Filozoficka fakulta Univerzity Palackého v Olomouci

katedra sociologie a andragogiky

Kvétoslava Palakova

VYBRANE MANAZERSKE TECHNIKY A JEJICH APLIKACE VE SKOLE

Selected management techniques and their application in school

Bakalafska prace

Vedouci prace: doc.Mgr.Ilng Karel Chadt, CSc.
Olomouc 2012



Prohlaseni

Prohladuji, Ze bakalafskou praci na téma: ,Vybrané manazZerské techniky a
jejich vyuziti ve Skole“ jsem vypracovala samostatné a v3echny pouZité

informacni zdroje jsem uvedla v seznamu literatury.

V Hosticich 10. 2. 2012 Kvétoslava Palakova



Podékovani

Na tomto misté bych rada podékovala doc. Mgr. Ing. Karlu Chadtovi, CSc. za

podnétné pfipominky a rady pfi vypracovavani této bakalarskeé prace.



Anotace

Tématem mé bakalafské prace jsou ,Manazerské techniky a jejich vyuziti
ve Skolstvi“, s cilem pfedevsim popsat manaZerskou techniku motivace a
ovéfit, jaké jsou hlavni faktory motivace u feditelll ve vybranych $kolach,
analyzovat je a zobecnit.

Teoreticka ¢ast prace vychazi z dostupné literatury zabyvajici se pojmy
manazerské techniky, jejich déleni a pouziti, pojmu pracovni motivace a
spokojenosti, motivace, stimulace, vlivu motivacniho prostiedi, motivacni
faktory a motivaéni nastroje.

Ve druhé empirické ¢asti je posuzovana motivace feditelll zakladnich a
stfednich Skol, které byly ovéfeny formou dotaznikového Setfeni
reprezentativniho vzorku fediteltl zakladnich a stfednich $kol z celé Ceské
republiky. Vysledky jsem analyzovala a zobecnila. Ziskané informace mohou
byt vyuzity ve Skolstvi a podkladem pro zlepSeni systému motivace feditelt
zakladnich a stfednich Skol, tim i pfispét ke zvySeni motivace feditell a

zkvalitnéni jejich prace.

Klicova slova
Manazerské techniky, pracovni motivace, motivace, motiv, stimulace, stimul,
spokojenost, motivaéni prostfedi, motivacni faktory, motivaéni nastroje,

motivace reditelll zakladnich a stfednich Skol.

Annotation.

Management techniques and their application in education system are the
general theme of my bachelor degree work. The aim of the work is to
describe management techniques of motivation, to check what the main
factors of motivation for directors in selected schools are and subsequently
to analyze these factors and generalise them.

The theoretical part is based on relevant literature, dealing with management
techniques, their sorting and application, the terms of work motivation and
work satisfaction, motivation, stimulation, and the influence of motivational

environment, motivational factors and motivational tools.



In the second, empirical part motivations of directors of elementary and
secondary schools are analyzed. Their motivations were verified by a
guestionnaire of a representative sample of directors of elementary and
secondary schools across the Czech Republic. The results were analyzed
and generalized. The results can be used in education system as a base for
improving the system of elementary and secondary school directors'
motivations and thus contributing to increase the motivation of directors and

improve their work.
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Management techniques, work motivation, motivation, stimulation, stimulus,
satisfaction, motivational environment, motivational factors, motivational
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Uvod

,Clovék, ktery nasleduje dav, se nikdy nedostane dal nez ostatni. Clovék,
ktery si jde svou vlastni cestou, se miZze ocitnout na misté, kde jesté nikdo

nebyl.“

Rada odbornikd, ktefi pracuji ve $kolstvi, si ¢asto poklada otazku, ,Jak
Zlepsit motivaci pedagogU a feditelt Skol vSech stupna?“

Pro svou bakalafskou praci jsem si zvolila téma ,Manazerské techniky a
jejich vyuziti ve Skolstvi“ s cilem popsat manazerskou techniku motivace a
pfedevsim ovéfit jaké jsou hlavni faktory motivace u feditel( ve vybranych
Skolach.

Dulezité je na pocatku pochopit, ze hodnotovy systém jedince, pfistup
k praci, schopnosti, postoje, pfizplisobivost, ale také jeho charakterové
vlastnosti jsou jedine¢né. V priibéhu let se motivace u lidi neustale méni, to,
jak a ¢im se lidé motivovali pfed dvaceti, tficeti lety at v soukromém nebo
pracovnim Zivoté, dnes jiz zdaleka neplati. Je to neustale se ménici proces,
ktery se vyviji sou¢asné s vyvojem spole¢nosti a nemalym d{ivodem je, ze
mé osobné proces motivace jiz dlouhou dobu zajima

Dnes lidé motivaci nevidi pouze ve finan¢ni strance, ale zajima je kultura
pracovniho prostfedi, jejich spolupracovnici, vedeni spole¢nosti, zajimaji je
benefity, které nékteré firmy nabizeji. Pfesto nékteré firmy maji i v sou€asné
dobé problémy se svymi zaméstnanci a nevédi, jak by si je mély co nejlépe
udrzet, ¢im je motivovat. Je celkem jasné, Ze zaméstnanci v takovéto firmeé
nepodaji dobry pracovni vykon oproti motivovanému pracovnikovi. Pro Skolu,
ktera ma co nabidnout svym zaméstnancim, je urcity pfedpoklad jeji
uspésnosti.

Motivace je kliCovym aspektem pro kteroukoliv manazerskou praci.
Manazefi si musi uvédomit, Ze motivovani je jejich nastrojem pfi vedeni
svych zaméstnancl (Forsyth, 2009).

S motivaci je spjata i vykonnost zaméstnancu, Forsyth vyjadfil toto propojeni

vzorcem.

»vykonnost = (schopnost + znalosti) x motivaéni citéni (porozuméni
motivaci)“ (Forsyth 2009, s. 8)



Struktura mé bakalarské prace je rozdélena do dvou &asti. V prvni
teoretické Casti se vénuji pojmim manazerské techniky, jejich déleni a
pouziti, pojmu pracovni motivace a spokojenosti, motivace, stimulace, vlivu
motivaéniho prostfedi, motivacni faktory a motiva¢ni nastroje. Ve
druhé empirické ¢asti se zaméfim na motivaci feditelt zakladnich a stfednich
Skol. Vzhledem k tomu, ze zebfi¢ek hodnot kazdého jedince je jiny, tak jsem
motivacni faktory ovéfila formou vhodného dotaznikového Setfeni,
reprezentativniho vzorku feditelti zakladnich a stfednich $kol z celé Ceské

republiky, tyto vysledky jsem analyzovala a zobecnila.

Teoreticka cast

1 Manazerské techniky, jejich déleni, pouzivani

1.1 Pojem manazerské techniky, pouziti

Manazerské techniky jsou pouzivané metody fidicimi pracovniky v Fidicim
procesu. Manazer pro svou fidici ¢innost pouziva riznych manazerskych
technik, kterymi dosahuje stanovenych cild. Ridici &innost manazera spoéiva

v organizovani, planovani, vedeni lidi a kontrolovani.

1.2 Déleni manazerskych technik

Manazerskych technik v pribé&hu let vzniklo nepfeberné mnozstvi, Sulef
(2009) je rozclenil na sto kliCovych manazerskych technik, rozdélil je do péti
zakladnich skupin. Kazda skupina se sklada z jednotlivych manazerskych
technik. Skupiny jsou rozdéleny na techniky osobni organizace, komunikacni
techniky, rozhodovaci techniky, organizacni techniky a techniky vedeni lidi,

mezi které patfi technika motivovani.



1.3 Management a motivace

V kazdé vzniklé koncepci fizeni jakékoliv organizace, by méla byt zahrnuta
i Cast, ktera je zaméfena na motivaci pracovniho jednani, protoZe vykon
pracovnika je pfevazné uréen jeho motivaci. Motivace je v rukou
managementu, ktery ma zodpovédnost za motivaci jednotlivych ¢lent tymu,
predstavuje nejvyznamné;jsi ¢ast v oblasti fizeni.

S vyvojem motivace lidského jednani narusta velké mnozstvi nazoru, jak
Ize aplikovat motivaci v praxi. PFiblizime si historicky vyvoj motivace,
zamérime se na Ctyfi koncepce Fizeni pracovni motivace (Bedrnova, Novy
1998).

klasicky (technokraticky) model fizeni
paternalisticky model fizeni

model lidskych vztahu

A W DN P

humanisticky model fizeni

Klasicky model fizeni je spojovan se jménem F. W. Taylora, ktery
publikoval principy fizeni jiz v roce 1911. Vychazel z tradi¢niho fizeni, kdy
pro lidi je prace zlo a pokud mozZno se chtéji této praci vyhnout. Jediné co lidi
zajimalo a motivovalo, byla penézita odména.

.Pracovni sila ¢lovéka je zboZzi a zaleZi jen na cené, kterou za toto zbozi
podnikatel nabidne, aby ziskal kvalitni pracovni vykon® (Bedrnova, Novy
1998, s. 254).

Pfi klasickém modelu Fizeni byl na pracovnika i jeho pracovni vykon spiSe
skepticky pohled. Pfi fizeni se pouzival takzvany model cukru a bice, kdy
cukrem byla odména pro pracovnika, a bicem byl postih. Motivace byla
pouze postavena na hmotnych stimulech a z druhé strany stala na strachu
zZ trestu.

Paternalisticky model fFizeni je odvozen z klasického modelu Fizeni.

K pracovnikim je pouzit neosobni pfistup, dodrZzovani norem a automatizace
prace. Pfikladem paternalistického modelu Fizeni byl Tomas Bata, dokazal
ovlivnit v8e, co se tykalo jeho firmy, ale také jak budou jeho zaméstnanci
travit volny Cas a jak budou bydlet. VSe co podnikal, mélo pfinos pro jeho

firmu, ale pfineslo to i pozitiva pro jeho zaméstnance. Paternalisticky model



fizeni najde uplatnéni u firem, které jsou orientovany spiSe na kolektiv nikoliv
na jednotlivce. Tento styl Fizeni je jeSté dnes pouzivam nejvice v Japonsku.

Model lidskych vztaht byl prevrat v fizeni, doslo k velikym zménam mezi
zaméstnavateli a zaméstnanci. Modelem tohoto Fizeni bylo zlepSeni
mezilidskych vztah( na pracovisti. Lidé tak byli nepfimo motivovani
ZlepSenim socialniho klimatu na pracovisti. Kolektiv byl nejvétsi hybnou silou
a byl schopen, posunout hranici lidského vykonu.

