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Anotace:

Cilem bakalaiska prace je popsat vyznamné faktory ovlivitujici profesni riast feditele skoly,
vypracovat jejich ptfehled a zjistit miru vlivu na profesni drahu feditele Skoly v
podminkach ¢eského skolstvi.

Kazdy feditel Skoly prochazi ur€itym profesnim vyvojem, od pocatku svého nastupu do
funkce, az po ukonceni své manazerské kariéry. Prace zkouma mozné faktory ovliviiujici
tento vyvoj, co feditele ovliviiuje nejvice a co téméf vubec. Kvalifikuje faktory vyznamné,
tedy s velkym vlivem na profesni rozvoj feditelit Skol. Prace se tyké teditelti zakladnich
uméleckych skol.

Cil prace je ovéfen na zakladé vyzkumu kombinaci kvantitativniho a kvalitativniho
vyzkumu. Vyzkumnym vzorkem jsou feditelé zakladnich uméleckych kol v Usteckém

Kraji.
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dovednosti, pracovni zkusenosti



Annotation

This bachelor thesis aims to describe important circumstances for the school director’s
professional development , to make a survey of these circumstances and to find out their
possible effects on a professional career of the director in the Czech educational
conditions.

Each director goes through out a certain professional development , from the beginning of
his position till the end of his managment career . The work explores the possible factors
influencing this development, the director and what most affects almost all. Qualifies
important factors, therefore with great influence on the professional development of school
principals. The work concerns the head teachers of elementary art schools.

Aim of the work is verified on the basis of research combining quantitative and qualitative
research. The research sample are directors of elementary art schools in region.

The thesis is completed by a combination of quantitative and qualitative research among

the directors of elementary art schools in Ustecky region.

Keywords:
Factors, development, director of elementary art school, personality, education,

managment skills, working expierence — practice.
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UvVOD

Kazdy fteditel Skoly prochazi urcitym profesnim vyvojem, od pocatku svého
nastupu do funkce, az po ukonceni své manazerské kariéry. Prace by méla zkoumat mozné
faktory ovliviiujici tento vyvoj, jak se jednotlivé faktory projevuji, co feditele ovliviiuje
nejvice a co témer vibec. Diivodem vybéru tématu je fakt, ze sama se ocitdm v uréitém
stadiu profesniho vyvoje. Mdm za sebou 1. funkéni obdobi a tedy CasteCnou zkuSenost
plynouci z praxe feditele. Nejsem ani zac¢inajici, ale ani feditel na vrcholu svého profesniho
rozvoje. Téma bylo zajimavé i1 ze skuteCnosti, Ze na feditele zakladnich uméleckych skol se
nehledi ve stejném vyznamu jako na feditele zdkladnich nebo stfednich skol. I kdyz
zakladni umélecka skola je druhem Skoly, stale, na zaklad¢ Skolského zakona, patii do
zajmového vzdélavani, uz jen z diivodu, ze neposkytuje stupenn vzdélavani. Presto feditel
umeélecké skoly je co do odpovédnosti a povinnosti na stejné urovni. A piedpoklada se, ze
jeho profesni rozvoj a rust budou ovliviiovat podobné nebo stejné faktory. Po zvoleni
tématu prace jsem se zamcétila na hleddni co nejvice moznych faktorG z vnitiniho a
vngjsiho prostiedi na jejich vyznamnost a miru vlivu.

Tedy hlavnim cilem prace je popsat vyznamné faktory ovliviiujici profesni rust feditele
zakladni umélecké Skoly, vypracovat jejich ptehled a zjistit miru vlivu na profesni drahu
teditele Skoly v podminkéach ceského Skolstvi. A jak jsem vySe zminila, ma pozornost se
obracela k fediteltim zakladnich uméleckych $kol, a to v regionu, ve kterém plisobim, tedy
v Usteckém kraji. Mym ukolem bude porovnat teorii svyzkumnou &isti a dospét
K potvrzeni nebo vyvraceni hypotéz jako napiiklad:

1. Postaveni teditela skol je vyrazn€ ovlivnéno jeho rolemi manaZzera, lidra a vykonavatele
a prostfedim ceského Skolstvi,

2. vliv osobnosti ¢loveka je vyznamngjsi nez vliv pracovniho prostiedi na profesni rist,

3. profesni rust je vyhradné zaloZen na celoZivotnim uceni nez na profesnich zkuSenostech.
Dalsi hypotézy nebo tvrzeni jisté vzejdou z analyzy a reflexe teorie.

Ve své praci vychdzim z odbornych textl a literatury souvisejici s profesnim rozvojem
feditell Skol. Praci rozd€luji na dvé hlavni ¢asti a to ¢ast teoretickou a ¢ast vyzkumnou.
Kazda ¢ast ma své shrnuti a zavér, které obsahuji dal$i mozné otdzky a zamysleni nad

problematikou. VétSina otazek je dilezitym zdrojem pro vyzkum.

Véfim, Ze mé poznatky budou pfinosem pro profesni rozvoj fediteld a pfipadny vyzkum na

podobné téma.



TEORETICKA CAST

1. POJMY A REDITEL SKOLY V CESKEM PROSTREDI

1.1. Faktory

Vétsina slovniki cizich slov' se shoduji na tom, Ze jde o &initele, zprostiedkovatele
a o silu uplatiujici se v n¢jakém procesu. I v kontextu s tématem této prace jde o ,, viivy“
tedy Cinitele, které pfimo ¢i nepfimo pusobi na rozvoj fediteli kol jak v pozitivnim, tak

V negativnim smyslu.

1.2. Profesni rozvoj

V odbornych textech a literatufe najdeme spisSe definice, které se zabyvaji otazkou
, profesniho rozvoje ucitele “. \/'zhledem k tomu, Ze i feditel §koly je podle zakonné normy?
pedagogickym pracovnikem, mizeme tyto rizné dostupné definice aplikovat i na fediteli
Skoly. Pedagogicky slovnik Prichy, Walterové a Marese definuje ,,profesni drahu“(s.
222), ,profesni pripravu®, , profesni standard ucitelstvi“(s. 223), nebo , rozvoj
osobnosti“(s. 251). Za profesni rozvoj, podle J. Kohnové (2004) a dalsi odborné literatury,
ze které Cerpala, mohou byt povaZzovany veskeré Cinnosti, kterymi se rozviji individualni
schopnosti, znalosti, a dals$i charakteristiky povolani ucitele, v nasem pfipad¢ feditele
Skoly. Jist¢ jde o zdokonalovani a zlepSovani ve svém oboru na zaklad€ vlivu pracovnich
(profesnich) zkusenosti, tedy znalosti pouzitych v praxi 3

At chceme nebo ne, rozvoj rovna se neustale se vzdélavat, ucit se, z tohoto divodu
mizeme nebo spiSe musime zahrnout profesni rozvoj do ,, celoZivotniho
vzdélavani “(Kohnova, 2004). Jen vzdélany ¢loveék se mize posouvat dal v dobé znalostni
spole¢nosti, kdy informace a vé€déni hraji primarni roli ve vyvoji, a to jisté plati 1 o fediteli
Skoly.
Nemtize v§ak opominout také definici ,, rozvoje osobnosti “, nebot’ tyto dva terminy se jisté
spolu prolinaji a vzajemné na sebe pusobi’. Podle Prichy, Walterové a Marese jde o

zakladni pedagogicko-psychologickou kategorii, souhrn zmén probihajici v 0sobnosti

http://www.slovnik-cizich-slov.cz/faktor.html

zékon €. 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich, § 5, odst. 1

KOHNOVA J., Dali vzdélavani ugiteld jejich profesni rozvoj, 2004, Ustiedni knihovna Pedfak UK
LUKAS L., Ucitel-jeho profesni rozvoj a jeho socialni vztahy ve skole, 2011, Disertacni prace,
Masarykova Univerzita, Katedra psychologie
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socialni, a mravni.” Milan Skalicky (2014) hovoii ve svych textech o ,, osobnim rozvoji®
nebot’ mit tspéch v profesnim zivoté posiluje osobni rozvoj. Nemuze to vSak znamenat, ze
se dostavi i uspéch v osobni roviné (rodina, vztahy s piateli apod.). Tento vliv vSak
nemiizeme vyloucit (jisté kolem sebe najdeme ptipady, kdy se osobni zivot rozpadl

v disledku vénovani prespfrilis ¢asu profesnimu rozvoji).

1.3. Reditel $koly

Reditel $koly je pedagogicky pracovnik, ktery stoji na vrcholu organizaéni
struktury $koly nebo $kolského zafizeni a je definovan zakonnou normou. ,, Reditelem
Skoly miize byt fyzicka osoba, kterd spliuje predpoklady podle § 3 (zakona ¢.563/2004 Sb.
ve znéni pozdejsich predpisi) a ziskala praxi spocivajici ve vykonu primé pedagogické
cinnosti nebo v cinnosti, pro kterou jsou potiebné znalosti stejného nebo obdobného
zaméreni, nebo v Fidici ¢innosti nebo v cinnosti ve vyzkumu a vyvoji v délce*. Skolsky
zékon mu pfesné vymezuje jeho prava a povinnosti, odpovédnosti a kompetence®. Toto se

tyka 1 feditelti zdkladni umélecké skoly.

1.4. Zakladni umélecka Skola

Zakladni umelecka Skola patii podle Skolského zékona do vzdélavaci Sous'[avy9 aje
jednim z druhi $kol v Ceské republice, ktera poskytuje vzdélavani v uméleckych oborech a

jeji ¢innost se fidi vyhlaSkou €. 71/2005 Sb. o zdkladnim uméleckém vzdélavani.

1.5. Postaveni Feditele §kol v prostiredi ceského Skolstvi

Jak uz bylo vySe zminéno, feditel Skoly je taxativné definovan zakonnymi
normami. Postaveni feditele je vSak v prostedi ¢eského Skolstvi velmi, a nemusime se bat

to fici, tézké a slozité, co do trovné vykondvanych ¢innosti a rozsahu jeho odpovédnosti.

> PRUCHA J., WALTEROVA E., MARES J., Pedagogicky slovnik, 2013, 7. vydani, s. 251
6 http://poradci-sobe.cz/prodejni-nastroje/7-schodu-k-profesionalite-osobnostni-rozvoj-zabava-nebo-
prace/

zékon €. 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich ve znéni pozd¢€jsich predpisi

zékon €. 561/2004 Sb., o ptedSkolnim, zakladnim, sttednim, vy$§im odborném a jiném vzdélavani
(dale jen skolsky zakon), § 164 a 165

’ §7, odst. 3, § 109, zakon ¢. 561/2004 Sb., skolsky zakon


http://poradci-sobe.cz/prodejni-nastroje/7-schodu-k-profesionalite-osobnostni-rozvoj-zabava-nebo-
http://poradci-sobe.cz/prodejni-nastroje/7-schodu-k-profesionalite-osobnostni-rozvoj-zabava-nebo-

Je fidicim pracovnikem a v ramci své funkce plni né€kolik pro organizaci dulezitych roli,
jejichz spojeni je v ¢eském Skolstvi Casté (Trunda, Bfiza, 2011). Na druhou stranu,
muzeme tvrdit, ze ziskdvani zkuSenosti na poli plynouci ztéchto roli mu pomahaji
budovat a vyrazné ovliviiovat jeho profesni rozvoj. Témito rolemi jsou manazer, leader,
vykonavatel (zde predevsim jako pedagog a vykonavatel statni spravy). VSechny maji
vyznamnou roli.

