ¢. 33

Graf ¢. 34
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18. Co vnimate jako
"PLUS"/pfinos ve Vasem

pracovnim kolektivu?

M Nevidim Zadné "PLUSY"/pFinosy v
nasem pracovnim kolektivu

m Skvéla komunikace

H Vhodny styl vedeni

= Motivujici a podnétné prostredi

m Dostatec¢na informovanost

M Pfijemné pracovni klima a
pracovni podminky

Graf . 3
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9. Diskuze

Cilem diplomové prace bylo identifikovani prostfedkl, kterymi Feditelé
dotazovanych skol ovlivauji praci v pracovnim tymu. Z odpovédi od freditele
vyzkumné prvni materské skoly vyplynulo, ze si své zameéstnance vybira podle
vzdélani a praxe, tak aby byla dana osoba v souladu s ostatnim kolektivem.
Z odpovédi zameéstnancu Ize potvrdit vzdélanost a dostateéna praxe v oboru.
Reditel $koly se zajima o potfeby svych zamé&stnanc(i na poradach &i pfi osobni
konzultaci, coz potvrzuji i odpovédi zaméstnancu, kde uvadeéji pozitivni odpoved
vyjadfujici vyhovujicim pracovnim zédzemim a pfijemnymi pracovnimi prostory.
Na otazku motivace zaméstnancu feditel Skoly uvedl souvislost s otdzkou potfeb
svych zaméstnancUl, dale vnasi nové a motivujici podnéty, ¢imz je, pfi projednani
s podfizenymi, zahrnuje na podileni se na uspéchu. Dalsi formou motivace uved|
pochvalu podfizenych a v neposledni fade finan¢ni ohodnoceni. Z dotaznikového
Setfeni zaméstnancl bylo potvrzeno, Zze jsou az na jednoho ¢lena v tymu,
dostateéné motivovani k lepsi vykonnosti prace. Z fondu FKSP se feditel snazi
zpfilemnit pracovni prostfedi a s nim spojené i pracovni klima. Reflektuje
na potfeby svych zaméstnancl. Poskytuje potfebné zdroje a informace
pro zlepsovani vykonu pedagogickych zaméstnancl. To také vsichni podfizeni
potvrzuji v dotaznikovém Setfeni, kdy uvadeji, ze se v prostorach citi pfijemné
a spokojené. DalSi odpovéd zahrnovala systém komunikace s podfizenymi.
Reditel uvedl, e se svymi zamé&stnanci komunikuje konanim porad, osobnim
rozhovorem a pomoci zfizenych pracovnich emaill. Tim svij pracovni tym
deleguje a v8e potrebné a nutné sdili. Zaméstnanci potvrzuji to, ze vedeni Skoly
s nimi komunikuje. Oblast sebevzdélavani je, z pohledu feditele, dulezitad. Proto
ji aktivné podporuje, a tim vytvari prostor na cest&, kdy déti v MS vzdélava
vysSkoleny profesional, ktery vyuku pozitivné inovuje a méni. Zaméstnanci s jeho
odpovédi souhlasi. Souhlasnou odpovéd podfizeni uvadeéji i na otazku kontroly
a hodnoceni vedenim Skoly. Vedeni skoly definuje pravidla kritérii pro hodnoceni
a odménovani dle skolského zakona, kdy jsou zde uvedeny hospitaéni vystupy
a prace zaméstnancu nad ramec svych pracovnich povinnosti. Matefska skola,

z odpovédi respondentu, také disponuje mnozstvim didaktickych a technickych
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pomucek a materialt v podobé novych titulll v pedagogické knihovné, dostatek her
a hracek ve tfidach, dostatek vzdélavacich pomlcek a na zahradé dostatek
hernich prvkd( pro rozvoj hrubé a jemné motoriky. Pripadny konflikt fesi reditel
konfrontaci zuCastnénych osob. Na otazku tykajici se komunikace zaméstnanci
uvadeji, ze s nékterymi kolegy je komunikace bezproblémova a jinymi zase
problému spolehnout a v pfipadé rozepfe Ci problému se zvladnou vsichni
dohodnout. Reditel této $koly se vhodné stard a peduje o své podfizené a je
si védom toho, ze pokud by tak necinil, jeho pracovni tym by byl nefunkéni.
Nasloucha, pomaha, snazi se s nimi komunikovat a sdili s tymem své poznatky
a napady. Jeho tym ve svych odpovédich uvadi, ze se reditel skoly zajima, vhodné
je motivuje, ma lidsky pristup ke svym podfizenym, zpfijemnuje jim pracovni klima,
ma vhodny styl vedeni, vhodné komunikuje a vnasi klid a pohodu i pomoci
zdravého humoru. Tudiz nevidi zadny problém ve svém pracovnim kolektivu.
V tomto kolektivu oceriuji skvélou komunikaci, motivujici a podnétné prostredi,
dostateCnou informovanost, skvélé pracovni podminky a péci o zaméstnance.
Celkové toto hodnoceni bylo velmi pozitivni a velice inspirativni. Jiz od pohledu
bylo rozeznatelné, ze feditel své podfizené skvéle deleguje, vénuje jim svou péci,
vhodné je motivuje a drzi tuto organizaci na skvélé urovni v oblasti spokojenosti
svych podfizenych, ktera se odrdzi i na spokojenosti svych klientll (v podobé