Humanisticky model Fizeni je modelem fizeni lidskych zdrojd. V hierarchii
vyvoje fizeni je tento model Fizeni prozatim na jeho vrcholu, stfedem zajmu
je Clovék a jeho lidské potfeby. Manazer musi znat a mit dokonaly pfehled o
individualnich odliSnostech svych zaméstnancl. Znamkou humanistického
modelu je individualni pfistup k zaméstnanciim. Pro manazera je tento styl
velmi naro¢ny a musi ze sebe vydat maximum usili, ale toto vynalozené usili

se nékolikrat zhodnoti, pracovnici jsou ochotni ze sebe vydat maximum.

2. Motivace

2.1 Obecna charakteristika motivace

Slovo motivace pochazi z latinského slova ,MOVERE®, které v piekladu
znamena slovo hybat, pohybovat.
,Motivace je skutecnost, Ze v lidské psychice plsobi specifické, ne vzdy
zcela uvédomované vnitfni hybné sily — pohnutky, motivy“ (Brodsky 2009, s.
90).

Podle Bedrnové a Nového (1998) je pojmem motivace vyjadiena
skute¢nost, ktera v lidské mysli vzbuzuje védomé ¢€i nevédome razné
podnéty.

Motivace pusobi na ¢lovéka ve tfech dimenzich.

¢ dimenze sméru - motivace je cesta, ktera dokaze navést Clovéka
urcitym smérem nebo ho dokaze odklonit
e dimenze intenzity — vykon Clovéka je zavisly na sile jeho motivaci

o dimenze stalosti — jak Clovék dokaze prekonat vnittni i vnéjsi bariéry
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2.2  Zakladni pojmy motivace

e Motiv

e Stimul

Motiv je urcita vnitfni motivace, kdy chceme néco udélat a mame k tomu
vnitfni davody. Vychazi z nitra ¢lovéka, byva spiSe pocitova, nez rozumova.
S motivem je spojovan obecny cil. ,Obecnym cilem kazdého motivu je
dosazeni urcitého finalniho psychického stavu — nasyceni“ (Bedrnova, Novy
1998, s. 222). Na ¢lovéka v daném okamziku neplsobi pouze jeden motiv,
ale pusobi souhrn motivu. Motiv orientuje Clovéka bud stejnym smérem,
shodnou intenzitou, ale také muze pusobit opacné, odlisné. Motivy, které se
orientuji stejnym nebo podobnym smérem se posiluji. Naopak v rozdilnosti
sméru dochazi k oslabeni motivu a dojde k naruseni motivacni €innosti,
muze se stat, Ze ji docela znemozni. Nesmime si plést motivaci a motiv,
nejedna se o totozné pojmy, totéz plati i u pojmu stimul a stimulace.

Stimul je podnét, ktery u Clovéka dokaze v motivaci vyvolat zménu.
Stimulace je pusobeni na psychiku ¢lovéka z vnéjSku, pusobenim jiného
Clovéka (Bedrnova, Novy 1998). Podnéty, které vyvolavaji stimulaci, maji
vyvolat vnitfni odezvu. Stimulace zjednodu$ené fe€eno ma velkou vyhodu,
pokud zaméstnanec dostava své atraktivni hodnoty za svij vykon, tak
odvadi praci ve kvalité a Casu v jakém ocekavame. Nevyhodou stimulace je
fakt, Zze jakmile pfestaneme zaméstnance stimulovat, pfestane poskytovat

svou praci tak, jak jsme predpokladali (Plaminek 2010).

Prvkem stimulace je stimul, Ize je pouzit v nasledujicich vyznamech.
e vnéjSi podnéty
e popudy
e incentivy — pfichazejici podnéty z vnéjdku, které aktivuji uréité motivy

e pobidky
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stimuly

Rozdil mezi motivaci a stimulaci (Plaminek 2010, s. 14).

2.3  Zdroje motivace

Skute€nosti, které vytvareji motivaci, oznacujeme jako zdroje motivace.
Zakladni zdroje motivace — zajmy, potfeby, navyky, idealy, hodnoty a
hodnotove fetézce.

e Zajmy

V oblasti motivace je jeden z nejdulezitéjSich zdroji zajem. Bedrnova, Novy
uvadi nékolik autorq, ktefi se danou problematikou ,zajmy*“ zabyvali,
(Rubinstejn 1961, cit. dle Hyhlik, Nakone¢ny, 1977, s. 322) ,Zajmy jsou
motivy, zdroji poznavaci ¢innosti a sou€asné i jejim produktem® (Bedrnova,
Novy 1998, s 227-228). Ri¢an (1975) definuje zajem jako odvozenou
potfebu, kterou Ize uspokojit provadénim urcité €innosti (Bedrnova, Novy
1998). Zajem je trvalejSi zaméfeni jedince na urcitou oblast, ktery je spojen
s jeho €inorodosti. Jednotlivci maji riizné zajmy, mohou byt napfiklad zajmy
technické, poznavaci, obchodni, sportovni, atd. MGzeme s urditosti fici, Ze
zajem je urcity druh motivu.

o Potieby

Potfeba je jakysi zdroj nedostatku, ktery se projevuje i u subhumannich
zivoCichl. Vyvolava €innost k odstranéni tohoto nedostatku. Potfeby délime
na potfeby primarni, které jsou nutné pro funkci lidského organizmu. Jsou to

potfeby potfebné k Zivotu — vzduch, potrava, voda, spanek, atd. Potifeby

sekundarni — socialni, jedinec ma tyto potfeby nau¢ené, napf. motiv moci.
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o Navyky
Navyky jsou stereotypy, které Clovék ziska v prabéhu Zivota, jsou to
neustale se opakujici stejné Cinnosti, které vznikaji uz v détstvi.
o Idealy
Idedl je urcita predstava, po ¢em jedinec touzi. Idedly vznikaji plsobenim

faktor( socialnich pfi utvareni osobnosti ¢lovéka.

e Hodnoty
Clovék se pfi své Zivotni pouti setkava se stale novymi skutednostmi, které
dokaze hodnotit. Timto hodnocenim vznika u jedince urc€ity hodnotovy
systém, vznika hierarchie hodnot, nékterym z nich pfisuzuje jedinec vyssi
hodnoty. To znamena, Ze jsou pro ného vyznamné, vice si jich cenni. Kazdy
Clovék ma jiny Zebfi€ek hodnot a upfednostfiuje jiné zaméreni (Bedrnova,
Novy 1998).

2.4 Pravidla motivace

e Zlaté pravidlo motivace
Stane se, Ze Clovék si s pfidélenym ukolem nesedne. Tento problém
muzeme fesit dvéma zplsoby a to bud jdeme vstfic lidem, nebo vyjdeme
vstfic ukolim. Ne vzdy muzeme zadavat ukoly, aby sedéli lidem, ale také
zalezi, jak ukoly pfidélujeme, jaka volime slova, ton hlasu, fe€ téla atd.
,Nepfizpusobuijte lidi ukolim, ale ukoly lidem* (Plaminek 2010, s. 17).
e Pravidlo stimulace a motivace
Pfi motivaci pouzivame dvou podnétd, stimul a motiv.
Stimulace je vliv vnéjSich podnétld — stimuld.
Motivace je vliv vnitfnich podnétd — motiva.
.Motivace neni jedinou cestou ovliviiovani lidi“ (Plaminek 2010, s. 15).
¢ Pravidlo motivaéni kotvy
Plaminek (2010) vysvétluje pravidlo teorie X a Y, které vnesl do
managementu Douglas Mc Gregor (1960), tzv. pravidlo motivaéni kotvy, fika,
ze teorii X povazuji lidé za néjaké zlo a u teorie Y uvadi, Ze prace je lidska
potfeba. Z toho nam vyplyva konkrétni situace a to, ze néktera prace lidi bavi
a naopak, jina Ze je nebavi. Manazefi by méli mit stéle na mysli, Ze by méli

pFidélovat praci pracovnikim tak, aby jim dokézala pfinést pfi jejim vykonu
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radost. Toto Plaminek (2010) pfirovnava ke kotvé, ktera by méla Clovéka
poutat k vykonu. Bélohlavek (2008) definuje Mc Grogorovu teorii X tak, Ze
zakladem teorie X je:

o lidé se vyhybaji praci a jsou lini

o lidé neradi pracuji, dostavaji nejenom odmény, ale i tresty a stale musi

byt pfi praci kontrolovani
¢ lidé nechtgji odpovédnost, radéji se nechaji Fidit
e pro urcitou skupinu tato pravidla neplati, tito lidé jsou pfedurceni

k pozicim na vedoucich mistech

Proti této Skale premis stoji humanisticka teorie Y, ktera se opira o davéru
Clovéka a jeho pozitivniho vztah k praci.

e prace je pro Clovéka pfirozena, jako zabava i relaxace

e pfijima odpovédnost a rad pracuje samostatné

e samostatné rozhodovani neni véci nékolika malo jedincu

e soucasné firmy tuto schopnost jednotlive nevyuzivaiji, diriguji a

kontroluji

Mc Gregor byl zastancem teorie Y, ale vzapéti dodava, ze teorie X za
pfispéni urCitych okolnosti je pro nékteré lidi vhodnéjsi (Bélohlavek 2008).
V praxi plati oba dva nazory.

¢ Pravidlo diferencovanych podnétt
»Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy“(Plaminek 2010, s. 18).
PFi motivaci je dulezité védét, na jaké podnéty Clovék reaguje a tyto podnéty
zacit pouzivat. Kazdy ¢lovék je citlivy na jiné podnéty a mél by védét, Zze co
dokaze nékoho povzbudit, jiného necha neteénym.