,V ramci funkce plni urcité role, kazda role predstavuje urcitou mnoZinu uloh* J.
Plaminek.

V soucasné dobé je kladen vysoky narok na osvojeni manazerskych dovednosti a
schopnosti Feditelti $kol jako manaZert. Podle Svétlika (2006) teditel stoji tvari v tvar
nelehkému tkolu fidit a budovat Skolu v prostfedi neuvétitelné rychlych zmén na poli
spoleenském, politickém, technologickém a ekonomickém. Zvysily se pozadavky a

r

o¢ekavani od spolecnosti a zmizely jistoty. A v takovém prostiedi se stava fizeni Skoly a

fizeni zmén dosti naro¢né.°

1.5.1. Manazer

Prucha, Walterova, Mares$ nabizi definici ,, manazerské vzdélavani“. Jde o fidiciho
pracovnika, ktery poskytuje znalosti a praktické dovednosti z oblasti ekonomické, z oblasti
planovani, organizovani, fizeni a kontroly. Trunda a Bfiza ve svych skriptech (2011)
uvadgéji, ze podle mnohych vyzkumu kvalita manazera S§koly pfimo souvisi s efektivitou
vzd&lavani v konkrétni $kole.™ Uvadgji, Ze jde o stabilizujici prvek organizace/skoly, ktery
se vyporadava se sloZzitosti ukold.

Manazer tedy planuje, organizuje, fidi a deleguje, kontroluje, analyzuje a vyhodnocuje, a
prostiednictvim svych podfizenych dosahuje cild, které si stanovuje. Byt manazerem
fediteli urCuje 1 pravni Gprava Skolského zakona (§ 165) a zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik
préce, kdy feditel Skoly se chova podle této normy jako zaméstnavatel, i kdyz skutenym

zam¢stnavatelem je Skola tedy organizace samotna.

1.5.2. Lidr
,,Leader je srdcem organizace, zatimco hlavou a mozkem je manazer.“

(Ludvik Eger)

SVETLIK J., Marketingové fizeni $koly, Praha, 2006
n TRUNDA J, BRIZA K., Rizeni §koly ve znalostni spole¢nosti, 2011, str. 17

10



,, Leadership je srdecni zdleZitost, spojeny s osobnosti a vizi. Leadership je umeni.
Management je mozkem spjatym s presnymi statistickymi propocty a metodickymi pokyny.
Management je véeda. ManaZeri jsou dileZiti...Lidii jsou nepostradatelni...*

(John Adair)

V odborné literatufe se hovoii lidrovi jako o vedouci osobnosti. V prostiedi
¢eského skolstvi se predpoklada, ze i feditelé Skol jsou zaroven manazeti a lidii, ale nemusi
tomu byt vzdy. ,,ManaZer se nestane lidrem jen proto, Ze zastava funkci spojenou s
leadershipem “. ,, Neni to postaveni, co rozhoduje o tom kdo je a neni lidrem, ale povaha, a
chovéni jedince. (Gorton, Alston & Snowden, 2007)*, dale pak postoje a dovednosti.
Lidr ma vysoky vliv na ostatni a ma schopnost pfimét lidi, aby ho nasledovali a je schopen
ovliviiovat lidi smérem k dosazeni cile. Maji schopnost komunikovat s lidmi, inspirovat je
a motivovat k vykontim ¢i ¢iniim.

To, ze na feditele Skoly se pohlizi také jako na lidra, nalezneme i v pravnich norméach
Skolského prava, a to v zakoné €. 561/2004 Sb., skolsky zdkon, § 164 odst. 1, pism. a), b),

C).13

1.5.3. Vykonavatel

Reditel §koly ma povinnost vytvatet podminky pro vykon kontrolnich organi (CSI,
ziizovatel, NKU a dal3i poskytovatelé finanénich prostiedkii). Reditel skoly je pfedevsim a
dle zakonnych norem pedagogickym pracovnikem. Rediteli §koly je nafizenim vlady ¢&.
75/2005 Sb., o stanoveni rozsahu primé vyucovaci, primé vychovné, primé vychovné, primé
specialné pedagogické a primé pedagogicko-psychologické cinnosti pedagogickych
pracovnikit a ve znéni pozdejSich predpisii, stanoven tydenni rozsah piimé vyucovaci
povinnosti, kterou musi vykonavat. Otazkou zistava, do jaké miry je vzhledem k rznym
dal§im ¢innostem plynouci z ostatnich roli na Skole schopen z téchto objektivnich divoda

svoji vyucovaci povinnost plnit.

12 TRUNDA J, BRiZA K., Rizeni §koly ve znalostni spole¢nosti, 2011, str 14

13 § 164,(1) Reditel $koly a 8kolského zatizeni a) rozhoduje ve viech zéleZitostech tykajicich se
poskytovani vzdélavani a Skolskych sluzeb, pokud zédkon nestanovi jinak, b) odpovida za to, ze
Skola a Skolské zatizeni poskytuje vzde€lavani a Skolské sluzby v souladu s timto zdkonem a
vzdélavacimi programy uvedenymi v § 3, ¢) odpovida za odbornou a pedagogickou tiroven
vzdélavani a skolskych sluzeb,

11



1.5.4. Kompetence feditelii §kol

Jiz vySe jsou zminény paragrafy ¢. 164 a 165 Skolského zdkona. Jde o vycet
povinnosti, prav a odpovédnosti, vycet toho o ¢em feditel je kompetentni rozhodovat a co
musi zajistit. V Ceském, ale 1 anglickém jazyce najdeme vice vykladi. V kontextu také
s ¢eskymi pravnimi normami, pouzivame vyklad ,, prredpoklady pro vykondvani urcitych
cinnosti“ (Trunegek, 2004)™. Vyzkumné Setfeni by mohlo také ukazat, zda i nékteré tyto
povinnosti a kompetence mohou byti onémi faktory, které maji vliv na jeho profesni
rozvoj. Predpoklada se vsSak, Zze ony povinnosti a kompetence jsou pro feditele
samoziejmosti, tim nejzédkladn€j$im co mu urcuje zakon. I zacinajici feditel by je mel znat.
Mluvime vSak zde o0 konkrétnich kompetencich. Kitzberger (2012) je déli na kompetence
statutarniho zastupce organizace (vystupuje za Skolu navenek, ziskédva a rozviji dalsi a
riznorodé kontakty), kompetence jako zastupce zaméstnavatele (viz str. 10, kap. ManaZer),

kompetence jako vzd&lavaci instituce (3kolské predpisy, vykon statni spravy).'

Musime také zminit kompetence manaZerské a osobnostni, které jsou
ptedpokladem a dulezité pro vykon funkce a rozvoj viibec. Vyjadiuji schopnosti, které
vedou ke kvalité vykonavanych ¢&innosti. Clovék/feditel $koly uvédomujici si své
kompetence zvlada 1 narocné ukoly a dokaze reagovat na zmény. Lojda (2011) hovofi o
Sesti zakladnich manazerskych kompetencich: schopnost samostatného rozhodovani,
schopnost dotahovat véci do konce, schopnost reagovat na ménici se podminky,
schopnost sebevzdélavani a uceni, flexibilita, inovativnost pri FeSeni tikola ™.
Kompetence tedy =zahrnuji veSkeré znalosti, védomosti, dovednosti, schopnosti,
zpiisobilosti Gsp&sné realizovat uréité &innosti a vlastnosti, postoje a hodnoty'’, které

ptispivaji k rozvoji a odrazeji se v chovani osobnosti.

Podle Prochazky, Vaculika a Smutného (2013) jsou kompetence vnimany jako
faktor ovliviujici efektivitu jedince, a¢ jde o kompetence definujici standarty vykonu
(competence) nebo zduraznujici vzorce chovani (competency). Tvrdi, ze , manazer (v

naSem ptipad¢ teditel Skoly) S rozvinutymi manazerskymi kompetencemi nejenze dosahuje

14 TRUNECEK J., Management znalosti, 2004, s. 52

1 LHOTKOVA 1., TROJAN V., KITZBERGER J., Kompetence fidicich pracovniki ve §kolstvi,
2012, s. 45

16 LOJDA J., Manazerské dovednosti, 2011, s. 20

o PRUCHA J., WALTEROVA E., MARES J., Pedagogicky slovnik, 2013, 7. vydani, s. 129
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K poznani kli¢ovych kompetenci jsou kompetenéni modely. Odborna literatura jich nabizi
nekolik (naptiklad: podle Cardy a Selvarajana, podle Carrolla a McCrackina a dalsi). Z
literatury vyplyva, ze jsou piinosem pro pouziti ve prospéch svého rozvoje a specifikuji
mnozinu uzitecnych vzorcl chovani. Pro ucely managementu je vyuzivany Hierarchicky
model struktury kompetence podle Lucia a Lepsingera (obr. €. 1 ptilohy). ,, Kompetencni
modely jsou nastroje, které personalistum a manazerum zjednodusuji nabor, rozvoj a

hodnoceni pracovnikii a také dalsi persondlni ¢innosti. “ (Prochazka, 2013).

2. OSOBNOST A MANAZERSKE DOVEDNOSTI JAKO VNITRNI
FAKTORY

Rekneme-li profesni rozvoj, spiSe si predstavime tento pojem v kladném smyslu
slova, naptiklad jako slova rist, vyvoj, prinos a efektivita. Ale ne vzdy tomu tak mize byt.
Faktord, které maji na profesni rozvoj Vvliv je jisté cela fada. VétSinou se setkame
Vv literatuie s délenim na vnitini a vn&jsi (podle toho z jakého prostiedi na nds doléhaji a
pusobi), a ne vzdy nas mohou ovlivnit a motivovat tim spravnym smérem a Vv kladném
pojeti. Demotivovani by mohlo byt tak silné, Ze se rozhodnete jako feditelé Skoly tuto
funkci opustit. Zjistite, Ze se nenaplnila vase pfedstava o této profesi a uvédomite si, Ze
vase priority jsou Uplné n€kde jinde a v néem jiném a nemate zapotiebi se vystavovat
pfilisnym tlakiim a zmitat se na hranici deprese a syndromu vyhoieni. Zalezi Cisté jen na
nasi osobnosti, na nasem (s)védomi, intelektu, sebepoznani, sebefizeni a na silném
charakteru, temperamentu, vlohach, vnitinich motivech a dalSich schopnostech a
dovednostech jako napiiklad: na tvorFivosti, na emo¢ni inteligenci, na schopnostech
v komunikaci, dosahovani osobnich cilii, do nichZ jsme zahrnuli i sviij profesni rozvoj a
vySe zminénych osobnostnich kompetenci, ale také ziskanych znalosti a konkrétnich
manaZerskych dovednostech. A to jsou ty faktory, které vychazeji z nas, z naseho
vnitiniho prosttedi, z nasi osobnosti. Z poznani téch zékladnich, ¢asto zmifiovanych, a tedy

1 vyznamnych jisté ptijdeme 1 na dal$i mozné.