rodiu i vzdélavanych déti).

Byly zde zodpovézeny vyzkumné otazky:
V1: Jakymi prostiedky reditelé Skol ovliviuji praci v tymu ve Skole?

e VySe uvedeny text uvadi, ze feditel skoly ovliviiuje praci v tymu napfr.
vhodnou a dostacujici komunikaci, vhodnym stylem fizeni,
dostateénou informovanosti s dostatkem potfebnych  zdroj,
pfijemnym pracovnim klimatem a pracovnimi podminkami,
dostatkem materialniho vybaveni a celkovou péc¢i o zameéstnance.

V2: Jsou tyto prostiedky pro zaméstnance dané sSkoly dostacujici?

e \/e vSech bodech dotaznikového Setfeni jsou uvadéna data, ktera

koresponduji s odpovédmi, kdy jsou tyto prostiedky naprosto

dostacujici, a zaméstnanci jsou spokojeni.
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Doporuéeni pro tuto prvni zkoumanou matefskou Skolu nelze uvést nic
jiného, nez pochvalna slova pro freditele, ktery svou materfskou skolu skvéle
organizuje a vede a popfat mu do dalSich let dostatek elanu. Hlavné mit i nadale

tak skvélé a spokojené zaméstnance, jako ma ted.

Z odpovédi feditele druhé materské Skoly vyplynula tato data. Kritéria
feditele pfi vybéru zaméstnance vychazi zempatie, pfijemného jednani,
diplomatické komunikace s rodi&i a nebojacnost pfi vykonavani své prace. Rediteli
také zalezi na pfirozené autorité a zaclenéni se do praxe. Snazi se pouzivat svého
lidského pfistupu ke svym podfizenym. Vyhovét jim a pomoci v tézkych zivotnich
situacich. S jeho odpovédi souhlasi ¢ast pedagogického personalu. Dale feditel
uvadi, ze své podiizené motivuje na poradach, pfi hospitacich. S touto odpovédi
se ale neztotoznila témér polovina podfizenych. Vedeni skoly se snazi zpfijemnit
pracovni prostredi a klima Skoly pomoci studijniho volna, kdy se dozaduje toho,
aby si jeho podfizeni odpoc€inuli. Je si védom jejich naro¢ného pracovniho
vytizeni. DalSim pfijemnym aspektem pro zpfijemnéni pracovniho prostredi
a klimatu uvadi konani oslav vyznamnych jubilei svych podfizenych na podporu
dobrych vztahQ v tymu. Reditel si je také v&dom toho, Ze z divodu nedostatku
financi neméa moznost dopfat svym zaméstnanclim vice materidliniho vybaveni
a potreb. Coz také potvrzuji odpovédi podfizenych zaméstnancu, ktefi uvadéji
ve svych odpovédich velmi Casto, nedostatek materialniho vybaveni, technickych
pomucek, knih a naucné literatury, venkovnich pomucek a vytvarného materialu.
Podle odpovédi vedeni Skoly se komunikace v pracovnim tymu provadi osobnim
rozhovorem, telefonem, dllezité informace zasild na pracovni email a dalsi
zalezitosti, které se tykaji chodu organizace, zasila na pracovni skupinu v aplikaci
WhatsApp. Sjeho odpovédi nekoresponduje vétsi ¢ast respondentd
v dotaznikovém Setfeni. Ti zde uvadéji problém s komunikaci s vedenim Skoly,
ale také s komunikaci se svymi kolegy. Odpovéedi, které se vSechny souhlasné
shoduji, je odpovéd, zda jim feditel Skoly umoznuje se sebevzdélavat v ramci
DVPP a dal$iho rozsifujiciho studia. Pro hodnoceni svych zaméstnancl reditel
vyuziva bodového systému, ktery se poté odrazi na vysi finanCnich odmén.
Finanéné ohodnoceni jsou vSichni podfizeni, ale liSi se vysi ¢astky. Coz pocituji