¢ Pravidlo dvoji cesty

Jsou podnéty, které ¢lovéka pfitahuji, vzbuzuji v ném pfijemné nékdy az

slastné pocity, takovému chovani se v psychologii fika apetence. Lidé tyto
pocity velmi ¢asto vyhledavaji. Jiné stimuly u lidi vzbuzuji nepfijemné pocity,
toto chovani psychologii oznacuji za averzi. Pokud je to mozné, tak se Clovék
témto pocitdm vyhyba. Systém apetence a averze se v motivani praxi
odrazi ve formé& odmény a trestu.
,Obava z nepfijemného mize motivovat stejné jako touha po pfijemném®
(Plaminek 2010, s. 20).
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e Pravidlo snadnéjsich alternativ
Stava se, ze lidem chybi motivace, tyto pficiny demotivace mohou byt
nékdy trivialni a abychom odstranili tuto skute¢nost, musime byt znalci na
lidi. Také se stane, ze lidé nerozumi tomu, co se po nich zada a to pouze
Z jednoho prostého divodu, nikdo jim to pofadné nevysvétlil.
.Mnohdy staci praci dobfe definovat a vysvétlit* (Plaminek 2010, s. 21).
o Pravidlo diagnostické triady
Jestli-ze selze motivace a lidé neodvadéji své vykony tak, jak pozadujeme,
muze to byt i tim, Ze to nechtgji délat, nebo to neuméji udélat nebo to udélat
nemohou. Lidé, ktefi to ve své védomé &i nevédomé nedostatecnosti
(neschopnosti) neudélaji, tak se to snazi maskovat Ci skryvat. Lidem chybi
Spatné funguje zplsob hodnoceni a odmeén, nefunguiji firemni hodnoty, atd.
,Pod ,nechci“ se mize skryvat ,neumim*“ nebo ,nemohu” (Plaminek 2010, s.
23).
e Zaméreni na ¢lovéka
Pfi motivaci si musime davat pozor, abychom nezacali s lidmi manipulovat.
Manipulaci lidé nemaji radi, a manazer si musi uvédomit, Ze s lidmi musi
jednat jako by jednal sam se sebou a musi myslet na ¢lovéka, kterého chce
ovlivnit a ne na sebe.
,PFi motivaci myslete na druhé, ne na sebe” (Plaminek 2010, s. 24).
o Struktura motivaéniho pole
Pfi komunikaci s konkrétnim ¢lovékem musime brat v uvahu, ze se jeho
vyznamnych slozek.
1. motivacni zaloZeni — ovliviiuje naSe osobnost, je zdédéna a
v pribéhu zivota se téméf neméni, tvofi zaklad motivac¢niho pole
2. motivaéni poloha — jedna se o nauceny prvek, ktery jsme si osvojili
v podminkach, ve kterych pracujeme a Zijeme
3. motivaéni naladéni — je proménlivé a zavislé na podminkach Zivota,
které se neustale méni. V této fazi se jedna o okamzitou reakci na
podnéty.
»2Aktualni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostfedi a situace® (Plaminek
2010, s. 25).
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1

MNepfizplsobuijte lidi
Ukolim ale Gkaly lidem.

Motivace nenijedinou

cestou ovliviiovani lidi.

9

Altudini mativy jsou
souhrny vlivu
osobnosti, prostiedi a
situace

Lidé musi byt spokojeni
alespof s nétim.

Mativaéni pravidia
neg vy.

Pfi mativaci myslete

nadruhé, ne na sehe

jako touha po
pfijemném.

7 6

Pod "nechel’ se mize
skryvat "neumin'
nebo "nemohu’.

Mnohdy staéi praci
dobfe definovata
wysvEtlit

Zakladni zasady motivace (Plaminek 2010, s. 26).

2.5 Motivacni faktory, ovliviujici pracovni spokojenost

Spokojenost pracovnika ovliviiuje mnoho faktord. Kazdy ¢lovék ma jinak
nastavenou hodnotu spokojenaosti. PoloZme si otazku ,Co je pracovni
spokojenost?“. NemuUzeme odpovédét jednoznacné, tento pojem je
pouzivam velmi ¢asto u nas, v nasi spole¢nosti, byl rizné popsan

v literatufe, mnoho autor(i se zabyvalo a zabyva touto problematikou, ale i

pfes to neni jeji vyznam pfesné nadefinovan.

Armstrong (2007, s. 220) uvadi, ze k pracovni motivaci se da dojit dvéma

Jini lidé mohou byt
citlivi na jiné podnéty

Obava z nepfilemnéhao
miZe motivovat stejné

zpusoby. ,V prvnim pfipadé lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a

vykonavaji praci (nebo je jim pfidélena prace), ktera uspokojuje jejich

potfeby, nebo alespori vede k tomu, Ze od ni oekavaji spInéni svych cild.*

Pan Forsyth (2009) rozdéluje faktory na pozitivni a negativni, pouZil faktory,

které vytvofil pan Hertzberg.
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Nejvice u€innou sloZkou k pracovni motivaci jsou pozitivni motivaéni
faktory. Vedou nejenom ke zvySeni pracovniho vykonu, ale vedou také u
zaméstnancu ke zvySeni jejich pracovni spokojenosti.

Pan Halik (2008 s. 81) fika, Ze ,Kazdy Clovék, at si fika co chce, potfebuje
k tomu, co déla, motivaci.“ ,Pokud chceme dobfe fidit lidi jako individuality

nebo jako kvalitni tym, musime umét dobfe motivovat.”

2.5.1 Pozitivni faktory
e Uspéch
e uznani, forma odmény
e napln prace
e odpovédnost

e postup

Uspéch

Kazdy Clovék ma radost z dosazeni urcité véci. Silnym a uziteCnym
motivacnim prostfedkem je uspéch. V pribéhu pracovniho dne se vyskytuji
ruzné faktory, které vytvareji pocit uspokojeni a zadostiu¢inéni zaméstnance
z odvedené prace. Firemni kultura by méla byt uzpuisobena tak, aby poskytla
méfitko, kterym by bylo mozné riznymi zplsoby Uspéchy méfit a srovnavat.
Forsyht definoval, k éemu slouzi méfitko ,,Co je podstatné, je poskytnout
lidem vhodné méfitko k tomu, aby méli své uspéchy s ¢im srovnavat®
(Forsyth 2009, s. 31). Jestlize mame vice moznosti méfeni, mame moznost
provadét vice zmén. Mohou-li lidé Casto fikat ,Bylo to dobré” nebo , To dobfe
fungovalo®, tim lIépe. Dosahnou-li lidé uspéchu, maji pocit uspokojeni, citi se
lépe. Uspéch je jeden z nejugelngjsich a nejsilngjsich motivatord. Jestli-ze je

uspéch spojen s faktorem uznani, tak se jeho sila umocnuije.

Uznani, forma odmény

Uspéch je silny motivaéni faktor, ale jak jsem jiz uvedla vy$e, spojeni
uspéchu s uznanim navodi silnéjsi pocit motivace. Je dobré spojit tento
motivaéni faktor tfeba s podékovanim jednotlivci nebo celému tymu za dobfe
odvedenou praci. Uznani by mél manaZzer udélovat pisemné ¢i ustni formou,
nebo jinym viditelnym zplGsobem, vefejné na poradach, v internim ¢asopise,

vyvésenim na internetu nebo firemni nasténce. Firmy maji nastaveny rizné
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druhy benefitll, kterymi jsou schopny pfilakat a udrzet si své zaméstnance.
Tyto hmotné benefity jsou ve formé zvySovani platu, poskytnuti sluzebniho
automobilu, rizné provize, firemni pUj¢ky s nizkym urokem, prispévek na
penzijni pfipojisténi, tyden dovolené navic, moznost zaméstnancu koupeni si
firemnich akcii, podil na zisku, pohybliva pracovni doba, sluZzebni byty,
pfispévek na nadstandartni Iékafskou péci. Samoziejmé si tyto motivacni
faktory mohou dovolit jen nékteré firmy, vétSinou se jedna o firmy Uspésné a
bohaté. Ve Skolstvi jsou tyto benefity prakticky vylou¢eny. Malokdy se stane,
ze po nékolika letech ucitel dojde uznani od svého byvalého zaka, ze mu

podékuje, za dobrou pfipravu na dalsi studium.

Napln prace

VétSina lidi travi pfevaznou €ast Zivota v zaméstnani, nékoho prace bavi
vice nékoho méng, také se zajem o praci odviji z jeji atraktivnosti. Néktera
zameéstnani jsou atraktivnéjsi a daleko Iépe se zvladaji, zaméstnance vice
bavi, bohuZel ne vzdy je tomu tak, a nastava situace, Ze prace ¢lovéka
nebavi. V této situaci se da pomoci riznymi druhy motivaci pfispét ke
zvySenému zajmu o praci. Je také dulezité zaméstnancim vysvétlit, ze je
jejich prace také velmi dllezita a tim jsou pro firmu dleZiti i oni sami. Cim se
daji zaméstnanci motivovat, aby se jejich ,nudna“ prace zménila
v zajimavou? Tak napfiklad notebooky, mobilnimi telefony, které se daji
pouzit i k soukromému ucelu, parkovacimi prostory, zajisténi hlidani malych
déti, pfispévek na odpocinkovy pobyt, pfiplatky na nadstandartni zdravotni
péci, vyhrazené prostory pro kufaky, dobré pracovni prostfedi — klimatizace,

vétraky a mnoho dalSich motivaci.

Odpovédnost

Nastala doba, kdy si manazefi uvédomili, Ze je nutné prenést na
zameéstnance odpovédnost za svou provedenou praci. Jakmile musi byt
zaméstnanec zodpovédny za praci, kterou odvedl, za¢ne pracovat peclivéji,
vykonnéji a pokud mozno bez chyb. Take je nutné, aby se v manazerech
probudila kreativita, firma nesmi ustrnout a stat na misté, ale musi pfichazet
neustale s novymi a novymi napady, které popohanéji k neustalym pokud

mozno pozitivnim zménam.
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Postup

Mezi pozitivni motivacni faktory patfi kariérni postup. Lidé, ktefi jsou
povyseni do vySSich pracovnich pozic, berou toto povySeni jako uznani a
uspéch za dobfe odvadénou praci. S kariernim postupem samoziejmé
pfichazi i lepSi platové podminky a dochazi k navySeni platu. Existuji dva
druhy postupl, motivacni teorie rozliSuje mezi povySenim a rastem.
PovySeni je v ramci jedné organizace, zatimco rust je pfechod do jiné

organizace za lepSimi podminkami.

2.5.2 Negativni faktory

Negativni faktory jsou faktory nespokojenosti, v lidech vyvolavaji stavy
negativismu, pracovni nespokojenosti. Pan Forsyth (2009) poukazal na
nékteré dullezité negativni faktory, které ovliviuji pracovni spokojenost, [épe
fe€eno nespokojenost.

e politika a byrokracie spole¢nosti
e mezilidské vztahy”

e pracovni podminky

e mira kontroly

e pracovni jistota

e postaveni

e plat

Politika a byrokracie spole¢nosti

Kazdy novy strategicky a administrativni postup by mélo vedeni spole¢nosti
zvazit a ujasnit si, zda nepovede ke zbyte€nému papirovani, které maze
lidem praci znepfijemnit a tim je i demotivovat. Zaméstnanci pak neradi,
nedostate¢né a se zpozdénim budou plnit tento Ukol. Mize to byt
Politika a administrativa mohou mit i pozitivni vyuZiti, daji se pouzit napfiklad
ke sjednocenym postupim (firemni manualy), jednotné formulare, pouzivani
pracovnich ,uniforem*, spoleény nakup materiall za vesSkeré filialky firmy, tim
se ziska napfiklad mnozstevni sleva a mnoho dal$ich vyuZiti ma firemni

politika.

