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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva retenci ucitelt a asistentt pedagogti v konkrétni matetské
Skole se specialni péci. Zjistuje divody setrvani pedagogli v pracovnim pomeéru a divody
odchodu z této pracovni pozice. Prace dale zjist'uje, co miize management Skoly ud€lat pro
retenci kvalitnich ugiteltl a asistentdi v této MS. Prace zkouma, jak moc jsou jednotlivé
aspekty prace propojeny se spokojenosti zaméstnancli a jejich tendenci ke stabilizaci
v organizaci. Do pracovni spokojenosti zaméstnancti se promitaji pracovni podminky a
zatéz, organizace prace, moznost profesniho rozvoje, odménovani, interpersonalni vztahy
na pracovisti, komunikace, styly vedeni managementu organizace, péce o zaméstnance atd.
V teoretické casti jsem v dostupné literatufe hledala souvislosti mezi pracovni
(ne)spokojenosti, motivy pracovniho chovani a fluktuaci zaméstnancli, mozZnostmi
vytvareni strategii pro zvyseni retence zaméstnancti. Vychazela jsem z literatury vénujici
se zejména manazerské psychologii a sociologii, socialni psychologii, socialni psychologii
prace, fizeni lidskych zdroji, managementu a Skolského managementu. Vyzkumem jsem
hledala odpovédi na vyzkumné otazky, a to konkrétné na souvislosti odchodi
ucitelti/asistentl s jejich pracovni (ne)spokojenosti a na divody setrvavani téch, ktefi ve
Skole pracuji, na potencidlni zvazovani odchodu téch, co ve Skole pracuji a moznostmi
zvraceni jejich odchodu ve prospéch organizace (retence zaméstnancil). Pro realizaci
vyzkumu jsem si vybrala konkrétni matetfskou Skolu se specidlni péci proto, Ze se
dlouhodob¢ vénuje integraci, a nésledné inkluzi déti se specidlnimi vzdélavacimi
potiebami; a tim se jednozna¢né vyprofilovala; dal§imi specifiky této MS jsou vékové
heterogenni tfidy a vyuzivani prvkl tvofivé dramatiky. S témito specifiky souvisi jiné

pracovni a osobnostni naroky na pedagogy zaméstnanymi v této MS.

KLICOVA SLOVA
ucitel v matetské Skole, asistent pedagoga v matetské Skole, matetska Skola se specialni
péci, retence zamé&stnanct, fluktuace zaméstnancti, pracovni motivace, pracovni

spokojenost



ABSTRACT

This diploma thesis focuses on the retention of teachers and teaching assistants in a
specific kindergarten with special care. It searches for the reasons the employees have for
staying in their current position and the ones for leaving it. The thesis then continues to
research what can be done by this schools management to hold onto quality teachers and
teaching assistants. The work observes possible connections of individual aspects of the
job with the employees satisfaction and their tendencies to stay in said organization.
Among the aspects that influence the employees satisfaction, we can find for example the
working conditions, workload, work organization, the ability of professional development,
rewards, interpersonal relations in the workplace, communication, the managements
leading style or care for employees. In the theoretical part, I’ve searched through the
available literature for connections between job (dis)satisfaction, work behavior patterns
and employees turnover. I based my work on literature mostly focusing on psychology and
sociology of management, social psychology, social psychology in a workplace, human
resources management, management and school management. In the research, I was
looking for answers to the research questions, specifically for the links between the
teacher/TA leaving and their job (dis)satisfaction, for the reasons of the ones staying for
doing so, for the possibility of considering to quit of the undecided and the options the
organization has to overturn their decision to leave (employee retention). The reason for
me selecting this specific kindergarten with special care is its long standing focus on
integration and following inclusion of children in need of special aid in education. Other
specifics of this school are classes of heterogenous age and melodic use of creative
dramatics. Those specifics require different professional and personal requirement for

employed teachers/TAs.

KEYWORDS
Teacher in kindergarten, teaching assistant, kindergarten with special care, retention of

employees, employee turnover, work motivation, job satisfaction
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1 Uvod

Tématem mé diplomové je retence uciteli a asistenti pedagogu (dale jen asistenti)
v pracovnim poméru konkrétni mateiské Skoly se specialni péci. Cilem diplomové
prace je zjistit, proc tito pedagogicti pracovnici na pracovni pozici zistavaji, pro¢ nekteti z
nich ztohoto zaméstnani odesli a co mize management Skoly ud¢€lat pro to, aby zde

kvalitni pedagogové zlstavali.

Vyzkumné otazky tedy jsou:

1. Proc¢ uditelé a asistenti pracuji v (konkrétni) matetské Skole?

2. Proc€ ucitel¢ a asistenti z (konkrétni) matei'ské Skoly odesli?

3. Co muze management (konkrétni) matefské Skoly udélat pro retenci ucitelti a

asistenti?

V teoretické casti vysvétlim zékladni pojmy (a vztahy mezi nimi), jako jsou pracovni
motivace, stimulace, pracovni spokojenost, styly vedeni, pracovni podminky, hodnoceni,
odménovani, profese ucitele matetské Skoly, asistenta pedagoga. V dostupné literatuie
hledam souvislosti mezi pracovni (ne)spokojenosti, motivy pracovniho chovani a fluktuaci
zameéstnancll; moznostmi vytvareni strategii pro zvyseni retence zaméstnanci. Vychazim
z literatury vénujici se zejména manazerské psychologii a sociologii, socialni psychologii,
socialni psychologii prace, fizeni lidskych zdrojli, managementu a Skolského
managementu.
Vyzkumem budu hledat odpovédi na vyzkumné otazky, a to konkrétné na souvislosti
odchodt ucitelti/asistentl s jejich pracovni (ne)spokojenosti a na diivody setrvavani téch,
kteti ve Skole pracuji, na potencidlni zvazovani odchodu téch, co ve Skole pracuji a
moznostmi zvraceni jejich odchodu ve prospéch organizace (retence zaméstnanci). Cilim
dale na ucitele/asistenty, ktefi jsou tohoto casu na rodicovské dovolené a na jejich pracovni
plany do budoucna — zda nastoupi nebo nenastoupi po uplynuti rodicovské dovolené zpét
do Skoly a pro¢. Pro realizaci vyzkumu jsem si vybrala konkrétni matetskou Skolu se
specidlni péci proto, Ze se dlouhodob& vénuje integraci, a nasledné inkluzi déti se
specialnimi vzdélavacimi potfebami; a tim se jednoznacné vyprofilovala; dalSimi specifiky
této MS jsou vékové heterogenni tiidy a vyuZzivani prvkd tvofivé dramatiky. S témito

specifiky souvisi jiné pracovni a osobnostni naroky na pedagogy zamé&stnanymi v této MS.



Predpokladam, ze se vyzkumem potvrdi faktory pro fluktuaci zaméstnancti a faktory
dalezit¢ pro jejich retenci na obecné roviné platici pro jakéhokoliv zaméstnance
v jakékoliv organizaci. Zajima mne ale vysledek vyzkumu na konkrétni pozice ucitele a
asistenta pedagoga v matetské Skole se specialni péci se vSemi specifiky, ktera se k témto

povolanim vazou v prostredi této konkrétni materské skoly.
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2 Zakladni terminologie z oblasti z manaZerské psychologie a

sociologie

Tématem mé diplomové prace je retence ucitelt a asistentli v konkrétni matei'ské Skole se
specialni pé¢i. Zajima mne, pro¢ tito pedagogiCti pracovnici na pracovni pozici zlistavaji,
pro¢ nékteifi z nich z tohoto zaméstnani odesli, piipadné pro¢ se do né&j opét vratili, a co
muze management Skoly udélat pro to, aby zde kvalitni pedagogové zlstavali. Mohlo by se
zdat, Ze nejrelevantnéj$im méfitkem pro retenci uciteli a asistentl je vySe mzdy ¢i
spokojenost s vy§i mzdy oproti odvedené praci. Ale do rovnice kromé¢ penéz (a dalSich
benefitll) vstupuji jesté lidé (kolegové, vztahy na pracovisti) a smysl samotné prace (uzitek,
prospéch), Cili ve hie jsou motivy lidského chovani, stimuly, firemni kultura, vztahy na
pracovisti, spokojenost, pracovni podminky, identifikace s praci, profesi a organizaci,
oddanost, angazovanost apod. V prvnich kapitolach se budu vénovat vymezeni téchto
pojmil a vztahim mezi nimi. Budu vychézet z literatury vénujici se zejména manazerské
psychologii a sociologii, socialni psychologii, socidlni psychologii prace, fizeni lidskych

zdrojii, managementu a Skolského managementu.

Vojtéch Bednaf nachézi tfi motivy, divody, pro¢ lidé chtéji pracovat a zda jsou ochotni na
daném misté zlstat; anebo obracené — jsou to dlivody, které jim v zaméstnani chybi, a

proto chtéji odejit.

1. ProtoZe pottebuji prostiredky pro svou existenci (tj. pro penize) — ekonomické
davody

1. ProtoZe chtéji byt s lidmi, s nimiZ se jim dobie pracuje (tj. kvili lidem) — kolegove,
zakaznici, lidé, firemni kultura

2. ProtoZe chtéji byt uziteCni, délat praci, kterd ma smysl, pfinaSet prospéch — smysl

prace. (Bednaft, 2018, s. 15 — 16).

V nasledujicich kapitolach budu jednotlivé ditvody podrobné rozebirat. Postupné tak
vysvétlim zakladni pojmy (a vztahy mezi nimi) z oblasti manazerské psychologie a

sociologie; zarovei jednotlivé pojmy budou vztaZeny na praci v matetské skole.

11



2.1 Pracovni motivace, pracovni spokojenost

2.1.1 Motivace, pracovni motivace

Pojem ,,motivace*“ pochazi z latinského slova vyjadiujiciho pohyb (movere). Motiv je
divod néco udé¢lat. Motivace vyjadiuje silu a smér chovani a zahrnuje faktory, které
udrzuje chovani. (Armstrong, 2015, s. 217). Podle Bedrnové motiv piedstavuje urcitou
jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku. Muze byt chapan jako
psychologicka pricina ¢i diivod urcitého chovani ¢i jednani ¢lovéka, individualizuje jeho
prozivani a dava jeho ¢innosti psychologicky smysl. S pojmem motiv se t€sné poji pojem
cile. Obecnym cilem kazdého motivu je dosaZeni urcitého finalniho psychického stavu —
nasyceni; to zpravidla miva podobu vnitiniho uspokojeni, pocitu naplnéni z dosazeni cile
motivu. (Bedrnova, 2017, s. 227). Nekteii autofi rozliSuji mezi motivy/motivaci vnitini a
vnéj$i, jini odliSuji pojem motivy/motivace (coby vnitini pohnutky) od pojmi
stimul/stimulace (coby vné&j$i podnét). Stimulaci rozumime vnéj$i plisobeni na psychiku
¢lovéka, v jehoz disledku dochazi k uréitym zménam jeho ¢innosti prostiednictvim zmény
psychickych procest, predevSim pak prostfednictvim zmény jeho motivace. Zakladni
rozdil mezi motivaci a stimulaci 1ze tedy spatfovat ve skutecnosti, Ze stimulace pfedstavuje
pusobeni na psychiku jedince zvnéjsku, nejcastéji prostiednictvim aktivniho jednani jiného
¢lovéka. MiZze mit rozmanité podoby a formy. Jejich spoleénym jmenovatelem vSak byva
skuteCnost, ze jde o ovlivilovani ¢innosti druhého c¢lovéka aktivnimi vnéjSimi zasahy
vedoucimi ke zméné jeho psychickych procesti, ptedev§im pak ke zmeéné jeho motivace.

(Bedrnova, 2017, s. 227 - 228).

Motivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace lidského chovani,
ktery je spojen s vykonem pracovni Cinnosti, se zastavanim urcité pracovni pozice a
s vykonem ji odpovidajici pracovni role, tj. s plnénim pracovnich ukoll. Pracovni
motivace vyjadiuje ptistup cloveka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho
uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukolim, tj. vyjadiuje konkrétni podobu jeho

pracovni ochoty. (Bedrnova a kol., 2017, s. 244)
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Déleni motivacnich Ciniteli na vnéjsi a vnitini pro ucely mé diplomové prace piebirdm od
VUPSV, kde vnitini zdroje budou reprezentovany ,,autonomii pracovnika®, ,,pocitem
uspokojeni z prace®, ,uziteCnosti“ a ,,aspéSnosti“. Vné&j$i zdroje motivace budou
reprezentovany dostupnosti zaméstnaneckych vyhod ¢i transparentnim a spravedlivym
odménovanim. Do tzv. vnitfnich zdroji motivace patii i urCity zpiisob komunikace,
moznosti participace a odborného ristu; do vnéjSich zdroji zase moznosti kariérniho ristu

¢i flexibilita (Gasova i prostorova) pii vykonu zaméstnani. (VUPSV, 2007, s. 32)

2.1.2 Motivovani v materské Skole

,Reditel/ka mateiské $koly by méla mit stile na paméti, Ze ve vyrazné vétsing piipadii u
dospélého ¢loveka jsou motivace k ¢innosti, samotny pracovni vykon i celkové klima tfidy,
a tedy i vysledek prace ovlivnény mirou uspokojovani zakladnich potieb ¢loveéka., pise
k motivaci pracovni ¢innosti Becvarova. Takto reflektuje Maslowovu motivaéni hierarchii

potieb:

e Fyziologické potieby jsou nezbytné pro lidsky Zivot — vzduch, jidlo, piti, teplo,

svétlo, spanek, domov. U dospélého ¢loveka k nim nalezi i potfeba obzivy, zajisténi
své rodiny v¢etné inosnych pracovnich podminek.

e Potieba jistoty a bezpeci znamena citit se spokojené, nemit strach z nebezpeci. U

dospélého Clovéka k nim nalezi nemit strach ze ztraty domova, zaméstnani,
majetku, ale také bezpecnosti prace, zdravotniho a diichodového pojisténi.

e Socidlni potieby jsou uspokojovany v ptipadé, Ze je Clovek pozitivné pfijiman a

respektovan ostatnimi lidmi, je s nim citlivé zachdzeno, je zafazen do kolektivu a
ma pravo se svobodné rozhodovat — pracovnici by neméli byt pouze objekty, ale
také subjekty fizeni.

e Potifeby uznidni a véznosti jsou uspokojovany tehdy, je-li clov€k pozitivné

hodnocen, ma ur€ité postaveni a prestiz v kolektivu, ostatni si ho vazi, maji k nému
uctu. U dospé€lého k nim nalezi potieba vedouciho postaveni, funkce, hodnosti,
moci.

e Potieba seberealizace je naplilovana uspokojenim z naplnéni osobniho rozvoje,

vyuzitim svého potencialu v souvislosti s postavenim v kolektivu, spole¢nosti, a

tedy naplnénim Zivotniho poslani. (Becvatova, 2003, s. 97 — 98)
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Za motivacni techniky uplatnitelné v prostiedi matefské Skoly jmenuje Syslova napiiklad
odborné zijezdy, upravu pracovni doby, penize, moznost postupu, celozivotniho
vzdélavani, penzijni pripojisténi, ale také spoluucast na fizeni a rozhodovani s
konzultacemi problémil, které se tykaji zaméstnancti. Efektivni stimulace a motivace v MS
se objevuje na zdklad¢ vysokého stupné rozvoje socidlnich schopnosti a komunikacnich
dovednosti, kvalifikace, znalosti a zkuSenosti vedouciho pedagogického pracovnika.

(Syslova, 2015, s.50).

2.1.3 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost neni chapana uplné¢ jednoznac¢né. Podle Pauknerové ji mizeme
uchopit jako spokojenost zaméstnancti s praci a pracovnimi podminkami (koresponduje
s tzv. vnéjsi spokojenosti, tj. spokojenosti s vnéjSimi podminkami) nebo jako vnitini
spokojenost, tj. spokojenost s uspokojeni z prace, kde se odrazi pracovnikiv subjektivni
vztah k praci. Dobré pracovni podminky i samotny obsah prace ovliviiuji nejen
spokojenost pracovnikil, ale maji také pozitivni vliv na jejich ochotu k praci. M¢ly by vsak
byt vzdy spojeny s vysokymi naroky a o¢ekavanimi ve vztahu k pracovnimu poddvanému
vykonu. Za téchto podminek zvySuji motivaci pracovnikl. Tim se 1i8i od demobilizujici
spokojenosti, spojené s nizkymi naroky, u které dochazi k poklesim motivovanosti.
(Pauknerova 2012, s. 178-180). V praxi se zjiStuje mira pracovni spokojenosti jednak
s dil¢imi strankami prace a pracovniho zafazeni, jednak jejich spokojenost celkova.
Zjistovani drovné spokojenosti zaméstnanci v podnicich u nas a v zahrani¢i se
zam¢fuje na tyto aspekty: mzda, moznost postupu, nadiizeny, samotna prace,
spolupracovnici; v naSich podminkach doplnény jest¢ o fyzické podminky prace,
organizaci praci a péce podniku o pracovniky. VSeobecné se ma za to, ze ob¢ krajnosti
(nadméma spokojenost, stejné jako nadmérna nespokojenost) jsou spise skodlivé. Casto
souviseji vice se specifickymi osobnostnimi rysy daného jedince nez s redlnym stavem
skute€nosti. Za nepfili§ Zadouci l1ze vSak povazovat 1 neutralni vztah k praci a pracovnimu
zatazeni, ktery mnohdy znamena spiSe lhostejnost. Optimalni situaci v tomto sméru
pfedstavuje pfiméefena, tj. spiSe mirnd spokojenost. V nckterych piipadech vSak byva

povazovdna za vhodnéj$i tzv. zdravd nespokojenost; ta mize pulsobit jako faktor
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stimulujici objektivné potfebné zméeny. Potiebu téchto zmén management organizace ¢asto
subjektivné nepocituje. V optimalnim piipadé¢ se vSak zminéna ,,zdrava nespokojenost*
tyka nejen vztahu k vnéjSim faktorim ¢i podminkdm, ale i ve vztahu k vlastni osob¢ a
vlastni &innosti a zaklada usili o potiebné mény v obou oblastech. Uroveii spokojenosti
pracovnikii uzce souvisi zejména s takovymi fenomény, jako jsou absentérismus a
Efektivné provadéné vyzkumy pracovni spokojenosti v organizaci (pii dodrzeni zasad
anonymity, pravidelnosti a prace s vysledky) mohou mit pozitivni vliv na vykon

zameéstnanct, jejich stabilitu v podniku, loajalitu a davéru. (Pauknerova 2012, s. 180-184).

Vysoka pracovni spokojenost vyznamné ovlivituje pro firmu tak zasadni jevy, jakymi jsou
fluktuace zaméstnancl ¢i absentérstvi. Spokojeni zaméstnanci vykazuji obecné vyssi
produktivitu prace nez zaméstnanci nespokojeni a zarovei jsou vice motivovani k dobrému

pracovnimu vykonu. Spokojeni zaméstnanci byvaji také k zaméstnavateli loajalnéjsi.

Podle pracovnikti VUPSV byvaji spokojeni zaméstnanci produktivngjsi, maji mensi sklony
k fluktuaci a jsou loajalngjsi k zaméstnavateli. Pokud tedy zjistime, jak zaméstnanci
hodnoti jednotlivé aspekty prace, 1ze se na n€ v ramci péce o lidské zdroje pozdéji zaméfit.

(VUPSV, 2007, s. 7)

2.1.4 Pracovni spokojenost v materské Skole

Tématem pracovni spokojenosti pedagogi v matefskych Skolach se podle mych zjisténi
nikdo v odborné literatufe nezabyval; pokud opominu zdvérecné prace zejména
bakalarského stupné vysokych skol. Autorem, ktery se dlouhodobé zabyva fenoménem
pracovni spokojenosti ucitelli obecné (pracovni zatéze, smyslu prace apod.), je Karel
Paulik; ten se ovSem zaméfuje na ucitele vysSiho stupné Skol; déale jsou jeho publikace
vénujici se pracovni spokojenosti starS§iho data (1999). V zavérecném hodnoceni jeho
vyzkumu, kde zkoumal smysl prace u uciteld zakladnich Skol a gymnazii, nachazi
souvislost mezi smyslem prace a pracovni spokojenosti: ,,Hodnoceni smyslu vlastni prace
ucitelii zfeyjmé& souvisi s jejich osobnostnimi vlastnostmi, hodnocenim naro¢nosti prace a
pracovni spokojenosti i ochotou pracovat se zaujetim a eldnem i nad rdmec pracovnich
povinnosti. Z osobnostnich vlastnosti pravdépodobné souvisi negativni hodnoceni pracovni

smysluplnosti u€itell s jejich psychickou nevyrovnanosti (neuroticismem) a déle s pocitem
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vysoké pracovni zatéze. Naopak dojem, ze vlastni prace ma smysl, je posilovan zejména
pracovni spokojenosti a také zvySujici se extraverzi, privétivosti a svédomitosti. Pokud jde
o vztah pracovni smysluplnosti a angazovanosti, ten se ukazal jako podstatny a zda se
realné, ze pocit smysluplnosti prace pozitivné plisobi na pracovni angazovanost, nicmén¢
urit smér ovlivitovani jednoznacné je obtizné, nebot’ kazda z téchto proménnych miize
pusobit jako prediktor té¢ druhé zhruba se stejnou pravdépodobnosti. (Paulik, 2017). U
Syslové muzeme nalézt souvislost mezi faktory nespokojenosti (demotivace) a Spatného
manazerského pristupu. Dale zmifuje socidlni aspekt, a to zejména vzajemné vztahy
zaméstnancl, mezi vedenim a podfizenymi, mezi zaméstnanci navzajem i mezi skupinami.

(Syslovd, 2015, s. 50).