8 PROCHAZKA J, VACULIK M., SMUTNY P., Psychologie efektivniho leadershipu,., 2013, s. 30
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2.1. Osobnost

Jak jiz bylo zminéno vyse, feditele Skoly chapeme jako manazera a lidra. Myslime
tedy na to, ze by to méla byt osobnost s pfirozenou autoritou a ur€itymi rysy. Prochazka,
Vaculik, Smutny (2013) pisi o osobnostnich rysech (emocionalni stabilita, extroverze,
otevienost, pfivétivost, svédomitost — model Big Five) a o tom, do jaké miry souvisi
s efektivitou lidra a zda osobnost lidra piedurcuje jeho uspéch a také, ze vlivem pracovnich
zkusenosti mize dojit ke zmeén¢ osobnostnich rysﬁlg. Osobnosti a jeji efektivitou se také
zabyva Covey ve své knize ,, 7 navykii skutecné efektivnich lidi “(2004) a tvrdi, ze ,, navyky
efektivnich lidi jsou zdkladem charakteru osobnosti“*®. Collins (2013) uvadi dvé silné
osobnosti, jejichz Gispéch jisté vychazel i ze sily jejich charakteru, Billa Gatese a Warrena
Buffetta. Nejenze tato sila jim umoznila byt proaktivni (,,byli ve spravnou chvili na
na prvai misto*). Shodny faktor, ktery vyrazn¢ ovlivnil jejich zivotni drahu a tedy i
profesni rozvoj.21 I na feditele $kol pohlizime jako na efektivni vedouci a fidici
pracovniky, jako na vyrazné osobnosti. O¢ekavame (alespoii pii prvnim setkani) vysokou
miru autority. O¢ekavame, ze aby mohl jako manazer dovést sam sebe a organizaci, kterou
fidi, do o¢ekavaného cile, nasmérovat tam svou energii, potiebuje k tomu i davku davéry a

respektu. Diivéry a respektu sam k sobg, ale i k druhym.?

., Nejlepsim zpiisob jak néco dosahnout, je chtit tim opravdu byt
motto: Milos Picha, Radka Manakova

Jist¢ by do této funkce nebyl vybran, neptesvédcil by o své efektivité konkurzni komisy a
ziizovatele. Tureckiova tika, ze teditel Skoly by si mél uvédomit, jak psychické vlastnosti a
rysy jeho osobnosti ho ovliviiuji, a aby nasel vztah mezi svym jednanim (konanim) a
chovanim?.

Reditel §koly je ale také ¢lovék jako ostatni, a tak miizeme tvrdit, Ze osobnost ovliviiuje

jeho rozvoj komplexné.

19 PROCHAZKA J, VACULIK M., SMUTNY P., Psychologie efektivniho leadershipu, 2013, s. 36

20 COVEY 8. R., 7 navykt skutecné efektivnich lidi, 3. rozsifené vydani 2014, 1989, 2004, s. 65

2 COLINS J., ptedmluva k 25. vyroci vydani 2013 COVEY R.S., 7 navykt skute¢né efektivnich lidi,
3.rozsifené vydani 2014, 1989, 2004, s.14,15

22 PICHA M., MANAKOVA R., Husa v &ele aneb od manazerského femesla k manazerskému
mistrovstvi, 2011, s. 57

23 LHOTKOVA 1., SNYDROVA 1., TURECKIOVA M., Sebetizeni vedouciho pracovnika ve kolstvi,
2012, s.12

14



2.1.1. Vlastnosti osobnosti

Nase chovani v ruznych situacich jsou ovlivilovany nasimi ,vlastnostmi
osobnosti“. Hovofime zde o psychickych vlastnostech, které mizeme oznacit jako trvalé,
ale 1 dédicné. Ale také vlastnosti, které nam jsou dany vychovou a sebevychovou.
Hovofime o temperamentu, charakteru a vlohach. Jednoznacné faktory, které nas
ovliviiuji v ¢emkoli. Covey (2014) hovoii o ,.etice osobnosti* a ,.etice charakteru®.
Miuzeme ptidat i pojem nebo piedchozi dva skloubit do jednoho, a to ,etika chovani‘.
Rik4, Ze si uvédomil, jak na$e charaktery a motivy ovliviiuji nase jednani, a Ze je potieba

véci posuzovat se zamétenim na sebe podle svych nejhlubsich motivii.

Temperament

Soucasna psychologie hovoti o ,, psychologickych charakteristikach osobnosti, jez

Jjsou vrozené (dedicné), muzeme u nich identifikovat biologicky zdklad a tykaji se formalni
(stylistické, pribéhové, dynamické), nikoli obsahové stranky chovani a prozivani “(Thomas
a Chessovd, Buss a Plomin)®. Zjednoduiené mizeme tvrdit, Z¢ jde o styl chovani a
prozitkové charakteristiky osobnosti vychazejici z biologickych faktort.
Teorii ureni temperamentu je mnoho.
Nejuzivangj$i rozdéleni osobnosti na ¢tyii zdkladni temperamenty v zavislosti na pievaze
zékladnich télnich tekutin - nejstar§$i znama teorie ,,Galénova typologie osobnosti*
(vytvoril fecky 1ékat Hippokrates a do systému uvedl Galenos)., a to:

e sangvinik — vesely, spoleCensky optimista (krev)

o flegmatik — klidny, neemotivni, pfedvidatelny (hlen)

o cholerik — vztekly, vznétlivy, vybusny (Zluc)

e melancholik — pomaly pesimista (¢erna zluc)

Dalsi ¢asto zminovanou je ,,Matice osobnosti‘“ podle C. G. Junga (obr. ¢. 2 ptilohy) nebo

Eysenckova dimenzionalni klasifikace temperamentu (obr. €. 3 ptilohy).

Charakter

Podle Tureckiové (2012) jde o ,,souhrn psychickych viastnosti osobnosti, které se

projevuji v mravni strance jejitho chovani a jednani, ve vztahu k ostatnim lidem, k praci,

24 COVEY R.S., 7 navykt skutecné efektivnich lidi, 3.rozsitené vydani 2014, 1989, 2004, s.34, 35
2 BLATNY M. A KOLEKTIV Psychologie osobnosti Hlavni témata, soucasné pojeti, , 2010, s. 23
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“?® Na charakter ¢lovéka ma vliv okolni prostiedi, potieby,

k prirode i k sobé samému.
hodnoty, Zivotni i pracovni postoje. Mizeme u néj rozlisit ,, volni viastnosti*“ a ,,vlastnosti
moralni“. Volni vlastnosti jsou zavislé na vili ¢lovéka, ovliviuji jeho jednani a chovani a
napomahaji K pfekondvani piekazek (napi.: sebekontrola, svédomitost, vytrvalost,
odpovédnost apod.).

Moralni vlastnosti. Jde o jakysi eticko-mravni kodex kazdého z nas, postoje a nazory

Vlohy

Vlohy jsou vrozené piedpoklady k podavani vysSich vykonu, jak v oblasti
intelektudlni, tak v oblasti motorické (senzomotorické). Jist¢ jsou soucésti kazdé osobnosti,
nekdy jsou viditelné hned, n¢kdy je clovek nachéazi v pribehu svého Zivota.

Radime sem nadani, schopnosti a talent. Metodicky portal www.rvp.cz rozdéluje jesté na
inteligenci a schopnosti dale déli na obecné, specifické, primarni, sekundarni a véetné
talentu a nadani zahrnuje i genialitu. Déle ale tvrdi, Ze mohou ztiZit nebo ulehcit osvojeni
¢innosti, neurcuji ovSem miru a smér rozvoje osobnosti.

Muzeme predpokladat, ze feditel, ktery si vybral tuto profesni drahu a citi se byt v ni silny
a uspésny (dafi se mu), ma vlohy k tomu funkci vykonavat a profesné se rozvijet. Zvlaste
feditelé zakladnich uméleckych skol budou svym uméleckym vzdélanim ovlivnéni a da se
predpokladat, Ze umélecké vlohy se promitnou do manazerskych schopnosti. Napitiklad
vEtsi tvorivost pii organizaci a planovani nebo plnéni ukoll a cilti. Také budou jisté dbat
vetsi estetiky od bézné administrace az po vypliiovani grantovych Zadosti nebo vytvareni
prijemného prostredi ve Skolach. Umélecky zalozeni lidé budou mit jisté vlohy k pouzivani

emocni inteligence.
Emoc¢ni inteligence

Dovolme si i kvlastnostem osobnosti pfifadit, v dnesni dobé Casto pouzivany
pojem, emo¢ni inteligence (EQ). Jde o nezbytnou soucast vlastnosti a dovednosti
osobnosti a tedy i teditelt skol, ale i jinych vedoucich pracovnikd. VétSina autord o ni
hovoti ve spojeni s inteligenci (obecné rozumovou)?’ a tam ji také najdeme v ucebnicich

psychologie. Zjednodusené jde o schopnost zvladat své emoce, schopnost vnimat emoce

2 I. LHOTKOVA, I. SNYDROVA, M. TURECKIOVA, Sebetizeni vedouciho pracovnika ve $kolstvi,
2012,s.13

2 LHOTKOVA 1., SNYDROVA 1., TURECKIOVA M., Sebetizeni vedouciho pracovnika ve kolstvi,
2012,s. 19
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druhych, ovliviiovat je a tim udrzovat dobré mezilidské vztahy. Poprvé termin zvetejnili
Salovey a Mayer (1990) a pro Sirokou vefejnost tento termin zpopularizoval Goleman
(1997,2000), ktery tvrdi, ze uspéch v praktickém zivoté a zivotni spokojenost spiSe souvisi
s emocionalnimi dispozicemi a vlastnostmi osobnosti, zejména témi, které ovliviiuji kvalitu
interpersonalnich vztahii nez s 1Q%,

Lojda hovoti ale také o emocni stabilité (v souvislosti stemperamentem). Ta pfinasi
Clovéku lépe se vyporadat a odolavat stresovym situacim. Takovy jedinec je vice
rezistentni vii¢i zmeéné, vici vycerpani a dalSim neptijemnym vliviim z vn¢j sku.”® Jisté ma

co docinéni se syndromem vyhoteni.
2.1.2. Sebepoznani

Jednou z dulezitych vyhod feditele Skoly a jeho profesniho rozvoje je sebepoznani.
Muzeme tvrdit, Ze jde 1 o jednu z kli¢ovych kompetenci a tedy faktor, ktery pozitivné
ovlivituje jeho pusobeni ve funkci a efektivitu sebe sama. Picha, Mandkova (2011) fikaji,
ze: ,, Chcete-li zvladnout své remeslo skvéle, vybrousit sviij styl, vénujte se sebepoznani.
Prijeti sebe sama, se svymi dary a nedostatky. Jste to, co jste — nasmérovani vasi energie

“30 M4 to také vliv i na efektivitu

bez slozitych zakryvacich her vam da opravdu silu
organizace — jaky reditel/management takova organizace (zminili jsme to jiz vyse). Diky
sebepoznani miize byt vyrazn¢ ovlivnéna osobni pohoda, kterd je pro efektivni rozvoj
feditele velmi dalezitym faktorem. Blatny a kolektiv (2010) tika, Ze ,, Osobni pohoda je
pomeérné jednoduse definovana jako dlouhodoby ci pretrvavajici emocni stav, ve kterém je
reflektovana celkovd spokojenost cloveka s viastnim Zivotem.“, , Kognitivni sloZka
predstavuje védomé hodnoceni vlastniho zivota, emocni slozka je souhrnem nalad, emoci a
aspekz‘zi.31 K osobni pohod¢ jisté pfispiva i podpora a porozuméni rodiny. V takovém
ptipad¢é bychom také mohli mluvit o motivaci (osobni pohoda jako motiv a podpora rodiny
jako stimul) — o motivaci viz nize.