19



Mezilidské vztahy

Vazby zaméstnancl na pracovisti ovliviiuje pracovni spokojenost. Vznikaji
skupiny, které by mély mezi sebou spolupracovat a spolu dobfe vychazet.
Ne vzdy se podafi skloubit pracovni tym tak, aby mezi jednotlivymi
zaméstnanci nedochazelo k ur€itym neshodam. Vzdy se najde vyCnivajici
jednotlivec, ktery muze mit urcité ambice a dava to svym kolegim patficné
najevo, napriklad svym povySenym chovanim nad ostatnimi. Takovy
zaméstnanec mlze pracovnimu tymu velmi uskodit, v tymu dojde
k neshodam a zacne se projevovat negativni nalada. Je na manazerovi, aby

takovym staviim dokazal ¢elit a pfedchazet.

Pracovni podminky

Lidé radi pracuji v dobrych pracovnich podminkach, ovlivhuje to jejich
pracovni vykon. Ne kazdy pracovnik mize mit pracovni podminky takové, ze
ma novou kancelaf, klimatizaci, neomezené prostfedky atd., ale i tak lidé
oCekavaji, Ze jejich pracovni podminky nebudou zanedbavany, jinak to
ztéZuje jejich pracovni vykon a zvySuje demotivaci. Firmy by mély pocitat
s tim, jak se podminky a pracovni vybavenost méni, Ze co bylo pfed par lety
vyjimec€né, dnes je jiz nezbytné, mobilni telefony, poc€itatové vybaveni. Dnes

je i samozfejmosti, Zze v letnich mésicich zaméstnanci obdrzi napoje zdarma.

Mira kontroly

Ve firmé by mély byt kontrolovany i malé detaily, nebude-li toto pravidlo
manazer respektovat, mize se stat, Ze se nahromadi velké problémy, které
se budou obtizné feSit. To jak se manazer stavi k jednotlivym ukolim, jak
jedna s lidmi, ovliviiuje mysleni zaméstnancl a celkové ovliviiuje motivacni

klima, jak v dobrém ¢&i Spatném slova smyslu.
Pracovni jistota

V dobé recese je pracovni jistota pro lidi velmi dulezita, ale nemusi byt
motivujici. Lidé maji radi pocit jistoty a bezpec€i v zaméstnani. Mnohé firmy

nemaji faktor pracovni jistoty zfetelny.

Postaveni
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Postaveni ve firmé je podobné jako pracovni jistota skrytym aspektem
motivace. Lidé by méli mit v zamé&stnani pocit, Ze je k nim chovana ucta, Ze
jsou pro firmu daleziti, nepostradatelni i kdyby pracovali v ZebFi¢ku postu na

Uplné ,poslednim misté“.

Plat

VétsSina zaméstnancu je nespokojena se svym platem. Zfidka motivuijici je
stavajici plat, pokud je nizsi, nez na obdobnych pozicich je pfimo
demotivujici. Plat je pro kazdého ¢lovéka dulezity, ale musime jej spojit
s ostatnimi motivujicimi faktory do celku a poté pfispiva k rovnovaze
spoleéné s ostatnimi faktory. Plat mize mit i pozitivni faktory, jestlize ma

zameéstnanec moznost platového narustu.

2.5.3. Vliv motivacéniho prostredi

Mikulastik (2007, s. 139-143) uvadi nékolik autort, ktefi popsali teorii
Maslow vytvofil teorii 0 uspokojovani zivotné dllezitych potfeb, ktera je
postavena na systému pyramidy. ,JestliZze jsou uspokojeny potieby bazalni,
pak vystupuje do popredi potfeba vysSi urovné“ (Mikulastik 2007, s. 139).

Jak A. Maslow uvadi, nejprve jsou uspokojovany fyziologické potieby,
které jsou prioritni a dulezité pro preziti — potrava, tekutiny, odpocinek,
spanek,...Druhou potfebou v pyramidé je potieba bezpedi a jistoty,
ochrana Zivota a zdravi, uchovani jistoty a ochrany. Treti v poradi je
sounalezitost, ¢loveék ma potfebu byt pfijiman, musi nékam patfit, chce
milovat a byt milovan. Ctvrtou potfebou v pomysiné pyramidé je potfeba
uznani, ucta, lidé maji potfebu byt ocefiovani, uznavani at se jedna o
hodnoty osobni &i pracovni. Posledni patou potfebou je sebeaktualizace,
Clovék ma potfebu realizovat vdechny své schopnosti, talent, chce nalézat
uspokojeni v aktivitach Zivota. Maslowovymi slovy ,, byt vice a vice sam
sebou, stat se v§im, ¢im je Clovék schopen se stat*, (Bélohlavek 2008, s.
40).
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Sebeaktualizace
Potteba uznani, lUcty

Potfeba sounaleZitosti

Potteba bezpedi a jistoty

Zakladni fyziologické potreby

Maslowova pyramida hierarchie potieb.

Bélohlavek (2008) uvadi C. Alderfera, ktery zredukoval Maslowovu teorii
péti potieb na tfi urovné potfeb, neuznava teorii A. Maslowa. Alderferovi
potfebami jsou:

1. Potreba existenéni, stejné jako A. Maslow uvadi fyziologické
potieby, ale pfidava potfebu bezpedi.

2. Potfeba vztahova, zahrnuje socialni potieby v podobé pozitivnich i
negativnich potfeb. Mikulastik definuje tuto potfebu v pfipadé
neuspokojeni ,jako dusledek emoéni nenapinénosti a otupélosti®
(Mikulastik 2007, s. 140).

3. Potreba rastova, je stejna s Maslowovou teorii potfeb, tyka se
seberealizace.

Alderfer tvrdi, Ze pokud nejsou uspokojovany potreby fyziologické, snazi
se uspokaoijit potfeby rustové, prikladem je malif P. Gauguine, ktery za svého
Zivota neprodal jediny obraz, ale pfesto byl posedly malovanim. Alderfer tuto
zavislost nazval frustraéni regresi. Ta muze mit dvé podoby, podobu
frustracniho cyklu ristu a druha podoba je frustracni cyklus vztahovy.

Frustraéni cyklus vztahovy, uspokojenim existencnich potfeb vede
k potifebam vztahovym. Nejsou-li uspokojovany vztahové potfeby, dojde k

vySSi potfebé uspokoijit potfeby existencni.
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zesileni rustovych
potieb

uspokojeni potreb
vztahovych

<

FRUSTRACE

neuspokojeni
ristovych potieb

l

zesileni
vztahovych potfeb

Frustracni regrese: cyklus rustu (Bélohlavek 2008, s. 44).

Frustracni cyklus rastovy, uspokojenim vztahovych potfeb posilujeme

potfeby rustové. Neuspokojime-Ili potfeby rlistové, vznikne potreby

uspokojeni vztahu.

zesileni vztahovych
potreb

uspokojeni potreb
existencCnich

\

FRUSTRACE

neuspokojeni
vztahovych potfeb

v

zesileni
existencénich potreb

Frustracni regrese: cyklus vztahovy (Bélohlavek 2008, s. 45).

Mikulastik (2007, s. 141) definuje ,V této interpretaci frustracni regrese je
vidét urcité potvrzeni teorie Maslowovy, i kdyZ s ni C. Alderfer nesouhlasil.”
Mikulastik (2007) ve své knize uvadi dalsi autory, Herzberg se pokousi

podobné jako Maslow a Alderfer, vysvétlit uroven teorii potfeb. NerozliSuje

rlznou uroven potfeb. RozliSuje, jakou silu maji vnéjsi stimuly (téz

oznacovany jako hygienické faktory) a vnitfni pohnutky (faktory motivacni,
jsou spojovany s uspokojenim prace, jejich uspokojovani podle Hezberga

neni ukonéeno. Oduvodriuje tuto teorii tim, Ze pokud dosahneme v praci

urcitého cile, tak touha po dalSim uspokojeni narusta.
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D. Mc Clelland roz€lenil lidi typové a to, jak preferovali své potfeby, rozdélil
je do tfech skupin.

1. Potieba vykonu, je potfebou, kdy je uspokojovana potfeba
dokonceni ukoll, pfekonavani prekazek, ...

2. Potreba afiliance, tyka se upfednosthovani dobrych vtahu, tymového
porozumeéni.

3. Potieba moci, dochazi k preferovani moci, prosazovani se.

S. Adamsova, teorie je postavena na teorii spravedinosti. Kazdy Clovék se
srovnava s ostatnimi, porovnava, jak jsou hodnoceni druzi a ma-li pocit, ze
svou praci odvedl dobfe, a je ohodnocen hufe nez, jeho kolegové vznika
v ném pocit kfivdy a demotivace. Adams rozliSuje nespravedinost pozitivni,
negativni, cizi a vlastni (Mikulastik 2007).

Ve své teorii expentance se V. Vroom pokusil vychazet z toho, Ze Clovék
dokaze vynalozit uréité usili, aby dosahl urgitého vysledku a cile. Ceka za
dosazeni cile, ohodnoceni, které odpovida vynaloZzenému usili, ocenéni
musi mit pro zaméstnance vyznam, ¢im bude mit vétsi vyznam, tim bude
vynakladat vétsiho usili (Mikulastik 2007).

Podle Vrooma Ize silu motivace presné vypocitat podle vzorce

U=Ex (Vili+ Valo # ...Vl

U = vysledné usili

E = expektance oCekavani

V 1 ...V = valence pro jednotlivé odmény

I 1 ... 1= instrumentality jednotlivych odmén

,1eorie expentace umozriuje vysvétlit pribéh motivacniho procesu a silu
motivace k urcité aktivité“(Bélohlavek 2008, s. 47).

Teorie E. Lockeho, je o stanoveni ukoll Fika, Zze pracovnik se musi
ztotoZnit s Ukolem, vzit ho za svilj, musi byt pro ného splnitelny. Ukol
motivuje aktivitu (Mikulastik 2007).

Jak jsem se jiz zminila v €asti pravidla motivace D. Mc Gregor vytvofil teorii
XY. Tato teorie je spojovana nejenom s teorii motivace, ale také s teorii
fizeni. Gregor rozdélil lidi na dvé skupiny, podle typl. Kategorie X je typ lidi,
ktefi jsou lini, nesamostatni, neschopni a kategorie Y je typ lidi, ktefi maji
smysl pro odpovédnost, jsou samostatni, zodpovédni. ManaZer dokaze urcit,
zda se jedna o typ X nebo Y, a sdm pouzije pfi Fizeni dva druhy vedeni. U

typu X bude manazer vl&i svym spolupracovnikiim autoritativni,
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kontrolorsky, pfisny. U druhého typu zaméstnancu bude manazer pouzivat

mékky, motivacni styl fizeni (Mikulastik 2007).