2.2 Pracovni podminky a bezpec¢nost prace

2.2.1 Pracovni podminky a bezpe¢nost prace v organizacich obecné

Pracovni podminky maji vliv na vykonnost, spokojenost a spolehlivost pracovniku.
Pisobi pritom na neurofyziologickou i psychickou podstatu jedince v pracovnim procesu
jak kladné, tak zaporné. Ovliviluji zdravotni stav pracovnika. Pauknerovd zahrnuje do

podminek pracovniho prostfedi nésledujici oblasti: prostorové a funkéni feSeni pracoviste,

véetné estetického; fyzické podminky prace (osvétleni pracovisté, barevné feSeni

pracovisté, zvukové podminky pracovisté, mikroklimatické podminky; optimalizace

techniky a pracovnich prostiedkil; bezpecnost prace; organizacni podminky préce;

zdravotné-preventivni péfe o pracovniky; hygienické podminky; ale 1 socialné-

psychologické faktory pracovniho prosttedi (mezilidské vztahy, socidlni klima na

pracovisti); (Pauknerova, 2012, s. 114 — 123)

Pracovni podminky musi spliiovat pozadavky tykajici se zdravi a bezpe€nosti. Zplsob,
jakym se s lidmi zachazi, je ovlivnén chovanim manazZert, dosahovanim rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim Zivotem 1 zvladdnim takovych problémi, jako je stres, sexudlni

obtézovani nebo Sikana. (Armstrong, 2015, s. 509)

Podle Bedrnové je jisté, ze Clovéka nedokaze uspokojit jen skute¢nost, Ze pracuje

v dobrych tepelnych, svételnych, zvukovych, mikroklimatickych aj. podminkéch, ale na
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druhou stranu také plati, ze zajem podniku vytvatet pracovniklim lepsi podminky po jejich
praci ma dvoji efekt: primarné se lepsi podminky pro praci projevi ve zlepsSeni vykonu — v
dasledku mensi unavy a lepsi pracovni pohody, druhotné se zlepsuje vztah mezi podnikem
a zamé&stnanci, protoze péci o pracovni podminky ddvd management podniku svym
zaméstnanciim jasné signaly o tom, Ze si jejich prace vazi, ze jsou pro n¢j diileziti a ze mu
na nich skutecné zalezi. Dale Bedrnova upozorniuje na skute¢nost, Ze ne vSichni
zaméstnanci maji stejny prah citlivosti na vnimani signali tohoto druhu, rozhodné se vSak
vzdy nepfiznivé projevi nezajem zaméstnavateli o pracovni podminky zameéstnanca
v tomto sméru, a to destimulacné, a to i v téch ptipadech, kdy jsou hmotné odmény vysoké.

(Bedrnova, 2017, s. 264)
Ve vyzkumné préci budou podrobnéji zpracovana hlavné data hodnotici:

o fyzickou naroc¢nost prace — jednotvarnost, noseni ¢i manipulace s t€Zkymi biemeny,
setrvavani v bolestivych, unavovych polohach

e psychickou naro¢nost prace — kdy prace muize byt vycerpavajici, prace je pod
tlakem terminti, prace vysokou rychlosti, pferuSovana nepiedvidatelnymi ukoly

e organizaci pracovni doby — jasné€ stanovené pracovni cile a tkoly, organizace prace
podle svého uvézeni, dostatek Casu na kvalitni vykon, dostatek informaci pro
kvalitni vykon své préce, kvalitni vybaveni a néstroje potfebné pro fadny vykon své
prace, dostatek pracovnikii na zvladnuti pozadované prace (VUPSV, 2007, s. 55, 59
- 60)

Politiky a programy bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci se zamétuji na ochranu
zaméstnancl — a ostatnich lidi ovliviiovanych tim, co organizace vytvaii a déla — proti
nebezpecim vyplyvajicim z jejich prace nebo zjejich spojeni s organizaci. Programy
bezpecnosti pii praci se zamétuji na prevenci nehod a minimalizaci vyslednych ztrat a Skod
na zdravi a majetku. Programy ochrany zdravi pii praci se zaméfuji na prevenci
zdravotnich potizi v disledku pracovnich podminek. Zahrnuji dva prvky: 1) pracovni
1ékafstvi, coz je specializovany obor preventivniho lékatstvi zabyvajici se identifikaci,
diagn6zou a prevenci nebezpeci poSkozeni zdravi pii praci a feSenim jakychkoliv

zdravotnich potiZi nebo stresu, k jejichZ vzniku doSlo navzdory preventivnim opatfenim; 2)
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hygiena prace, coz je oblast plsobnosti chemikl, inzenyri nebo ergonomu, ktefi se
zabyvaji zjistovanim a vladanim nebezpeci vyplyvajicich z prosttedi. (Armstrong, 2015, s.

516 —517)

Ve vyzkumné ¢asti budu zkoumat hodnoceni prace z hlediska poskozeni zdravi (jak riziko
poskozeni zdravi spojena s vykonem praci hodnoti sami zaméstnanci) a jak zaméstnanci

hodnoti aktivity podniku v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravi pracovnikii.

2.2.2 Pracovni podminky a bezpe¢nost prace a ochrana zdravi v mateiské Skole

Profesni z4téz a podminky préace ucitelll jsou podle Prichy vzdjemné uzce provazany a ve
svych dusledcich se podmituji. Pro vykon ucditelského povoldni jsou v rdmei Skolského
systému vytvareny pracovni podminky dvoji urovné. Jednak jsou to primarni podminky
dané celospolecenskymi faktory, legislativnimi normami a vys§imi deciznimi zasahy, tedy
podminky vymezené “z vnéjsku“, mimo Skolu; jako jsou: legislativni normy (zdkony
definujici kvalifikaéni pozadavky na ucitele, zplsob jejich zaméstnavani apod.),
spoleCenska prestiz povolani, systém dal§itho vzdélavani, kariérni rtist, mira pravomoci,
plat atd. Kromé& nich a v zavislosti na nich zde plsobi i podminky vytvairené také
sekundarné Skolou, zplsobem jejiho fizeni a samotnymi uciteli ,,uvniti vzdélavaci
instituce (vnitini podminky), jako jsou: pocet Zzakli ve tfidach, vybaveni Skoly,
kvalifikovanost sboru, vztahy ve sboru, vztahy k rodi¢iim, vetejnosti, uroven ftizeni Skoly

apod. (Pricha, 2009, s. 402 — 403).

V nasi legislativé se mlizeme, co se bezpecnosti a ochrany zdravi pracovnikii (BOZP) tyce,
opirat ptredev§im o zdkon c¢islo 262/2006 Sb. Ten tika, ze za piepisy BOZP jsou
povazovany piedpisy na ochranu Zivota a zdravi, ptedpisy hygienické a protiepidemicke,
technické predpisy, technické dokumenty a technické normy, stavebni ptedpisy, dopravni
predpisy, pfedpisy o pozarni ochrané a pfedpisy o zachazeni s hoflavinami, vybuSninami,
zbranémi, radioaktivnimi latkami, chemickymi latkami a chemickymi pfipravky a jinymi
latkami Skodlivymi zdravi, pokud upravuji otdzky tykajici se ochrany Zivota a zdravi.
Vzhledem k naro¢nosti a rozsahu problematiky je vhodné svétit zejména zavedeni systému
tizeni BOZP odborné zplsobilé osobé v prevenci rizik. Celad problematika zajisténi BOZP
je dana nejen naplnénim pozadavkl pravnich, technickych a ostatnich ptedpisi, ale i

hodnocenim rizik a pfijimanim naslednych opatfeni. (Syslova, 2015, s. 121 — 122)
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Ucitelska prace je pfiznacna svymi vysokymi ndroky pfedev§im v psychické oblasti;
krajnim dusledkem dlouhodobého psychického tlaku a ¢asové 1 fyzické zatéze v ucitelské

praci je profesni vyhasinani. (Priicha, 2009, s. 405 - 406).

2.3 Odménovani

2.3.1 Odménovani v organizacich obecné

Koubek definuje odméinovani takto: ,,Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji
neznamend pouze mzdu nebo plat, poptipad¢ jiné formy penézni odmény, které poskytuje
organizace pracovnikovi jako kompenzaci a vykonanou praci. Moderni pojeti odménovani
je mnohem Sir$i. Zahrnuje povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké
vyhody (zpravidla nepenézni) poskytované pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim
vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz zéklad€ pracovnik
pro organizaci pracuje.“ Ddéle Koubek do odmén zahrnuje véci ¢i okolnosti jako napiiklad
vybaveni kancelare, dale vzdélavani, které poskytuje organizace a také tzv. vnitini odmény
— odmény nehmotné povahy, které souvisi se spokojenosti pracovnika s vykonévanou
praci, s radosti, kterou mu prace pfinasi. Pfesto se personalni praxe v této oblasti u nas
orientuje pfevazné na otazky penézniho odméiovani, tj. na problematiku mezd a plati.

(Koubek, 2007, s. 283 - 285).

Organizace si pomoci odménovani potiebuje vytvofit konkurenéni vyhodu pro ziskavani
pracovnikll, udrzet si pracovniky, dosahnout konkurenceschopné produktivity, Zadouci
kvality produkce, potfebné trovné flexibility a kreativity a formovat takovy personal, aby
byl schopen realizovat cile organizace. Pracovnici pottebuji zabezpecit uspokojovani
potieb svych i1 své rodiny, potiebuji socialni jistotu, zivotni stabilitu a jasnou perspektivu,
vcetné moznosti budoucich vydélkl, spravedlnost a srovnatelnost odménovani, moznost

seberealizace, dobré vztahy na pracovisti a praci, ktera by je uspokojovala.

Postaveni organizace i pracovnikl z hlediska odménovani ovliviiuji vnéjsi faktory, tedy
populacni vyvoj, situace na trhu prace (Uroven zaméstnanosti v misté, regionu, staté),

profesné kvalifika¢ni struktura lidskych zdrojt, Zivotni styl, uroven zdanéni, ekonomick4 a
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socialni politika vlady, urovein odménovani u konkurujicich organizaci, v odvétvi, miste,

v regionu, ve staté apod. (Koubek, 2007, s. 286 - 287).

Do kategorie penéznich a nepené¢znich odmeén patii mzda/plat, zaméstnanecké vyhody,
benefity atd. VSechny slozky je tieba peclivé nastavit tak, aby byly pro zaméstnance
motivacni. A to tak, aby vySe odmény odrazela podany pracovni vykon, podany
nadstandartni vykon, odbornost a zkuSenosti zaméstnance, délku pracovniho poméru,

apod.

Pro retenci zaméstnanct (viz. retence zaméstnancu, kapitola 3) jsou dulezité¢ nasledujici

ekonomické kategorie (podle Bednare, 2018, s. 17 — 18):

e Nejnizsi ¢astka, za kterou je zaméstnanec ochoten pracovat. Musi stacit ke splnéni
jeho zékladnich potfeb. Pokud ji dostane, bude pracovat, ale soucasné jakmile se
nabidne vyhodnéjsi pftilezitost, pomérné¢ snadno odejde. Pokud bude plat
pracovnika nizs§i nez tato Castka, miize doCasn¢ pracovat dale, ale bude aktivné
hledat jiné¢ zamé&stnani anebo alespon jiné ptilezitosti.

e Srovnatelny plat odpovida z pohledu zaméstnance tomu, co dostavaji lidé jako on
v prostiedi, ve kterém se pohybuje. Pokud mizeme nabidnout pfiméfenu Groven, a
idealné mirné vyssi, pak ma finanéni odména tendenci zaméstnance stabilizovat.
Nemizeme ocekavat nariist jeho vykonu, ale nemusime se obavat ani odchodu,
pokud ovSem nezacnou odchazet ti, se kterymi se srovnava (z okolnich firem).

e Motivacéni plat ocefiuje nadstandardné, ale ocekdva nadstandartni vykon.
Zamé&stnance stimuluje k tomu, aby pracovali vice, protoZe citi zodpovédnost;
neplati pro zhruba 30% zaméstnanct, ktefi nejsou v tomto reZimu schopni pracovat
dlouhodobé.

e V posledni dobé se objevuje Ctvrta kategorie, kdy zaméstnanec v odméné spatiuje
pifimo ocenéni své prace. Nesrovnava se s okolim, ani neuspokojuje potieby, ale

vidi svou hodnotu pro zaméstnavatele.

Podle toho, jak kvalifikovany zamé&stnanec je, takovy ma dopad vyse a rozloZeni odmény
(jednotlivych slozek) na jeho tendenci v zaméstnani zlstat nebo ne. U méné
kvalifikovanych lidi vede vysok4d mira pevné slozky ke stabilizaci, ale k malé ochoté

pracovat na vykon; vysoka mira pohyblivé slozky tenduje zaméstnance k vykonu s rizikem
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odchodu ¢asti zaméstnanct. Kvalifikovanym zaméstnancim (stfedni tfida) vysoka mira
pevné slozky vede ke stabilizaci, ale ¢asti (mladSim, vykonnéjsim) to mize vadit; vysoka
mira pohyblivé slozky vede k vét§imu vykonu na tkor posilovani stresu, moznosti vzniku
vnitini  konkurence, zvlast¢ u wuzavienych pracovist. Na druhé strané mnoha
kvalifikovanym zaméstnancim prevaha pohyblivé casti mzdy vyhovuje a motivuje je.
Spi¢kovi zaméstnanci (experti) pevnou slozku povazuji za zéklad, kli¢ova je pro né

pohybliva slozka. (podle Bednare, 2018, s. 19)

Ve vyzkumné casti budu zkoumat, zda zaméstnanci povazuji systém odmeénovani za

spravedlivy a vazany na pracovni vykon; dale zda je pro n¢ transparentni.

2.3.2 Odménovani v matei'ské Skole

O odménovani v matetské Skole piSe Becvarova: Odménovani by mélo byt spravedlivé a
pfimo uUmérné kvalité¢ prace jedince. Vedouci pracovnik by mél U¢inné vyuzivat
nenarokovych slozek platu i dalSich forem hodnoceni jako motivace a stimulace pro dalsi
zkvalitiiovani prace, ¢i neodménovani jako signalu pro pfipadny nezdjem organizace o
pracovnika, v n&kterych piipadech i k udrzeni pracovnika v organizaci. Reditelky statnich
matefskych Skol maji v tomto konani omezené moznosti. V oblasti narokovych slozek jsou
limitovany stupnici platovych tarifii (kvalifikace — tfida, délka praxe — stupen) a v ptipadé
nendrokovych slozek velmi nizkymi finanénimi moznostmi ohodnoceni odpovédné a
naro¢né prace. Nutno poznamenat, ze k vyznamné odméné za odvedenou praci v soucasné
dobé patii bezesporu i dik rodici, prarodici i samotnych déti, vyjadieny ¢asto dojemnym

zpusobem, ktery je predSkolnim détem vlastni. (Becvarova, 2003, s. 100 — 101)

2.4 Mezilidské vztahy na pracovisti, komunikace, styl Fizeni

2.4.1 Mezilidské vztahy na pracovisti, komunikace v organizaci
Bednat poukazuje na uvédomeéni si pravého vyznamu a hodnoty mezilidskych vztahta na
pracoviSti. KaZzdy znas méa svoji miru socidlnich potieb, pro nckteré mulze byt

vyznamnym smyslem zivota a pro jiné to neni prioritou. To, jaké socialni vazby nas
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v zaméstnani obklopuji, ma kazdopadné vliv i na nasi celkovou spokojenost v pracovnim
procesu. Socialnich interakci je velké mnoZstvi a probihaji za riiznych podminek, napiiklad
interakce jedinec versus jedinec, jedinec versus skupina, skupina versus skupina; pfima
interakce (tvaii v tvar), nepiimd interakce (zprostiedkovana tieti osobou ¢i jinymi
komunika¢nimi kandly); zamérné interakce (vstup do interakce s jasnym cilem ovliviiovat,
motivovat atd.), nezdméerna interakce (piirozené v kazdodennim kontaktu). (Bednar, 2013,

5. 162 - 163)

Socialni interakce probihaji za pouziti komunikace mezi ucastniky; jsme v neustalém
kontaktu se svym okolim a v kazdém okamziku s nim ur€itym zptisobem komunikujeme,
at’ uz na védomé ¢i nevédomé urovni. Komunikaci mizeme definovat jako vymeénu
informaci, kterd probihd mezi jednotkami v interakci. Tyto informace mohou byt
pfenaSeny riznymi komunikaénimi kandly: verbalné, neverbalné. (Bednat, 2013, s. 163 —

164)

Komunikace v podniku slouzi kupeviiovani spoluprace na =zakladé vzijemného
porozuméni. Je uZzivana k ptekonavani rozporl v nazorech a postojich, k vysvétlovani
nejasnosti a cirkulaci informaci, nAmétd a napadd mezi pracovniky v podniku. Uroven
informovanosti a vymény informaci v urcité spolecenské struktuie podniku (mize to byt
jak zakladni pracovni skupina, tak podnik jako socialni systém) je do zna¢né miry zavisla
na ¢innosti vedoucich a jejich pfistupu k vedeni lidi. Pfimétfeny postup v této oblasti
nejlépe dokladd podil pracovni doby, kterou vedouci pracovnik vénuje komunikaci
s pracovniky (konzultace, porady, instruktaze, sdéleni, zpravy, apod.). Stejné tak dulezité
v tomto sméru je vsak i to, aby informacni toky nebyly jednostranné (shora doll), ale aby

v nich byla obsazena zpétna vazba. (Pauknerova, 2012, s. 204 — 206)

Ve vyzkumné ¢asti budu zjist'ovat systém informovani v podniku (8kole) obecné, stézejni
oblast komunikace — komunikace na urovni nadfizeny-podtizeny a fakt, zda nadfizeny
dostatecné nasloucha pfipominkdm a nazorim podfizenych; komunikaci mezi
spolupracovniky v ramci jednoho oddéleni, komunikaci mezi jednotlivymi oddélenimi,

neformalni vztahy na pracovisti (atmosféru).
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2.4.2 Vztahy na pracoviSti v materské Skole

Vztahy na pracovisti jsou diillezitym faktorem ovlivitujicim ladéni a postoje pracovnikl pii
plnéni pracovnich ukoli. Pozitivni vzajemné vztahy se podle Becvarové vyznacuji t€mito
zasadami: aktivn€ naslouchat druhému, sdélovat jasné a zietelné, motivovat, povzbuzovat
a chvalit, na chyby poukazovat rad¢ji nepiimo, nepoucovat, ale dadvat moznost najit feSeni
nebo cestu vhodnou otdzkou, nezesmésiovat, nepodceniovat, zachovavat spiSe partnersky
nez autoritativni piistup, nést odpovédnost za sva sd€leni. Své spolupracovniky, zejména
diive narozené, se nesnazit nasilné¢ predélavat. Vyznamnou roli v oblasti vzajemnych
vztahli hraje kvalita informacniho systému. Jde zejména o jeho ucinnost a efektivitu,
ktera je ovlivnéna v€asnosti — rychlosti, objektivitou, smysluplnosti, vybérovou a ucelovou
vécnosti, 1 vzdjemnou propojenosti nejen na horizontélni, ale také na vertikalni roving. To
znamena, ze tok informaci by mél probihat nejen smérem od vedeni a mezi podiizenymi
navzajem, ale také zpétn¢ od podiizenych k vedeni a mezi podfizenymi navzéajem tak, aby

byl zajistén oboustranny (vSestranny) zpétnovazebni systém. (Bec¢varova, 2003, s. 101)

2.4.3 Styl fizeni (styl manazerské prace)

Styl fizeni ¢i manaZerské prace piestavuje zplsob ¢innosti manazera charakterizujicimi
postupy jeho rozhodovéni a zvolené metody dosahovéni vyty¢enych cilii v konkrétnich
podminkach. Jde zvlasté o formu vztahu manazera k podfizenym, ktera vyplyva z osobnich
znalosti manazera, jeho zkusSenosti, autority a schopnosti ptisobit na vnitini i vnéjsi okoli, o
uplatnéni moci v kombinaci se zptisobem jejiho vyuziti pfi vedeni ostatnich. (Veber, 2014,
s. 43)

Existuje vice ¢lenéni manazerskych ftidicich styll, ze vSech teorii vybiram (a v diplomové

pozdé&ji v praktické ¢asti uplatnim) tyto:

e Autokratickd styl fizeni; je zaloZen na piikazech a jejich bezpodmine¢ném plnéni,
pfiznacny je téZ strohy, formalni zptisob jednani s podiizenymi.

o Konzultativni styl fizeni; tento styl fizeni podporuje obousmérnou komunikaci, 1 kdyz

%

zékladni rozhodnuti se uskutecniuji na nejvyssi trovni. Pro motivovani je vyuzito
hlavné pozitivnich néstroji, tedy odmén. Méné se vyuziva trestd a postihd. V fadé

ptipadli rozhodovani se vyuziva nazor a myslenek podfizenych.
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e Demokraticky styl fizeni; vedouci spolupracuje s podiizenymi, ma pfirozenou autoritu,

ponechava si vSak prostor pro pfijeti vlastnich rozhodnuti, miize mit podobu

» delegacniho stylu fizeni; manazer si ve své pravomoci ponechava klicové

zalezitosti fizeni organizace, fadu dalSich, mén¢ vyznamnych plné¢ deleguje
podiizenym,;

= liberalniho stylu fizeni; ¢innost podiizenych se manaZer snazi ovliviiovat co

nejméng, vyhybd se nepopularnim zasahlim, kritice, sankcim, riziku, fadu i

zavaznych rozhodnuti ponechava na podiizenych. (Veber, 2013, s. 44 — 45)

Ve vyzkumné ¢asti diplomové prace budu posuzovat orientaci manazera na zaméstnanecké

vztahy, na profesni rozvoj zaméstnancll a na moznost participace zaméstnanct na fizeni.

2.5 Kultura organizace, oddanost a angaZovanost

2.5.1 Kaultura organizace

Kultura organizace podle Armstronga zahrnuje hodnoty, normy, piesvéd¢eni, postoje a
ptedpoklady, které nemusi byt nijak vyjadiené, ale rozhodné ur€uji zptisob chovani lidi i
zpusob vykonavani jejich prace. Hodnoty vyjadiuji to, co se v chovani lidi a organizace
povazuje za dulezité. Normy piedstavuji nepsana pravidla chovani neboli ,,pravidla hry®,

ktera ptedstavuji neformélni ndvod k tomu, jak se chovat. (Armstrong, 2015, s. 164 — 166).