i zaméstnanci. Didakticky material, informacéni zdroje a dalsi material nakupuje
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reditel z finanénich prostfedkl Skoly, ten je ale pro zaméstnance nedostacujici.
V pfipadé konfliktl vedouci skoly uved|, Ze pfipadné problémy se snazi vyresit
ihned, aby se dana situace nevygradovala. Vétsi ¢ast dotazovanych zaméstnancl
uvadi, ze komunikace s nékterymi kolegy je bezproblémova, ale s jinymi zase
slozitéjSi. Bohuzel se v odpovédich objevuji i odpovédi, které poukazuji
na problém v podob& pomluv a $patné spoluprace. Reditel se snazi svym

zaméstnancim poskytnout vyhovujici pracovni zazemi pomoci pfispévku FKSP.

Byly zde zodpovézeny vyzkumné otazky:
V1: Jakymi prostiedky reditelé Skol ovliviuji praci v tymu ve Skole?

e Reditel druné mateiské $koly se snazi své zaméstnance motivovat
vhodnymi prostfedky, pfistupovat ke svym zaméstnancim s lidskym
pristupem, vhodné s nimi komunikovat a podporovat tymovou
spolupraci pomoci oslav rlznych jubilei, poskytovanim studijniho
volna a poskytovanim prispévku zfondu FKSP. Je si védom
naro¢nosti prace svych podrizenych. Bohuzel si je také védom
nedostate¢ného materialniho vybaveni, které je zapfi€¢inéno nizkym
finan¢nim zdrojem.

V2: Jsou tyto prostiedky pro zaméstnance dané sSkoly dostacujici?

e Pro zaméstnance jsou tyto uvadéné prostredky nedostacujici.

V3: Jaké jsou rozdily v motivaci zaméstnanct z pozice obou reditel( $kol?

Z pozice obou feditell jsou motivacni prostfedky témeéf totozné, ale presto Ize
z vyzkumu rozpoznat rozdilnost. Dalsi vyzkum by se mohl zabyvat otazkou,
z jakého dlvodu v prvni materské Skole prostfedky a motivaci podporuji praci
v tymu a ve druhé materské Skole panuje spiSe demotivace prace v tymu? Dale
bychom se mohli zabyvat otazkou zjistujici rozdilnost finanénich prisunt
do jednotlivych matefskych Skol? V neposledni fadé se zaméfit na aspekty

ovliviujici organiza¢niho chodu materské skoly?

Po procteni véech odpovédi dotaznikové Setreni Ize zhodnotit veskera data.

Zameéstnanci pocituji omezené finanéni prostfredky na materialni vybaveni,
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didaktické a technické pomUcky. Uvadi zde také Spatnou spolupraci v kolektivu,

nedostacujici organizaci chodu $koly a pomluvy ze strany kolegu.

Jako doporuceni pro feditele druhé matefské Skoly muzeme doporucit
zjisténi spokojenosti svych zaméstnancl pomoci anonymniho dotaznikového
Setfeni, které poukaze na konkrétni problémy, které je zapotfebi zacCit resit.
V pfipadé nefeseni problémU mulze situace vyustit k odchodu ze zameéstnani
nespokojenych zameéstnancl, hadavost v pracovnim tymu a $patnému chodu
organizace, které samozifejmé pociti i vzdélavané déti i jejich rodi€e. Zvolenim
vhodné komunikace muUzeme vyreSit i vyskytujici se problém s pomluvami.
Otazkou materialniho vybaveni ale zlstava, z jaké pficiny jsou finanéni zdroje tak
malé, az nedostacujici. Pokud se na této Skole opravdu vyskytuje nevhodné
zvolena metoda organizace chodu skoly, je zapotrebi adekvatné zapracovat
na zmeéné. Rozdat svym podfizenym ukoly, kontrolovat je, vhodné s nimi
komunikovat a umét je pochvalit a ohodnotit. Pro dal$i vyzkum bych vidéla otazku
rozdélovani finanénich prostredku, které jsou pro nékteré skoly dostacujici a jinym
matefskym Skoléam tyto zdroje doslova chybi. Co je toho pfic¢innou? A dalSi vyzkum
by mohl byt zaméfen na to, zda souvisi vzdélavani, praxe pedagogickych
pracovnikl a typologie osobnosti, se spokojenosti ¢i nespokojenosti v pracovnim

tymu?