Covey nam piedklada jedineény zpusob jak docilit osobni pohody v souvislosti se

sebepoznanim a sebeuvédomeénim a jak se stat ,lepSim* Clovékem, efektivnim ve svém

osobnim rozvoji v souvislosti i S pracovnim rozvojem. Napiiklad , Byt proaktivni*,

28 BLATNY M. A KOLEKTIV Psychologie osobnosti Hlavni témata, souéasné pojeti, 2010, s. 100

2 LOJDA J Manazerské dovednosti, 2011, s. 13

%0 PICHA M., MANAKOVA R., Husa v &ele aneb od manazerského femesla k manazerskému
mistrovstvi, 2011, s. 57

3 BLATNY M. A KOLEKTIV, Psychologie osobnosti Hlavni témata, soucasné pojeti, 2010, s. 198
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,, Myslete zpiisobem vyhra “*.

Ve vztahu kfediteli Skoly a jeho sebepoznanim podle Tureckiové mluvime o
uvédomeéni si vlastnich silnych a slabych stranek, moznosti a pfilezitosti a dalSich zdrojt
pro vlastni rozvoj a jak jiz bylo vySe zminéno uvédomeéni si charakteristik a specifik vlastni
osobnosti®, Sebepoznani jisté zvysuje kvalitu zivota. Sebepoznanim miize dojit ke zmeéné
nahledu/pohledu na vykonéavanou funkeci.

Drucker (2006) iika: , Ridte sami sebe na zdkladé pozndani viastnich silnych stranek,
hodnot a toho, v cem dosahujete nejlepsich vysledkii“**. Ur¢ité bychom nemsli zapominat
na své slabé stranky, pracovat na nich a snazit se pfedchazet hrozbdm nebo je
minimalizovat.

Na zakladé sebepoznani nalezneme snadnéj$i cestu k sebefizeni, sebemotivaci,

sebehodnoceni. V souvislosti se sebepoznanim odborné texty nabizeji dalsi pojmy, jako

jsou sebereflexe, seberozvoj a sebepojeti. Podle Slavikové (2003) je sebefizeni soucasti

vvvvvv

rozhodnost, uméni feSeni konfliktii a stanoveni cil a vizi.®

Maslow uvadi pojem sebeaktualizace. Nenahrazuje jim sebepoznani, ale popisuje tento
termin jako podstatnou vlastnost lidi. Rik4, Ze jde o ,,schopnost ticinnéji vnimat realitu a
autortt doporucuje si co nejrychleji v manazerské pozici najit odpovéd’ na otazku ,.kdo

jsem‘ a ,.kam chci vlastné jit“. Jen tak mize dochézet k rozvoji a efektivité.

2.1.3. Inteligence

Hledame-li definici inteligence, jde o rozum, o schopnost mysleni a racionalniho
poznani. Dale pak o souhrn duSevnich schopnosti vychazejici z vrozenych vloh. Vyviji se

zranim osobnosti, ziskavanim zkusSenosti, u¢enim (dalsi faktory s vlivem na profesni

8 COVEY S. R., 7 navykt skutecné efektivnich lidi, Zasady osobniho rozvoje, které zméni nas zivot,

3.rozsifené vydani 2014, (1989, 2004)

3 LHOTKOVA 1., 1 SNYDROVA., TURECKIOVA M., Sebetizeni vedouciho pracovnika ve $kolstvi,
2012,s.10

3 DRUCKER P. F., Drucker na kazdy den, vyd. 1., 2006, uvadi LHOTKOVA 1., Rizeni $koly, 2012

» SLAVIKOVA L. Rizeni §koly a pedagogického procesu, s. 7

% MASLOW A. H., O psychologii byti, 2014, s. 13
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rozvoj). Synonymum pro inteligenci je intelekt. To je definice o velmi jednoduchém

vykladu podle dostupnych slovnikdi.

Stern (1921) a Guilford (1919), dale pak Tureckiova (2012) definuji inteligenci jako

obecnou rozumovou schopnost umoznujici zpracovat informace pomoci myslenkovych

operaci, a tak je zdkladem kognitivnich schopnosti jedince. Pomoci ni je jedinec schopen

fesit nové a slozité situace. Na zdkladé vyzkumu R. J. Sternberga (1981) vyplynuly tfi

kategorie schopnosti, které¢ jsou piipisovany inteligentnim lidem:

- prakticka schopnost FeSit problémy (logika, pfesnost mysleni, vidét souvislosti a
rizné roviny)

- verbalni schopnost (pohotové vyjadfovani, bohatd slovni zasoba, hluboké
porozumeni)

- socialni kompetence (akceptovani druhych, pfipousténi vlastnich omyld a zajem o
déni ve svéte)

Plhakova (1999) se vySe zminény vyzkum pokusila pfenést na ¢eské kulturni prostredi a

zjistila, ze nejvyznamnéjsi slozkou inteligence je socialni kompetence se slozkami

praktického uvazovani, respektovani spoleéenskych norem, spoleCenskost a péce 0

zevngjsek.”’

Polozme si otazku: ,, Neméli by byt tyto slozky soucasti jakési ,, Etiky manazera“?*“, ,,A ma

to souvislost s viivem na rozvoj reditele Skoly, umélecké skoly? **

Reditelé $kol jsou ve vétsing vysokoskolsky vzd&lani 1idé®, fesi konflikty, problémy,

vyznamné ukoly, slozité a naroc¢né situace. Jejich vychodiskem pro kvalitu je celoZivotni

uceni/vzdélavani se. Lze tedy tvrdit, Ze inteligence patii mezi vyznamné faktory, které

doléhaji a vyrazné ovliviiuji jeho profesni rozvoj?

2.1.4. Motivace

Lidé, aby dosahli svého cile, vyuzivaji védomé ¢i nevédomé vnitini motivace (od
sebe). Méni své jednani a chovani, piizpisobuji ho okolnostem, ptilezitostem, piekonavaji
prekazky a zdolavaji mensi cile kK naplnéni téch vétsich. Jsou pohanéni riznymi motivy.
Motivace soucésti osobnosti.*® Motivace je zékladni lidskou potfebou. Pro osobni, tak i pro

profesni, rozvoj jedince je nepostradatelna. Motivaci spousti a aktivuje lidské jednani a

¥ BLATNY M. A KOLEKTIV, Psychologie osobnosti Hlavni témata, soucasné pojeti, 2010, s. 72
%8 Pro feditele ZUS je dostacujicim vzd&lanim absolutorium na konzervatofi (zakon &. 563/2005 Sb.)
% BLATNY M. A KOLEKTIV, Psychologie osobnosti Hlavni témata, soucasné pojeti, 2010, s. 14
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dodava mu energii a fidi pribéh a zplisob dosahovani vysledkl a osobnich, ale i profesnich
cila*. Motivy jsou vnitini pohnutky, pfi¢iny na jejich zakladé je rozpohybovéna samotna
motivace. Podle Nakone¢ného (2005) oba dva pojmy davaji odpoveéd na otazku, pro¢ lidé
jednaji tak, jak jednaji. Nejen v souvislosti s profesnim rozvojem feditele Skoly musime
fici, ze na chovani a vyvoj jedince piisobi shluk motivi s riiznou intenzitou a sméra®*.
Podle Lojda (2011) motivace manazeri vychazi ze specifickych potfeb (potieba osobni
pohody), protoze jde pievazné o lidi zaméfené na vykon. Potfeba vysokého vykonu
s vysokou mirou zodpovédnosti. Jsou ochotni nést urcité riziko pfi neustalém piekonavani
prekazek. Jejich odménou je uznani vice nez finanéni odména. Podle Pichy a Mandakové
(2011) jde o jakousi vnitini energii (viile) a posun K této motivaci (motivu) vyZaduje od
managementu uméni s takovou energii dobie pracovat, efektivné nasmérovat a hlavné ji
neodsouvat do postranni, jak fikaji ,, neblokovat ji*“.

., Motivace je velkou vyhodou — pokud se trefite do motivii, které clovek ma, miize prdce za
priznivych podminek pokracovat i bez prikonu vnéjsich podnétii. Clovék vykonava ilohu,
protoze jej to bavi nebo protoze to povazuje za vyznamné a dulezité.* Plaminek (2010)

. Motivovany clovék nepotrebuje rozumét a ani si uvédomovat, proc jedna, protoze jeho
reakce jsou predurceny — chovani muze byt realizoviano bez védomé kontroly a
reflektovano ndasledné* Wiener (1992)

V literatufe najdeme k motivaci mnoho teorii. Tou nejcastéji zmifiovanou i V oblasti
Skolského managementu je ,,Maslowova pyramida potieb*. Maslow mluvi o motivaci jako

»zakladni potiebé“- potfebé seberealizace, jejichz charakteristiky jsou subjektivni. Jde o

touhu a chténi, pocit nedostatku nebo pocit prijemného dostatku®® (obr. &. 4 ptilohy).

2.2. Manazerské dovednosti

Ve druha ¢asti kapitoly pojednavajici o vyznamnych vnitinich faktorech s vlivem
na profesni rozvoj fediteld Skol (feditelit zakladnich uméleckych §kol) se blize podivame
na ty dovednosti, u nichz pfedpoklddame jistou vyznamnost v tomto sméru, a i kdyz
jsou ovliviiovany vnéjsimi faktory. Budeme tedy mluvit o ,, manazZerskych dovednostech .