2.5.2 Kultura materské Skoly

Kultura skoly ptedstavuje podle Priichy spole¢né hodnoty, postoje, predstavy, normy (pfip.
eticky kodex), presvédCeni a nazory. Projevuje se v symbolech, ritualech, zvycich,
ptibézich, preferovaném chovéni, vlastni vychovné a vzdélavaci praci i ve Skolnim
klimatu. Formuje se v prubéhu historie Skoly a je ovliviiovana vnéjSimi faktory, napf.
predstavami a pozadavky rodic¢l, lokalni politikou, akcenty vzd€lavaci politiky, které se

vV

maji uplatnit, Casto vyS§§imi rovinami kultury. (Priicha, 2009, s. 287)

Pod pojmem kultura Skoly chape Syslova obraz skoly, tedy to, jak se Skola navenek

prezentuje, jakou ma povést u odborné i rodi€ovské vetejnosti. Ve své podstaté v sobé
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kultura Skoly skryva n€kolik vzajemné souvisejicich prvki, jimiz jsou symboly (logo,
informacni materidly o Skole, vyzdoba Skoly, obleCeni zakli), osobnosti (lidé reflektujici
hodnoty Skoly — uspéSni absolventi, ucitelé, kteti ve Skole piisobili ¢i plisobi), image
(povést) a pravidla jednani (zptisoby komunikace, které se vyuzivaji uvniti i vné Skoly;
zpusob, jak lidé uvazuji, premysleji, jak jednaji, jak tesi situace). (Syslova, 2016, s. 18 —

19).

Kultura mateiské Skoly Casto tizce souvisi s jeji kvalitou. Casto se hovoii o tzv. silné
kultute, pro kterou je specifickd pozitivni pracovni atmosféra a vztahy projevujici se
formulaci ,,my*“, vcetné¢ hrdosti nad spolecn¢ dosazenymi vysledky. K zdsadnim

charakteristikam silné kultury patii:

e tymova prace;

e prace schybou, tzn. neni potlacovana kritika a chyba je impulsem k hledani
konstruktivnich feSenti;

e loajalita zaméstnanct;

e interpersonalni vztahy a komunikace maji velmi dobrou troven;

o feditel/ka Skoly vytvaii kulturu Skoly vlastnim ptikladem, silou argumenti a

dobrym pfistupem k jednotlivym pracovnikiim. (Syslova, 2016, s. 19 - 20)

2.5.3 Oddanost a angaZovanost

Oddanost (loajalita, vérnost) vyjadiuje miru identifikace jedince s organizaci a zapojeni
do ni. Oddanost je spojena s pocity, které v lidech vyvolava jejich organizace. Armstrong
cituje Appelbaumovou a kol.: ,,Oddanost organizaci je multidimenzionalni konstrukt, ktery
odrazi identifikaci pracovnikl s organizaci (loajalita), naklonnost pracovnikl k organizaci
(odhodléani ztstat) a ochotu pracovnikli vynakladat Gsili jménem organizace (dobrovolné
usili).” (in Armstrong, 2015, s. 233 — 234). Vysok4 mira oddanosti je spojena s nizkou
mirou fluktuace a absence; ale vazba mezi oddanosti a vykonem chybi. Je mozné byt
nespokojen s ur€itym rysem prace a ptitom byt stale oddan organizaci jako celku. Je vSak
mozné se domnivat, Ze vysoka mira oddanosti praci miiZze znamenat svédomité a

zodpovédné vykonavani prace, pravidelnou dochazku, méné nutného dozoru nebo vice
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dobrovolného usili. Oddanost organizaci bude nepochybné spojena s imyslem zlstat

v organizaci. (Armstrong, 2015, s. 235)

Angazovanost vyjadiuje stav, ve kterém jsou lidé oddani své praci a organizaci a jsou
motivovani k dosahovéani vysoké urovné vykonu. Angazovanost je Uzce spojena s vnitini
motivaci. ZvySovat angazovanost lze vytvafenim pracovnich mist, vzdélavanim a
rozvojem zameéstnanci, fizenim pracovniho vykonu ¢i odménovanim. (podle Armstronga,

2015, s. 242 — 248)

2.6 Pracovni kariéra, profesni rozvoj a kariérni rist, vzdélavani

zaméstnancu

2.6.1 Pracovni Kkariéra a jeji rozvoj v organizaci, vzdélavani zaméstnanci v
organizaci
Pracovni kariéra (kariérova draha) jedince predstavuje podle Bedrnové prubéh jeho
pracovniho zatfazeni od vstupu do prvniho pracovniho poméru az do jeho trvalého
ukondeni. Rizeni pracovni kariéry (career management) je mozné nahlizet ze dvou
zakladnich perspektiv, jednak zpohledu organizace, coz se tyka vsech pracovnikl
podniku, jednak zpohledu jedince, jenZ se zaméfuje na fizeni kariéry individudlni.
Kariérni rozvoj pracovnikii a jejich kontinualni vzdé€lavani patii v soucasné dobé
k prioritam prace s lidmi v organizacich, které si uvédomuji vyznam lidského kapitéalu.

(Bedrnova, 2017, s. 208 — 222).

Uceni se na zékladé pracovnich zkusSenosti a samostatné fizené vzdélavani na pracovisti,
to jsou dilezité individudlni aktivity, které by nemély byt ponechany nahodé, pisSe
Armstrong. Tyto aktivity je tfeba podporovat s vyuzitim jinych vzdélavacich aktivit, jako
je zapracovani novych zaméstnanctli, pldnovani zkuSenosti, kouovani, mentorovani, e-

learning nebo planovani osobniho rozvoje. (Armstrong, 2015, s. 359)
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2.6.2 Rozvoj a vzdélavani pedagogii v mateiské Skole

Soucasna platnd legislativa stanovuje zodpovédnost feditele za odborny rust svych
pracovnikil a také povinnost ucitel§ vzdélavat se po celou dobu profesniho piisobeni ve
Skole (zékon o pedagogickych pracovnicich). Zakon ovSem nestanovuje, jakym zptisobem
se maji ucitelé vzdélavat. Je pouze na Skole, aby si vyhodnocovala ptinos dalSiho
vzdélavani uciteld pro Skolni praxi a aby sama analyzovala efektivitu konkrétnich forem
dalSiho vzdélavani. Hlavnim tkolem dalSiho vzdélavani ucitell je zavadéni inovaci a zmén
do vzdélavacich obsahii a startegii pfi realizaci RVP PV ve prospéch rozvoje ditéte.
(Syslova, 2016, s. 44). Podle Becvarové jde o pravidelné a systematické vzdélavani nejen
podle potieb Skoly, ale i podle potieb a zajmu (profilace) jednotlivych pracovnikii
s naslednym pfenosem do praxe i se vzdjemnou vymeénou zkuSenosti. Velkou pozornost je
tteba vénovat odbornému vedeni a dalSimu vzdélavani zacinajicich, novych, popf.

nekvalifikovanych pracovnikl. (Be¢varova, 2003, s. 100)

Ve vyzkumu budu zjistovat moznosti profesniho ristu zaméstnancti, Skoleni potradana
zaméstnavatelem (a hodnoceni Skoleni), motivaci zaméstnanct k dalSimu vzdélavani,

profesnimu rozvoji a kariérnimu rstu; moznosti povySovani.
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3 Fluktuace, retence, stabilizace zaméstnancu

Fluktuace zaméstnanci je obrat pracovniki v organizaci nebo firm¢. Mira fluktuace se
vyjadfuje v procentech a to pomérem rozvazanych pracovnich smluv k primérnému poctu
zaméstnancl za jednotku casu. Urcita mira fluktuace je nezbytnd a neni negativnim jevem.
Lisi se podle velikosti firmy, podle regionu a kulturnich zvyklosti. Podle n¢kterych zdroji
je mira fluktuace pod 10% pfijatelnd. Nizka mira fluktuace pomahéd firmé udrzovat
inovacéni potencial a rast. Pokud dosahuje 20% a vice, ptevladaji vice jeji negativni jevy.
Mezi negativni jevy fluktuace zaméstnanct patii: ztrata zaskolenych zaméstnanci, snizena
produktivita, ztradta znalosti, obchodniho tajemstvi, Unik informaci, zvySené naklady
(nadstup a adaptace zameéstnance, Skoleni, propousténi zaméstnancll), snizeni
davéryhodnosti firmy jako kvalitniho zaméstnavatele, ztrdta obchodnich pfilezitosti
svazanych s odchazejicimi zaméstnanci, demotivace a vysS$i nejistota soucasnych
zaméstnancl. Mezi pozitivni pfinosy fluktuace patii: pfiliv novych zkuSenosti a nazord,
fedéni stereotyptl, redukce neefektivnich pracovnikl nebo lidi, ktefi nezapadaji do tymu ¢i
kultury spole¢nosti, vytvoreni vnitini konkurence mezi pracovniky.

(managementmania.com).

Podle Armstronga je dulezité poznat a pochopit faktory, které rozhoduji o tom, zda
zaméstnanci zistanou, nebo odejdou. Pro zamé&stnance v pocatecni fazi kariéry (ve véku
30 let a méng) je dilezita perspektiva kariéry. Pro zaméstnance ve stiedni fazi kariéry (ve
veéku 31 — 50 let) je dlleZita moZnost fidit svou kariéru a nachazet ve své praci uspokojeni.
Pro zaméstnance v pozdni fazi kariéry (ve véku nad 50 let) je dilezita jistota zaméstnani.
Také plati, Ze mladsi lidé méni zamé&stnani a zaméstnavatele Cast&ji nez starsi lidé a Ze
zaméstnanci na castecny uvazek jsou méné stabilni neZ zaméstnanci na plny uvazek.
(Armstrong, 2015, s. 304). Odchody kli¢ovych zaméstnanci mohou mit nepiijemny dopad
na fungovani a hospodateni organizace. Podle Armstronga je dilezZité analyzovat riziko
odchodli zaméstnancli a nasledné pfijmout vhodna opatieni ke stabilizaci klicovych
zamé&stnancl nebo jejich skupin. Analyza rizika odchodii zaméstnanct by méla poskytovat
informace o divodech odchodli zamé&stnancii jinam, napiiklad: vys$§i mzda, slibnéjsi

kariéra, vEtSi jistota zaméstnani, moznost dal§iho vzdélavani, zajimavéj$i ndpln prace,
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pfiznivéj$i pracovni podminky, lepsi pracovni vztahy, osobni divody. (Armstrong, 2015, s.

305 - 306).

Souhrnné 1ze pficiny fluktuace (pfi¢inné faktory vedouci k opusténi organizace) shrnout do

nasledujicich bodl (podle Vnouckové): prace nebo pracovni misto nespliuji oc¢ekavani;
nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem; nedostatecné koucovani, hodnoceni a
zpétna vazba; nevSimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkiim, ¢i k chybam a
nedostatkiim, neochota zabyvat se pracovnimi problémy podfizenych; piiliS malo
prilezitosti povySovani a dalSiho rastu; pfiliSné zasahovani vedouciho do pravomoci
podiizenych; pocit nedocenéni, neuznani a nespravedlnosti, nezaslouzena pochvala jiného
zaméstnance C¢i nezaslouzend kritika, nezdjem o napady podfizenych; stres z
pfepracovanosti a nerovnovéha mezi pracovnim a osobnim Zivotem; ztrata divéry v
nejvyS$i  vedeni; nedostatecné platové ohodnoceni, nespravedlivé odménovani;
nevyhovujici pracovni podminky, chaos a Spatna organizace prace; nedostatek prace,
materialu, zdroji; nevhodné vztahy s kolegy, manazerem; emociondlni diivody; vnimany
dluh vic¢i organizaci; hrubé jednani nebo zesméSnovani, nepotrestany podvod ze strany
podiizenych; nabidka alternativni prace; morélni problémy a osobni divody. (Vnouckova,

2013, s. 20 - 21).

Fluktuace je extrémnim ptipadem nespokojenosti, demotivace, kterd je charakteristicka
pravé nékterou (nebo kombinaci) vySe uvedenych pficin. Pfi nesplnéni zékladnich

podminek prace, které zaméstnanec ocekava, dochazi k frustraci a k odchodu zamé&stnance.

Pro odstranéni pficiny fluktuace je tteba klast diiraz na veSkeré procesy prace se
zamestnanci od jejich nastupu do organizace po jejich odchod. V zévislosti na vysledcich
analyzy rizika a divodi odchodli zaméstnancli z organizace navrhuje Armstrong

podniknout nasledujici opatfeni zaméfena na stabilizaci zaméstnancu:

Ujistit se, ze zaméstnanci jsou vybirdni a povySovani tak, aby piedpoklady jednotlivcl
odpovidaly pozadavkiim vykonané prace. Rychlé odchody mohou byt disledkem Spatnych
rozhodnuti pifi vybéru a povySovani zaméstnancii. Omezit odchody zaméstnanct, kteti si
nemohou zvyknout na novou préci tim, Ze se jim pomuze prekonat jista ,,adaptacni krize“ a

Ze se jim zajisti naleZité odborné zapracovani a socialni zaclenéni. Vytvaret pracovni mista

tak, aby se maximalizovala rozmanitost schopnosti, identita prace, vyznamnost prace,
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autonomie prace a zpétnd vazba, a ujistit se, Ze vytvofend pracovni mista podporuji

vzdélavani a rozvoj zameéstnanci. Zabyvat se systémy odméinovéni, které jsou

nekonkurenceschopné, nespravedlivé nebo nepfiméfené. Podporovat rozvijeni

spoleCenskych vazeb v organizaci. Podnikat kroky ke zlepSovéni rovnovahy mezi

pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancu, a to uplatiovanim politik, véetné politiky

flexibilni prace, které budou respektovat potfeby zaméstnancii mimo praci. Eliminovat

nepfiznivé pracovni podminky nebo vystaveni zaméstnancl piiliSnému stresu. Vybirat,

informovat a vzdélavat manazery a vedouci tymu tak, aby si uvédomovali, Zze mohou

ptispivat ke zlepSovani stabilizace zaméstnanci tim, Ze budou uplatiiovat vhodny styl

fizeny a vedeni svych podfizenych a tymi. Uplatiiovat politiky proti Sikanovani a

obtézovéni. (Armstrong, 2015, s. 306).

Vnouckova taktéz uvadi vycet persondlnich ¢innosti, kterym je tfeba vénovat pozornost pii
snizovani nezadouci fluktuace: ndbor a vybér zameéstnancl, zapracovani a adaptace
zaméstnancl, vedeni, hodnoceni a motivace zaméstnanci, odmeénovani zaméstnancu,

rozvoj, teambuilding a spoluprace, propousténi zaméstnancti. (Vnouckova, 2013, s. 49).

K retenci zaméstnancti, respektive ke strategii zaméfujici se na retenci zaméstnanct
v organizaci, uvadi Vnouckova podobné elementy jako Armstrong. Velky daraz klade na
vliv vedoucich pracovnikii, dale na plan rozvoje kazdého zaméstnance a maximalizovani

jeho moZnosti, na pfizptisobeni pracovnich podminek. (Vnouckova, 2013, s. 93 - 94).

Vsechny reten¢ni programy a motivace zaméstnancii se musi odvijet od individuality
jednotlivych lidi a jejich potteb. Existuje vSak nékolik faktord, které ptispivaji k
uspéSnému naboru a retenci zaméstnancli obecné. Jsou to napfiklad: vySe platu,
zamé&stnanecké vyhody, podpora ze strany nadfizenych a kolegii, kvalitni komunikace,
dtvéra, smysluplnd a zajimava prace, jasné pridéleni ukoli a povinnosti, pfiméfena Groven
stresu, moznosti dalSiho odborného rozvoje a dobré vztahy se spolupracovniky. (HRNews,

2002).

Odchod zaméstnance z organizace neni jednordzovym rozhodnutim, ale jednd se o

postupny vyvoj v Case. Zamestnanci se pohybuji mezi tendencemi k setrvani nebo
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k ukonceni ptlisobeni v organizaci. V této fazi zvazuji podporu, kterou jim poskytuje
soucasna organizace. N¢kteti lidé uvazuji o odchodu ze zaméstnani, ale Casto potiebuji tzv.

Sok neboli zvratovou udalost, ktera pak spousti cely proces. Takovym impulzem, ktery

donuti zaméstnance poprvé piemyslet o odchodu z organizace, je nejcastéji jeden
z nésledujicich: zaméstnanec je opominut pii povySovani; uvédomi si, Ze zaméstnani
neodpovidd tomu, co mu bylo slibeno; zjisti, ze ma byt pfelozen; pfimy nadfizeny
zamestnanec je nahrazen jinym, kterého zaméstnanec neuznava; zaméstnanci je pfifazeno
jiné teritorium; zaméstnanec je pozadan, aby udélal néco neetického; ndhle zbohatne nebo
dosahne uspor, které mu umozni dosadhnout nezavislosti; vydélava dostatek penéz; setka se
se sexudlnim obtézovanim; setkd se srasovou diskriminaci; zjisti, Ze organizace je na
prodej; zjisti, Ze organizace byla prodana; zjisti, Ze dostavd niz§i plat ve srovnani
s ostatnimi zaméstnanci vykondvajici stejnou praci; védomi si, Ze nema Sanci na povyseni,
ve které vétil; dojde mu, Ze jeho vlastni chovani se stalo nepfijatelnym; dostane
neocekavanou nabidku zaméstnani zvenci; zaméstnanec je nucen ucinit nepfijatelnou
osobni nebo rodinnou obét’; je mu pridélen ponizujici tkol; v organizaci je vynucovano
malicherné a zbyte¢né vynucovani autority; je mu odmitnuta Zadost o volno z osobnich
divodt; ¢i odmitnuti zZadosti o ptelozeni; dojde k odchodu ¢i propusténi blizkého kolegy;
dojde ke spor/im s vedoucim ¢i konflikt/im s kolegou; dostane neocekavané Spatné
hodnoceni prace; je pfekvapen nizkym nebo Zadnym navySenim platu/mzdy; nezachézi se

s nim jako s dospélym; nedostava jasné ukoly. (Vnouckova, 2013, s. 22-23, 89)
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4 Ucitel v materské Skole (se specialni péci), asistent pedagoga
v materské Skole (se specialni péci), konkrétni materska Skola se

specialni péc¢i - specifika

V diplomové praci se zabyvam problematikou retence ucitelil a asistentl pedagoga
v mateiské Skole se specialni péci. Proto se v nasledujici kapitole budu vénovat pojmim:
ucitel v matetfské Skole (se specidlni péci), asistent pedagoga v matetské skole (se specialni

péci), dale specifika mateiské Skoly se specialni péci.

V ceské pedagogické terminologii se pro pojem ,,ucitel” ¢asto pouziva jako synonymum
terminu ,,pedagogicky pracovnik®. To vSak neni spravné, nebot legislativné je vyznam
obou téchto profesnich kategorii vymezen odliSné, a to zdkonem ¢. 563/2004 Sb.:
Pedagogickym pracovnikem je nejen ten, kdo kona pfimou vyucovaci ¢innost (ucitel),
ale i ten, kdo vykonava piimou pedagogickou c¢innost (vychovatel, specialni pedagog,
psycholog, pedagog volného casu, asistent pedagoga, trenér, vedouci pedagogicky
pracovnik). Asistent pedagoga je pomocnik pedagoga, ucitele, ktery se miize vyznamnou
mérou podilet na edukaénim procesu. Jeho kompetence jsou legislativné vymezeny a
upraveny v tom smyslu, ze se podili na podpirném vzdélavani a integraci zaka. (Priicha,

2009, s. 396, 424).

Podle aktualniho znéni zédkona o pedagogickych pracovnicich je pedagogickym
pracovnikem ten, kdo kona pfimou vyucovaci, pifimou vychovnou, piimou
specidlnépedagogickou nebo piimou pedagogicko-psychologickou ¢&innost piimym
pusobenim na vzdélavaného, kterym uskutecnuje vychovu a vzdélavani na zakladé
zvlastniho pravniho ptedpisu (dale jen "piima pedagogickd Cinnost"); je zaméstnancem
pravnické osoby, ktera vykondva ¢innost Skoly, nebo zaméstnancem statu, nebo feditelem
Skoly, neni-li k pravnické osobé vykonavajici ¢innost Skoly v pracovnépravnim vztahu
nebo neni-li zaméstnancem statu. Pedagogickym pracovnikem je téZ zaméstnanec, ktery
vykonavd pifimou pedagogickou Ccinnost v =zafizenich socidlnich sluzeb. Pfimou
pedagogickou c¢innost vykonava ucitel, pedagog v zafizeni pro dal§i vzdélavani
pedagogickych pracovniki, vychovatel, specidlni pedagog, psycholog, pedagog volného
Casu, asistent pedagoga, trenér, metodik prevence v pedagogicko-psychologické poradné a

vedouci pedagogicky pracovnik. (Zékon ¢. 563/2004 Sb.)
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Zakon €. 563/2004 Sb. jasné pro tyto profese definuje odbornou kvalifikace, a to takto:

4.1.1 Ucitel mateiské Skoly

Ucitel materské Skoly ziskava odbornou kvalifikaci vysokoskolskym vzdélanim ziskanym
studiem v akreditovaném studijnim programu v oblasti pedagogickych véd zamétené na
piipravu ucitelii matefské Skoly, vysokoSkolskym vzdélanim ziskanym studiem v
akreditovaném studijnim programu studijniho oboru pedagogika, pfipadné¢ v
akreditovaném studijnim programu v oblasti pedagogickych véd zaméfené na piipravu
ucitelt prvniho stupné zékladni Skoly, vychovatelstvi nebo pedagogiku volného casu, a
vzdélanim v programu celoZivotniho vzd€lavani uskuteciovaném vysokou Skolou a
zaméfeném na pripravu ucitelt matetské Skoly, vySsim odbornym vzdélanim ziskanym
ukon¢enim akreditovaného vzd€lavaciho programu vyssi odborné skoly v oboru vzdélani
zaméfeném na piipravu uciteld matetské Skoly, vy$§im odbornym vzdéldnim ziskanym
ukoncenim akreditované¢ho vzdelavaciho programu vyssi odborné skoly v oboru vzdélani
zaméteném na piipravu vychovatelll a vzdélanim v programu celozivotniho vzdélavani
uskuteciiovaném vysokou Skolou a zaméfeném na piipravu uciteld matetské Skoly,
sttednim vzdé€lanim s maturitni zkouSkou ziskanym ukoncenim vzdélavaciho programu
sttedniho vzdé&lavani v oboru vzdélani zaméfeném na piipravu ucitel matetské Skoly,
sttednim vzd€lanim s maturitni zkouskou ziskanym ukoncenim vzdé€lavaciho programu
sttedniho vzdélavani v oboru vzdélani zaméfeném na piipravu vychovateli a vykonanim
jednotlivé zkousky, ktera svym obsahem a formou odpovida zkouSce profilové casti

maturitni zkousky z pfedmétu zaméteného na pedagogiku predskolniho véku.