2.5.4. Motivaéni nastroj — hodnoceni

Bélohlavek (2008) uvadi, Ze nejsilnéjSim motivacnim nastrojem manazerd
je hodnoceni pracovnikd. Ma-li firma systém hodnoceni fadné vypravovan je
poté efektivni metodou Fizeni, nema-Ili dobfe propracovany systém
hodnoceni, ztraci hodnoceni vyznam a smysl. Hodnoceni pInéni cila,
odvedené prace zaméstnancl ma vyznam a slouzi ke zvySovani vykonnosti
zaméstnance a k rozvoji jeho potencialu. Hodnoceni slouzi k lepsi
komunikaci mezi nadfizenym a podfizenym. Hodnoceni vykonu pracovnika
umozni vedoucimu motivovat pracovnika k lepsim vykonim, dokaze
eliminovat jejich slabé stranky, slouzi k pochopeni zajmim a pfanim
zameéstnancu. Na zakladé hodnoceni mize |épe nadfizeny pracovnik lépe
stanovit mzdu a potazmo jeji pohyblivé sloZky a odmény. Pracovnik na
zakladé hodnoceni svym vedoucim, si udéla zaveéry, jak na jeho odvedenou
praci nahlizi, zda je spravedlivy. Hodnoceni dokaze motivovat pracovnika
k lepsim vykon(im, fadnému piInéni ukold, ale mize dojit i k situaci, kdy
hodnoceni nadfizenym pracovnikem, mize zaméstnance demotivovat, ztrati
zajem o praci a maze to dojit az tak daleko, ze ze zaméstnani odejde.

Bedrnova, Novy (1998), uvadéji, ze firmy maji mit dikladné vypracovany
motivacni program pro své zaméstnance. Motiva¢ni program je vypracovan
na zakladé podrobnych rozborl firemnich pravidel, postupu a opatfeni.
Dulezitost a dobré zpracovani motivacniho programu musi mit pfinos pro
firmu v oblasti pfistupu zaméstnanc( k praci a slouzi k dosazeni optimalni
pracovni motivace, jez je z hlediska firmy trvale vyznamna. Zpracované
poznatky o pracovnim vykonu zaméstnanci nam davaji moznost
charakterizovat, jaka je vykonnost zaméstnancu, jejich spokojenost a
pracovni ochota.

Nejvyznamnéjsi poznatky z motivacnich programu jsou napfiklad:

- zaméstnanci odvadeéji praci, ktera je pro né smysluplna, neni v rozporu
S jejich hodnotami a musi védét, Ze praci kterou vykonavaji, ma pro firmu

vyznam.
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- pracovnici musi mit perspektivu rastu a postupu, maji radi praci, ktera je
pro né zajimava, pfinasi osobni rozvoj a je pfiméfené narocna.

- zameéstnanci oCekavaji odpovidajici zpusob ohodnoceni, které odpovida
mnozstvi a kvalité odvedené prace.

- firma by méla pfiméfené informovat pracovniky o tom, co se v podniku
odehrava.

.Ma-li byt dosazeno zakladniho cile — efektivniho fungovani podniku —
skutecné efektivné, pak tvorbé motivacniho programu musi pfedchazet
kvalifikovany rozbor (analyza) zaméfeny na identifikaci moznych kritickych
mist v podnikové &innosti“ (Bedrnova, Novy 1998, s. 282). Pracovnici radi
pracuji ve firmé, ktera ma dobré socialni klima, jsou respektovani, tolerovani
a neni dotéena jejich dlstojnost. K formovani optimalni trovné pracovni
motivace je dulezité vytvofrit dikladny popis, obsah prace. Je-li tvorba popisu
prace obohacovana, mize toto obohacovani prace nabyvat rliznych podob:
- zvySovani rozmanitosti a riznorodosti prace, jedna se o pfistup sméfujici
k tomu, aby dana pracovni €innost potfebovala vétsi Sifi dovednosti a
schopnosti.

- zvySovani dllezitosti pracovnich ukolu, jakakoliv pracovni ¢innost by méla
byt dulezita pro druhé a pfinést uzitek, jak uvnitf tak mimo podnik.

- ddraz na jednotu pracovnich ukolU, pfi popisu prace ma byt ukol jasny,
identifikovatelny.

- podporovat zpétnou vazbu, pracovnik ma mit dostatek informaci o praci,
kterou odvedl.

Vznik motivaéniho programu, konkrétné pfiprava, tvorba, zrealizovani, se da
roz€lenit do nasledujicich postupu a etap:

-analyza motivac¢niho profilu pracovniku firmy, je potfeba udélat rozbor
zaméstnancu o jejich spokojenosti s praci ve firmé&, pfi této analyze muzeme
zjistit kriticka mista v jednani pracovnik( v oblasti motivace.

- méli by se stanovit kratkodobé cile motivacniho programu, uréi se oblast,
kde je tfeba zaméfit motivaéni program, muaze jit napfiklad pouze o motivaci
ke zvySeni vykonu, ke zvySeni tvlir€iho pfistupu, zvySeni kvality odvedené
prace, atd.

- analyza vykonnosti zaméstnancu, dikladnou analyzou se daji zjistit

problémy pfi plnéni ukoll pracovniky. Analyza nam umoznuje Iépe tyto
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nastalé problémy fesit a budeme postupem doby schopni problémim
predchazet.

- vymezeni stimulacnich prostfedku, smyslem této Cinnosti je stanovit a
pouzit optimalni stimulaéni prostfedky.

- sestaveni vlastniho motivaéniho programu, ma pisemnou formu pokud
mozno jako firemni broZurka a je zavazny stejné jako kterakoliv podnikova
smérnice, zpracovany motivaéni program je pfevazné uréeny pro manazery
firmy.

- seznameni zaméstnancUl firmy se sestavenym, schvalenym motiva¢nim
programem, tato faze je pro zaméstnance velmi dllezita, maji pocit, Ze firma
ma o své zaméstnance zajem, Zze motivacni program je vytvoren pro
pracovni motivaci zaméstnancU a i pro jejich spokojenost s praci ve firmé.

Vyznamem motivaéniho programu pro firmu je také to, ze by mél
nasledovat dalSi krok a to kontrola vysledku, jak je motivaéni program
uplatiiovan, popfipadé, ma-li nékde motivaéni program trhliny, jsou v této fazi
mozné udélat upravy (Bedrnova, Novy 1998).

Manazer hodnoceni pracovnik( provadi pfevazné hodnoticimi rozhovory,
které jsou uskute€riovany nejlépe dvakrat do roka. Pfi rozhovoru
s pracovnikem hodnoti uplynulé obdobi, které ubéhlo od posledniho
hodnoticiho rozhovoru, pracovnik by mél sam sebe umét také ohodnotit
Z hlediska odvedené prace za uplynulé obdobi a mél by umét sdélit své
pocity svému nadfizenému pracovnikovi. ManazZer by mél naplanovat
nasledujici ¢ast roku, méli by spolu hovofit o dlouhodobém rozvoiji kariéry.
Toto hodnoceni byva spojovano napfiklad s revizi platu, nebo udélovani
odmén. Pfi hodnoticim rozhovoru ponechava manazer vice hovofit
hodnoticiho pracovnika a poskytne mu dostatek ¢asu, zajisti dobré prostiedi,
kde se bude rozhovor odehravat, a nebudou pfi rozhovoru nikym ruseni. Je
dobré, aby manaZzer mél vypracované otazky a nékteré nazory a odpovédi si
zaznamenaval. Po projednani vSech zalezitosti si urci, jaka opatfeni budou
provedena a stanovi si dal§i ukoly, postupy a cile (Forsyth 2009).

Vytvofeni dobrého motivaéniho programu je dlouhodoba a nikdy nekoncici
zalezitost. S vyvojem spolecnosti se vyviji i motivaéni programy firmy, méni
se a vyvijeji. Pfi jeho zpracovani musime brat v potaz jaka je strategie firmy,
co od firmy o&ekavaji jeji zaméstnanci, dllezitou informaci je také, jaka je

vzdy soucasna situace na trhu prace. Dulezité pro motivacni program je, jak
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si sama o sobé firma stoji, jaké prostfedky ma k dispozici pro motivaci svych

pracovniku
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Vyzkumna ¢éast

3 Empiricky vyzkum

V empirickém Setfeni jsem pouzila dotaznikové Setfeni, a vyhodnotila
odpovédi fediteld riznych zakladnich a stfednich $kol v Ceské republice.
Setfeni probihalo v elektronické podobé v obdobi od 20. ledna do 15 tnora
2012.

3.1 Cil empirického Setieni

Cilem Setfeni bylo zjistit, které motivaéni faktory ovliviuji feditele
zakladnich a stfednich Skol, aby tuto funkci ,feditele“ chtéli vykonavat a zda
jsou rozdily v motivacnich faktorech mezi fediteli zakladnich Skola a fediteli
stfednich Skol. Ziskané vysledky z dotaznikového Setfeni zpracovat,
porovnat a zjistit, jak velké jsou rozdily u vybraného vzorku feditell a
nasledné zpracovaneé vysledky ze zakladnich skol porovnat se zpracovanymi
vysledky ze stfednich Skol a zjistit, zda se podstatné mezi sebou liSi nebo se

sobé podobaji, €i shoduiji.