O nekterych, jako napt. o emocni inteligenci, byla zminka jiz vySe. Jde vlastné o dalsi

40 PRUCHA J., WALTEROVA E., MARES J., Pedagogicky slovnik, 2013, 7. vydani,s. 159
o NAKONECNY M., Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni, 2005, s. 68
42 MASLOW A. H.,0 psychologii byti, 2014, 3. vydani, s. 79,80
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kompetence, které kdyz feditel/manazer zvlad4, mohou ho vyrazné posouvat a rozvijet.
K tomu, aby je zvladal, potfebuje dostatek znalosti, schopnosti a piedpoklada se, zZe i
pracovnich zkuSenosti. Dovednosti ziskava neustalym ucenim. Podle Hartla a Hartlové
(2010) je dovednost ,,ucenim ziskand dispozice ke spravnému, rychlému a uspornému
vykondvani urcité cinnosti vhodnou metodou. “ Muzeme jen souhlasit s Prochazkou (2013),
ktery tika, ze ,,...dovednosti cini schopnosti a znalosti vyuzitelnymi v praxi. V tomto
kontextu casto mluvime o takzvanych kompetencich,... Kompetence jsou tedy nadfazeny

dovednostem.*?

., Clovéka nevzdélava pouze Skola, ale také néco co je primo v ném. Jan Lojda (2011)

Jist¢ najdeme manaZery, ktefi maji vlohy (viz vySe) k tomu zvladat slozitou funkci a
rozvijet bez vyraznych a hlubokych zkusenosti a dlouholeté praxe.

Podle Lojdy (2011) tspéch organizace a vlastné i uspéch manazera spoc¢iva v tom, ze musi
byt svym myslenim zaméfen na budoucnost. Rika: ,, Zacileni na budoucnost znamend
mimo jiné schopnost manazera byt dobrym viziondrem, dokdzat snadno a aktivné prijimat
zmeény, ovladat manazerské techniky a mit Fadu praktickych dovednosti v radé oblasti. wad
JiZ vySe jsme zminovali manazerské kompetence a podle Lojdy jsme je rozclenily do Sesti
skupin. I Prochdzka (2013) uvadi genericky model Sesti Siroce definovanych manazerskych
kompetenci podle Beltze a Siegrista (2001), které zahrnuji spousty, ale hlavné vyznamnych
manazerskych dovednosti: kompetence ke komunikaci a spolupraci, kompetence
k iFeSeni problémi a Kkreativité¢, kompetence k samostatnosti a vykonnosti,
kompetence k prijeti a neseni odpovédnosti, kompetence k pfemysleni a uceni se,
kompetence ke zdiivodiiovani a hodnoceni.

Oba autofi pak nabizeji vycet konkrétnich manazerskych dovednosti spadajici ke
konkrétnim manazerskym kompetencim.

Naproti témto dvou autoriim je vetejnosti predkladan model R. L. Katze (1974), ktery déli
manazerské dovednosti do tii zdkladnich skupin kompetenci podle trovni managementu, a
to: kompetence technické, lidské a koncepéni.®

Manazerské dovednosti fediteli Skoly souvisi s manaZerskymi funkcemi ve Skolstvi. Témi

jsou planovani, organizovani, rozhodovani a kontrola, dale pak personalni ¢innost a vedeni

43 PROCHAZKA J, VACULIK M., SMUTNY P., Psychologie efektivniho leadershipu,., 2013, s. 28
“ LOJDA J. Manazerské dovednosti, 2011, s. 18
dostupné na https://managementmania.com/cs/manazerske-dovednosti

21



lidi. Tyto funkce jsou podle Trundy a Btizy (2011) ,, typickymi manazerskymi cinnostmi,
které manazer Skoly vykonava, aby zajistil uspéch své manazerské prace. Musime tedy
predpokladat, ze onen Uspéch manazerské prace je postaven na kvalitnich manazerskych
dovednostech a tedy faktoru, ktery bude jist¢ vyrazné ovliviiovat profesni rozvoj manaZera,

V naSem piipad¢ feditele Skoly.

2.2.1. Seberizeni

O sebetizeni byla zminka vySe v odstavci o sebepoznani. Podle Tureckiové (2013)
a Plaminka (2004) dojdeme k uspésnému sebefizeni pouze ptes poznani vlastnich zdroju a
psychickych dé&ji ve svém nitru — sebepoznani. Jde tedy o jakysi predpoklad pro

sebefizeni.

., Kdo chce cilevédomé prevzit odpovédnost za svoji profesni drahu, musi nejprve védet,

Kde se viastné nachazi. “ Sykackova

K sebepoznani a nasledné k sebefizeni dochdzime /mizeme dojit na zakladé ziskavéani
informaci o sobé samém za pomoci SWOT analyzy, kde dulezité je pochopit vlastni
zdroje, prilezitosti a hrozby. ManaZer/feditel tak 1épe mize vytvaret redlné cile vedouci
k jeho rozvoji osobnosti a na zakladé toho se dostavi i zlepSeni manazerskych znalosti a
dovednosti.

Podle Tureckiové (2013) dochazi, na zakladé uvédoméni si: , k formovani a analyze
riuznych vnitinich i vnéjsich okolnosti, které piisobi jako prileZitosti a limity. Odrazeji silné
a slabé stranky jejich osobnosti. Takové ,,zrcadlo* miize vést ke zmeéné nahledu na vlastni
pracovni roli, na zpuisob seberizeni i vedeni lidi. 46

., Rid'te sami sebe na zdkladé poznani viastnich silnych a slabych stranek, hodnot a toho

o ¢

V ¢em dosahujete nejlepsich vysledki* P. F. Drucker

2.2.2. Uleni a celozivotni uceni

Zisk znalosti a porozuméni, na jejichz zakladé rozvijime své schopnosti a

dovednosti a ménime své nazory a postoje. Tak miZeme chapat uceni.

46 TURECKIOVA M., Sebefizeni vedouciho pracovnika ve §kolstvi, 2013, s. 10
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Podle Kulic¢e (1992) jde o ,,proces, V jehoz pribehu a disledku clovek meni sviij soubor
poznatkii, o prostredi prirodnim a lidském, méni své formy chovani a zpusoby cinnosti,
vilastnosti své osobnosti a obraz sebe samého. Meéni své vztahy k lidem a ke spolecnosti, ve
ktere Zije - a to vSe smérem k rozvoji a vyssi ucinnosti. At

Podobné i Cap a Mare§ (2001) uvadgji, 7e vuleni jde o ziskavani individualnich
zkuSenosti a zplisobll tvofeni novych postojii ¢i reakci na ménici se podminky, navyky a

individualni zkugenosti*®.

Celozivotni u¢eni miizeme chapat jako neustalé vzdélavani osobnosti. V literatuie
a odbornych textech se setkavame s terminem ,,celozivotni vzdélavani®, ale v sou¢asném
pojeti je presnéjsi termin ,,uceni®. Jde o jakysi aktivni pfistup jedince k ochoté€ a ,,chténi‘
ziskavat nové informace a znalosti formalnim, neformalnim, a nebo informalnim
zptisobem s védomim prohloubeni své kvalifikace a ziskdnim co nejvice poznatkd (nejen)
ve svém oboru a tim se stat pfinosnéjsim a efektivnéj$im v manazerskych dovednostech.
Palén tika, Ze: ,, CelozZivotni uceni predstavuje zasadni zménu pojeti celého vzdélavani, kdy
vSechny moznosti uceni - at' uz v tradicnich vzdeélavacich institucich v ramci vzdélavaciho
systému ¢i mimo né - jsou chapany jako jediny propojeny celek, ktery dovoluje rozmanité a
Cetné prechody mezi vzdélavanim a zaméstnanim a ktery umoziuje ziskavat stejné
kvalifikace a kompetence riznymi cestami a kdykoli béhem Zivota “**.
CeloZivotni u€eni a pfistup k nému mizeme chépat jako pozitivni faktor ovliviiujici rozvoj
manazeru v naSem piipadé feditelt $kol. I kdyz balancujeme na hrané vnitinich (motiv — ja
chci byt dobrym manazerem) a vnéjSich faktorii. Celozivotni uceni neni jen vzdélavani, to
je jeho soucasti. Je dana moznost se vzdélavat kdykoli v pribéhu Zivota a podle svych
potieb (potieby mohou pfichazet z vnéjsiho prostiedi napft.: abych se stal feditelem Skoly,
musim mit vysokoSkolské vzdé€lani) a zajmi. U fediteli Skol jde také ptedevSim o
prohlubovani odbornosti ke zdokonaleni manazerskych dovednosti a mizeme tvrdit, Ze
celozivotni uceni je pro né¢ nezbytnosti. O prohloubeni kvalifikace a odbornosti také hovoti
zakon, a to zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace § 230, odst. 2 ,, Zaméstnanec je povinen

prohlubovat si svoji kvalifikaci k vykonu sjednané prace. “ (vngjsi faktor).

a7 KULIC V., Psychologie tizeného uceni, 1992, uvedeno Pedagogicky slovnik Mares, Pricha,

Walterova, 2013, s.323
48 CAP J., MARES 1., Psychologie pro u¢itele, 2001, s. 50
49 PALAN Z., dostupné http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/celozivotni-uceni-vzdelavani
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2.2.3. Komunikaéni dovednosti, komunika¢ni kompetence

vvvvvv

prvki, které vytvareni kultivované mezilidské vztahy. Sorokovd™

» MIuvis-li, musi byt tva rec lepst, nezli by bylo tvé mlceni* arabské prislovi

Jednou z nejefektivnéjSich manazerskych dovednosti je dovednost komunikace.
Nase komunikace a komunikace manaZera mize o dané osobnosti vypovédét mnoho.
Verbalni 1 neverbalni komunikaci pfesvédCujeme o svych nazorech a postojich a
re/prezentujeme i své schopnosti. Podle Druckera (1993) ,lidé Vam porozumi, kdyz se
budete snazit byt presvédcivi® a uspéch je/bude zaviset na schopnostech komunikovat.
Diky komunikaci ziskavdme i ndzory a pohledy od druhych, mizeme tak dojit i k urcité
analyze, zpétné vazb¢é. Mikulastik (2010) uvadi: ,,Je to i druh a Cetnost zpétné vazby (feed
back), jeji forma, schopnost a ochota ucastnikii vzdjemné se respektovat, tolerovat,

It

pripadné prizpusobit své role, v nichz vystupuji. “>1 K omunikace je tu od nepaméti a je

., Interpersondlni komunikace Vrizeni a pracovnim procesu vychdzi z osobnostni
vybavenosti kazdého ucastnika dané nejen jeho vrozenymi viastnostmi, ale také socialnim
vyvojem.“ Mohli bychom tedy fici, Ze efektivni komunikaci se Ize naucit a miZeme ji
dokonce i trénovat. Zvlasté mame li v této oblasti bariéry, které mohou byt jak somatické,
ale i psychického ptivodu (naptiklad tréma). Socialni bariéry (jako jsou ostychavost nebo
ur¢itd neznalost jistych pravidel v komunikaci) neni na manaZerskych postech vitana a
k jejich odbouravani souzi mnoho kurzt a kou¢ingu.