Ucitel matefské Skoly, ktery vykonava ptimou pedagogickou ¢innost ve tfidé nebo Skole
ziizené pro déti se specidlnimi vzdélavacimi potfebami, ziskava odbornou kvalifikaci
vysokoskolskym vzdélanim ziskanym studiem v akreditovaném studijnim programu v
oblasti pedagogickych véd zaméfené na specidlni pedagogiku, vyS$im odbornym
vzdélanim ziskanym ukoncenim akreditovaného vzd€lavaciho programu vyssi odborné
Skoly v oboru vzdélani zaméteném na specialni pedagogiku, nebo vzdélanim stanovenym

pro ucitele matefské Skoly a vysokoskolskym vzdélanim ziskanym studiem v

akreditovaném bakalafském studijnim programu v oblasti pedagogickych véd zaméfené na
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specialni  pedagogiku, nebo vzd€lanim v programu celozivotniho  vzdélavani

uskutecnovaném vysokou skolou a zaméfeném na specialni pedagogiku.

4.1.2 Asistent pedagoga

Asistent pedagoga, ktery vykondva piimou pedagogickou ¢innost ve tfidé, ve které se
vzdélavaji déti nebo Zaci se specialnimi vzdélavacimi potfebami, nebo ve Skole zajistujici
vzdelavani déti a zakt formou individudlni integrace, ziskdva odbornou kvalifikaci
vysokoskolskym vzdélanim ziskanym studiem v akreditovaném studijnim programu v
oblasti pedagogickych véd, vysokoSkolskym vzdélanim ziskanym studiem jiného
akreditovaného studijniho programu a vzdélanim v programu celozivotniho vzdélavani
uskuteciiovaném vysokou skolou a zamétfeném na pedagogiku, studiem pedagogiky, nebo
absolvovanim vzd¢lavaciho programu pro asistenty pedagoga uskute¢iiovaného vysokou
Skolou nebo zafizenim pro dalsi vzdélavani pedagogickych pracovnikt (déle jen ,,studium
pro asistenty pedagoga®), vyS§im odbornym vzd€lanim ziskanym ukoncenim
akreditovaného vzdélavaciho programu vyssi odborné Skoly v oboru vzdélani s
pedagogickym zaméfenim, vysS§im odbornym vzdélanim ziskanym ukoncenim jiného
akreditovaného vzdéelavaciho programu a vzdéldnim v programu celozivotniho vzdélavani
uskuteciiovaném vysokou skolou a zaméfeném na pedagogiku, studiem pedagogiky, nebo
studiem pro asistenty pedagoga, stfednim vzd€lanim s maturitni zkouSkou ziskanym
ukoncenim vzdélavaciho programu stfedniho vzdélavani v oboru vzdélani s pedagogickym
zamétfenim, nebo strednim vzdélanim s maturitni zkouSkou ziskanym ukoncéenim jiného
vzdélavaciho programu a vzdéldnim v  programu celoZivotniho  vzdélavani
uskutecnovaném vysokou Skolou a zaméfeném na pedagogiku, studiem pedagogiky, nebo

studiem pro asistenty pedagoga. (Zakon ¢. 563/2004 Sb)

Kdyz Kohout hovoifi o struktufe osobnosti pedagoga a o syntéze odbornych,
pedagogickych a dalSich faktorech, které ,,dé€laji ucitele a urcuji jeho kvality, fika:
»Pedagogicka profese se utvafi ale az ve vztahu ke vzdélavaci realité a s postupujicimi
zkuSenostmi pedagoga, ktery si vétSinou vytvaii sviij osobity pedagogicky systém.*
Pedagog musi podle Kohouta bezpodminecné zvladnout: odborné vzdélani, pedagogicko-
metodické a psychologické vzdélani, vytvoreni si vztahu ke vzdéladvanému a vSeobecny

kulturnépoliticky rozhled. (Kohout, 2007, s. 57).
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Bajto§ pfi popisu profese pedagoga zmiinuje kromé kvalitni odborné, pedagogické a
vSeobecné kultury hlavné vysoké pozadavky na osobni a charakterové vlastnosti pedagoga;
znich zduraziiuje nejvice: Cestnost, svédomitost, usilovnost, spravedlivost, trpélivost,
daslednost, zodpovédnost, sebeovladani, dobry vztah k lidem, iniciativnost, tvofivost,
dobré vyjadiovaci schopnosti, logi¢nost, systemati¢nost mysleni, smysl pro humor, ochotu

piijimat nové podnéty apod. (Bajtos, 2010, s.71)

4.1.3 Materska Skola se specialni péci
Ze skolniho vzdélavaciho programu této matefské Skoly vybiram staté¢ vztahujici se
tematicky k diplomové préci; ty, které objasnuji specifika této Skoly, pedagogi zde

pusobicich, vedeni skoly:

Specifika skoly

Skola je specificka ve tiech oblastech. Vytvafi vékové smisené (heterogenni) tiidy,
integruje déti se specidlnimi vzdéldvacimi potfebami a vyuzivd ve vychovném procesu
metody a techniky dramatické vychovy (tvofivé dramatiky). (Skolni vzdélavaci program

pro predskolni vzdélavani dané MS)

Pracovni kolektiv

Pedagogicky tym tvoii feditelka, zastupkyné feditelky, 13 uciteld, 5 asistentli pedagoga a 1
specialni pedagog. Skola usiluje o budovani dobrého pracovniho tymu s pozitivnimi
lidskymi kvalitami a vysokou odbornosti. VétSina pedagogi ma vysokoskolské vzdélani.

(Skolni vzdélavaci program pro predskolni vzdélavani dané MS)

Pojeti ditéte, vztah uditele, vstficna komunikace

Skola chape dité jako jedine¢nou a neopakovatelnou osobnost, a détstvi za velmi
vyznamné obdobi v Zivoté ¢lovéka. V souladu s konvenci lidskych prav chce Skola zajistit
ditéti pravo ,,...byt sebou samym, to znamena i pravo odliSovat se od druhych, pravo byt
spoleCensky akceptovan a pravo na seberealizaci...“ (Opravilovd E.: Osobnostné

orientovany model ptedskolni vychovy)

Skola chce, aby vztah ugitelti k détem ve $kole byl partnersky a vyznadoval se ,....chapajici

vstticnou komunikaci s pfevazujicimi projevy akceptace, ndklonnosti a uznani ke kazdému
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jednotlivému ditéti...“, s ,,...uplathovanim pozitivni motivace, spojené s projevy uznani a
divéry pii maximalnim omezeni nezbytnych represivnich zasaht...” (Opravilova E.:

Osobnostn¢ orientovany model piedskolni vychovy)

Skola predpoklada u uéitelt opravdovost ve vztahu k détem, vyspélost v komunikativnich
dovednostech a z4jem o dalsi odborny rist. Vzhledem k tomu, Ze Skola neni uzaviena jen
do jednotlivych tfid, ale buduje spolecenstvi celého zafizeni riiznymi spolecnymi akcemi,

vyzaduje od svych pracovnikil vysoké pracovni nasazeni.

Na jednotlivych oddélenich je kladen diraz na vytvareni ptiznivého tiidniho klimatu.

(Skolni vzd&lavaci program pro predskolni vzdélavani dané MS)

Vzdélavani déti se specidlnimi potfebami a déti mimotradné nadanvch

Skola respektuje potieby déti se specialnimi vzdélavacimi potfebami a snazi se maximéalné
vyhoveét jejich potfebam i moZnostem a zajistit jim optimalni podminky k rozvoji jejich
samostatnosti. Dale $kola vyuziva specidlni pomiicky, metody a prostiedky. Konzultuje

problémy s odborniky, podporuje odborné vzdélavani ucitela.

Skola vyzaduje od uéiteli a ostatnich pracovnikii profesionalni postoje, aby déti se
specidlnimi potfebami byly ,,...pfijimany stejné jako jiné déti a nedostavaly od okoli,
Castéji nez ostatni, negativni zpétnou vazbu...“ (Opravilova E.: Osobnostné orientovany

model piedskolni vychovy)

Skola vénuje pozornost mimofadné nadanym détem. V predskolnim véku nejde v zadném
ptipadé¢ o akceleraci jejich vyvoje, ale o dostatenou nabidku dalSich aktivit dle
specifickych zajmi a schopnosti téchto déti. Skola klade diraz na socialni oblast rozvoje a
oblast navykd a sebeobsluhy, v kterych mivaji mimotfadné nadané déti problém.
Nejdulezitéjsi je zajistit témto détem oboustrannou vzajemnou akceptaci v kolektivu tfidy.

(Skolni vzdélavaci program pro predikolni vzdélavani dané MS)

Specialni péce - zakladni informace

Specialni péce v matetské Skole probihd jako skupinova integrace ve specialnim odd¢€leni a
jako individualni integrace v b&znych odd¢lenich. Specialni oddé€leni je ureno détem s
riznymi typy postizeni: Downlv syndrom, autismus, kombinované vady, psychosocidlni

problémy, uzkostné poruchy a jiné. Déti jsou piijimany na zékladé doporuceni Specialné
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pedagogického centra (SPC) nebo jiného Skolského poradenského zatizeni. Maximalni
pocet déti je 6-11 (podle stupné postizeni). PECi soubézné zajistuji dveé ucitelky, jeden
asistent pedagoga a specialni pedagog. D¢ti, pro které jiz neni nezbytna péce ve specialnim
oddéleni, prechédzeji jako integrované do béznych oddéleni. Ve vyjimecnych piipadech
jsou do béznych oddéleni pfimo integrovany déti, pro které¢ je pobyt ve velké skupiné
piinosem. Ucitelé a asistenti v béznych oddé€lenich v ramci péfe o integrované déti
spolupracuji s pracovniky SPC, zfizeného pii nasi MS. (Skolni vzdélavaci program pro
predskolni vzdélavani dané MS)

Vécné podminky

Ttidy jsou zafizeny détskym ndbytkem, ktery je vhodny k riznym ¢innostem i véku déti.
Déti maji v dosahu vSechny hracky a jejich rozmisténi odpovidé logickym hrovym celkiim
podporujicim orientaci ditéte v prostoru a smysl pro fad. Kazda tftida ma dostatek prostoru
pro instalaci détskych vytvort. Pii Gpravé prostiedi Skola spolupracuje s odborniky a tidi
se heslem funkcnosti a estetiky. VSechny vnitini i venkovni prostory matetské Skoly
spliiuji bezpeénostni a hygienické normy. (Skolni vzdélavaci program pro piedskolni
vzdélavani dané MS)

Rizeni Skoly a persondlni zajiSténi

Rizeni §koly je zaloZeno na vzajemné divéfe, otevienosti a toleranci se spoluicasti viech
pracovnikll na rozhodovani zasadnich otdzek Skolniho programu a respektuje ndzory a
ptani rodi¢ovské vefejnosti (Klubu rodici). Skola klade velky diiraz na dobry informacni
systém uvnitf i navenek mateiské koly. (Skolni vzdélavaci program pro predskolni

vzdélavani dané MS)

Z vyse uvedenych odstavci vyplyva, Ze prace ucitelil a asistentll v této matefské Skole je
v mnoha ohledech specifickd a také to, Ze management Skoly vnima jako velmi potifebné

udrzet v pracovnim pomeéru kvalitni ucitele a asistenty.
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5 Vyzkum — moduly otazek

Podle dostupnych zdrojii souvisi retence zameéstnanct s jejich pracovni spokojenosti
v nejSir§im pojeti — s vys$i mzdy a jinymi benefity, se vztahy na pracovisti, se smyslem
prace, spolecenskou prestizi povolani, moznosti profesniho rtstu atd. Vyzkumny ustav
prace a socialnich véci (VUPSV) vytvoiil vroce 2007 takzvany Manual ,Méfeni
spokojenosti zaméstnancti“. Je to podrobny dokument, aplikovatelny na jakoukoliv firmu
¢i organizaci, kterd vramci své evaluace chce zméfit a vyhodnotit Groven pracovni
spokojenosti svych zaméstnancti. Firma (organizace) si muze dotaznik upravit svym
potiebam na miru. VUPSV tento produkt doporuéuje pouzit také organizacim, které cht&ji
podchytit faktory, které pracovni spokojenost ¢i nespokojenost ovliviiuji a které maji vliv
na fluktuacni potencial zaméstnanci. Manudl je rozdéleny do jednotlivych kapitol —
moduld, které v souctu pokryvaji vsechny motivy pro retenci (¢i fluktuaci) zaméstnanci.
Setfeni lze provést komplexnd (tj. s vyuzitim vsech moulil) nebo vybérové s tim, Ze se
organizace zaméti na konkrétni oblasti a aplikuje pouze vybrané moduly. Tento dokument

pouziji jako zaklad pro dotaznikové Setfeni mé diplomové prace.

Dotaznik VUPSV je rozdélen do t&chto moduli (u kazdého modulu uvadim, které

podotazky-okruhy vyberu do svého dotazniku) :

Modul 1: Spokojenost s praci: méii celkovou spokojenost s praci a s dil¢imi aspekty
prace. Jedna se o modul, ktery podava souhrnné charakteristiky vnimani podnikového

klimatu prostrednictvim zaméstnanctl.
- pro vyzkum vybirdm tyto aspekty:

= pracovni podminky - svétlo, teplo, hluk, i moZnost prace venku v ptirodé
= pracovni zat€¢z (mnoZzstvi prace)

= platové ohodnoceni

@ jistota zamé&stnani

= vztahy s pfimym nadfizenym

= zajimavost prace

= organizace pracovni doby (pfichody, odchody, ptestavky, cerpani dovolené)
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Z modulu zamérn¢ vyjimam: délku pracovni doby (je dana pracovnim uvazkem), moznost
povysSeni (v MS neni mozné), stejné moznosti pro muze a Zzeny (v MS je dodrzovano),

informovéani o hospodaieni podniku

Modul 2: Komunikace a sdileni informaci: ZjiStuje informovanost ze strany vedeni
podniku a systém komunikace obecné€, komunikaci s pfimym nadfizenym, pfipominky a
reakce zameéstnancii, komunikace se spolupracovniky o pracovnich zélezitostech a

komunikaci napti¢ oddélenimi.
- pro vyzkum vybiram tyto aspekty:

= jak zamé&stnanci hodnoti fungovani vnitro firemniho systému informovani

o zda maji zaméstnanci dostatek informaci ze strany vedeni podniku

= jak hodnoti podfizeni komunika¢ni schopnosti svého ptimého nadtizené¢ho

= jak zamé&stnanci vnimaji moznost vznaset reakce a pfipominky smérem k vedeni

= do jaké miry spolu zaméstnanci na pracovisti spolupracuji

o zda maji zaméstnanci pocit, ze komunikace mezi jednotlivymi utvary je na dobré

arovni

Modul 3: Interpersonalni vztahy na pracovisti: Podava informace o vztazich mezi
zamé&stnanci, o vzajemné dlvéte, spravedlivém a férovém jedndni, vstiicnosti a ochoté
pomoci jak mezi spolupracovniky, tak mezi fadovymi pracovniky a jejich nadfizenymi.

Zabyva se otazkou diskriminace na pracovisti.
- pro vyzkum vybiram tyto aspekty:

= jakd panuje mezi spolupracovniky atmosféra ohledné pracovnich, formalnich
vztahl

= zda si pracovnici navzajem vypomahaji, zda se radi o svych postupech

= neformdlni vztahy — jaka je atmosféra na pracovisti

= jaké vztahy maji zaméstnanci se svym pfimym nadfizenym

= zda se pracovnici mohou na svého vedouciho v piipad¢ potieby obratit

Z modulu zdmérné vyjimam: diskriminace na pracovisti, stejné podminky pro muze a

Zeny, mobbing.
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Modul 4: Profesni rozvoj a kariérni rist: Hodnoti firmou vytvofené podminky pro
profesni rozvoj a kariérni rist zaméstnanci. Zameétuje se na to, jakou roli hraje piijmy
nadfizeny v podpofe odborn¢ho ristu a zda prace piindsi zaméstnancim dostatek
ptilezitosti k rozsifovani jejich dovednosti a moznosti vyuzit v praci své schopnosti a
dovednosti. Modul zjistuje také nazory zaméstnancii na uzitecnost skoleni organizovanych

zaméstnavatelem.
- pro vyzkum vybiram tyto aspekty:

s jak zaméstnanci hodnoti podminky pro profesni rozvoj vytvarené zamestnavatelem

o jak se zaméstnanci stavi k pfebirani zodpovédnosti za zdarné vyieSeni pracovnich
ukold

= zda zaméstnanci absolvuji Skoleni organizovana zaméstnavatelem; a jak je hodnoti

z hlediska uzite¢nosti

Z modulu zdmémné vyjimam oblast povySovani zaméstnancii, nebot v MS neni moznost
povyseni.

Modul 5: Odménovani a hodnoceni — zdroje motivace: Zaméfuje se na motivaci
zaméstnancl. Mapuje dilezZitost jednotlivych aspektl prace pro kvalitni pracovni vykon.
Systémové rozliSuje tzv. vnitini zdroje motivace (uspokojeni, smysluplnost a zajimavost
prace, autonomie pii praci a vnéjSi zdroje motivace (odménovani, zaméstnanecké

benefity).
- pro vyzkum vybirdm tyto aspekty:

= Motivacni €initelé a jejich diileZitost v o¢ich zaméstnancti

o Dulezitost kariérniho a profesniho vyvoje pro pracovni motivaci

= Dilezitost zékladnich psychosocialnich podminek prace pro pracovni motivaci
= Diulezitost konkrétnich zaméstnaneckych vyhod pro pracovni motivaci

= Systém odménovani — spravedInost a transparentnost

= Vnitini zdroje motivace: zajimavost, uziteCnost prace a autonomie

Modul 6: Styl fizeni: Podava piehled o situaci v podniku vzhledem ke klasifikaci stylt

fizeni, hodnoceni schopnosti a dovednosti pfimych nadfizenych v souvislosti
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s rozdélovanim ukolii, delegovanim pravomoci, organizaci prace, hodnocenim vysledk,

kontrolami vysledku atd.
- pro vyzkum vybiram tyto aspekty:

o Jak zaméstnanci hodnoti fizeni svého oddéleni
o Jaky styl fizeni v podniku ptevazuje, zda je v souladu s cili organizace

= Do jaké miry maji zaméstnanci moznost participovat na fizeni

Modul 7: Vztah k organizaci — kultura: Zjistuje loajalitu zaméstnancii, ochotu pracovat
pro zaméstnavatele 1 nad ramec svych ukolil a skutecnost, zda by zaméstnanci doporucili
organizaci jako dobrého zaméstnavatele. V neposledni fadé modul mapuje potencidlni

fluktuaci zaméstnanci.
- pro vyzkum vybiram tyto aspekty:

= Do jaké miry jsou zaméstnanci loajalni s organizaci

= Pracovni angazovanost: d€laji zaméstnanci pro firmu vice, nez je pouze jejich
povinnosti

= Jak zaméstnanci hodnoti fungovani firmy jako celku

= Kolik zaméstnancl uvazuje v blizké budoucnosti o odchodu z firmy

= Jak dlouho chtéji zaméstnanci setrvat v soucasném zameéstnani

Modul 8: Organizace prace: Hodnoti z n€kolika hledisek uroven organizace prace ve
firm¢. Jednd se o posouzeni jasnosti zadavani ukoll, dostatek casu, spolupracovniki,
informaci a vybaveni potfebného pro kvalitni pro kvalitni provedeni prace. Déle je
sledovéna mira, do jaké si mohou zaméstnanci praci sami organizovat a jak mohou ovlivnit

rozloZeni své pracovni doby z hlediska volby ptfichodl a odchodi a pfestavek v praci.
- pro vyzkum vybiram tyto aspekty:

o Jak zaméstnanci hodnoti Groveinl organizovani prace

= Jak jsou na tom zaméstnanci s moznosti ovlivnit rozloZeni svoji pracovni doby

Modul 9: Atributy prace, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci: Pfinasi informaci o
charakteru prace zaméstnancl z hlediska jeji fyzické a psychické narocnosti.

Charakteristiky prace slouzi zejména k vytvofeni tzv. ,,mapy naroc¢nosti prace*, do které
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jsou vynaseny rizné zaméstnanecké skupiny. Soucéasti modulu je i zhodnoceni subjektivné
vnimanych zdravotnich rizik plynoucich z prace a hodnoceni piistupu zameéstnavatele

k bezpecnosti a ochran¢ zdravi pii praci.
- pro vyzkum vybirdm tyto aspekty:

= Jak zaméstnanci hodnoti fyzickou ndro¢nost vlastni prace

o Zda zaméstnanci vnimaji praci jako jednotvarnou

s Jak zaméstnanci hodnoti psychickou naro¢nost vlastni prace

= Jak zaméstnanci hodnoti rizika poSkozeni zdravi spojena s vykonem jejich prace

= Jak zaméstnanci hodnoti aktivity podniku v oblasti BOZP

Modul 10: Prani a stiznosti: Modul se opira o data z otevienych otazek, kde se

respondenti slovn¢ vyjadfovali o tom, co jim v podniku

- pro vyzkum vybiram tyto aspekty:

vvvvvv

probéhnout
= zodpoveédét otazku, co se zaméstnanci na organizaci nejvice libi
= zodpoveédét otazku o navrhovanych doporucenich zaméstnance, kterd by vedla

k jeho vétsi spokojenosti. (VUPSV, 2007)

6 Vlastni vyzkum

6.1 Charakteristika vlastniho vyzkumu
Tématem mé diplomové je retence ucitelll a asistentii pedagogl v pracovnim poméru
konkrétni matetské Skoly se specialni pé¢i. Zajima mne, proc¢ tito pedagogicti pracovnici
na pracovni pozici zlstavaji, pro¢ néktefi z nich z tohoto zaméstnani odesli a co mize

management Skoly ud¢lat pro to, aby zde kvalitni pedagogové zlstavali.

Vyzkumné otazky tedy jsou:
1. Proc ucitel¢ a asistenti pracuji v (konkrétni) matetské Skole?

2. Proc ucitel¢ a asistenti z (konkrétni) mateiské Skoly odesli?
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3. Co muze management (konkrétni) matefské Skoly udélat pro retenci uclitelii a
asistenti1?