67



Zaver

Diplomova prace se zabyvala tématem ,Tym a tymova prace®, ktera se deli
na dvé €asti. V prvni teoretické casti se zabyvala hlavnimi pojmy, jako jsou feditel
Skoly jako manazer organizace, popsali jsme si nutné naroky na tuto pracovni
pozici a jejich celkovou charakteristiku pozadovanych vlastnosti. Uvedli jsme
si, jaké styly vedeni se mohou u zaméstnavatell vyskytnout. Zjistili jsme, jaké
druhy prostfedkl feditelé, vedouci ucitelé a manazefi pouzivaji, jako motivaci
a zda spliuji predpoklady pro vytvoreni spravného pracovniho prostredi. Uvedli
jsme si prostfedky dobrého pracovniho prostredi a klimatu v tymu, a na pracovisti.
Na zavér bylo uvedeno doporuceni pro spravnou péc€i o pracovniky a pracovni
vztahy, které jsou Cerpany z odborné literatury. V druhé casti vyzkumné prace
jsme ziskavali data ke zjisténi odpovédi na otazku hlavniho cile vyzkumu.
Podrobnéji jsme si predstavili vyuzité metody a design. Zaméfili jsme se na vybér
zkoumaného vzorku, a také pribéh sbéru dat. V posledni ¢asti vyzkumu jsme
se seznamili s vysledkem zkoumanych vyzkumnych otédzek a uvedli jsme
si doporu€eni, ktera zvyzkumné casti vyplynula. Celkové hodnoceni prvni
matefské Skoly bylo velmi pozitivni a velice inspirativni. Jiz od pohledu bylo
rozeznatelné, ze reditel své podfizené skvéle deleguje, vénuje jim svou péci,
vhodné je motivuje a drzi tuto organizaci na skvélé urovni v oblasti spokojenosti
svych podfizenych, ktera se odrdzi i na spokojenosti svych klientll (v podobé
rodi¢l i vzdélavanych déti). Jako doporuéeni pro prvni zkoumanou matefskou
8kolu byla uvedena pochvalna slova pro feditele, ktery svou materskou Skolu
skvéle organizuje a vede a popfrat mu do dalSich let dostatek eldnu a prani toho,
aby mél i nadale tak skveélé a spokojené zameéstnance, jako ma doted.
Po zhodnoceni dat z odpovédi dotaznikového Setfeni ve druhé materfské Skole
jsme zjistili, ze zaméstnanci pocituji omezené finanéni prostfedky na materialni
vybaveni, didaktické a technické pomucky. Uvedli zde také Spatnou spolupraci
v kolektivu, nedostacujici organizaci chodu $koly a pomluvy ze strany kolegul. Jako
doporu€eni pro feditele druhé matefské Skoly bylo navrzeno zjiSténi miry
spokojenosti u zaméstnanct pomoci anonymniho dotaznikového S$etfeni, které

by poukazalo na konkrétni problémy, které je zapotfebi zacit fesit. V pfipade,
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ze by se vyskytujici problémy nefesily, mohla by situace vyustit k odchodu
ze zaméstnani nespokojenych zaméstnancu, vyusténi konfliktd v pracovnim tymu
a Spatnému chodu organizace, které by samoziejmé pocitily vzdélavané déti
i jejich rodice. Z pozice obou reditelll jsou motivaéni prostredky témér totozné,
presto lze zvyzkumu rozpoznat odliSnost pristupu ke svym zaméstnancim.
Pokrac¢ovani ve vyzkumu by se mohl zabyvat otazkou, z jakého dlvodu v prvni
materské Skole prostfedky a motivaci podporuji praci v tymu a ve druhé materske
Skole panuje spiSe demotivace prace v tymu? Dale bychom se mohli zabyvat
otazkou zjistujici rozdilnost finanénich pfisunt do jednotlivych materskych $kol?
Dale jak moc souvisi vzdélavani, praxe pedagogickych pracovnik( a typologie
osobnosti, se spokojenosti ¢i nespokojenosti v pracovnim tymu? A v neposledni
radé bychom se mohli zaméfit na aspekty ovliviujici organizaéniho chodu
materské skoly? Téma zamérované na tym a tymovou praci ve Skolstvi bylo
zajimavé a lze vidét, ze v ném nachazime jesté mnoho neprobadanych otazek.
Do budoucna se nabizi vyzkumné téma, které by prispélo vyzkumnymi daty

k ,zasvéceni“ lidi do problému v dané profesi.
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Priloha ¢. 1