Na vyvoji nasich schopnosti komunikovat, bude mit vliv i na§ vyvoj samotny, prostiedi
Vv jakém se nachdzime a pohybujeme a dokonce 1 hlubsi motivy vedouci ke zlepSeni nasich
manazerskych komunikac¢nich dovednosti. Tak jako uceni je pro manazery nezbytnosti, tak
dal$i nezbytnosti je schopnost komunikovat. A jak uvadi jiz vySe zminény autor autora
Paula Watzlawicka ,, Nelze nekomunikovat. Kazdé chovani je komunikaci.

Komunika¢ni kompetence miazeme shrnout jako jazykové znalosti a dovednosti

umoziujici ndm podnikat odlisné/rizné komunikacni potieby s uplatnénim socidlnich a

%0 SOROKOVA, Management §koly v praxi, 2013, uvedeno ve studijnich materialech R. Lisnerova,

Uvod do komunikace
5t MIKULASTIK M., Komunikaéni dovednosti v praxi, 2010, .32
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kulturnich pravidel v komunikaci.?*Lze piedpokladat, Ze kvalitni komunika&ni dovednosti,

odbourani riznych bariér ziska manazer/ieditel také praxi a zkusenostmi.

2.2.4. Time management

Profesni rozvoj jist¢ souvisi S organizovanim své prace. A tu lze efektivné
organizovat, jestlize mame pojem o &asovych limitech. Hospodaieni s ¢asem. Ridit sviij
¢as. Uskali kazdého manaZera, piedevsim v zadatcich jeho profesni drahy. Schopnost a
nasledn¢ dovednost dobie planovat sviij Cas (pracovni i osobni) vychazi z nasich osobnich
potteb (napiiklad unava, stres), ale je ovlivnéna nesCetné mnoha faktory zvenci
(administrativni zatéZ — ,,honéni* termint).

Lojda uvadi, ze: ,,Jeden z Parkinsonovych zdkonii rika, Ze manazeri maji tendenci vénovat
ukoltim mnozZstvi Casu, které je v obrdceném pomeéru k jejich dilezZitosti. Vysledkem je
PFetiZenost, kterou nejlépe rozeznate podle toho, Ze si nosite praci domu. Ano, zpo¢atku
si opravdu neuvédomuji, Ze odpocinek od prace v rodinném kruhu nebo vénovanim se jiné
¢innosti je mnohdy pro splnéni daného ukolu pfinosnéjsi. Manazeti nechapou, pro¢ by méli
néco menit. Prace je bavi a je jejich konickem (feditelé uméleckych skol, ale maji svou
préci opravdu jako konicek, jsou umélecky €inni a pracuji tvofivé a maji tu vétsi moznost
odbéhnout od administrativy, jenze na druhou stranu, o to vice si nosi praci domi). Ale co
pii bilancovani v zavéru jejich Zivota.

Autofi Covey, Delivré, Parkinson, Lojda, Plaminek, Trojanova, Sulef, a mnoho dalsich, a
jist¢ mnoho dalSich manazert a feditelt dospélo ke skuteCnosti, ze ¢as je jen jeden. Opét
musime i zde zminit terminy jako je délka praxe a zkuSenosti. Cas si nemtizeme koupit,
sami protahnout podle potieby. Ale je to néco, co potfebujeme na vSechno a rozdélit ho
mezi mnoho ¢innosti, véci, bytosti a lidi. Jen tak se stdva nas Zivot pestiejsi. Dospéli jisté
k tomu, ze je potieba si v zivoté, ale i v pracovnich zaleZitostech stanovit priority.
V souladu s ¢asem stanovit si osobni a profesni cile. A mnozi dokazali, Ze skloubeni ¢asu
prace s casem osobnim a byt pfesto efektivni jde, a to velice dobfe. Cajhamr a Dédina

(2010) tikaji, ze schopnost efektivni prace spo¢ivd v managementu Casu.

,,Nemocli, jez trpi vétSina z nas, je dnes cas, a my nevime, Ze se da lécit*

J. L. Servan Schreiber (Umeéni ¢asu, 1983)

52 PRUCHA J., WALTEROVA E., MARES J., Pedagogicky slovnik, 2013, 7. vydani, s. 131, zdroj
Sebesta K. Od jazyka ke komunikaci
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Dusledek $patného hospodateni s ¢asem a jeho neefektivniho fizeni je pFetiZeni, jeZ vede
K nepfijemnym pocitim, podrazdéni, k nizké flexibilit¢é a pohotovosti, ke ztraté
vnitini pohody a ke svému okoli jsou pasivni. Také se projevuje zapominanim,
opozd’ovanim, nesoustiedénosti a neustalym spéchem.53 Miizeme predpokladat, ze vyse
jmenované jsou vyrazné negativni faktory v profesnim rozvoji.

Tak jako vétSina zminénych autort, tak i Delivré (2002) nabizi nékolik jednoduchych
zéasad proto, abychom prozivali ¢as efektivné a klidné. Zamétuje se na osobnost komplexné
(hospodateni s ¢asem), kdezto Trojanova a Lojda z pohledu managementu (Rizeni dasu —
zde je nutno podotknout, ze termin neznamend, ze my fidime cas, ale fidime sami sebe

nebo danou praci Vv Case).

2.2.5. Osobni pohoda, stres, FeSeni problémii

V tomto odstavci jsme predpokladané faktory umistili na jednu pozici/irovei.
Muzeme je kvalifikovat jako vnitini faktory, vychazejici z nasi osobnosti a z dovednosti
S témito elementy pracovat. Osobni pohoda je zminovand vyse, kde jsme se zabyvali
osobnosti, zde ji miizeme vnimat i jako néco, co ma vliv na pracovni pohodu a to zase na
nas profesni rozvoj. A pravé od té se odviji velikost naSeho stresu (,,pracovniho stresu‘
S ohledem na na$ profesni rozvoj), zplisob jakym fteSime problémy a konflikty. Takze
musime fici, Zze zde opét balancujeme na hrané obou rovin faktorti, vnitfnich a vnéjSich.
Dovednost, jakym ovladame praci s témito faktory, je zalezitost vnitini, ale v§ichni vime,
ze jejich velikost a mira v jaké se projevuji, je ovliviiovdna mnoha vnéj$imi vlivy. A
naopak. Mira stresu a velikost problému muize byt zptisobena i tim, v jakém rozpolozZeni se

nachazime, tedy jakou dnes mame osobni pohodu.

Osobni pohoda

Novy smér v psychologii. Jde o emo¢ni stav, ktery reflektuje celkovou spokojenost
¢lovéka. Podle Blatného obsahuje osobni pohoda dvé slozky, kognitivni — hodnoceni
vlastniho Zivota a emo¢ni — souhrn nalad, emoci a aspel<‘u°1.54 Je zvlastni, ze kdyz lidé
prozivaji pozitivni spokojenost, osobni pohodu, prozivaji ji vétSinou spiSe nevédomé,
nepremysli o ni. Osobni pohoda ale obsahuje i negativni emoce. Zdrojem osobni pohody

podle vyzkumu Wilsona (1967) jsou osobni dispozice (charakter, vlastnosti), demografické

>3 DELIVRE F., Bud'te pany svého &asu, 2002, s. 9
5 BLATNY M. A KOLEKTIV, Psychologie osobnosti, 010, s. 198, 199
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vlivy (vek, vzdelani), ale dale pak socidlni vztahy, shoda mezi ocekdvanim a skutec¢nosti.
Miuzeme osobni pohodu tedy aplikovat na termin, zde vytvoteny, ,,pracovni pohoda*?
Kognitivni ¢ast — hodnoceni pracovnich tspéchu a vlastniho rozvoje, emo¢ni ¢ast - souhrn
nalad, emoci plynouci z pracovniho prostiedi. Toto je vSak nutno ovéfit literaturou nebo
vyzkumem. Vice je v této souvislosti zndm pojem ,,pracovni hygiena* (vnéjsi faktor), ktera
jisté s pracovni pohodou také souvisi a je spojovana, ale ndm jde v tuto chvili o néco

jiného.

Stres

Stres chapeme jako odpovéd nebo reakce naSeho organismu na psychickou a
fyzickou zatéz. A Selye (1956) dodava, Ze je to odpovéd’ na jakykoli pozadavek, ktery je
kladen na nas organismus. Jde o jakousi nespecifikovanou reakci, kterd se tak vyporadava
s nejrizngj$imi vlivy, kterym fikame stresory.”® Lhotkova (2012) uvadi, Ze osobnost
¢lovéka je tim, co se promitd do procest zvladani stresu. Z toho jen miizeme odvozovat, Ze
za velikost miry vlivu na nas profesni rozvoj je zalezitosti nas samych.
Ve Skolském prostiedi jsou na feditele kladeny velké naroky, co do zvladani ,,vSeho
mozného®. Je v§eobecné zndmo, ze mala mira stresu muze byt jakym si hnacim motorem
k dosahovani vysledkd a vykont. Ale muize vést az k chronickému stresu, totdlnimu
vycerpani a kolapsu.
, Aby clovek dokadzal ucinné bojovat se stresem, musi se naucit uvédomovat si své reakce
na piisobici stresory, Neni to snadné a ani jednoduché. Ucinky stresu jsou zdkeiné a casto
Jje clovek ani nepostiehne. *, fika Lhotkova (2012). Stres je narusSeni rovnovahy mezi zatézi
a klidem, aktivitou a odpocinkem. Nastava stres, chronicky stres. Pfi¢ina syndromu

vyhoteni. To je uz velmi vyznamny faktor pro nas profesni rist.”®

2.3. Shrnuti

Jak bylo né€kolikrat zminéno, vnitini faktory se opiraji vyhradné o osobnost ¢loveka
a jeho dovednosti. Z teorie nam vzesly dvé velmi vyznamné skupiny. Od nich mtzeme
odvodit dalsi vice ¢i méné vyznamné podskupiny, jejich mira vlivu je vSak jen tézko
zjistitelnd. Je nutno podotknout, Ze 1 vnitini faktory jsou ovlivitovany zven¢i, dochéazi tedy

k vzajemnému ovliviiovani.

5 LHOTKOVA 1., Sebefizeni vedouciho pracovnika ve §kolstvi, 2013, s. 78
% STOCK CH., Syndrom vyhoteni a jak jej zvladnout, 2010, s. 15
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Otazky pro vyzkum: Vnimate vnitini faktory jako stéZejni? Které vlastnosti Vasi osobnosti
Vas ovliviiuji nejvice? Které manazerské dovednosti rozvijite nejvice, které Vam nejvice
pomahaji ve VaSem rozvoji? Dal§i mozné otazky pro strukturovany rozhovor: Je stres
hnacim motorem nebo ma demotivacni Gc¢inek? Citite rozdil mezi osobni pohodou a

pohodou na pracovisti?