Vyzkumem budu hledat odpovédi na vyzkumné otazky, a to konkrétné¢ na souvislosti
odchodt ucitelti/asistentl s jejich pracovni (ne)spokojenosti a na divody setrvavani téch,
kteti ve Skole pracuji, na potencidlni zvazovani odchodu téch, co ve Skole pracuji a
moznostmi zvraceni jejich odchodu ve prospéch organizace (retence zaméstnanct). Cilim
dale na ucitele/asistenty, ktefi jsou tohoto ¢asu na rodi¢ovské dovolené a na jejich pracovni
plany do budoucna — zda nastoupi nebo nenastoupi po uplynuti rodicovské dovolené zpét
do skoly a pro¢.
Pro realizaci vyzkumu jsem si vybrala konkrétni matetskou $kolu se specialni péci proto,
ze se dlouhodobé vénuje integraci, a nasledn€ inkluzi déti se specidlnimi vzdélavacimi
potfebami; tim se jednoznacné vyprofilovala; daldimi specifiky této MS jsou vékové
heterogenni tfidy a vyuzivani prvkl tvofivé dramatiky. S témito specifiky souvisi jiné
pracovni a osobnostni naroky na pedagogy zaméstnanymi v této MS nez v b&zné MS.
Predpoklddam, Ze se vyzkumem potvrdi faktory pro fluktuaci zaméstnanci a faktory
dalezité pro jejich retenci na obecné rovin¢ platici pro jakéhokoliv zaméstnance
v jakékoliv organizaci. Zajima mne ale vysledek vyzkumu na konkrétni pozice ucitele a
asistenta pedagoga v matei'ské Skole se specidlni péci se vSemi specifiky, kterd se k t€émto
povolanim véazou ve specifickém prostiedi této konkrétni matetské Skoly. Dale
predpokladdm vliv nékterych zmén v systému na retenci/fluktuaci ucitelt a asistentd, a to
konkrétn¢ navySeni plati pedagogi v roce 2017, nové moznosti osobniho a profesniho
rozvoje — moznost ¢erpani penéz z grantii (mentoring, supervize), z Sablon — na vzdélavani

apod.

VSsichni respondenti se pracovné vztahuji k jednomu vedeni Skoly (feditel, zastupce
teditele), a to proto, aby se pracovni spokojenost/nespokojenost mohla vztdhnout pravé k
jednomu vedeni a byla tak srovnatelnd. Vysledky, které z vyzkumu vyjdou, mohou tak byt

pouzity jako doporuceni pro management této konkrétni matetské skoly.

Dotaznikové Setfeni. Jako navodnou kostru ke tvorbé dotazniku pouziji manudl pro
méfeni a vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnancu ,,Spokojenost zaméstnancl®,

ktery pro tyto ucely vytvotil Vyzkumny tstav prace a socialnich véci. Manual je rozdéleny
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do jednotlivych kapitol — modult, které v souctu pokryvaji vSechny motivy pro retenci (i
fluktuaci) zaméstnanci. Vybérem podotazek u jednotlivych modult vyprofiluji dotaznik na
zkoumanou skupinu (u¢itel a asistent v MS). Soucasné nebudu do dotazniku vkladat
otazky tykajici se statistickych osobnich dat (konkrétn¢ vek, pohlavi, nejvyssi dosazené
vzdéelani a rodinnou situaci), proto, aby v tak iizkém souboru respondentti je nebylo mozno
identifikovat, a tim doufam zvySim pravdivost a upfimnost v odpovédich. Vyuziji i
moznosti otevienych otazek, zvlaste¢ pokud pajde o napady, navrhy (vedouci k veétsi
pracovni spokojenosti), které nemusim v nabizenych odpovédich dotazniku pokryt v celé
§ifi. Jazyk ptvodniho dotazniku VUPSV pievedu do jazyka konkrétni organizace, tzn.
upravim terminy jako podnik, firma, utvar apod. Dotaznik doplnim o uvod pro
respondenty. Dotazniky budou ve dvojim provedeni — jeden pro stdvajici zaméstnance a

druhy pro uditele/asistenty, ktefi momentalné v MS nepracuji — odesli nebo jsou na

rodic¢ovské dovolené.

Studium materiilii konkrétni MS se specidlni pééi: z dostupnych materiald MS chci
ziskat informace o sméfovani MS, o prostorach a vybaveni MS, o piistupu k détem a

k rodindm, o specializace MS, o vzd€lavani a profesnim rozvoji tymu apod.

6.2 Vlastni vyzkum - korelace dat

6.2.1 Vysvétleni poloZek, skupin respondentii, vybér dat k porovnavani

StéZejnim materidlem vyzkumu byla data z vyplnénych dotaznikl. Otdzek bylo hodné
z toho divodu, aby pokryly vSechny aspekty prace, které by mohly mit vliv na fluktuaci ¢i
retenci zaméstnancti v konkrétni MS. Proto jsem aZ vyhodnocovanim dat mohla dospét
k nazoru, které polozky vice zpracovat (rozvinout), a které pro vyzkumné otazky naopak

tolik podstatné nejsou.
Soubor respondentli jsem rozdé€lila na dvé hlavni skupiny, kazd4 na dvé podskupiny:

e Skupina nazvana ,pracujici“: respondenti, ktefi aktualné pracuji v MS;
podskupina pracujici ulitelé (respondenti PUI — PU 8), podskupina pracujici
asistenti (respondenti PA1 — PA6); z rozdanych 17ti dotaznikt se vratilo 14.
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e Skupina nazvana ,,nepracujici®: respondenti, ktefi z MS odesli a jiZ v ni nepracuji
(nebo pracuji, ale na jiné pracovni pozici nez ulitel a asistent); podskupina
nepracujici ucitelé (respondenti NU1 — NUS), podskupina nepracujici asistenti
(respondenti NA1 — NA4). Z rozdanych 15ti dotaznikti se vratilo 9.

e (ucitelé a asistenti tohoto Casu na rodiCovské dovolené jsem musela z Setfeni

vyjmout, protoze navratnost dotaznikii byl jen 1 kus; z rozdanych tii dotaznik1)
Obe¢ skupiny (resp. vSechny ¢ty podskupiny) jsou poctem vyrovnané a tudiz srovnatelné.

Predpokladala jsem, Zze porovnanim vSech odpovédi u skupiny nepracujicich proti
pracujicim budu moci zjistit divody odchodu ¢i setrvani zaméstnancii; a to konkrétné tam,
kde rozdily (podily) v odpovédich budou nejvétsi. Tim se vyprofilovaly aspekty prace,
které hraly pro odchod zameéstnancli z organizace, a které jsou pro management Skoly
stézejni, pokud chce pracovat na retenci zaméstnancii. Vétsina Skl v dotazniku byla étyt
az pétistupnova. Odpovédi se pohybovaly vesmés ve spodni poloviné $kaly — pozitivni
hodnoceni az neutrdlni hodnoceni polozek, a to i u ,,nepracujicich®; vyjimecné byla u
polozek vyrazna nespokojenost, ¢astéji se (u nepracujicich) objevila mirné nespokojenost.
Rozdily v hodnocenich mezi skupinami nepracujici/pracujici byly sice malé, ptesto ale
byly (a v tabulkéach 1 grafech jsou znatelné¢). Pro matematické porovnani odpovédi obou
skupin jsem zvolila podil primémych odpovédi. Cim vétsi podil nepracujici/pracujici, tim
vétsi rozdil v odpovédich u téchto dvou skupin; a to zpravidla tak, Ze hodnoceni
nepracujicich (tedy téch, ktefi ze zaméstnani odesli) jsou horSi (negativngjsi), nez

hodnoceni pracujicich (t&ch, co jsou aktualng v MS zaméstnani).

Jako hodnotu podilu nepracujicich a pracujicich (aby pro mne byly dostatecné odlisné
k porovnavani) jsem zvolila ¢islo nejméné 1,5 (to znamend, Ze v této poloZce/otazce se

odpovédi porovnavanych skupin lisily v priméru nejméné 1,5krat).

V nésledujici tabulce jsou zaznamendny primérné hodnoty odpovédi u nepracujicich,
primérmé hodnoty odpovédi u pracujicich a v poslednim pravém sloupci jsou hodnoty
podilt primérnych hodnot odpovédi nepracujici/pracujici (s podilem 1,5 a vice).

Nevytridena tabulka se vSemi polozZkami/otazkami a hodnotami odpovédi je v priloze 2.
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"nepracujic | ,, racuiici" - podil
. struéné znéni otazky/polozky i"- P et - "nepracuijici"
otazka .| hodnoceni " .
Y hodnoceni ["pracujici
Cislo
1 celkova spokojenost 2,38 1,43 1,66
2b pracovni zat€Z (mnozstvi prace) 2,89 1,71 1,69
2d platové ohodnoceni 3,44 2,21 1,56
5a dostatek pfilezitosti k rozSifovani dovednosti 2,56 1,14 2,24
6f dilezitost: moznost vzdélavani a rozvoje 2,67 1,64 1,62
7b organizace prace podle vlastniho uvazeni 3,22 2,00 1,61
8b odménovani je vazané na pracovni vykon 3,63 2,36 1,54
8c odménovani je spravedlivé 3,13 1,77 1,77
13d nadfizeny mé vede k vykonu 2,89 1,77 1,63
13g nadfizeny a podpora pro Skoleni 2,75 1,36 2,03
13h vysloveni vlastniho nazoru 2,11 1,36 1,56
13i nadfizeny a zajem o nazory ostatnich 1,89 1,21 1,56
14b dobry systém informovani 2,44 1,43 1,71
16 atmosféra na pracovisti 2,11 1,29 1,64
organizace poskytuje dostatek Skoleni a

17d vzdélavani 2,63 1,21 2,16
179 organizace jako dobry zaméstnavatel 2,11 1,21 1,74
18d dostatek ¢asu na rodiny a zajmy 3,00 1,54 1,95

Podle Manualu VUPSV jsem vypodéitala doporuéené $kaly na konkrétni oblasti v téch
aspektech prace, kde rozdily (podil) mezi respondenty nepracujicimi a pracujicimi byly

nejvetsi. Podil musel byt opét vétsi nez 1,5.

Charakteristika skal je vysvetlena nize v podkapitolach 6.2.2. a dal.

"nepracujici" - "pracujici" - podil
jméno Skaly hodnoceni hodnoceni "nepracujici"/"pracujici"
CSPOK 2,38 1,43 1,66
KOMSYS 2,19 1,38 1,58
PRIPZ 2,22 1,46 1,52
ATMOSF 2,11 1,29 1,64
PROFROZVOJ 2,49 1,43 1,74
ODMTRSP 2,75 1,84 1,50
OPROF 2,76 1,71 1,61
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U nckterych polozek byl rozdil (podil) mezi dvéma hlavnimi skupinami
nepracujici/pracujici sice maly, piesto hodnoceni u obou skupin bylo v dané polozce jiz
negativni. V pétistupniové Skale prekrocilo hodnoceni hodnotu 2,5, a proto jsem hodnotu
2,5 a vice (v odpovédich) vzala jako dalsi mezni hodnotu, od které budu zkoumat polozky
aspektli prace coby negativné hodnocené polozky. Ty jsou podkladem pro odpovéd na
treti vyzkumnou otazku — co miize management Skoly ud¢€lat pro retenci pedagogti — pokud
by management mohl ud¢€lat néco pro to, aby zaméstnanci mohli byt ¢ téchto aspektech
prace spokojené;jsi.

V nasledujici tabulce jsou tedy polozky, které byly zaméstnanci hiife hodnoceny (odpovédi
se pieklapi zhodnoceni ,ani spokojen/ani nespokojen* do oblasti ,,spiSe

nespokojen/rozhodné nespokojen®).

Neéktera hodnoceni vétsi nez 2,5 jsou ale v dotazniku naopak znakem dobrého hodnoceni

polozky; ty samoziejmé do tabulky zahrnuty nejsou.

"pracujici" podil
otazka "nepracujici" - "nepracujici”
Cislo | struéné znéni otazky/polozky - hodnoceni | hodnoceni | /"pracujici"
2f zaméstnanecké vyhody 2,89 2,21 1,30
7c dostatek €asu na kvalitni vykon prace 3,00 2,29 1,31
10e dilezitost: pfispévek na dopravu 2,78 2,64 1,05
10f dulezitost: zavodni stravovani 2,56 1,79 1,43
13f nadfizeny a maj osobni rust 2,63 2,00 1,31

usili k pfehledu nazort a postoju
17e zameéstnancu 2,56 1,71 1,49
18c moznost ovlivnéni pracovni doby 2,89 2,14 1,35
18j prace je fyzicky naro¢na 2,89 3,00 0,96
21 BPOZ v organizaci 2,50 2,43 1,03

V nasledujicich podkapitolach jsou podrobné porovnavany jednotlivé aspekty prace
respondentli; jak jsou vnich spokojeni nebo nespokojeni; polozky, které se liSily
v porovnavanych skupindch nepracujici/pracujici a polozky, které jsou alesponn jednou
skupinou hodnoceny negativng, jsou zkoumany podrobnéji a také mohou mit vétsi vliv na

odchod ¢i stabilitu zaméstnancl v organizaci.
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Odpovédi pro prvni vyzkumnou otdzku — pro¢ pedagogové pracuji v této materské skole —

by se mély zobrazit kladnym hodnocenim jednotlivych polozek/skal.

Na zavér korelace dat u jednotlivych modulti budu (na zikladé zjisténé¢ho hodnoceni)

odpovidat na tfi vyzkumné otazky tak, jak z vyzkumu vyplyvaji.

6.2.2 Modul 1: Spokojenost s praci
Celkova spokojenost zaméstnanci (CSPOK)

Celkova spokojenost zaméstnancii vychdzi z:

otazky ¢.1: Kdyz zvazite v§echny okolnosti, jak jste celkové spokojen/a se svou praci

Celkova spokojenost zaméstnancli
Jak jste celkové spokojen/a se svou praci?

9
8
7
6
5
4 "Nepracujici"
3 ® "Pracujici"
2
1
0 T T T T )

Rozhodné Spise Ani spokojen/a, Spise Rozhodné

spokojen/a spokojen/a ani nespokojen/a nespokojen/a

nespokojen/a
Graf 1

Popis: celkova spokojenost ,nepracujicich® se pohybuje od ,spiSe spokojen™ (6
respondenttl), ptes ,,ani spokojen, ani nespokojen* (1 respondent) po ,,spiSe nespokojen (1
respondent. Ciselng (praimér) 2,38. Celkova spokojenost s praci u ,,pracujicich® je vét§inou

,»rozhodné spokojen‘ (8 respondentll) nebo ,,spiSe spokojen‘ (6 respondentil), s primérnou
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odpovédi 1,4; coz znamend, ze vSichni zaméstnanci pracujici v MS jsou se svou praci
spokojeni a pedagogové, ktefi z MS odesli, byli celkové se svou praci jen castecné

spokojeni az nespokojeni.
Diléi aspekty pracovni spokojenosti (§kala DSPOK)

Vysledky u jednotlivych odpovédi vypovidaji o tom, ze nejvyznamnéjsi vliv na celkovou

spokojenost maji:

e Pracovni zatéz (mnoZstvi prace)

e Platové ohodnoceni

e Pracovni podminky (svétlo, teplo, hluk, prace venku)
e Zaméstnanecké vyhody

e Organizace pracovni doby

podil
otazka "nepracujici" - | "pracujici" - | "nepracujici"
Cislo | stru¢né znéni otazky/polozky hodnoceni hodnoceni | /"pracujici”
2b pracovni zatéz (mnozstvi prace) 2,89 1,71 1,69
2d platové ohodnoceni 3,44 2,21 1,56

pracovni podminky (svétlo, teplo,

2a hluk, prace venku 1,78 1,31 1,36
2f zaméstnanecké vyhody 2,89 2,21 1,30
2c organizace pracovni doby 2,22 1,64 1,35

Polozky, které nemély tak velky vliv na celkovou spokojenost: jistota zaméstnani, vztahy

s pfimym nadfizenym, zajimavost prace.

Popis: Pfi zkoumani dil¢ich aspektli pracovni spokojenosti (a jejich vlivu na celkovou

spokojenost v praci) vyslo, Ze nejvice nespokojeni jsou zaméstnanci s témito polozkami:

Nepracujici: platové ohodnoceni — pracovni zatéz (mnozstvi prace) — zaméstnanecké

vyhody, organizace pracovni doby — pracovni podminky

Pracujici: platové ohodnoceni — zaméstnanecké vyhody — pracovni zatéz — organizace

pracovni doby — pracovni podminky

Pracujici se v této oblasti v primeéru pohybuji v oblasti spiSe spokojen az ani spokojen/ani

nespokojen; nepracujici v oblasti ani spokojen/ani nespokojen az spise nespokojen.
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Odpovédi na vyzkumné otazky: ,,pracujici® pedagogové jsou v konkrétni MS v celkovém
hodnoceni prace rozhodné spokojeni nebo spiSe spokojeni (hodnota 1,43), v hodnoceni
dil¢ich aspektli pracovni spokojenosti se pohybuji v hodnoceni od spiSe spokojen po
neutralni hodnoceni (ve Skale s primérem 1,8; viz priloha 4); ztejmé i proto v konkrétni
MS pracuji. V nejhiife hodnocenych aspektech (které maji nejvétsi vliv na celkovou
spokojenost/nespokojenost) se pohybuji v rozmezi 2,21 — 1,31; nejhiife hodnoti platové
ohodnoceni, zaméstnanecké vyhody, pracovni zatéz, organizace pracovni doby a pracovni
podminky. ,,Nepracujici* pedagogové byli v celkovém hodnoceni prace spiSe spokojeni az
spiSe nespokojeni (hodnota 2,38), v oblasti dil¢ich aspekti prace se pohybovali
v hodnoceni od ani spokojen/ani nespokojen az spise nespokojen (ve skale s prumérem 2,8;
viz priloha 4); nejhiife hodnotili platové ohodnoceni, pracovni zatéZ (mnozstvi prace),
zaméstnanecké vyhody, organizace pracovni doby a pracovni podminky. Moznd i1 proto ze
z pracovni pozice odesli. Mozny vliv na rozdil v hodnoceni obou skupin a také odpovéedi
na vyzkumné otdzky 1 a 2: navySeni platu pedagogickym pracovnikiim v roce 2017, méné
pracovni zatéze — lepsi financovani asistentli diky podplirnym opattenim, lepsi organizace
pracovni doby (prace tymu pod supervizi, pedagogli v mentoringu, vyvoj organizace;
z webovych stranek MS); tudiz lepsi hodnoceni ,,pracujicich® oproti hor§imu hodnoceni
»hepracujicich®. Management Skoly by se mél 1 do budoucna soustfedit na aktivity
vzdélavaci politiky, kterd podporuje lepsi financovani pedagogu, zlepSuje pracovni

podminky, zaméstnanecké vyhody; vyvijet tlak na zfizovatele a stat.

6.2.3 Modul 2: Komunikace a sdileni informaci

Polozky, které se u obou porovnavanych skupin nejvice liSily, v tomto modulu byly:
informovanost ze strany vedeni MS a systém komunikace obecn& (3kala KOMSYS),
komunikace s pfimym nadfizenym (§kdla KOMNAD) a pfipominky a reakce zamé&stnancti

(skéla PRIPZ).

Polozky, ve kterych nebyl velky rozdil v odpovédich ,,nepracujicich® a ,,pracujicich* a déle
hodnoceni obou skupin se pohybuje v pozitivni oblasti §kaly; tudiz potvrzuje spokojenost
zameéstnancll v téchto oblastech: komunikace se spolupracovniky (otazka ¢&. 15b),

komunikace napti¢ oddélenimi (otdzka ¢. 17f).
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Informovanost ze strany vedeni MS a systém komunikace obecné (§kala KOMSYS)
Skala byla slozena z nasledujicich polozek/otazek:
Otazka ¢. 14a: Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace

Otazka &. 14b: V MS funguje dobry systém informovani, diky kterému se ke mné dostanou

informace, které pottebuji, v¢as a v pozadované kvalité

Otazka ¢. 14c: Zameéstnanci jsou dobfe sezndmeni s tim, ¢eho chce MS v budoucnosti

doséhnout

Komunikace s prFimym nadrizenym (Skala KOMNAD)

Skala byla sloZena z nasledujicich poloZek/otazek:

Otazka ¢. 11c: MUj nadfizeny vytvari prostor pro to, aby se zaméstnanci mohli ke své praci
vyjadfit

Otazka ¢. 13a: MUj nadfizeny dobie stanovuje pracovni cile

Otazka ¢. 13h: V nasem odddéleni/Skole se mohu ozvat, pokud mam na véc jiny ndzor nez

ostatni
Otézka €. 13j: Myslim, Ze nase odd¢€leni/skola je dobte fizeno(a)

Pozn.: u této skaly je treba vzit v potaz, Ze ucitelé posuzuji jako svého primého nadiizeného
reditele skoly, zatimco asistenti pedagoga posuzuji jako svého primého nadrizeného ucitele

na svém oddéleni

Pripominky a reakce zaméstnancu (Skala PRIPZ)

Jak zaméstnanci vnimaji moZnost vznaset reakce a piipominky smérem k vedeni?
Skala byla slozena z nasledujicich polozek/otazek:

Otazka €. 131: M{y nadfizeny se zajimé o nazory a napady pracovnikill a vyuziva jich

Otazka €. 17e: NaSe organizace vynaklada dostate¢né usili, aby ziskala pfehled o nazorech

a postojich zaméstnancti
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Pozn.: u této skaly je treba vzit v potaz, Ze v této polozce ucitelé posuzuji jako svého
primého nadrizeného veditele skoly, zatimco asistenti pedagoga posuzuji jako svého

primého nadrizeného ucitele na svéem oddéleni

Komunikace a sdileni informaci
Cim vyssi &isla, tim hire zaméstnanci hodnoti
informovanost/komunikaci s nadrizenym/potaz na
pfipominky
2,5
2,0
1,5
"Nepracujici"
1,0 —— B "Pracujici"
0,5 +——
0,0 T T
KOMSYS KOMNAD PRIPZ
Graf 2
"pracujici" podil
"nepracujici" - "nepracujici"
Skala - hodnoceni | hodnoceni | /"pracujici”
KOMSYS 2,19 1,38 1,58
KOMNAD 1,83 1,39 1,32
PRIPZ 2,22 1,46 1,52

Popis: z grafu lze vy¢ist, 7e skupina ,,nepracujici hodnoti systém komunikace v MS
vyrazné hiie neZ skupina ,,pracujici” Stejné tak jsou vidét rozdily v hodnoceni obou
skupin ve Skale hodnotici komunikaci s pfimym nadfizenym a Skéle, kde posuzuji, zda
jejich pfipominky a nazory bere vedouci pracovnik v potaz ¢i nikoliv. Podrobné;si
porovnani je v tabulce.