Informovany souhlas

Timto souhlasim s poskytnutim rozhovoru pro potfeby diplomové prace
na téma ,Tym a tymova prace‘. Byl/a jsem informovan/a o uc€elu rozhovoru
pro sbér dat pro tento vyzkum. Bylo mi sdéleno, jak dlouho rozhovor bude trvat,
jaky bude mit pribéh a co je hlavnim cilem této diplomové prace. Déle souhlasim
s nahravkou rozhovoru, jeho zpracovanim, ktery mohu do 10. 3. 2024 svobodné
odvolat a od vyzkumu odstoupit. Souhlasim se zvukovym zaznamem, ktery
nebude pristupny tfetim stranam a po zpracovani bude smazan. Byl/a jsem
pouten/a o tom, jakym zplUsobem bude zaji$téna anonymita a identifikace

meé osoby. Rozhovor mohu kdykoliv pozastavit a odstoupit od né;.

Datum:

Podpis respondenta:



Priloha €. 2

Vazeni zaméstnanci,

dovolte mi obratit se na Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery slouzi ke zjisténi,
jakymi zpUisoby Vas vedeni Vasi $koly ovliviuje pfi praci v tymu, jak vnimate tuto
skutec¢nost z pozice pedagoga a zda jsou tyto zplsoby pro Vas dostacujici.

Dotaznik zaru€uje Vasi anonymitu. VSechny Vami poskytnuté udaje budou vyuzity
vyhradné ke zpracovani mé diplomové prace na téma ,Tym a tymova prace”.

Po vyhodnoceni a zpracovani odpovédi z dotazniku budou vSechny vyplnéné dotazniky
ekologicky zlikvidovany.

Vasi odpovéd na polozenou otazku, prosim zakfizkujte. U nékterych z otazek Ize zaznadit
i vice variant odpovédi a svUj nazor i blize specifikovat. Bude pro mne pfinosné, pokud
budete Vase odpovédi blize rozvadét.

Vyplnény dotaznik, prosim, odevzdejte nejpozdéji do 4.3.2024 do pfedem uréené
schranky ve sborovné Vasi $koly.

1. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani pro pozici pedagoga?

Stfedni odborné vzdélani s maturitou/vyucnim listem

VysokosSkolské vzdélani

— | — ] —
wlio|=

Jiné (napf. vy$Si odborné, pedagogické minimum,
APOA. ). e e e e

2. Jak dlouho jste na Vasi Skole zaméstnan/a jako pedagog?

2.1 | 0—5let

2.2 | 6—10let

2.3 | 11 avice let

3. Citite se v prostorach Vasi skoly pfijemné?

3.1 | Ano
3.2 | Ne (prosim, dopiste, co se Vam
NEIIDI). ...

4. Vyhovuje Vam Vase pracovni zazemi (stal, zidle, hygienické zazemi,
apod.)? Pokud ne, napiste, co byste pfivital/a?

4.1 | Vyhovuijici

4.2 | Nevyhovujici, pfivitala bych (prosim
SPECHIKUITE) ... ... e e




5. Disponuje Vase $kola dostatkem didaktickych a technickych pomUcek a
informaénich zdroju pro vyuku (¢asopisy, knihy apod.)?

5.1 | Ano
5.2 | Ne (prosim, dopiste, co Vam

6. Dava Vam vedeni Skoly prostor pro Vase sebevzdélavani?

6.1 | Ano

6.2 | Ne

7. Citite se ve Vasem pracovnim kolektivu pfijemné a spokojené? V pripade,
Ze ne, napiste duvodly.

7.1 | Ano
7.2 | Ne (prosim,
ZAUVOANBLE). .. ..o

8. Muzete se spolehnout na své kolegy v pracovni oblasti?

8.1 | Ano
8.2 | Ne (prosim, uvedte
AUVOA). . oo e e e

9. Jaka je z Vaseho pohledu komunikace s kolegy?

9.1 | Je bezproblémova

9.2 | S nékterymi kolegy je bezproblémova, s jinymi slozitéjsi

9.3 | Je obtizna

10.Jste ve Vasdem pracovnimu tymu schopni se dohodnout v pfipadé rozepre Ci
problému?