3.2 Postup empirického Setreni

Respondentim, ktefi byli vybrani z nahodného vybraného vzorku z celé
Ceské republiky, bylo elektronicky zaslano dotaznikové $etfeni. Celkem jsem
oslovila nahodné vybranych 40 feditel $kol, z toho bylo osloveno 20 Feditell
zakladnich skol a 20 feditelt stfednich Skol. Dotaznik jsem zaslala
elektronickou postou, kde jsem uvedla v privodnim dopise, o jaky dotaznik
se jedna, pro jaké potieby a vyuziti bude dotaznik slouzit a kolik ¢asu jim
zabere jeho vyplnéni. Respondenti méli témér 3 tydny na jeho vyplnéni a
zaslani zpét. Dotazniky jsem zaslala elektronicky z ddvodu rychlé
komunikace, a umoznéni pfimého zpracovani. Reditelé maji ve vétsiné
pFipadl uvedeny své e-mailové adresy na internetovych strankach a

nevznikaji Zzadné finanéni naklady na zpracovani a doru€eni dotazniku.
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Samoziejmeé to ma i své nevyhody, navratnost byla 25 dotaznikd z celkovych
odeslanych 40 dotaznik(. Nelze rovnéz ovéfit, zda dotaznik skute¢né
vyplnila dotazovana osoba. Uvod dotazniku se skladal z otazek, které déli
respondenty podle pohlavi, véku, délky praxe a také na zakladni a stfedni
8koly. Samotné jadro motivaéniho dotazniku ma bodovou $kalu hodnoceni 1
az 5 kdy:

vnimano jako nejnizsi, nejhorsi, nevyhovuijici
vnimano jako velmi malo vyhovujici, téméf neuspokojivé
vnimano jako prameérné vyhovujici

vnimano jako vyhovuijici, uspokojivé

o~ w e

vnimano jako nejvyssi, nejlepsi

Bylo polozeno 20 jednoduchych otazek, na které se odpovidalo
zakfizkovanim odpovédi. Vyplnéni dotazniku zabralo respondentim

maximalné 10 minut.

3.3 Popis dotazovanych

Elektronickou cestou jsem oslovila 20 fediteld zakladnich Skol a 20 fediteld
stfednich $kol. Osloveni feditelé byli z celého Gzemi Ceské republiky.
Vyzkumné dotazniky byly rozeslany na statni i soukromé Skoly. V8echny
odeslané dotazniky byly na e mailové adresy doruceny a precteny. U

kazdého dotazniku mi zpétnou cestou pfislo oznameni o doruceni.

Odeslané a vracené dotazniky

Graf €. 1

Dotazniky celkem

B Nevracené
m 78 vracené

SS vracené
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Celkem ze 40 odeslanych dotaznik( se vratilo 25 vyplnénych dotazniku pro

vyhodnoceni dat, z toho 13 dotaznikl ze zakladnich Skol a 12 dotazniku ze

stfednich Skol, a proto Ize povazovat vzorek za reprezentativni.

Rozdéleni feditelti — muz/zena ZS.

Tabulka €. 1
pohlavi Pocet %
muzi 5 38
zeny 62
Rozdéleni feditel — muz/zena SS.
Tabulka €. 2
pohlavi Pocet %
MuZi 5 42
Zeny 7 58

Z vysledku je zfejmé, Ze na pozicich feditelt Skol je vice zen, bez rozdilu

zakladnich a stfednich skol.

Rozdéleni feditelt podle véku ZS.

Tabulka ¢. 3
Vék Pocet muzi/zeny %
do 35 let 3 1/2 23
od 35 do 50 let 4 1/3 31
od 50 do 60 let 5 2/3 38
nad 60 let 1 1/0 8
Rozdéleni feditelt podle véku SS.
Tabulka ¢. 4
Vék Pocet muzi/zeny %
do 35 let 0 0 0
od 35 do 50 let 10 317 83
od 50 do 60 let 2 2/0 17
nad 60 let 0 0 0
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Ze zkoumanych vzorkl vékovych kategorii vidime, Ze u zakladnich Skol od
35 do 60 let mame primérné shodny pocet fediteld s vySSim podilem u zen
oproti stfednim Skolam, kde je nejvice feditell (vice jak 80 %) do 50 let,
zbyvajici ¢ast je do 60 let véku. Kategorie pod 35 let a nad 60 let se v mém
vzorku neobjevila. Jak u zakladnich a stfednich Skol je téméf 60 % feditelu
Zen.

Praxe na funkci reditele zakladni skola.

Tabulka €. 5
pocet let délka praxe — feditel %
do 10 let 7 54
0d10 do 20 let 4 31
nad 20 let 2 15
Praxe na funkci feditele stiedni Skola.
Tabulka €. 6
pocCet let délka praxe — feditel %
do 10 let 3 25
0d10 do 20 let 9 75
nad 20 let 0 0

Nejvice Feditelt pracuje ve funkci do 10 let na ZS a do 20 let na SS. Tuto
¢ast jsem v dotazniku rozS$ifila o dotaz, zda byli na funkci feditele jiz na
jinych Skolach, nez na které jsou v sou€asné dobé. Z doSlych dotaznikl
odpovédeélo, celkem 6 Feditelt ano, primérna délka praxe na jiné Skole je
6,83 roku. VSichni feditelé, ktefi odpovédéli na dotazniky, byli ze statnich
8kol, na dotaznik neodpovédél ani jeden Feditel soukromé Skoly. Uvedla
jsem, Ze byli osloveni feditelé z celé Ceské republiky, nejvice odpovédi pfislo
ze stfedoCeského kraje o celkovém poctu 7 dotaznika.

Zajimalo mé také, kolik zakl navstévuje oslovené Skoly.

Déleni podle poc¢tu zakl zakladnich a stirednich skol.

Tabulka &. 7
pocet zakd ZS/SS %
do 500 zakd 9/7 69/58
nad 500 24k 4/5 31/42
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Vétsi mnozstvi $kol bylo s poétem do 500 Z&kd cca 70% ZS a 60 % SS.

Z vysledkul vyplyva, Ze je u nas vice Skol obou kategorii o stfedni velikosti do
500 Zaka.

Kategorii praxe jsem doplnila i ovéfenim, zda Feditelé maji pro vykon své
funkce poZzadované manazerské vzdélani.

Manazerské vzdélani fediteld.

Tabulka €. 8
Manazerské vzdélani ZS/SS %
Ano 12/9 92/75
Ne 1/3 8/25

Vyhodnocenim jsme ziskali odpovéd, ze manazerské vzdélani splriuje vice
jak 75 % Feditelt Skol.
Na zakladé vyhodnocenych otazek provedu v dalSi empirické Casti

vyhodnoceni a analyzu ziskanych dat.

4 Analyza dat
Celkem jsem polozila 40 fediteldm Skol, 20 otazek tykajicich se motivacnich

faktord pro vykon funkce Feditele Skoly, se Skalou hodnoceni 1 az 5.
Zkoumala jsem, které motivacni faktory uvedené v dotazniku, pfedevsim
ovlivAuji feditele Skol, aby bylo mozné stanovit a pfipadné doporucit

vychodiska pro dal$i rozvoj motivaénich faktor( zfizovatelim ZS nebo i SS.

Otazka c¢islo 1: Moralni ohodnoceni
Graf ¢. 2

Moralni ohodnoceni ZS

H 1.nejnizsi M 2. neuspokojivé M 3. prdmérné M 4. vyhovujici M 5. nejvyssi

0% 8%

'O%

31%
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Na dotaz jak citi moralni ohodnoceni své prace feditelé zakladnich skol,
vidime, Ze z nejvétsi Casti je jejich moralni ohodnoceni prace vnimano a
hodnoceno bodovou Skalou ¢&islo 4, pro vykon povolani feditele Skoly je
moralni ohodnoceni vyhovuijici a uspokojivé. Zadny z dotazovanych
respondentl neuved| nejvyssi ohodnoceni. Druhym nejvy$Sim bodovym
ohodnocenim bylo moralni ohodnoceni oznageno jako prumérné vyhovuijici,
odpovédeélo témeér 31 % z dotazovanych feditelt zakladnich Skol.

Na vysecovém grafu vidime, Ze se moralni ohodnoceni feditell stfednich
Skol li§i od moralniho ohodnoceni feditell zakladnich Skol. Nejvys$Sim
bodovym ohodnocenim oznagili feditelé Skol moralni ohodnoceni jako
primeérné, toto oznaceni pouzilo témér 59 % dotazovanych respondentl. Na
druhé pfi¢ce se umistilo hodnoceni jako vyhovuijici, téméf 33 %
dotazovanych respondentu takto ohodnotilo své moralni ohodnoceni.

Z vysledk( prizkumu Ize odvodit, Ze feditelé ZS vnimaji svou pozici lépe

hodnocenou zfizovateli u mést a obci, nez u SS, kde zfizovatelem jsou kraje.

Graf €. 3

Moralni ohodnoceni SS

vy

B 1. nejnizSi M 2. neuspokojivé m 3. priimérné M 4. vyhovujici M 5. nejvyssi
0% 0%

8%

59%

Otazka cislo 2: Hmotné, finanéni ohodnoceni

Reditelé zakladnich $kol své finanéni ohodnoceni oznagilo z vétsi asti jako
prameérné, tzn. Ze nejsou zcela spokojeni s finanéni situaci. Je i vSeobecné
znamé, ze feditelé zakladnich Skol nemaji zadné nadstandartni financni
ohodnoceni, oproti napfiklad soukromému sektoru a nebo podobnych

manazerskych pozicich.
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Graf ¢. 4

Hmotné, finan¢ni ohodnoceni ZS
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Graf €. 5

Hmotné, finanéni ohodnoceni SS
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Reditelé stFednich $kol své finanéni ohodnoceni vidi trochu jinak, nejvice jich

vybralo ze Skaly vyhovuijici ( vice jak 40 % ). Dokonce 17 % Feditell

oznacilo nejvyssi bodovém ohodnoceni, tzn. nejvy$si spokojenost. Coz

znamena, ze primérny plat skute€né odpovida praxi. Nejvice respondenti

stfednich Skol uvadéli od 10 do 20 let praxe, kdezZto feditelé zékladnich Skol

nejvice méli 10 let praxe.

Otazka c¢islo 3: Pocit moci
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Graf ¢. 6

Pocit moci ZS

M 1. nejnizSi M 2. neuspokojivé 3. primérné M 4. vyhovujici B 5. nejvyssi
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31%

P¥i vyhodnoceni grafu zjistime, Ze pocit moci u feditelt ZS je rovnomérné
rozdélen do bodové skaly 2 az 4.Nemohu urcit zadny Cinitel, ktery by

prevladal na rozdil od fediteld SS.

Graf €. 7

Pocit moci SS

M 1. nejnizSi M 2. neuspokojivé m 3. primérné M 4. vyhovujici M 5. nejvyssi
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Reditelé stfednich kol hodnoti pocit moci v 41% jako vyhovuijici. Musi &init
rozhodnuti, ktera rozsifuji nebo prohlubuiji jejich vliv, autoritu a moc. Je
pravdou, ze lidé na vy3$Sich manazerskych postech radi zazivaji pocit moci,
podle mého nazoru se nejedna o dobrou vlastnost. Pocit moci mize

negativné ovlivnit vnitini klima Skoly.