0N W

Nepracujici hodnoti nejhti $kalu PRIPZ — pfipominky a reakce zaméstnanci a KOMSYSS -

informovanost ze strany vedeni a; pfesto jsou v odpovédich v oblasti ,,spiSe spokojen.
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Pracujici jsou ve vsech oblastech ,,rozhodné spokojeni* az ,,spiSe spokojeni‘.

Odpovédi na vyzkumné otézky: ,,Pracujici® jsou v oblasti komunikace a sdileni informaci

v organizaci ve viech §kalach rozhodné spokojeni aZ spise spokojeni; mozna i proto v MS
pracuji. ,,Nepracujici se pohybuji v této oblasti v hodnoceni také v pozitivni Casti Skaly
(odpovéd’ spiSe spokojen), nejhiife hodnotili $kdlu PRIPZ - pfipominky a reakce
zaméstnancl;, je mozné, Ze jejich hodnoceni mélo vliv na ukonceni pracovniho poméru
v MS. Management koly by se mél nadale vénovat oblasti komunikace: informovanosti ze
strany vedeni, komunikaci nadfizeny-zaméstnanec a piipominkam, napadim a nazorim

zaméstnancu.

6.2.4 Modul 3: Interpersonalni vztahy na pracovisti

Tento modul se vénuje formalnim vztahim na pracovisti, neformalnim vztahim na
pracovisti, vztahim se svym nadfizenym. Ani v jedné oblasti ovS§em nejsou velké rozdily
v odpovédich ,,nepracujicich” a ,pracujicich“ a také hodnoceni obou skupin jsou

v pozitivni oblasti Skaly.

podil
otazka "nepracujici" | "pracujici" - | "nepracujici"/"
Cislo | struéné znéni otazky/polozky - hodnoceni | hodnoceni pracujici"
15a pomoc od spolupracovnik 1,33 1,00 1,33

vymeéna informaci mezi spolupracovniky,

15b pomoc 1,56 1,14 1,36
15¢ spoluprace a odvedeni prace 1,78 1,21 1,46
16 atmosféra na pracovisti 2,11 1,29 1,64

Také Skala INTERNAD, ktera se zamétuje na vztah zaméstnance s pfimym nadfizenym,

byla hodnocena obéma skupinami pozitivne.

"pracujici”
"nepracujici” - podil
Skala - hodnoceni | hodnoceni | "nepracujici"/"pracujici”
INTERNAD 1,67 1,35 1,24

Skala INTERNAD byla spo¢itana z téchto polozek/otazek:

Otazka €. 2g: Vztahy s pfimym nafizenym
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Otazka ¢. 11a: V pripad¢ potieby se na svého nadiizeného mohu kdykoliv obratit

Otazka ¢. 11b: VétsSina lidi v nasSem odd¢leni/Skole mé s pfimym nadfizenym pratelské

vztahy

Otézka €. 11c: MUj nadfizeny vytvari prostor pro to, aby se zaméstnanci mohli ke své praci
vyjadrit

Otéazka ¢. 11d: Domnivam se, ze mtj nadiizeny jedna se zaméstnanci spravedliveé

Otéazka ¢. 13b: MUj nadfizeny ma dostatecnou autoritu k efektivnimu vedeni nasi skupiny

Pozn.: u této Skaly je treba vzit, Ze ucitelé posuzuji jako svého primého nadrizeného
reditele skoly, zatimco asistenti pedagoga posuzuji jako svého primého nadrizeného ucitele

na svem oddélent

Pokud ale budeme sledovat jednotlivé podotazky tohoto modulu, nejen Skaly, najdou se u

nékterych otdzek rozdily v hodnoceni obou skupin, pfestoze v pozitivnim poli spektra

skaly:

"pracujici" podil
otazka "nepracujici” - "nepracujici”
Cislo | struéné znéni otazky/polozky - hodnoceni | hodnoceni | /"pracujici”
16 atmosféra na pracovisti 2,11 1,29 1,64

Popis: Interpersondlni vztahy na pracovisti hodnoti ob& porovnavané skupiny pozitivné; at’
uz jde o formalni vztahy na pracovisti, neformalni vztahy na pracovisti ¢i vztahy
zameéstnancll se svym nadfizenym. Jen v otazce atmosféry na pracovisti se porovnavané
skupiny 1i8i, nepracujici hodnoti atmosféru na pracovisti 1,64 krat hife nez pracujici.
Zatimco pracujici hodnoti v priméru atmosféru na pracovisti ,,rozhodné prevazuje

pratelska atmosféra®, nepracujici hodnoti ,,spiSe prevazuje pratelska atmosféra®.

Odpovédi na vyzkumné otazky: ,,Pracujici® pedagogové hodnoti interpersonalni vztahy na

pracovisti pozitivné, at’ uz jde o formélni vztahy na pracovisti, neformdlni vztahy na
pracovisti, vztahy zaméstnancli se svym nadiizenym ¢i o atmosféru v jednotlivych
oddglenich; mozné proto v MS zlistavaji. ,,Nepracujici* hodnotili interpersonalni vztahy na
pracovisti také pozitivn€, kromé polozky atmosféry na pracovisti, kde je jejich hodnoceni o

stupent hor$i nez u ,,pracujicich; mozné 1 proto z MS odesli. Management Skoly by mél 1
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do budoucna dbat na interpersonalni vztahy na pracovisti — podporovat spolupraci mezi
zaméstnanci, dbat na vztahy nadfizeny — zaméstnanec apod,; tak, jak to v MS jiZ probiha —

supervize, teambuildingové aktivity apod.

6.2.5 Modul 4: Profesni rozvoj a kariérni rust
V tomto modulu jsou mapovany obecné podminky profesniho rozvoje, tedy, zda podnik a

pfimy nadfizeny vytvaieji vhodné podminky ke vzdélavéani a rozSifovani dovednosti.
Obecné hodnoceni podminek profesniho ristu (Skala PROFROZVOQ0J)

Skala mapuje, jak zaméstnanci hodnoti podminky pro profesni rozvoj vytvarené

zameéstnavatelem; je slozena z téchto polozek/otazek:
Otazka ¢. 17d: Nase organizace mi poskytuje dobré prilezitosti ke skoleni a vzdélavani
Otazka ¢. 13f: M{j nadfizeny aktivné podporuje miij osobni rist

Otazka ¢. 13g: Pokud jde o moZnost Skoleni v na$i organizaci, milj nadiizeny mé aktivné

povzbuzuje ve vyuzivani téchto ptilezitosti
Otazka €. 5a: Mam dostatek ptileZitosti k neustalému rozsifovani svych dovednosti

Otazka ¢. 5b: Pfi své praci mohu vyuzit své schopnosti a dovednosti

Hodnoceni podminek profesniho rlistu
(PROFROZVO))

Cim vyssi hodnota, tim hiife zaméstnanci hodnoti
podminky k profesnimu ristu

3,0

2,5

15 +—m—— "Nepracujici"

B "Pracujici"

0,0
PROFROZVOI
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Graf 3

"pracujici"
"nepracujici” - podil
Skala - hodnoceni | hodnoceni | "nepracujici"/"pracujici”
PROFROZVOJ 2,49 1,43 1,74

Popis: Tato S$kdla vychazi jako jedna znejhiife hodnocenych oblasti pracovni
nespokojenosti tdch uditeld a asistentf, ktefi z MS odesli. Zatimco ,,pracujici® se pohybuji

v pasmu spokojenosti.

Odpovédi na vyzkumné otazky: ,,Pracujici hodnoti moznosti profesniho rlstu v MS
pozitivné (primérna hodnota $kaly 1,43), mozna i proto v MS zistavaji. ,Nepracujici®
hodnoti tuto oblast hife (primérnda hodnota 2,49) — sahd az po odpovédi ,,spise
nespokojeni*; mozna i proto z MS odesli. Je mozné, Ze se do kladného hodnoceni uéiteld a
asistenttl, ktefi aktualné v MS pracuji (a zaroveii do nepiiznivého hodnoceni pedagogt,
kteti zMS odesli), odrazila moznost pro $koleni a osobni rozvoj v ramci tzv. $ablon
(zavedenych v roce 2017) a mentoring prace pedagogii hrazeny z grantii (webové stranky

MS)

6.2.6 Modul 5: Odménovani a hodnoceni / motivace

Modul umozni zjistit, ktery typ motivacnich €initeld (vnitinich ¢i vnéjsich) je v persondlni
politice firmy nejvhodngjsi vyuzivat. Skaly posuzuji, nakolik ma pro pracovni motivaci
vliv dilezitost kariérniho a profesniho rozvoje, nakolik zakladni psychosocialni podminky

a nakolik transparentnost a spravedlnost odmétovani. (VUPSV, 2007)

Diilezitost kariérniho a profesniho rozvoje pro pracovni motivaci (§kala MOTROZYV)
Skala je vypo¢itana z nasledujicich polozek/otazek:

Otazka ¢. 6d: Kariérni riist ve Vasem Zivoté

Otazka €. 6f: Moznosti vzdé€lavani a rozvoje

Otéazka ¢. 6k: Odborny rust
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Dllezitost kariérniho a profesniho rozvoje pro
pracovni motivaci (MOTROZV)
Cim vyssi hodnota, tim méné jsou dané aspekty prdce
dulezité pro motivaci
2,5
2,0 -
1,5 A
"Nepracujici"
1,0 - | "Pracujici"
0,5 -
0,0
MOTROZV
Graf 4
"pracujici" podil
"nepracujici” - "nepracujici"/"p
Skala - hodnoceni | hodnoceni racujici"
MOTROZV 2,33 1,90 1,23

Popis: U ,nepracujicich® predstavuje dulezitost kariérniho a profesniho rozvoje ,,spiSe
dalezitou“ az ,ani dulezitou/ani neduilezitou polozku; u ,pracujicich” se pohybuje

v oblasti ,,spiSe dilezita“ az ,,velmi dulezita“.
Diilezitost zakladnich psychosocidlnich podminek prace

V tabulce: ¢im nizsi hodnoty, tim vetsi vahu zaméstnanci danym aspektum pricitaji.

"pracujici" podil
otazka "nepracujici" - "nepracujici”
Cislo | struéné znéni otadzky/poloZzky - hodnoceni | hodnoceni | /"pracujici”
6b dllezitost: jednani s respektem 1,00 1,00 1,00

dilezitost: mit dostatek ¢asu na rodinu a
6C zajmy 1,11 1,14 0,97
6e dllezitost: dobré mezilidské vztahy 1,00 1,21 0,82
69 dllezitost: jistota zaméstnani 2,33 1,79 1,31
6j dilezitost: uziteCnost prace 1,44 1,36 1,06
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Popis: pro ,,nepracujici i ,,pracujici“ jsou zékladni psychosocidlni podminky prace ,,velmi
diulezité“ az ,spise dualezité”; vyjimku tvofi polozka ,jistota zaméstnani“, kterou

»hepracujici® hodnoti blizici se ,,ani diilezitd/ani nedalezita“.
Transparentnost a spravedlnost odménovani (Skila ODMTRSP)

Skala je slozena z nasledujicich polozek/otazek:

Otéazka ¢. 8a: Vim, jakym zplisobem je stanoveno mé platové ohodnoceni
Otazka ¢&. 8b: V nasi MS je odmétiovani pfiméfené vazano na pracovni vykon

Otazka ¢. 8c: Odmeénovani je s ohledem na mé pracovni vykony spravedlivé

Transparentni a spravedlivé odménovani
(ODMTRSP)
Cim vyssi hodnota, tim vice zaméstnanci hodnoti systém
odmériovadni jako netransparentni a nespravedlivy.
3,0
2,5 -
2,0 -
1,5 - "Nepracujici"
1,0 - B "Pracujici"
0,5 -
0,0
ODMTRSP
Graf 5

ree

Popis: ,,Nepracujici® hodnoti systém odménovani* jako ,,spiSe spravedlivy a transparentni‘

az ,,ani/ani“, ,,pracujici v priméru také jen jako spiSe spravedlivy a transparentni®.

Polozky, ve kterych se neodrazil velky rozdil v odpovédich ,,nepracujicich* a ,,pracujicich*
nebo jejich hodnoceni bylo vesmés pozitivni, byly: dulezitost konkrétnich
zamé&stnaneckych vyhod (poptdvka/nabidka), vnitini zdroje motivace (zajimavost,
uziteCnost prace, autonomie). To jsou tedy polozky, které¢ byly hodnoceny pozitivné, proto

jsou mozna dualezitym faktorem pro setrvani stavajicich zaméstnanct.
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Odpovédi na vyzkumné otazky: U ,,pracujicich® je pro motivaci k praci dulezita oblast

zékladnich psychosocialnich podminek prace; kariérni a profesni rozvoj hodnoti tato
skupina jako spisSe dulezitou az velmi dilezitou; systém odmeénovani hodnoti tato skupina
jako spiSe transparentni a spravedlivy. Polozky, které byly hodnoceny pozitivné, proto jsou
mozna dilezitym faktorem pro setrvani stavajicich zaméstnanci; jsou to: dilezitost
konkrétnich zaméstnaneckych vyhod (poptavka/nabidka), wnitini zdroje motivace
(zajimavost, uzitecnost prace, autonomie). U ,,nepracujicich” jsou zékladni psychosocialni
podminky prace také velmi dilezité pro pracovni motivaci; naopak profesni a kariérni riist
povazovala skupina jen za spiSe diillezitou az neutralni; systém odmeénovani hodnoti jako
spiSe spravedlivy a transparentni az ani tak/ani tak. Management Skoly by mél do
budoucna zjistovat u svych zaméstnancli dulezitost té€chto oblasti pro jejich pracovni a
podle poptavky pak upravit nabidku — zv1asté v otdzce vzdélavani; Je mozné, ze se do
kladného hodnoceni uéitel a asistentli, kteii aktualné v MS pracuji (a zaroven do
nepiiznivého hodnoceni pedagogii, ktefi zMS odesli), odrazila moZnost pro §koleni a
osobni rozvoj v ramci tzv. Sablon (zavedenych v roce 2017) a mentoring prace pedagogl
hrazeny z grantli (webové stranky MS). Zatim vsak sektor mateiskych $kol zadny kariérni
rust neptedkladda. Management Skoly by mél do budoucna také objasnit systém
odménovani, aby byl pro zaméstnance transparentni a spravedlivy; dale zjiStovat moznosti

zamé&stnaneckych vyhod u zfizovatele a regulovat ji podle poptavky zaméstnanc.

6.2.7 Modul 6: Styl Fizeni

Modul postihuje pfevazné styl fizeni, tj. zda pfevlada spise autoritativni nebo participativni
styl, nasleduje orientace manazera na konkrétni oblasti fizeni a vybrané manazerské
praktiky. Modul také zjistuje otevienost podniku a pifimych nadiizenych k moZnosti

participace zamé&stnancli na rozhodovéni. (VUPSV, 2007).
Prevazujici styl fizeni podniku

Ackoliv se v polozce misi v pojmu nadfizeny jak feditel MS, tak (vedouci) uditel na

oddglent, lze se timto ukazatelem dozvédét, jaky styl fizeni v MS pievazuje.
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Pozn.: u tohoto modulu je treba vzit v potaz, zZe v této polozce ucitelé posuzuji jako svého

primého nadrizeného veditele skoly, zatimco asistenti pedagoga posuzuji jako svého

primého nadrizeného ucitele na svéem oddéleni

Otazka ¢. 12: Jak Vas a Vase kolegy zapojuje Vas nadfizeny do rozhodovani o pracovnich

postupech a feseni ukol?

Prevazuijici styl Fizeni

"Nepracujici"

| "Pracujici"

Autokraticky
management

Konzultujici  Demokraticky Management

management management

"volnych otézi"

Graf 6

Popis: Obé& porovnavané skupiny hodnoti pievazujici styl vedeni za konzultujici

(konzultujici management: kdy jsou vétSinou zaméstnanci zapojeni do diskuze o feSeni

pracovniho Ukolu, i1 kdyZ finalni rozhodnuti ucini zpravidla nadfizeny) a demokraticky

(demokraticky management: kdy je rozhodnuti pfizpiisobeno nazoru vétSiny pracovniki);

»pracujici skupina rozlozila své hlasy pul na pil, ,,nepracujici skupina v poméru 6

respondentl pro konzultujici management a 3 pro demokraticky.

V nésledujici tabulce je hodnocena orientace manaZera na profesni rozvoj zaméstnancu.

Cim vyssi hodnota, tim hure zaméstnanci vnimaji schopnosti a kompetence svého

nadrizeného.

jméno Skaly

"nepracujici” -
hodnoceni

"pracujici” -
hodnoceni

podil
"nepracujici"/"pracujici"
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| OPROF | 2,76 1,71 | 1,61 |

Popis: Pfi zkoumdani orientace manazera na profesni rozvoj zaméstnancl, vyslo horsi
hodnoceni u ,,nepracujici® skupiny (hodnota 2,76) nez u ,,pracujici skupiny (hodnota
1,71). U ostatnich podotazek/skal, tzn. orientace manazera na vykon a na mezilidské

vztahy, vyslo u obou skupin pozitivni hodnoceni.

Odpovédi na vyzkumné otdzky: skupina ,,pracujici hodnoti pfevazujici styl vedeni za

konzultujici a demokraticky; jde o prevazujici styl v organizaci jako celku, protoze u
tohoto modulu je tfeba vzit v potaz, Ze v této polozce ucitelé posuzuji jako svého piimého
nadiizeného feditele Skoly, zatimco asistenti pedagoga posuzuji jako svého piimého
nadfizeného uclitele na svém oddéleni. Tato skupina je stimto stylem fizeni ziejmé
spokojena, protoze v MS nadéle pracuje (lze srovnat s grafem 9 — subjektivni hodnocent
organizace). Pti zkoumani orientace manazera na vykon, na zaméstnanecké vztahy i na
profesni rozvoj zaméstnanci hodnotila skupina ,,pracujici“ pozitivné. Skupina
»hepracujici hodnotila pfevazujici styl vedeni také za konzultujici a demokraticky (s
pfevahou konzultujiciho managementu); v otdzce orientace manazera na profesni rozvoj
zaméstnancl byla tato skupina 1,16 krat nespokojenéjsi nez stavajici pedagogové; je
mozné, Ze i tento aspekt ptispél k jejich rozhodnuti z MS odejit. Management $koly by se
v budoucnu mél zaméfit na to, aby ptfevazujici styl vedeni byl adekvatni s pozadavky

zamé&stnancl na styl fizeni a dale, aby orientace na profesni rozvoj zaméstnancii byl vétsi.

6.2.8 Modul 7: Vztah k organizaci
Modul nabizi analyzu loajality k zaméstnavateli a k motivaci k préci; tematicky je rozdélen
na identifikaci s organizaci (loajalita), angazovanost, subjektivni hodnoceni organizace

jako celku a na fluktuaci zaméstnancu.

Identifikace s organizaci, loajalita (§kala LOAJAL)

Skala je slozena z nasledujicich polozek/otazek:

Otéazka ¢. 17g: Doporucil(a) bych nasi organizaci jako dobrého zaméstnavatele

Otazka &. 17h: Jsem hrdy(4) na to, e pracuji pro nasi MS

61



Identifikace s organizaci, loajalita (LOAJAL)
Cim vyssi hodnota, tim méné jsou zaméstnanci s organizaci
loajaini

2,0

1,5 A

1,0 - "Nepracujici"

M "Pracujici"
0,5 -
0,0
LOAJAL

Graf 7

413
1

Popis: Obé skupiny jsou ve Skdle loajalnich zaméstnancti, ptesto ,,nepracujici skupina

hodnotila ,,spiSe hrdy/doporucila“ a ,,pracujici* skupina ,,rozhodné hrdy/doporucila®.
Pracovni angaZovanost

Pracovni angazovanost zamé&stnancii vychazi z:

otazky ¢.4: A: Ve prospéch zaméstnavatele dé€lam vyrazné€ vice, nez bych musel

B: Pro zamé&stnavatele dé€lam jen to, co je nezbytné nutné
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Pracovni angazovanost
Jaky je Vas vztah k zaméstnavateli, pro néhozZ pracujete?
10
9
8
7
6
5
4
"Nepracujici"
3
B "Pracujici"
2 )
1
O T T T - T 1
Ve prospéch Pro

zaméstnavatele zaméstnavatele

déldm vyrazné délam jen to, co

vice, nez bych je nezbytné

musel/a nutné
Graf 8

Tabulka hodnoceni pracovni angazovanosti:

podil
otazka "nepracujici" | "pracujici" - | "nepracujici"
Cislo | struéné znéni otazky/polozky - hodnoceni | hodnoceni | /["pracujici”
04 angazovanost 2,38 2,38 1,00

Popis: skupina ,,nepracujicich® se pohybuje v polohach od ,,ve prospéch zaméstnavatele
délam vyrazn€ vice nez bych musel” v hodnotach od ,,rozhodné ano* po ,,ani tak/ani pro
zaméstnavatele délam jen to, co je nutné®. Skupina ,,pracujicich vétSinou hodnotila svou
angazovanost jako ,,spiSe ano“; kazdopadné ob¢ skupiny odpovidaly v priméru ,,spise

ano“ az ,,ani ano/ani ne*.
Subjektivni hodnoceni organizace
Jak zaméstnanci hodnoti fungovani firmy jako celku?

Vychazi z polozky/otazky ¢islo 17c: Myslim, Ze nase organizace je jako celek dobfe fizena
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Subjektivni hodnoceni organizace
Myslim, Ze nase organizace je jako celek dobre fizena.
12
10
8
6 "Nepracujici"
M "Pracujici"
4 4
2 4
0 T T T T 1
Rozhodné Spise souhlasim Ani souhlas, ani Spise Rozhodné
souhlasim nesouhlas nesouhlasim nesouhlasim
Graf 9

Popis: skupina ,,nepracujici“ ma své odpovédi v rozptylu od ,,rozhodné souhlasim* po
,»Spise nesouhlasim®, tzn. v pozitivni, pfes neutralni az po negativni zénu Skaly; skupina
»pracujici méa vSechny své odpovédi v pozitivni zon€ Skaly s maximem pro odpovéd’

,,;ozhodné souhlasim®.
Fluktuace zaméstnanci (Skala FLUKT)

Polozka/otdzka se tykala jen zaméstnanct aktualné pracujicich v MS (,pracujici®);

vychazela z:
Otazka ¢. 29: Uvazujete v soucasné dobé vazné€ o odchodu z organizace?