10.1 | Tym je schopny se, bez vétSich problém, dohodnout

10.2 | Tym se dohodne, ale neobejde se to bez komplikaci

10.3 | Tym neni schopen se dohodnout

11.Komunikuje s Vami vedeni skoly? (napf. porady, email, apod.)

| 11.1 | Vedeni $koly se mnou komunikuje \




Vedeni Skoly se mnou komunikuje pouze pfi nutném jednani

Vedeni Skoly se mnou nekomunikuje

12. Jste vedenim Skoly dostateéné motivovani k lepsi vykonnosti prace?

12.1 | Ano

12.2 | Ne (chybi

13.Poskytuje Vam vedeni skoly potiebné zdroje a informace pro zlepSovani

vykonu Vasi prace?

13.1 | Ano

13.2 | Ne (chybi

14.Jakym zpUsobem Vam jsou prezentovany pfipadné zmény na pracovisti?

14.1 | Kona se porada, na které se vSe potfebné dozvime

14.2 | V\zkazem pres kolegu

14.3 | Zjistuji jinymi zpUsoby (prosim, uvedte

15. Pfidéluje, kontroluje a hodnoti vystupy Vasi prace vedeni skoly?

15.1 | Ano

15.2 | Ne

JAKYIMI) . e e

16.Jakym zpusobem zpfijemriuje Vam vedeni skoly vykon Vasi prace a Vase

pracovni prostiedi? (muzete zaskrtnout i vice variant)

16.1 | Zajima se, vhodné motivuje, ma lidsky pfistup

16.2 | Zpfijemriuje pracovni klima

16.3 | Vhodné komunikuje

16.4 | Vnasi pohoduy, klid a pouziva zdravy humor

16.5 | Vedeni prostfedi nezpfijemriuje

17.Co vnimate Vy osobné, jako problém ve Vasem pracovnim
kolektivu?(muzete zaskrtnout i vice variant)

17.1 | Nevidim zadny problém

17.2 | Komunikace

17.3 | Nevhodny styl vedeni




17.4 | Nevhodné pracovni klima

17.5 | Nevhodna ¢&i vibec zadna motivace

17.6 | Spatna informovanost

17.7 | Nedostacujici materialni zabezpeceni

18.Co vnimate jako ,PLUS"/pfinos ve Vasem pracovnim kolektivu?(muzete
zaskrtnout i vice variant)

18.1 | Nevidim zadné PLUS/pfinos v naSem pracovnim kolektivu

18.2 | Skvéla komunikace

18.3 | Vhodny styl vedeni

18.4 | Motivujici a podnétné prostredi

18.5 | Dostateéna informovanost

18.6 | Prijemné pracovni klima a pracovni podminky

18.7 | Skvéla péCe o0 zaméstnance

Za Vasi ochotu a €as straveny pfi vyplfiovani dotazniku Vam dékuiji.

Preji Vam prijemny den

Bc. Michaela Strbikova




Priloha ¢. 3

Otazka ¢. 1: Jak dlouho zastavate funkci reditele?

Otazka €. 2. Na zakladé jakych kritérii si vybirate spolupracujici zaméstnance?

Otazka ¢. 3. Zajimate se o potfeby svych zaméstnancu? Jakym zplusobem?

Otazka €. 4. Jak své zaméstnance motivujete k lepSi vykonnosti?

Otazka ¢. 5. Zpfijemnujete svym zaméstnancim pracovni prostfedi a klima?

Jakymi prostiedky tak Cinite?

Otazka ¢. 6: Jak mate nastaveny systém komunikace se svymi zaméstnanci?

Otazka €. 7: Poskytujete svym zaméstnancUm podnétné a tvaréi prostredi

pro jejich dalsi vzdelavani?

Otazka ¢. 8. Mate definovana kritéria pro hodnoceni a odménovani svych

zaméstnancu?

Otazka ¢. 9: Disponuje Vase skola dostatkem informacnich zdrojd, didaktickych

a technickych pomUcek a materialt?

Otazka ¢. 10:Jak feSite pfipadny konflikt zaméstnanci ve Vasem pracovnim

tymu?

Otazka €. 11: Starate se o vyhovujici pracovni zazemi pro Vase zaméstnance?