Otazka Cislo 4: Pocit uspokojeni
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Graf €. 8

Pocit uspokojeni ZS
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Reditelé zakladnich kol na otazku o pocitu uspokojeni ze své prace, nejvice
odpovédeéli, ze jejich pocit uspokojeni je vyhovuijici, celkem 41 %

Z dotazovanych fediteld. Z tohoto hodnoceni vyplyva, ze svou praci feditelé
Skol délaji radi, prace je uspokojuje, pfinasi jim i urcité pfijemné pocity
uspokojeni z prace a urcity uspéch v jejich oboru.

Graf €. 9

Pocit uspokojeni SS

vy

B 1. nejnizsi M 2. neuspokojivé ® 3. prdmérné M 4. vyhovujici M 5. nejvyssi
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Na uvedeném grafu vidime lehké rozdily mezi fediteli ZS a fediteli SS.

Reditelé stfednich $kol se téméF shodli v bodovém hodnoceni 4 a celkem 42
% dotazovanych respondentt odpovédélo, Ze jejich pocit uspokojeni z prace
je vyhovuijici. Nejvétsi rozdil je u nejvyssSiho hodnoceni, zde uvedlo celkem
25 % respondentd, Ze je prace naplno uspokojuje.

Otazka cislo 5: Benefity

U benefitl, kde byly uvedeny nékteré nadstandardy k vykonané praci,

napfiklad sluzebni vz, mobilni telefon, pfispévek na Iékarskou péci,
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notebook, sluZebni byt atd. vSichni dotazovani respondenti odpovédél
bodovym ohodnocenim 1. Z toho se da usuzovat, Ze zfizovatelé nenabizi
feditelm Skol, Zadné dal$i odmény formou benefith a poskytuji jim pouze
finan¢ni ohodnoceni.

Otazka cislo 6: Jistota prace
Graf ¢. 10

Jistota prace ZS
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8% 7%

Va

31%

Jistotu prace respondenti hodnoti nejvyssim bodovym ohodnocenim.

Reditelé ZS celkem z 62 % maji pocit jistoty svého zaméstnani, pouze 7 %

feditelt se obava, ze by mohlo o svou praci pfijit.

Reditelé stfednich $kol maiji pocit z jistoty zaméstnani celkem 33 %, nejvyssi

pocet 59 % respondentd ma pocit, Ze praci nemaiji az tak moc jistou a mohou

kdykoliv o ni pfijit. V této &asti se Feditelé ZS a feditelé SS ve svych pocitech

neshoduji.
Graf ¢. 11

Jistota prace SS

vy
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Otazka cislo 7: Spoluprace se zfizovatelem

Graf ¢. 12

Spoluprace se zfizovatelem ZS
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Reditelé zakladnich $kol vidi a citi spolupraci se zfizovateli, Ze je dobra.
Spolupraci feditelé vidi na lepsi nez primérné urovni a mlze se to projevit
na urovni Skoly. JestliZze je schopny feditel a rad by chtél zdvihnout uroven
Skoly, mél by mu zfizovatel, pokud je to v jeho silach a finan&nich

moznostech pomahat a podporovat ho v jeho praci.

Graf ¢. 13

Spoluprace se zfizovatelem SS

K

Na grafu spoluprace feditelti SS se zfizovatelem vidime, Ze je to z t¥i &tvrtin

rozdéleno po 25 % od neuspokojivé spoluprace az po vyhovujici spolupraci.
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PFi porovnani fediteld ZS a SS vidime, Ze feditelé zakladnich $kol jsou na
tom o néco Iépe ve spolupraci se svym zfizovatelem. Také je to dano i tim,
Ze zakladni Skoly maji zfizovatele obec, mésto, jsou v ¢ast&jSim kontaktu

s Feditelem Skoly, maji tzv. blizsi pfistup. U stfednich Skol je zfizovatel kraj,
komunikace mezi krajem a fediteli je méné Casta, problém muaze byt i v tom,
Ze kraje jsou zfizovateli vétSiho pocétu Skol, neZ obce a mésta.

Otazka cislo 8: Delegovani pravomoci
Graf €. 14

Delegovani pravomoci ZS
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Reditelé zakladnich $kol dle jejich odpovédi ze 46 % deleguiji své pravomoci
na podfizené. Delegovani tzv. pfeneseni rozhodovacich pravomoci, které
napfiklad mohou vykonavat jejich zastupci nebo jini pedagogové, je na
misté. Podle mého nazoru je dobré, kdyz se cely pedagogicky sbor podili na
fizeni Skoly nebo se zapojuje do dalSich riznych programu rozvoje Skoly.
Povazuji za dulezité, aby se vSichni pedagogové napf. podileli na zpracovani
,Skolniho vzdélavaciho programu® pro danou $kolu

Graf &. 15

Delegovani pravomoci SS
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Na stfednich Skolach, téméF cela polovina fediteld nedeleguje své pravomoci

na podFizené pracovniky. Situace v delegovani je témé&F shodna jako na ZS.

Reditelé, ktefi deleguiji své pravomoci podle mého, maiji vyhodu v tom, Ze se

mohou vénovat vice fizeni Skoly a dnes na né kladenych manazerskych
povinnosti.

Otazka cislo 9: Samostatna prace

Graf €. 16
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Z grafu je patrné viditelné, ze feditelé zakladnich Skol délaji manazerskou
praci radi, vyhovuje jim jejich samostatnost pfi vykonu povolani i pfi vedeni

pedagogickych a dalSich zaméstnancu.

Graf ¢. 17
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Z grafu feditelu stfednich Skol vyplyva, Ze samostatnost pfi vykonu svého
povolani je podstatnym faktorem, jako u feditelt zakladnich skol. Jejich

odpovédi se na tuto otazku témér shoduji.

41



Otazka cislo 10: Rozhodovaci pravomoc

Graf ¢. 18
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Rozhodovaci pravomoc ndm navazuje na samostatnost, vidime, Ze feditelé

hodnoti rozhodovani jako vyznamny faktor pro svou praci a motivaci.

Graf ¢. 19
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Ve vyhodnoceni grafu fediteld SS vidime, Ze bodova $kala 4 je nejvyssi
celkem 58 %, je 0 20 % vy38i nez u ZS. Zakladni $koly maji vy$si bodovani
v paté bodové Skale az 0 23 %. Nicméné i kdyz jsou v urCitych bodech
rozdily, feditelé jak ZS, tak SS tento faktor povazuji za vyznamny, to

znamena, ze maji radi samostatnou praci.
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Otazka ¢islo 11: Moznost Vaseho dalSiho vzdélavan

Graf ¢. 20
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Z grafu je patrné vysoké hodnoceni moznosti dalSiho vzdélavani. U

%

31%

stfednich skol vidime jesté vy$Si hodnoceni feditelll, témér 50 % feditelt vidi
moznost dalSiho vzdélavani a i rozvoje svych dalSich schopnosti a
dovednosti jako dulezity motivacni faktor. Druhé nejvy$Si bodové hodnoceni
bylo bodem 4 a to celkem 25 %. Z grafu je patrné, Ze dalSi vzdélavani
vysoce hodnoti vice jak 75 % Feditell stfednich Skol. Podle mého nazoru to
muZze byt dano niz8i vékovou hranici feditelt stfednich Skol. Nejvice jich je
ve véku od 30 do 50 let, u rediteltl zakladnich Skol ve véku od 50 do 60 let.

Graf €. 21
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Otazka cislo 12: Odpovédnost

Graf ¢. 22
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K manazerské praci patii hlavné odpovédnost. Reditelé ZS i SS jsou
odpovédni nejen za chod Skoly, ale také za své nedospélé Zaky. Z grafu se
da odvodit, Ze vice jak polovina fediteld vnima odpovédnost, jako jednu

neoddélitelnou soucéast své prace.

Graf ¢. 23
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Otazka cislo 13: Rad/-a fesite problémy
Neumim si pfedstavit, ze by lidé v postaveni vedoucich pracovniku, feditell

neradi fesili problémy. Z vyhodnocenych graft témér od 75 — 90 %
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respondentt odpovédélo, Ze jako neoddélitelnou soucast své prace vidi
v feSeni problémd, které musi pfekonavat. Pfekonavani problémd nam také

slouzi k dosahovani stanovenych cilt

Graf €. 24

Rad/-a fesite problémy ZS

8%
, -

vy
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Rad/-a fedite problémy SS
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Otazka Cislo 14: Prostfedi Skoly

Prostfedi zakladnich i stfednich $kol nevyhovuje 16 % feditelum, oznadili je
za neuspokojivé. Zbyli feditelé jsou s prostfedim Skoly spokojeni. Znamena
to, Ze tito feditelé jsou i pfesvédceni, Ze ve Skole je dobré klima. Odrazi se to
nejen na ugitelich danych $kol, ale také na chovani zakd, jejich motivaci a

také na jejich konecnych vysledcich. Abychom zjistili, zda feditelé vytvareji
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pfiznivé prostifedi, museli bychom provést dotaznikové Setfeni u pedagogu a

pfipadné zakl téchto oslovenych Skol.
Graf ¢. 26
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Otazka cislo 15: Technicka vybavenost skoly

Osloveni Feditelé zakladnich Skol jsou z 92 % spokojeni s technickou
vybavenosti Skoly. Dnes je téméf na kazdé Skole nutnosti mit vybavenu
Skolu pocitaci, interaktivni tabuli, multifunkénim sportovnim hfist€ém. Rodi¢e
jsou zvykli pfed nastupem ditéte do ZS navstivit rizné ZS a snazi se pro své
dé&ti vybrat vzdy tu nejlepsi. Skoly se snazi neustale se vyvijet, aby dokazaly

konkuren¢né obstat ve svém okoli a mély naplnénost skoly.
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Graf ¢. 28

Technicka vybavenost ZS
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Graf €. 29

Technicka vybavenost SS
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U stfednich Skol je spokojenost Feditelt s technickym vybavenim skol 83 %.

Spokojenost je 0 9 % mensi nez u feditelt zakladnich Skol. Nékteré stredni

Skoly sice jsou velmi dobfe vybavené, ale dnes jiz napfiklad zastaralym

poditaovym softwarem, atp. Reditelé jsou nékdy odkéazani na to, aby si sami

dokazali ziskat sponzory, ktefi by jim pomohli s technickym vybavenim Skoly.

Otazka Cislo 16: Rad/-a planujete a organizujete
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Graf ¢. 30
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Opét vidime na grafu, Zze 92 % Feditelt zakladnich Skol vidi planovani a

organizovani &innosti jako podstatnou slozku své prace. Reditel musi umét
naplanovat a organizovat praci svych podfizenych a cely chod $koly.
Organizovani vychazi z planovani, feditel musi pfi planovani dodrzovat
rizné vnitfni smérnice, predpisy a musi mit vypracovany dobry SVP, ktery je

pro kazdou Skolu zavazny.