Otazka ¢. 30: Pokud by se vSe vyvijelo podle Vasich predstav, jak dlouho byste jesté

chtél(a) pracovat u souasného zaméstnavatele?
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Fluktuace zaméstnancti
Uvazujete v souCasné dobé vazné o odchodu z organizace?

B "Pracujici’

.|l
0

Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Graf 10
Popis: Otéazka/Skala se tykala jen skupiny ,,pracujici®; z odpovédi vyplynulo, ze kromé
jednoho respondenta (ktery uréité uvazuje o odchodu z MS) vsichni ostatni respondenti

spiSe nebo rozhodné o odchodu z organizace neuvazuji.

Odpovédi na vyzkumné otazky: ,,Pracujici® skupina se hodnotila jako loajalni zaméstnanci,

jsou rozhodné hrdi, ¢ vMS pracuji a rozhodné by ji doporuéili jako svého
zaméstnavatele; svou angazovanost hodnotila jako spiSe angazované (ve prospeéch
zaméstnavatele délam spiSe vice, nez bych mél) az neutrdlné (ani vice, ani jen povinnosti,
které musim). Na subjektivni hodnoceni organizace (zda je MS dobfe vedena) maé tato
skupina vSechny své odpovédi v pozitivni zoné skaly s maximem pro odpovéd’ ,,rozhodné
souhlasim®. Otazka vazného uvazovéani nad odchodem z organizace (fluktuace) se tykala
jen skupiny ,,pracujici®; z odpoveédi vyplynulo, Ze krom¢ jednoho respondenta (ktery urcité
uvazuje o odchodu zMS) vsichni ostatni respondenti spi§e nebo rozhodné o odchodu
z organizace neuvazuji. Skupina ,,nepracujici” se v otdzce loajality hodnotila jako ,,spiSe
hrdy/doporucil bych organizaci jako dobrého zaméstnavatele, v otdzce angazovanosti
pohybovala v polohach od ,,ve prospéch zaméstnavatele délam vyrazné vice nez bych

musel v hodnotéch od ,,rozhodné ano* po ,,ani tak/ani pro zaméstnavatele délam jen to, co
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je nutné“; na otazku, zda je MS dobfe Fizena jako celek odpovidala tato skupina od
,rozhodné souhlasim* po ,,spiSe nesouhlasim®, tzn. v pozitivni, pfes neutrdlni az po
negativni zonu $kaly; mozna i proto tito pedagogové z MS odesli. Management koly by
meél v budoucnu podpofit loajalni a angazované pedagogy ve vSech oblastech, aby si

zajistili jejich stabilitu pro organizaci.

6.2.9 Modul 8: Organizace prace
Modul poskytuje informaci o jednotlivych aspektech organizace prace, jako jsou jasné cile
a ukoly, dostatek casu, autonomie v organizaci vlastni prace, dostatecné vybaveni a

nastroje, dostatek pracovnikii a informaci pro vykon prace. (VUPSV, 2007).

Hodnoceni organizace prace (Skala ORGPRAC)

Jak zaméstnanci hodnoti organizaci praci? Skala byla vytvofena z nasledujicich polozek:
Otazka ¢. 7a : Mam jasn¢ stanovené pracovni cile a tkoly

Otazka €. 7b: Svou praci si mohu zorganizovat podle vlastniho uvazeni

Otéazka ¢. 7c: Mam dostatek ¢asu na kvalitni vykon své prace

Otézka €. 14a: Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace

Otazka ¢. 18a: Mam k dispozici vybaveni a néstroje potfebné pro fadny vykon prace

Otéazka €. 18b: V nasem oddéleni je vétSinou dostatek pracovnikl na zvladnuti poZzadované

prace
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Hodnoceni oragnizace prace (ORGPRAC)
Cim vyssi hodnota, tim hife zaméstnanci hodnoti organizaci
prdce

3,0

2,5 -
2,0 -
1,5 - "Nepracujici"
10 - | "Pracujici
0,5 -
0,0

ORGPRAC

Graf 11

re¢

Popis: Skupina ,,nepracujici hodnoti moznosti organizace prace v pruméru kolem
neutralniho hodnoceni (ne pozitivni), skupina ,,pracujici” jsou v priméru ,,spise spokojeni‘

v téchto polozkéach.
Moznost ovlivnit rozloZeni pracovni doby

Jak jsou na tom zaméstnanci s moznosti ovlivnit rozlozeni svoji pracovni doby, zjistime
podle polozky/otazky ¢islo 18c: Mam moznost ovlivnit rozlozeni svoji pracovni doby

(ptichody a odchody ze zaméstnani, prestavky v préci, dovolenou)
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Moznost ovlivnéni pracovni doby
Mam moznost ovlivnit rozloZeni svoji pracovni doby
(pfichody a odchody ze zaméstnani, prestavky v praci, dovolenou).

7
6
5
4
"Nepracujici"
3 p ]
B "Pracujici"
2
1 H
Rozhodné  Spise souhlasim Ani souhlas, ani Spise Rozhodné
souhlasim nesouhlas nesouhlasim  nesouhlasim
Graf 12

Popis: V této otazky je nejvétsi rozptyl v odpovédich, skupina ,,nepracujicich®
s rovhomérnéj§im rozlozenim odpovédi, skupina ,,pracujici s maximem v kladném

hodnoceni.

Odpovédi na vyzkumné otdzky: ,,pracujici® jsou s organizaci prace (jako jsou jasné cile a

ukoly, dostatek €asu, autonomie v organizaci vlastni prace, dostatecné vybaveni a nastroje,
dostatek pracovnikll a informaci pro vykon prace) v priméru ,,spiSe spokojeni® v téchto
polozkach; s moznosti ovlivnéni pracovni doby je velky rozptyl v odpovédich, s maximem
pro ,.spiSe souhlasim* a ,,rozhodn€ souhlasim*“ az po negativni hodnoceni ,,rozhodné
nesouhlasim* — Ize vy¢ist individualni nahlizeni této otazky; je mozné, Ze pro n€koho je
organizace prace ve Skolstvi pozitivem, pro jiného ne (moznost vybirani dovolené apod.).
Skupina ,,nepracujici hodnoti moznosti organizace prace v priméru kolem neutralniho
hodnoceni (ne pozitivni), moznost ovlivnéni pracovni doby hodnoti rozprostfen¢ ptes
vSechny moznosti odpovédi, ¢ili jesté vice rozptylené (a ndzorové nesourode€) nez skupina
»pracujici. Je mozné, ze i1 toto (nemoznost organizace pracovni doby podle svych

preferenci) byl divodem k ukoneni pracovniho poméru. Management Skoly by do
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budoucna mohl hledat mozné feSeni organizace pracovni doby a moznosti jejiho ovlivnéni

zamestnanci tak, aby s touto polozkou byli zaméstnanci co nejvic spokojeni.

6.2.10 Modul 9: Atributy prace, bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Subjektivni hodnoceni jak naro¢nosti prace, tak zdravotnich rizik do zna¢né miry ovlivituje
idedlni jednani zaméstnance, a tim i jeho vykon, a to bez ohledu na objektivné zjisténou
skutecnost. Soucasti modulu je i zhodnoceni prace z hlediska jejich zdravotnich rizik a

pfistupu zaméstnavatele k BOZP.

Obecné hodnoceni fyzické narocnosti prace (Skala FYZNAROK)

Jak zaméstnanci hodnoti fyzickou naro¢nost své prace, vnimaji praci jako jednotvarnou?
Skala je slozena z téchto polozek:

Otazka ¢. 18e: Moje prace je jednotvarna, monotonni

Otazka ¢. 18f: Moje prace je fyzicky naro¢na

Otazka ¢. 181: Moje prace vyzaduje noseni ¢i manipulaci s tézkymi bifemeny

Otazka ¢. 18m: Moje prace vyzaduje setrvani v bolestivych, inavnych polohach

Fyzicka narocnost prace (FYZNAROK)
Cim vyssi hodnota, tim je pro zaméstnance jejich prdce méné
fyzicky ndroc¢na

4,1
4,0
3,9
3,8
3,7
3,6
3,5

"Nepracujici"

| "Pracujici"

3,3 -

3,1

FYZNAROK

Graf 13
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Popis: Fyzickou naro¢nost prace hodnoti porovnavané skupiny odli$né: ,,nepracujici® ji

N 24

Hodnoceni psychické naroc¢nosti prace

Jak zaméstnanci hodnoti psychickou naro¢nost prace?

Skala je slozena z téchto polozek:

Otazka ¢. 18f: moje prace je vyCerpavajici

Otéazka ¢.18g: Ve své praci musim pracovat pod tlakem terminti
Otazka ¢. 18h: Ve své praci musim pracovat vysokou rychlosti
Otazka ¢. 18i: Moje prace je Casto prerusovana neptedvidanymi ukoly

Otazka ¢. 18k: Moje prace je psychicky naro¢na

Psychicka narocnost prace (PSYCHNAROK)
Cim vyssi hodnota, tim je pro zaméstnance jejich prdce méné
psychicky ndro¢nad
4,5
4,0
3,5
3,0

"Nepracujici"
2,0 -

1,5 -
1,0 -

| "Pracujici"

0,0

PSYCHNAROK

Graf 14

Popis: Psychickou naro€nost prace hodnoti porovnavané skupiny odlisn¢: ,,nepracujici ji

N4

velké jako u fyzické narocnosti prace.

Hodnoceni prace z hlediska rizika poskozeni zdravi
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Jak zaméstnanci hodnoti rizika poskozeni zdravi spojend s vykonem jejich prace?

Vychazi z polozky/otazky ¢islo 20: Domnivate se, Ze prace v MS piinasi rizika pro Vase

zdravi?

Riziko poskozeni zdravi pfi praci
Domnivéte se, Ze prace v MS pFinasi rizika pro Va$ zdavi?

4 "Nepracujici"

M "Pracujici"

Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Graf 15
Popis: Skupina ,,nepracujici se pohybuje v odpovédich od ,,urcité ano* po ,,spiSe ne®,
skupina ,,pracujici spiSe nepovazuje préci jako rizikovou pro své zdravi, i kdyz nékolik

respondentli odpovidalo i ,,urcité ano* a ,,spiSe ano™.
Hodnoceni aktivit zaméstnavatele v oblasti BOZP
Jak zaméstnanci hodnoti aktivity spojené s BOZP? Polozka vychazky z:

otazky Cislo 21: Na bezpecnost a ochranu zdravi pracovnikl je vedenim Vasi organizace

kladen velky daraz?
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Hodnoceni aktivit zaméstnavatele v oblasti BOZP
Na bezpecénost a ochranu zdravi pracovnikl je vedenim Vasi organizace
kladen velky dlraz?

"Nepracujici"

B "Pracujici"

Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

Graf 16

Popis: Zatimco skupina ,,nepracujici ma své odpovédi v neutralnéjsi zon€ a odpovida na

otazku hodnoceni aktivit zaméstnavatele v oblasti BOZP ,,spise ano* a ,,spiSe ne®, skupina
re¢

»pracujici je v odpovédich posunuta doleva, do oblasti od ,,ur¢it¢ ano“ s maximem ve

,»Spise ano*“ az po odpovedi ,,spise ne*.

Odpovédi na vyzkumné otizky: ,,pracujici® skupina hodnoti naro¢nost prace po fyzické

strance jako ,,spiSe naro¢nou®, po psychické strance také; skupina spiSe nepovazuje praci
jako rizikovou pro své zdravi, i kdyz né€kolik respondentii odpovidalo i ,,uréité¢ ano“ a
»SpiSe ano‘; na otdzku hodnoceni aktivit zaméstnavatele v oblasti BOZP odpovidala
skupina kladné, ze organizace klade velky dliiraz na BOZP - od ,,ur¢it¢ ano* s maximem
ve ,,spiSe ano*“ az po odpovédi ,spiSe ne®. Je mozné, Ze jejich subjektivni vnimani
naroénosti prace odpovida tomu, Ze pedagogové v MS zistavaji. ,,Nepracujici skupina
shledava praci mnohem naroénéjsi po fyzické i psychické strance; hodnoceni aktivit MS
v oblasti BOP hodnoti kolem neutrdlnich odpovédi — spiSe ano/spiSe ne. Je mozné, Ze i
subjektivni hodnoceni naroc¢nosti prace mohlo piispét k jejich odchodu z organizace.

Management $koly by si v budoucnu mél 1épe zmapovat subjektivni nahlizeni na narocnost
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prace pro své zaméstnance a vyvodit z vysledki zévéry (také vybirat zaméstnance

s predpoklady pro takovou préci).

6.2.11 Modul 10: Prani a stiznosti; vysledky otevienych otiazek (naméty, pripominky,
doporuceni)

Na zéavér dotaznikli byly poloZeny tfi oteviené otazky, respektive moznosti piipominek,

komentaiti na doplnéni toho, co snad uzaviené otazky a vybér polozek nedovolovaly nebo

nepostihly. Polozky se souhrnné jmenovaly ,,Naméty, pfipominky, doporuceni®.

1. Zmeény, které by podle respondentii mély v organizaci probéhnout
2. Doporuceni (vzkaz) respondentli managementu $koly, které by ji zlepSilo/zménilo
k vétsi pracovni spokojenosti zaméstnance

3. Popis véci (skute€nosti), které se respondentovi na organizaci nejvice libi

Polozky 1 a 2 se v odpovédich ptekryvaly, jde o komentate, napady a pfipominky, které by
zaméstnancim zlepSily, zkvalitnily jejich praci, vedly by k jejich vétsi spokojenosti nebo

komfortu. Polozku 1 a 2 budu tedy posuzovat spolecné.

Polozka 3 (v dotazniku vsunutd mezi 1 a 2) se zamé&fovala na to, pro¢ zaméstnanci v praci
pracuji (nebo pfedtim pracovali), zfejmé jejich nejzahusténéjsi pracovni motivy ve tfech

bodech.

Ne vsichni respondenti vyuZili moZnost na oteviené otdzky odpovidat nebo ne v plné mife,
ale vétSina ano. Vice respondentli, ktefi na tyto otdzky neodpovédéli, byli ze skupiny
»hepracujici®. Odpovédi/piipominky, navrhy skupiny ,,nepracujici* jsou vyznaceny tucné —
jedna se o ty vyzvy, které nebyly (vyiceny a) zrealizovany a byly mozna i divodem

k odchodu pedagoga z MS.

Zmény, pfipominky, doporuceni, které by podle respondentdl mély v organizaci

probéhnout, délim do vyznamovych skupin; a to podle ¢etnosti vyskytu a jsou podrobné

uvedeny v pfiloze 3 — oteviené otazky; zde uvadim jen zavery.

Odpovédi na vyzkumné otdzky: V doporucenich/vzkazech/ndvrzich skupiny ,,pracujici® se

nejcastéji objevovalo: odménovani (vySSi platy, kompenzace piescasil), vzkazy
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zaméstnavateliim/ministerstvu (vétsi zajem o problematiku MS, vétsi pfisun finanénich
prostiedkll), pracovni smlouvy/ivazky (mén¢ zkracenych uvazki, vybirani dovolené dle
potieb), komunikace (zlepSeni komunikace s provoznimi zameéstnanci a komunikace
ohledné¢ zahrady), vzdélavani (psychohygiena, zména vedeni supervize/supervizora),
organizace pracovni doby (moznosti nemocenské, sick days, rizné moznosti pracovni doby
a odméniovani, vybér dovolené), hospodaieni MS (prithlednost financovani oddéleni, plany
investic, vétSi informovanost o financni situaci Skoly), spoluprace s hospodarkou skoly,
zmény v zavodnim stravovani, provozni zameéstnanci (spolehlivost, adekvatni Cinnost),
predstavy do budoucna (smétovani Skoly, profilace), Skolni fad (nemocné déti ve Skole).
Na otazku, co se jim na organizaci nejvice libi, jmenovali: mezilidské vztahy (ptfijemny
pracovni kolektiv, atmosféra, tvorivost, inovativnost, rtiznorodost, upiimnost), kvalita
zaméstnanci/komunikace s détmi/rodinami (odbornost, tvotivost, styl prace s détmi, péce
o déti se specialnimi vzdélavacimi potfebami, vielost a profesionalita, vSestranny rust),
prostiedi MS (interiér, vybaveni, materialy, zahrada, okoli, souziti s pfirodou, styl), vedeni
(ptistup teditelky, zaméstnavatele), pracovni podminky (letni volno, rtiznoroda prace,
prace venku). Toto jsou mozna nejvyznamné&jsi motivy pro pedagogy, aby v této MS
pracovali. Skupina ,nepracujici do doporuceni/vzkazi/navrhli napsala: odménovani
(ohodnotit zaméstnance pracujici vyrazné nad rdmec Uvazku, vyssi platové ohodnoceni
pedagogli, péce o zaméstnance), vzkazy zfizovatelim/ministerstvu (odpovidajici platoveé
podminky, nevyzadovat vzdélani pro dlouholeté zaméstnance, nenabirat dvouleté déti do
MS), pracovni smlouvy/ivazky (méné piimé prace asistentil, pracovni smlouvy na dobu
neurcitou, dorovnani ¢aste¢nych tivazki, pofadek v dokumentaci), komunikace (rozhovory
vedeni Skoly s jednotlivymi pracovniky o spokojenosti zaméstnancii, vice naslouchani,
neodsuzovat za nazor, nefesit politickou situaci), vzdélavani (proti syndromu vyhoteni,
moznost Skoleni a profesniho ristu, kurzy psychohygieny, péce o nové pracovniky —
zaSkoleni a vedeni), organizace pracovni doby (pauza béhem smény z psychohygienickych
divodl, méné vytizeni pii celoskolnich akcich), zmény v zdvodnim stravovani, provozni
zaméstnanci (¢innost), reorganizace specialniho oddéleni. Jako nejvétsi pozitiva/kvality
organizace tato skupina vidi v: mezilidské vztahy (ptatelské, korektni vztahy, filosofie a
atmosféra Skoly), kvality zaméstnancli/komunikace (prace s détmi, profesionalita, pracovni

nasazeni, integrace, inkluze, kvalita, osobnosti, vztahy s rodici, Skolni akce i pro rodice,
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uziteCnost prace), prostiedi (zahrada). Pro tuto skupinu byly ziejm& motivy k praci
(zminéné v kvalitach organizace) nedostatecné oproti kritice/doporucenim, které nebyly
v dob¢ jejich pracovniho zatazeni vyslySeny; tento rozpor byl mozna i divodem pro
odchod zMS. Management $koly by mél do budoucna peélivé prostudovat divody
nespokojenosti (zapsané v otevienych otazkach jako doporuceni), zvlast u skupiny
,.nepracujici®, protoze to mohly byt divody k odchodu z MS; stejnou vahu by management
Skoly mél dat nazortiim skupiny ,,pracujici®, protoze pravé oni by méli byt v zaméstnani
spokojeni, ab se rozhodli zde zlistat. Na popisované kvality organizace by management
Skoly nem¢l rezignovat, ale stale pracovat na jejich kvalité, jsou to ziejmé duvody, proc¢

zaméstnanci cht&ji v této MS pracovat.
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7 Interpretace dat, zhodnoceni vyzkumu

Vyzkumem jsem hledala odpovédi na vyzkumné otazky, a to konkrétné na souvislosti
odchodt ucitelti/asistentl s jejich pracovni (ne)spokojenosti a na divody setrvavani téch,
kteti ve Skole pracuji, na potenciadlni zvazovani odchodu téch, co ve Skole pracuji a

moznostmi zvraceni jejich odchodu ve prospéch organizace (retence zaméstnancti).

Vyzkumné otazky byly:

1. Proc¢ uditelé a asistenti pracuji v (konkrétni) matetské Skole?

2. Proc€ ucitelé a asistenti z (konkrétni) mateiské skoly odesli?

3. Co muze management (konkrétni) mateiské Skoly udélat pro retenci uclitelii a

asistentii?

Soubor respondentti jsem rozd¢lila na dvé hlavni skupiny: skupina nazvana ,,pracujici®:
respondenti, ktefi aktudlng pracuji v MS; a skupina nazvana ,,nepracujici“: respondenti,
kteti zMS odesli a jiz vni nepracuji. Porovnanim odpovédi téchto dvou skupin
v jednotlivych modulech - aspektech prace (podle manualu VUPSV) jsem korelaci dat
zjistila tyto skutecnosti:

Modul 1: Spokojenost s praci: ,,pracujici pedagogové jsou v konkrétni MS v celkovém

hodnoceni prace rozhodné spokojeni nebo spiSe spokojeni (hodnota 1,43), v hodnoceni
dil¢ich aspektd pracovni spokojenosti se pohybuji v hodnoceni od spiSe spokojen po
neutralni hodnoceni (ve skale s primérem 1,8; viz priloha 4); ztejmé 1 proto v konkrétni
MS pracuji. V nejhiife hodnocenych aspektech (které maji nejvétsi vliv na celkovou
spokojenost/nespokojenost) se pohybuji v rozmezi 2,21 — 1,31; nejhife hodnoti platoveé
ohodnoceni, zamé&stnanecké vyhody, pracovni zatéZ, organizace pracovni doby a pracovni
podminky. ,,Nepracujici® pedagogové byli v celkovém hodnoceni prace spiSe spokojeni az
spiSe nespokojeni (hodnota 2,38), v oblasti dil¢ich aspektdi prace se pohybovali
v hodnoceni od ani spokojen/ani nespokojen az spiSe nespokojen (ve Skale s primérem 2,8;
viz priloha 4); nejhife hodnotili platové ohodnoceni, pracovni zaté¢Z (mnoZstvi prace),
zamé&stnanecké vyhody, organizace pracovni doby a pracovni podminky. MoZna i proto ze
z pracovni pozice odesli. Mozny vliv na rozdil v hodnoceni obou skupin a také odpovédi
na vyzkumné otazky 1 a 2: navySeni platu pedagogickym pracovnikiim v roce 2017, mén¢

pracovni zatéze — lepsi financovani asistent diky podplirnym opatfenim, lepsi organizace
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pracovni doby (prace tymu pod supervizi, pedagogii v mentoringu, vyvoj organizace;
z webovych stranek MS); tudiZ lepsi hodnoceni ,,pracujicich® oproti hor§imu hodnocenti
,nepracujicich. Management Skoly by se mél 1 do budoucna soustredit na aktivity
vzdelavaci politiky, kterd podporuje lepsi financovani pedagogu, zlepSuje pracovni

podminky, zaméstnanecké vyhody; vyvijet tlak na zfizovatele a stat.