3. PRACOVNI PROSTREDI JAKO VNEJSI FAKTORY

Je jisté, ze s profesnim rozvojem feditele Skoly, at’ uz zékladni umélecké nebo jiné
Skoly, ma co do ¢inéni prostfedi, v kterém piisobi. Nejen osobnost, ale 1 okolni prostiedi
pozitivng, ale i negativng, hraje vyznamnou roli jeho rozvoje. Ovliviiuje kvalitu plsobeni
ve funkci a jeho efektivitu pro danou organizaci. Vybér nize popsanych vyznamnych
potenciondlnich vné&jSich faktorti vychdzi z ptedpokladu, Ze pracovni prostfedi a vztahy
v ném budou mit velky dopad na profesni rozvoj feditele. PopiSeme cCtyii velké oblasti
Vv tomto prostiedi, se kterymi se nejcastéji setkdvame v odbornych textech a literatute
(klima a kultura skoly, motivace — vnéjs$i, DVPP a zfizovatel), a které budou i1 voditkem ve

vyzkumném Setieni.

3.1. Klima a kvalita $koly, kultura $koly

Klima $koly vétsina chape jako kvalitu vnitinich vztaht ve $kole, a to, jak se tyto
vztahy projevuji navenek, a jak se odrazeji ve vztazich s vnéjsim okolim — komunikace se
zakonnymi zastupci, Sirokd vetejnost. Klima ma 1 vliv na kvalitu vzdélavaciho procesu a
samotnou prezentaci Skoly. U zakladni umélecké Skoly hraje vefejna prezentace dulezitou
roli (koncerty, ptedstaveni). Budouci klienti o umélecké vzdélavani si diky témto
kulturnim akcim mohou utvofit sviij pohled na instituci. Z kazdé takové prezentace lze
alesponl ¢astecné odvodit klima Skoly a 1 jeji kvalitu chovanim pedagogl k sobé samym a
ptistup pedagogt k zakam.

V odbornych textech v soucasné dobé nardzime na spojent ,,socidlni klima Skoly. ,, Socialni
klima Skoly miizeme pracovné vymezit jako ustdalené postupy vaimani, prozZivani, hodnoceni
a reagovani vSech aktérii v ramci Skoly (Zaci, ucitelé, rodice, nepedagogicky persondl) na
to, co se ve Skole (socialni i fyzikdlni prostor) pravé odehravda nebo se ma v budoucnu

odehrat. Dulezité je subjektivni prozivani vSech aktéri, zahrnuti vSech osob, které se
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Skolou pFichdzeji do styku a procesudlnost zahrnovanych jevii. >’ Klima skoly je socidlné
psychologicka proménna, vyjadrujici kvalitu interpersondlnich vztahit a socidlnich
proces. «58

Klima Skoly chédpeme jako kvalitu vnitiniho prostiedi zaloZené na vSech vztazich, které se
v souvislosti s organizaci odehravaji (ucitel - zak, ucitel - ucitel, ucitel - vedeni, vedeni —
rodi¢, apod.). Jde o prozivani, hodnoceni, vnimani, dojmy a pocity, které se o organizaci
vytvareji. A jak dale tikd Mares (2001): ,, Ditraz je zde kladen na subjektivni proZivani, na
zahrnuti vSech jedincii, kteri se Skolou prichdzeji do styku a na procesudlnost.* nebo
Feldman (1999): , Charakterizuje jejich kolektivni percepci rutinniho chovani, oviiviiuje
jejich postoje a chovani ve Skole.

Jednoznacné jde o kvalitu Skoly, za jejiZ podobu je do jisté miry odpovédny feditel Skoly.
Obecné teceno: ,,Jaky reditel, takovad skola.* Do jisté miry z divodu toho, Ze pii nastupu
do funkce, teditel pfijima organizaci i1 sjeji kvalitou a klimatem, kterd vyplyva
Z historickych hledisek. A je na ném, jak to piijme a jak se vypotfada se s piipadnou
pfeménnou k obrazu svému. A to jisté ovlivni i jeho profesni rozvoj.

Klima skoly je ¢asto zaménovéno s kulturou Skoly. Kultura Skoly je vSak zaloZena na
hodnotach, normach a symbolech skoly. Kulturu Skoly je soucasti (odrazeji se) ve stylu
vedeni, v chovani vSech zamé&stnancii Skoly a Zaki a je Citelnd z koncepce organizace a jeji
vizi. Klima a kultura se navzdjem ovliviiuji a v pozadi vZdy stoji postava feditele Skoly,

ktery ma tu kompetenci/moZnost oboji velmi ovliviiovat a ovliviiovat i sdm sebe.

Obr. ¢.5
hodnoty normy ocekavani symbolické kultura
a > (chovani > a > aktivity > | (individualni
predstavy a sankce (rituély) a skupinové
jednani) chovéni)

zdroj: Rizeni $koly ve znalostni spolecnosti, TRUNDA J., BRIZA K.

> MARES J., JEZEK S., MARES J. a autofi, dostupné na http://www.klima.pedagogika.cz/,2003-
2005
%8 PRUCHA J., WALTEROVA E., MARES J., Pedagogicky slovnik, 7. vydani, 2013, 5.125
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3.2. Vnéjsi motivace — stimuly

Motivace jako prostfedek k dosahovani lepSich vykont. Z pohledu z vnéjska
hovofime o stimulech, které nas povzbuzuji k ur¢itym ¢innostem a k efektivnéjsi praci a
napomahaji nasemu rozvoji. Podle Plaminka (2010) je jasné tvrzeni, ze kdyz se tyto
stimuly pfestanou poskytovat, efektivita a prace se ziejme zastavi>® (napt.: ,, nedostanu

mzdu, nebudu pracovat“).

., Smyslem motivace je nenasilné vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu — casto k

néjakému vykonu ¢i typu chovani. *“ Plaminek, 2010

Nejen ve skolském prostfedi rozpoznavame dvé urovné motivace. Finan¢ni a nefinancni.
Ob¢ skupiny maji vyznamnou roli v podavani vykonl. ,,Nefinancéni motivace neni
zaloZena na penézich, jde predevsim o uspokojeni socidlnich potieb pracovnika. Cile této
motivace vedou predevsim k uspokojeni potreby seberealizace, potreby uznani.* 0 v
ptipadé¢ Skolského zafizeni uznani od vedeni a kolegi, dale pak uspokojeni materidlnich
potieb jako je vybaveni pro vyuku a kvalitu pedagogické prace. U umélecky ¢innych lidi a
tedy 1 pedagogi v zdkladnich uméleckych Skolach je nefinanéni motivace primarnéjsi.
Potlesk, podékovani a vefejné uznani (na koncertech, piedstavenich). Vzhledem k tomu, Ze
1 feditel zakladni umélecké Skoly je ve vétsiné ptipadii umélecky ¢inny, 1ze predpokladat,
ze pro jeho rozvoj bude od okolniho prostfedi hrat vétsi roli stimul nefinanéni povahy.
Nefinan¢éni motivace bude jisté¢ souviset i s klimatem Skoly a ve vztazich v organizaci.
podtizenych pedagogt a klientl skoly).

Finanéni motivace jisté také vyrazné ovliviiuje vykon, ale... Mzda, plat, dnes
samoziejmost, kterd patii k vykonu povolani. Zaméstnanec mize ziskat dalSi benefity ke
svému platu a to osobni pfiplatek a u fediteld Skol jesté piiplatek za vedeni tzv.:
funkéni«.®! Plat se sice s délkou praxe zvysuje, ale vice slouZi k uspokojeni zakladnich
lidskych potieb, jako je napt.: obziva nebo potieba jistoty. Vzhledem k vyvoji financovani

regiondlniho Skolstvi, je v soucasné dobé¢ spise demotivujici.

» PLAMINEK J., Tajemstvi motivace, 2. dopInéné vydani, 2010, s. 15

60 NUCOVA M.,, Postoje studentti Ekonomicko-spravni fakulty k zaméstnani ve vefejné spravé,
Masarykova univerzita, 2009,
VRSEK, P.: Teorie motivace a pracovnici vefejné spravy.

o1 Financni benefity upravuje zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace
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Dostava-li se souladu mezi pusobenim obou urovni vnéjsi motivace (finan¢ni a
nefinan¢ni), mizeme tvrdit, ze se jedinec stava spokojené;si a i vykonnéjsi. Je stimulovan
,wStandard® k udrzeni zakladnich lidskych i1 osobnich potieb a jeho vykon je ocenén

sdilenim (uznavan, vesel v povédomi).

3.3. DVPP

Abychom mohli rozvijet své schopnosti a dovednosti, je zapotiebi se neustal ucit a
celozivotné se vzdélavat. Pro efektivni rozvoj feditele skoly je sebevzdélavani nezbytnost.
Jednim z prostiedkli jsou vzdélavaci programy nabizené v ramci dalSiho vzdélavani
pedagogickych pracovniki (DVPP). Jiz vySe byl zminén zdkon ¢. 262/2006 Sb., zadkonik
prace § 230, odst. 2 ,,Zaméstnanec je povinen prohlubovat si svoji kvalifikaci k vykonu
sjednané prace. “

O DVPP hovoii také zdkon ¢. 563/004 Sb., o pedagogickych pracovnicich, ve znéni
pozdé&jsich predpist, kdy povinnosti feditele skoly je vypracovat plan DVPP, do kterého
zahrnuje 1 sdm sebe. Déle tento zdkon uklada povinnost dalSiho vzdélavani po dobu svého
vykonu pedagogické &innosti.®?

Velkou otazkou pro diskusi je kvalita a uroven nabizenych vzdélavacich programu a Site
nabidky pro pedagogy a feditele zdkladnich uméleckych Skol. ProtoZe feditel této Skoly
nema co do kompetenci, pravomoci, odpovédnosti a povinnosti zddna specifika od feditelt
jinych druht $kol, ucastni se vzdélavacich programu pro feditele zakladnich skol. A to je
jisté naro¢né na Cas. K rozvoji vsak nezbytné. Dale, jen malo instituci, 1épe feCeno spise
zadné, nabizeji vzdélavani podle potieb feditel v urCitych stupnich jeho profesniho

vyvoje, jako je napiiklad pro zacinajici feditele.®

3.4. Zrizovatel

vV

Reditele $koly jisté vjeho vykonu funkce ovliviiuji nejriizngjsi vztahy. Asi tim
na té€chto vztazich pracovat a rozvijet je na zakladé svych znalosti a pfedevS§im praxe, ve

prospéch sebe a své organizace. I presto, ze feditel Skoly zastupuje organizaci jako

62 zékon €. 563/004 Sb., o pedagogickych pracovnicich, ve znéni pozdéjsich predpist, § 24

NIDV, dostupné na http://www.nidv.cz/cs/programova
nabidka/prihlaseni_do_vzdelavaciho_programu.ep/-
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zaméstnavatel, tak zfizovatel je ten, ktery mu nedava plnou jistotu v setrvani ve funkci.
Ztizovatel ,jmenuje a odvolava reditele Skolské pravnické osoby a stanovi jeho plat,
popripadé mzdu.“** Ale i dalsi jeho zdkonna plsobnost miize ovlivnit rozvoj feditele.
Napftiklad slu¢ovanim, rozdélovanim, zruSenim pravnické osoby (Skoly) nebo
schvalovanim vyse rozpoétu. Proto na vztazich s nim velmi zalezi. Casto je to pravé ten

partner, ktery tento vztah zahlcuje nadmirou zbyte¢né administrace.