Graf ¢. 31
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U Feditel( stfednich $kol je toto procento niz$i nez u fediteltl ZS. Pro 83 %

fediteltl je planovani a organizace €innosti podstatna. Na manazerské pozici
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fediteltl, bych pfedpokladala 100 procentni zainteresovanost, vzhledem

k tomu, Ze musi trvale Fidit a planovat.

Otazka cislo 17: Rad/-a fidite lidské zdroje

Graf €. 32

Rad/-a fidite lidské zdroje ZS
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Z grafii vidime, Ze lidské zdroje Fidi Feditelé ZS i SS 100 %. Je to blizka

shoda s otazkou planovani a organizovani, tyto manazerské techniky sebou

nesou i fizeni lidskych zdroja.

Graf ¢.33

Rad/-a ridite lidské zdroje SS
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Otazka cCislo18: Seberealizace
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Graf ¢. 34

Seberealizace Z$
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Také z grafti vyplyva, Ze feditelé ZS i SS maji dostatedny prostor pro svou

realizaci, jedna se o jeden z vyznamnych motivacnich faktora.

Graf ¢. 35
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Otazka cislo 19: Moznost pracovniho postupu
Predposledni otazka byla poloZzena na moznost pracovniho postupu, témér
ohodnoceni. Reditelé kol ze svého postu nemaji kam postoupit, jediné na

jinou novou Skolu, jsou pravdépodobné na vrcholu své kariéry.
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Graf ¢. 36

Moznost pracovniho postupu ZS
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Graf €. 37

Moznost pracovniho postupu SS
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Otazka ¢islo 20: Jiné motivacni faktory, prosim uvedte

Na tuto posledni poloZzenou otazku neodpovédél zadny z feditelt Skol.
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5 ZAVER

zda jsou vyrazné rozdily mezi motivacnimi faktory feditelt zakladnich skol
oproti feditelim stfednich $kol, napti¢ celou Ceskou republikou.

Bakalarska prace je rozdélena na dvé ¢asti. Prvni Cast je teoreticka a jsou
VvV ni popsany a vysvétleny zakladni pojmy motivace, pracovni motivace,
motivacni nastroje, hierarchie potfeb a jejich uspokojovani. V empirické Casti
je vyhodnoceni a grafické znazornéni rozboru dotaznikového Setfeni
s komentafri o zjisténych skute€nostech. Motivacni dotaznik tvofi
samostatnou pfilohu bakalafské prace.

Podle reprezentativnich vzorkd jsem dospéla k zavéru, ze celkové u ZS i
SS vykonava vice jak v 65 % funkci feditelt Zeny. Nejvétsi zastoupeni
fediteld na SS je ve véku od 50 do 60 let s nejvy$$im zastoupenim do deseti
let praxe. Reditelé v posuzovanych kategoriich Fidi, jak zakladni, tak i stfedni
Skoly s poétem zaku do 500. Vice jak 80 % fediteld ma jiz dokoncené
manazerské vzdélani. Dotaznikovym Setfenim jsem ovéfila a pomoci grafu
srovnavacich tabulek prehledné porovnala bodové hodnoceni motivacnich
faktor( Feditelt zakladnich Skol a feditelt stfednich Skol. Ve vétSiné
hodnoceni motiva¢nich faktor( dosahovaly obé kategorie feditelt Skol
shodné bodové hodnoceni. Pfiklanéli se ve vétsiné odpovédi k vyhovujicimu
az uspokojivému hodnoceni. Jako nepodstatné, res. velmi malo vyhovujici
prikladali feditelé bodové hodnoceni pocitu moci a moznému pracovnimu
postupu. Nejnize ohodnotili motivacni faktor u moznych benefitd pro vykon
své funkce Feditele Skoly. Za velmi vyznamné motivacni faktory feditelé
hodnoti samostatnost prace, rozhodovaci pravomoci a feseni
problematickych situaci. V ostatnich motivacnich faktorech se témér
hodnoceni feditelt od sebe nelisi, pravdépodobné je to dano tim, Ze jejich

prace si je velmi podobna, at je to Feditel zakladni nebo stfedni Skoly.

5.1 Zavérecné doporuceni

PovaZuji za dalezité, aby Ministerstvo $kolstvi CR a jednotlivi zfizovatelé
poskytovali dostate¢nou pomoc, podporu a inspiraci pro praci a motivaci

feditelq.
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Je nutné, aby odbornici empaticky naslouchali feditelim a také
pedagoglm, je to podstatné vice, nez pouhé poslouchani. Je to hlavné o
pochopeni toho, jak se druha strana citi a co ji motivuje v jeji praci.

Hlavnimi faktory, které podle mého vyzkumu pfispivaji k uspokojeni z prace
u fFeditelt zakladnich a stfednich Skol jsou:

e pocit bezpeci (stabilita pracovniho zafazeni) a davéra v nadfizené,
e uznani, spoleCenské a moralni ocenéni,
e uspokojeni z vykonavané prace,
e dobré pracovni prostredi,
o ekonomicka jistota,
Dulezité faktory, které by zfizovatelé méli urychlené fesit:
e péce o pracovniky a uzsi spoluprace se zfizovatelem,
o VvétSi relativni moznost postupu (nejen v pracovnim zarazeni, ale i

platovém ohodnoceni.

Zfizovatelé a odpovédni pracovnici by méli motivovat cely tym manazer( a
pedagogl jako celek na kazdé Skole. Davat jim odpovédnost, ale také

uznani, zajimavou praci, podporovat pokrok a rozvoj tymu.

Pfi své velké pracovni vytizenosti jsem tvorbé bakalafské prace vénovala
od jejiho prvopocatku maximalni mnozstvi volného €asu. Ziskala jsem pocit,
Ze se mi stanoveny cil podafilo dosahnout, navic jsem si prohloubila znalosti
pfi Cetbé a studiu odbornych knih vSe o motivaci. Bylo pro mé velmi zajimaveé
zpracovani empirické ¢asti o motivaci, kterym bylo zjisténi, Ze motivacni
faktory feditelt jsou na zakladnich i stfednich Skolach obdobné. Pouze mé
mrzi, ze se do dotaznikového Setfeni nezapojil Zadny feditel soukromé skoly,

bylo by to jisté pro porovnani zajimavé.
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5.2  Pfilohy

Pfiloha é. 1 - Srovnavaci tabulka ZS/SS

1 2 3 4 5
Motivaéni faktory ZS/SS | zS/SS | zS/sS | zS/sS | zSIsS
1. moralni ohodnoceni 1/0 0/0 a/7 8/4 0/1
2. hmotné, finanéni 0/0 0/3 8/2 4/5 1/2
ohodnoceni
3. pocit moci 1/3 4/0 4/2 4/5 0/2
4. pocit uspokojeni 0/1 2/1 4/2 6/5 1/3
5. benefity 0/0 0/0 0/0 0/0 0/0
6. jistota prace 1/0 3/1 a/7 4/3 1/1
7. spoluprace se 0/1 4/3 5/3 3/3 1/2
zfizovatelem
8. delegovani pravomoci 0/0 3/3 4/3 6/4 0/2
9. samostatna prace 0/0 1/0 1/3 8/6 3/3
10. rozhodovaci 0/0 0/0 4/4 5/7 4/1
pravomoc
11. moznost dalSiho 0/1 4/1 4/1 4/6 1/3
vzdélavani
12. odpovédnost 1/0 0/1 2/1 716 3/4
13. rad/-a feSite problémy 1/0 1/3 0/0 715 4/4
14. prostredi Skoly 0/0 2/2 2/5 6/2 33
15. technicka vybavenost 0/0 Y2 6/3 3/5 3/2
Skoly
16. rad/-a planujete a 0/0 Y2 3/3 5/4 4/3
organizujete
17. rad/-a Fidite lidské 0/0 0/2 5/3 3/4 5/3
zdroje
18. seberealizace 1/0 1/1 1/3 717 3/1
19. moznost pracovniho 3/1 Ya 4/3 3/4 0/0
postupu
20. jiné motivacni faktory 0/0 0/0 0/0 0/0 0/0
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Priloha €. 2 - Dopis zaslany rediteliim Skol.

Vazena kolegyné, vazeny kolego,

obracim se na Vas se zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery bude souc¢asti mé
bakalarské prace k ukonceni studia Skolského managementu a nezabere
Vam vice jak 10 minut €asu. Tento dotaznik je zcela anonymni, Vami
uvedené udaje budou slouZit vyhradné ke statistickému zpracovani v ramci
vlastniho vyzkumu diplomové prace a zUstanou divérné. Na uvedené otazky
odpovidejte prosim vybérem, jedné z 5 Skal (oznacte x). Po vypInéni ulozte a

jako prilohu e-mailu zaslete zpét. Dékuiji

Motivaéni dotaznik — motivaéni faktory feditele skoly

Bodova Skala

2 — vnimano jako velmi malo vyhovujici, téméf neuspokojivé
3 — vnimano jako primeérné vyhovujici

4 — vnimano jako vyhovujici, uspokojivé

5 — vnimano jako nejvyssi, nejlepsi

zakrouzkuijte

Jste muz / Zena

Jste Feditel/-ka - zakladni / stfedni Skoly
Vas vék do 35 let

35 -50 let
50 - 60 let
Nad 60 let

Pocet zak(, studentd ve Skole — napiste pocet ............

Kolik let jste feditelem dané Skoly — napiSte odpovéd ............

Byl jste Feditelem i na jiné Skole — ano / ne kolik let uvedte .............
Jste statni / soukroma Skola

Pro fizeni Skoly mate manazerské vzdélani — ano / ne
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Priloha €. 3 - Dotaznik

Jaké jsou Vase motivaéni faktory pro praci rfeditele Skoly?

Motivacéni faktory 12

Moralni ohodnoceni

Hmotné, finanéni ohodnoceni

Pocit moci

Pocit uspokojeni

gl A W N e

Benefity, uvedte jaké
sluzebni auto, byt, mobil, notebook
nadstandartni Iékafska péce, pFispévek

na dovolenou, jiné — prosim uvedte

Jistota prace

Spoluprace se zfizovatelem

Delegovani pravomoci

© © N o

Samostatna prace

10. Rozhodovaci pravomoc

11. Moznost Vaseho dalSiho vzdélavani

12. Odpovédnost

13. Rad/-a feSite problémy

14. Prostredi Skoly

15. Technicka vybavenost Skoly

16. Rad/ -a planujete a organizujete

17. Rad/ -a fidite lidské zdroje

18. Seberealizace

19. Moznost pracovniho postupu

20. Jiné motivacni faktory prosim uvedte
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