Modul 2: Komunikace a sdileni informaci: ,,Pracujici® jsou v oblasti komunikace a sdileni

informaci v organizaci ve vSech skalach rozhodné spokojeni az spise spokojeni; mozna 1
proto v MS pracuji. , Nepracujici“ se pohybuji v této oblasti v hodnoceni také v pozitivni
¢asti Skaly (odpovéd’ spiSe spokojen), nejhiife hodnotili skalu PRIPZ - pfipominky a reakce
zaméstnancl; je mozné, ze jejich hodnoceni mélo vliv na ukonceni pracovniho poméru
v MS. Management $koly by se mé&l nadale vénovat oblasti komunikace: informovanosti ze
strany vedeni, komunikaci nadfizeny-zamé&stnanec a pfipominkdm, napadim a ndzorlim

zaméstnancu.

Modul 3: Interpersondlni vztahy na pracovisti: ,Pracujici pedagogové hodnoti

interpersondlni vztahy na pracovisti pozitivng, at’ uz jde o formalni vztahy na pracovisti,
neformdlni vztahy na pracovisti, vztahy zaméstnanct se svym nadfizenym ¢i o atmosféru
v jednotlivych oddé&lenich; mozna proto v MS zistavaji. ,Nepracujici“ hodnotili
interpersonalni vztahy na pracovisti také pozitivné, kromé polozky atmosféry na pracovisti,
kde je jejich hodnoceni o stupeii horsi nez u ,pracujicich®; mozna i proto z MS odeli.
Management Skoly by mél i do budoucna dbat na interpersonalni vztahy na pracovisti —
podporovat spolupraci mezi zaméstnanci, dbat na vztahy nadfizeny — zaméstnanec apod;

tak, jak to v MS jiZ probiha — supervize, teambuildingové aktivity apod.

Modul 4: Profesni rozvoj a kariérni rust: ,,Pracujici hodnoti moznosti profesniho rtstu

vMS pozitivné (priméméa hodnota $kaly 1,43), moznd i proto v MS zistavaji.
,»Nepracujici hodnoti tuto oblast hiife (primérna hodnota 2,49) — sahd az po odpovédi
,,spise nespokojeni®; mozna i proto z MS odesli. Je mozné, Ze se do kladného hodnoceni
ucitelt a asistenttl, ktefi aktualné v MS pracuji (a zaroveit do nepiiznivého hodnoceni
pedagogtl, ktefi z MS odesli), odrazila moznost pro $koleni a osobni rozvoj v ramci tzv.
Sablon (zavedenych v roce 2017) a mentoring prace pedagogi hrazeny z granti (webové

stranky MS)
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Modul 5: Odménovani a hodnoceni / motivace: U ,,pracujicich® je pro motivaci k praci

dalezita oblast zakladnich psychosocidlnich podminek prace; kariérni a profesni rozvoj
hodnoti tato skupina jako spiSe dulezitou az velmi dulezitou; systém odménovani hodnoti
tato skupina jako spiSe transparentni a spravedlivy. Polozky, které byly hodnoceny
pozitivné, proto jsou mozna dilezitym faktorem pro setrvani stavajicich zaméstnanci; jsou
to: dualezitost konkrétnich zaméstnaneckych vyhod (poptavka/nabidka), vnitini zdroje
motivace (zajimavost, uziteCnost prace, autonomie). U ,nepracujicich® jsou zakladni
psychosocialni podminky prace také velmi dalezité pro pracovni motivaci; naopak profesni
a kariérni rlist povazovala skupina jen za spiSe dilezitou az neutralni; systém odménovani
hodnoti jako spiSe spravedlivy a transparentni az ani tak/ani tak. Management Skoly by
me¢l do budoucna zjistovat u svych zaméstnanci dilezitost téchto oblasti pro jejich
pracovni a podle poptavky pak upravit nabidku — zv1asté v otdzce vzdélavani; Je mozné, ze
se do kladného hodnoceni uditeltl a asistentii, ktefi aktualné v MS pracuji (a zaroven do
nepiiznivého hodnoceni pedagogii, ktefi zMS odesli), odrazila moZnost pro §koleni a
osobni rozvoj v rdmci tzv. Sablon (zavedenych v roce 2017) a mentoring prace pedagogii
hrazeny z granti (webové stranky MS). Zatim vsak sektor mateiskych kol zadny kariérni
rust neptedkladda. Management Skoly by mél do budoucna také objasnit systém
odménovani, aby byl pro zaméstnance transparentni a spravedlivy; dale zjiStovat moznosti

zamé&stnaneckych vyhod u zfizovatele a regulovat ji podle poptavky zaméstnanci.

Modul 6: Styl fizeni: skupina ,,pracujici hodnoti pfevazujici styl vedeni za konzultujici a

demokraticky; jde o pfevazujici styl v organizaci jako celku, protoZze u tohoto modulu je
tteba vzit v potaz, ze v této polozce ucitelé posuzuji jako svého piimého nadiizeného
feditele Skoly, zatimco asistenti pedagoga posuzuji jako svého pfimého nadfizeného ucitele
na svém oddéleni. Tato skupina je s timto stylem fizeni ziejmé spokojena, protoze v MS
nadale pracuje (Ize srovnat s grafem 9 — subjektivni hodnoceni organizace). Pti zkoumani
orientace manazera na vykon, na zaméstnanecké vztahy i na profesni rozvoj zaméstnanct
hodnotila skupina ,,pracujici* pozitivné. Skupina ,,nepracujici” hodnotila prevazujici styl
vedeni také za konzultujici a demokraticky (s pfevahou konzultujiciho managementu);
v otdzce orientace manazera na profesni rozvoj zameéstnancl byla tato skupina 1,16 krat
nespokojenéjs$i nez stavajici pedagogové; je mozné, Ze 1 tento aspekt piispel k jejich

rozhodnuti zMS odejit. Management koly by se v budoucnu mél zaméfit na to, aby
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prevazujici styl vedeni byl adekvatni s pozadavky zaméstnancti na styl fizeni a déle, aby

orientace na profesni rozvoj zaméstnancti byl veétsi.

Modul 7: Vztah k organizaci: ,,Pracujici skupina se hodnotila jako loajalni zaméstnanci,

jsou rozhodné hrdi, ¢ vMS pracuji a rozhodné by ji doporudili jako svého
zaméstnavatele; svou angazovanost hodnotila jako spiSe angazované (ve prospéch
zaméstnavatele délam spiSe vice, nez bych mél) az neutralné (ani vice, ani jen povinnosti,
které musim). Na subjektivni hodnoceni organizace (zda je MS dobie vedena) ma tato
skupina vSechny své odpovédi v pozitivni zoné Skaly s maximem pro odpovéd’ ,,rozhodné
souhlasim®. Otazka vazného uvazovani nad odchodem z organizace (fluktuace) se tykala
jen skupiny ,,pracujici®; z odpovédi vyplynulo, Ze kromé jednoho respondenta (ktery urcité
uvazuje o odchodu z MS) vsichni ostatni respondenti spise nebo rozhodné o odchodu
z organizace neuvazuji. Skupina ,,nepracujici* se v otdzce loajality hodnotila jako ,,spiSe
hrdy/doporucil bych organizaci jako dobrého zaméstnavatele®, v otdzce angazovanosti
pohybovala v polohdch od ,,ve prospéch zaméstnavatele délam vyrazné vice nez bych
musel“ v hodnotach od ,,rozhodné€ ano* po ,,ani tak/ani pro zaméstnavatele délam jen to, co
je nutné*; na otazku, zda je MS dobie fizena jako celek odpovidala tato skupina od
,rozhodné souhlasim* po ,,spiSe nesouhlasim®, tzn. v pozitivni, pfes neutrdlni az po
negativni zénu $kaly; mozna i proto tito pedagogové z MS odesli. Management $koly by
mél v budoucnu podpofit loajalni a angazované pedagogy ve vSech oblastech, aby si

zajistili jejich stabilitu pro organizaci.

Modul 8: Organizace prace: ,,pracujici® jsou s organizaci prace (jako jsou jasné cile a

ukoly, dostatek Casu, autonomie v organizaci vlastni prace, dostate¢né vybaveni a nastroje,
dostatek pracovnikii a informaci pro vykon prace) v priméru ,,spiSe spokojeni® v téchto
polozkach; s moznosti ovlivnéni pracovni doby je velky rozptyl v odpovédich, s maximem
pro ,,spiSe souhlasim* a ,,rozhodné souhlasim* az po negativni hodnoceni ,,rozhodné
nesouhlasim® — lze vy¢€ist individualni nahlizeni této otdzky; je mozné, Ze pro n¢koho je
organizace prace ve Skolstvi pozitivem, pro jiného ne (moZznost vybirani dovolené apod.).
Skupina ,,nepracujici” hodnoti mozZnosti organizace prace v priméru kolem neutralniho
hodnoceni (ne pozitivni), moznost ovlivnéni pracovni doby hodnoti rozprostiené¢ pies

vSechny moznosti odpovédi, €ili jesté vice rozptylené (a ndzoroveé nesourodé) nez skupina
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»pracujici. Je mozné, ze i1 toto (nemoznost organizace pracovni doby podle svych
preferenci) byl divodem k ukonceni pracovniho poméru. Management Skoly by do
budoucna mohl hledat mozné feSeni organizace pracovni doby a moznosti jejiho ovlivnéni

zameéstnanci tak, aby s touto polozkou byli zaméstnanci co nejvic spokojeni.

ree

Modul 9: Atributy préce, bezpecnost a ochrana zdravi ptfi préci: ,,pracujici® skupina

hodnoti naro¢nost prace po fyzické strance jako ,,spiSe narocnou®, po psychické strance
také; skupina spiSe nepovazuje praci jako rizikovou pro své zdravi, i kdyz nékolik
respondentlt odpovidalo 1 ,ur¢it¢ ano“ a ,spiSe ano“; na otazku hodnoceni aktivit
zaméstnavatele v oblasti BOZP odpovidala skupina kladné, Ze organizace klade velky
daraz na BOZP - od ,,urcité ano“ s maximem ve ,,spiSe ano* az po odpovédi ,,spise ne®. Je
mozné, ze jejich subjektivni vnimani ndro€nosti prace odpovida tomu, ze pedagogové
v MS ziistavaji. ,,Nepracujici skupina shledava praci mnohem naro¢néjsi po fyzické i
psychické strance; hodnoceni aktivit MS v oblasti BOP hodnoti kolem neutralnich
odpovédi — spiSe ano/spiSe ne. Je mozné, Ze i1 subjektivni hodnoceni naroc¢nosti prace
mohlo pfispét k jejich odchodu z organizace. Management Skoly by si v budoucnu mél
Iépe zmapovat subjektivni nahlizeni na ndro€nost prace pro své zaméstnance a vyvodit

z vysledkt zavéry (také vybirat zaméstnance s predpoklady pro takovou praci).

Modul 10: Pfani a stiznosti: hodnoceni otevienych otazek:

V doporucenich/vzkazech/navrzich skupiny ,,pracujici se nejcastéji objevovalo:
odménovani (vyssi platy, kompenzace ptescasil), vzkazy zaméstnavatelim/ministerstvu
(v&tsi zajem o problematiku MS, vétsi ptisun finanénich prostiedk), pracovni
smlouvy/ivazky (mén¢ zkracenych tivazki, vybirani dovolené dle potieb), komunikace
(zlepSeni komunikace s provoznimi zamé&stnanci a komunikace ohledné zahrady),
vzdélavani (psychohygiena, zména vedeni supervize/supervizora), organizace pracovni
doby (moznosti nemocenské, sick days, rizné moznosti pracovni doby a odménovani,
vybér dovolené), hospodaieni MS (priihlednost financovani oddélent, plany investic, vétsi
informovanost o finan¢ni situaci $koly), spoluprace s hospodarkou Skoly, zmény

v zavodnim stravovani, provozni zaméstnanci (spolehlivost, adekvatni ¢innost), pfedstavy

do budoucna (sméefovani Skoly, profilace), Skolni fad (nemocné déti ve Skole). Na otazku,

co se jim na organizaci nejvice libi, jmenovali: mezilidské vztahy (pfijemny pracovni

80



kolektiv, atmosféra, tvotivost, inovativnost, riznorodost, uptimnost), kvalita
zaméstnanci/komunikace s détmi/rodinami (odbornost, tvofivost, styl prace s détmi, péce
o déti se specialnimi vzdélavacimi potiebami, vielost a profesionalita, vSestranny rast),
prostiedi MS (interiér, vybaveni, materialy, zahrada, okoli, souZiti s ptirodou, styl), vedeni
(ptistup feditelky, zaméstnavatele), pracovni podminky (letni volno, riznoroda préce,
prace venku). Toto jsou moZna nejvyznamnéj$i motivy pro pedagogy, aby v této MS
pracovali. Skupina ,,nepracujici“ do doporuceni/vzkaz/nédvrhii napsala: odménovani
(ohodnotit zaméstnance pracujici vyrazné nad ramec uvazku, vyssi platové ohodnoceni
pedagogt, péce o zaméstnance), vzkazy zfizovatelim/ministerstvu (odpovidajici platové
podminky, nevyzadovat vzdélani pro dlouholeté zaméstnance, nenabirat dvouleté déti do
MS), pracovni smlouvy/uvazky (méné piimé prace asistenti, pracovni smlouvy na dobu
neurcitou, dorovndni ¢astecnych tivazki, potadek v dokumentaci), komunikace (rozhovory
vedeni Skoly s jednotlivymi pracovniky o spokojenosti zaméstnancti, vice naslouchani,
neodsuzovat za nazor, nefesit politickou situaci), vzdélavani (proti syndromu vyhoteni,
moznost Skoleni a profesniho ristu, kurzy psychohygieny, péce o nové pracovniky —
zaSkoleni a vedeni), organizace pracovni doby (pauza béhem smény z psychohygienickych
davodl, méné vytizeni pti celoskolnich akcich), zmény v zdvodnim stravovani, provozni
zamestnanci (¢innost), reorganizace specialniho oddé€leni. Jako nejvétsi pozitiva/kvality
organizace tato skupina vidi v: mezilidské vztahy (pratelské, korektni vztahy, filosofie a
atmosféra Skoly), kvality zaméstnancti/komunikace (prace s détmi, profesionalita, pracovni
nasazeni, integrace, inkluze, kvalita, osobnosti, vztahy s rodi¢i, Skolni akce 1 pro rodice,
uZzitecnost prace), prostredi (zahrada). Pro tuto skupinu byly zfejmé& motivy k praci
(zminéné v kvalitach organizace) nedostatecné oproti kritice/doporu¢enim, které nebyly

v dobé jejich pracovniho zatfazeni vyslySeny; tento rozpor byl mozna i divodem pro
odchod z MS. Management §koly by mél do budoucna pe¢livé prostudovat diivody
nespokojenosti (zapsané v otevienych otazkach jako doporuceni), zvlast u skupiny
,.nepracujici, protoze to mohly byt divody k odchodu z MS; stejnou vdhu by management
Skoly mél dat nazoriim skupiny ,,pracujici, protoze pravé oni by méli byt v zaméstnani
spokojeni, ab se rozhodli zde zistat. Na popisované kvality organizace by management
Skoly nemél rezignovat, ale stale pracovat na jejich kvalité, jsou to zfejmé divody, pro¢

zaméstnanci cht&ji v této MS pracovat.
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Zavér
Tématem mé diplomové byla retence uciteld a asistentd pedagogli v pracovnim poméru
konkrétni mateiské Skoly se specidlni péci. Cilem bylo zjistit, pro¢ tito pedagogicti

pracovnici na pracovni pozici zlistavaji, pro¢ nékteti z nich z tohoto zaméstnani odesli a co

muze management Skoly udélat pro to, aby zde kvalitni pedagogové ziistavali.

V teoretické casti jsem v dostupné literatufe hledala souvislosti mezi pracovni
(ne)spokojenosti, motivy pracovniho chovani a fluktuaci zaméstnancli, mozZnostmi
vytvafeni strategii pro zvySeni retence zaméstnancii. Vychazela jsem z literatury vénujici
se zejména manazerské psychologii a sociologii, socialni psychologii, socialni psychologii
prace, fizeni lidskych zdrojt, managementu a $kolského managementu.

Zjistila jsem, jak moc jsou jednotlivé aspekty prace propojeny se spokojenosti
zaméstnancll a jejich tendenci ke stabilizaci v organizaci. Do pracovni spokojenosti
zaméstnancll se promitaji pracovni podminky a zAatéz, organizace prace, moznost
profesniho rozvoje, odménovani, interpersondlni vztahy na pracovisti, komunikace, styly
vedeni managementu organizace, péce o zaméstnance atd.

Vyzkumem jsem hledala odpovédi na vyzkumné otazky, a to konkrétné na souvislosti
odchodt ucitelti/asistentl s jejich pracovni (ne)spokojenosti a na divody setrvavani téch,
ktefi ve Skole pracuji, na potencidlni zvazovani odchodu téch, co ve Skole pracuji a
moznostmi zvraceni jejich odchodu ve prospéch organizace (retence zaméstnanci). Pro
realizaci vyzkumu jsem si vybrala konkrétni matetskou Skolu se specialni péci proto, Ze se
dlouhodob¢ vénuje integraci, a nasledné inkluzi déti se specidlnimi vzdélavacimi
potiebami; a tim se jednozna¢né vyprofilovala; dal§imi specifiky této MS jsou vékové
heterogenni tfidy a vyuzivani prvkl tvofivé dramatiky. S t€émito specifiky souvisi jiné
pracovni a osobnostni naroky na pedagogy zaméstnanymi v této MS. Zajimalo mne, zda se
do vysledkt projevi vliv nékterych zmén v systému na retenci/fluktuaci ucitelli a asistentt,
a to konkrétné€ navyseni plati pedagogii v roce 2017, nové moznosti osobniho a profesniho
rozvoje — moznost ¢erpani penéz z grantii (mentoring, supervize), z Sablon — na vzdélavani

apod.
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Podle dostupnych zdroji souvisi retence zaméstnanci s jejich pracovni spokojenosti
prace, spolecenskou prestizi povolani, moznosti profesniho rtstu atd. Vyzkumny ustav
prace a socidlnich véci (VUPSV) vytvoifil vroce 2007 takzvany Manual ,Méfeni
spokojenosti zaméstnanci“. Tento dokument jsem vzala jako ndvodnou kostru ke tvorbé

dotazniku. Setieni p¥inesla tyto vysledky (odpovédi na vyzkumné otazky):

1. Proc ucitel¢ a asistenti pracuji v (konkrétni) matetské Skole?
Utitelé a asistenti pracujici v této MS se specialni pé&i jsou celkové se svou praci
spokojeni. Nékteré dilci aspekty své prace hodnoti hiife, zejména platové ohodnoceni své
prace a zaméstnanecké vyhody. Pedagogové jsou spokojeni i v oblasti komunikace a
sdileni informaci, interpersonalnich vztahi (vCetné vztahu s nadfizenym), s moznostmi
profesniho rozvoje, s prevazujicim stylem fizeni v organizaci, se systémem odménovani a
hodnoceni. Nejvétsi rozptyl (a riznost v odpovédich) byla v modulu Organizace prace,
kde se zaméstnanci riznili v nadzorech (a spokojenosti/nespokojenosti) na moznosti
ovlivnéni své pracovni doby, vybirdni dovolené apod. Zaméstnanci jsou angazovani a
loajalni k zaméstnavateli. Z otevienych otdzek vyplynuly hlavni motivy pro setrvani
v pracovnim poméru MS: mezilidské vztahy, kvalita zaméstnanci (prace s détmi,
rodinami, kreativita), prostiedi MS (a okoli), pracovni podminky. Mezi doporugenimi pro
organizaci (a moznou nespokojenosti) uvadéli nejcastéji: vyssi platy, veétsi zajem statu a
ziizovatele o otazky MS, organizaci pracovni doby (moZnost vybirani dovolené, sick
days), informace o hospodafeni MS (zprtihlednéni financovani oddéleni i celé $koly —
investice), spoluprace s hospodarkou skoly, otdzku provoznich zaméstnanci, Skolni fad

(nemocné déti) atd.

2. Proc ucitel¢ a asistenti z (konkrétni) matefské Skoly odesli?
V hodnoceni této skupiny respondenti se objevovala negativnéjsi hodnoceni urcitych
aspektl prace; pfesto se hodnoceni pohybovalo pfevazné v pozitivnim aZ neutralnim poli
Skaly a rozdily mezi obéma skupiny byly malé. Hor$i hodnoceni se objevilo u hodnoceni
celkové spokojenosti s praci a dil¢imi aspekty (jako je platové ohodnoceni, zaméstnanecké

vyhody, pracovni zatéz, organizace pracovni doby a pracovni podminky), hodnoceni
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komunikace s nadfizenym, atmosféru na odd¢leni, moznosti profesniho ristu, fyzické a
psychické narocnosti prace apod. V otevienych otazkach se nejvice projevila
nespokojenost v oblastech: odménovani a péce o zaméstnance, pracovnich smluv (smlouvy
na dobu urcitou/neurcitou), komunikace, vzdélavani (zaSkoleni novych zaméstnancii),
nesmyslnost specidlniho vzdélani pro dlouholeté ¢leny pedagogického sboru, organizace

pracovni doby atd. Tyto diivody mohly vést k jejich odchodu z organizace.

3. Co muze management (konkrétni) materské Skoly udélat pro retenci ucitelti a
asistenti?

Management $koly by mél podporovat loajalni a angazované zaméstnance, zjiStovat jejich
potfeby a reagovat na né¢, udrzovat oblasti prace, kde jsou zaméstnanci spokojeni a
zlepSovat ty oblasti, které byly divodem rozvazéni pracovniho poméru byvalych
zamé&stnancu.
Je mozné, 7e na stabilizaci a retenci zaméstnancii v MS se specidlni pééi se pozitivné
odrazily nckteré skuteCnosti: zvySeni platu pedagogickym zameéstnanciim, financovani
podpiirnych opatfeni déti se specidlnimi vzdélavacimi potfebami, mozZnosti ¢erpani financi
zgrantl a tzv. ,Sablon”“ i na vzdélavani a profesni rozvoj. Rada bych doporucila
managementu $koly, zfizovateli a MSMT, aby nadale vénovali pozornost pééi o pedagogy
v mateiskych Skolach, aby se vychové déti mohli nadale vénovat kvalifikovani, motivovani

a spokojeni pedagogové.
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