3.5. Shrnuti

U vnéjsich faktort jsme neopustili prostiedi skoly a vlivy, které s ni bezprostiedné
souvisi. Velkou skupinou vlivi/faktord mizeme kvalifikovat jako ,,vztahy*. Vztahy uvnitt
Skoly — klima, vztahy se zfizovatelem. | motivace je do jisté miry vztah (vztah mezi nami a
tim, kdo nam poskytuje stimul. A otazka k zamysleni: ,,Zastavi se rozvoj feditele pfii
neustalé absenci stimulll od zfizovatele, ale 1 ostatnich klienti?*). A na vztazich je
zalozeno i DVPP. Napiiklad feditel vysila své zaméstnance na $koleni dle jejich vlastniho
vybéru a tim upeviiuje a rozviji jejich vzdjemny vztah. Tento vztah podpoti dobré klima ve
Skole.

Mozné otazky pro vyzkum: Jaké vztahy Vas nejvice ovliviiuji? Hraje ve Vasem rozvoji
primarni roli ziizovatel? Jste spokojeni s nabidkou vzdélavacich programii pro ZUS? Jaka

odmeéna je pro Vas motivujici? Které z vnéjsich faktort jsou pro Vas nejvyznamnéjsi?

o4 zékon &. 564/2004 sb., ,8kolsky zakon®, § 129, odst. 1, pism. d)
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4. ZAVER TEORETICKE CASTI

VySe zminéna teorie uvadi co nejvice moznych a vyznamnych faktort ovliviujici
profesni rozvoj feditele Skoly. Pohlizi na feditele Skoly jako manazera, lidra a vykonavatele
a dava ji do souvislosti s jeho osobnosti.

Reditel je manaZer, ale zcela nedosahuje finan¢niho ohodnoceni jako manazefi
soukromého sektoru. PfedevS§im u feditelt zakladnich uméleckych Skol hraje velkou roli
nefinan¢ni motivace. Svou uméleckou odbornost délaji ze srdce, nebot’ jim k tomu bylo z
hiry déano talentu a nadani. A jisté chtéji, aby jejich organizace byla tvur¢i a predavala
vzdélavani s ptfidanou hodnotou jako je estetika, etika, umélecké a kulturni citéni. Proto
bez narokovéani velkého finan¢niho ohodnoceni dbaji na rozvoj své odbornosti, co by
reditelé.

Z pohledu vyznamnosti a miry vlivu Ize z teorie usuzovat, ze pravé osobnost feditele je
faktor nejvyznamnéjsi. Ale skute¢na mira vlivu se odviji od charakterovych vlastnosti, od
dovednosti nejen manazerskych, od schopnosti pfijimani a fizeni zmén (rezistence) a
riznych projevi osobnosti @ od vnitini potieby se neustale vzdélavat. Pravé vnitinich
faktorii nachdzime v teorii nejvice. Vnéjsi faktory nejsou bezvyznamné. Jednoznaéné
nejvyznamnéjSim okruhem faktord jsou vztahy a klima pracovniho prostiedi. Z teorie vSak
vyplyva, Ze vurcitych momentech rozvoje feditele Skoly se vnitini a vnéjsi faktory
ovliviiuji navzdjem (naSe motivy jsou ovliviiovany stimuly, nase uceni je ovliviiovano §ifi
nabidky DVPP a nés styl fizeni je ovlivnén kulturou a klimatem $koly), a tim vznikaji
dalsi. Mohli bychom z vyse vedeného vnitini faktory pojmenovat jako ,,Osobnost, vnitini
faktory jako ,,Prostfedi a Vztahy* a prolnuti téchto oblasti jako ,,Dovednosti a Uceni‘

vyrazné ovlivnéno ziskdnim pracovnich zkuSenosti.

Obr. ¢. 5

Kdo jsem (osobnost) Jak tam dojdu Kam chci

kde jsem (prosttedi, vztahy) | (dovednosti, uceni, praxe) (rozvoj, profesni cil)

zdroj: viastni
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VYZKUMNA CAST

5. POPIS VYZKUMNEHO SETRENI

5.1. Vyzkumny cil

Cilem prace, a tedy i vyzkumu, je popsat vyznamné faktory ovliviiujici profesni
rozvoj feditele skoly, vypracovat jejich ptehled a zjistit miru vlivu na profesni drahu
feditele Skoly v podminkach ¢eského Skolstvi.
Prace by méla zkoumat mozné faktory ovliviiujici tento vyvoj, co feditele ovliviiuje
nejvice a co témet vibec. Prace je zaméfena na feditele zakladnich uméleckych skol

v Usteckém kraji.
5.2. Vyzkumny problém

Vyzkumny problém bude zjistovat, které faktory mizeme kvalifikovat jako
vyznamné a tedy s velkym vlivem na profesni rozvoj fediteld skol. Popsat jich co nejvice a

sestavit dle vyznamnosti.

Vyzkumna otazka:
Které faktory mizeme kvalifikovat jako vyznamné a tedy s velkym vlivem na

profesni rozvoj feditelli zakladnich uméleckych kol v Usteckém kraji?

Diléi otazky, které pomohly pii sestavovani dotazniku, a které vychazeji z hlavni
vyzkumné otazky:

— Ovliviji rozvoj feditell vice vnitini nebo vnéjsi faktory?

(Které zvnéjsich faktor hraji primarni roli vrozvoji fediteld? Které
z vnitinich faktorti nejvice ovliviuji feditele Skoly v jeho rozvoji?)

— Promita se osobni Zivot a osobnost clovéka do pozice manazera/feditele Skoly?
(Kterymi faktory/aspekty se promita osobnost ¢lovéka a jeho osobni zZivot do
rozvoje feditele Skoly?)

— Jaké faktory z oblasti pracovniho prostfedi mohou byt kvalifikovany jako
nejvyznamngjsi?

— Je dostatek pftilezitosti k dalSimu prohloubeni kariérniho rlstu pro feditele?
(Které z dalsich vzdelavani je stézejni pro rozvoj feditele?)

— Ktera z motivaci nejvice piisobi na rozvoj feditele Skoly?
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— Jsou faktory s pozitivnim nebo negativnim vlivem? (Jaké faktory muZzeme

kvalifikovat jako vyrazn€ negativni?)
5.3. Vyzkumné metody a pribéh vyzkumu

Jako vyzkumnou metodu jsem zvolila kombinaci kvantitativniho vyzkumu a vyzkumu

kvalitativniho.*®
Vyzkum byl rozloZen do dvou fazi.
Prvni fazi byl kvantitativni vyzkum, pti kterém bylo pouzito dotaznikového Setieni.

Pied rozeslanim dotaznikil jsem oslovila osobné jednotlivé feditele Usteckého kraje pii
celostatnim setkani feditell zdkladnich uméleckych Skol, aby byla pravdépodobnost v
navratnosti dotaznikli co nejvyssi. V prubéhu dotaznikového Setieni jsem vyuzila

telefonické komunikace k ujiSténi, ze dotaznik byl vyplnén.
U tohoto vyzkumu se podafilo dodrzet predpokladany harmonogram.

Druhou fazi byla realizace kvalitativniho vyzkumu na zakladé polostrukturovanych
rozhovorti s vybranymi fediteli, jejich vybér jsem ucinila na zakladé telefonickych
rozhovort pied kvantitativnim vyzkumem. V tomto vyzkumu jsem zvolila osobni setkani,
abych ziskala pro vyzkum otevienych a spontannich odpovédi. Téma rozhovoru a seznam
nekolika pfedem piipravenych otazek jim byly dany doptfedu, aby se mohli pfipravit. Na
zakladé¢ toho doslo k otevienému a spontannimu dialogu. Zaznam byl pofizen na

zaznamnik, se kterym respondenti pfedem souhlasili®® a dale do poznamkového bloku.

Kombinace metod ma umoznit ziskani hlubsich informaci k dané problematice. Kombinaci
metod vyzkumu by mohlo dojit k nalezeni specifik ve faktorech a zji§téni, jak se urcité
faktory promitaji v praxi. Pfedpoklada se, ze shodujici se odpovédi, jak z dotaznikii, tak z

rozhovoril by pfinesly lepsi pohled na kvalifikaci ,,vyznamné faktory*.

Vzhledem K naro¢nému programu vybranych fediteld pro tento typ vyzkumu se podafilo
dodrzet pfedem stanoveny ¢asovy plan pouze z €asti. I v casové tisni se podafilo rozhovory

uskutec¢nit. VSechny probihaly za klidné atmosféry v soukromi pracovny fediteld $kol.

& SVARICK R., SEDOVA K., Kvantitativni vyzkum v pedagogickych védach, s. 51-85
zakon ¢. 121/ 2000 Sb., autorsky zakon, ve znéni pozdé&jsich predpist
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Rozhovory trvaly pfiblizn¢ 75 minut. A na zakladé dobrych pratelskych vztahii doslo 1

k velmi otevienym vypoveédim.
5.4. Vyzkumny vzorek

Pohled na problematiku mohu posuzovat z vlasti zkuSenosti, nebot’ jsem sama
fidicim pracovnikem ve Skolstvi jiz patym rokem. Pozice mi dovoluje sledovat vyzkumny
vzorek ,, z blizka*“ a tim mohlo byt dosazeno otevienych rozhovorii a maximalni navratnost

dotazniku.

Do vyzkumu byli zapojeni feditelé zakladnich uméleckych $kol v Usteckém kraji. V
Usteckém kraji je celkem 30 zakladnich uméleckych kol vefejnych a 1 zékladni umélecka
Skola soukromd. Nebyla oslovena 1 zékladni umélecka skola, z diivodu, Ze na této Skole
vykonavam funkci feditelky. Celkem bylo osloveno 30 feditelt. Z toho se do vyzkumu

aktivné zapojilo 25 respondentd tj. 83,3%.

Pro ziskani odpovidajiciho mnozstvi respondentii a jejich odpovédi na dotaznikové Setfeni
se zvladlo oslovit pfedbézné 26 fediteld pii osobnim setkani a telefonicky. 4 feditelé

formou e. mailem.

Pro druhou fazi, tedy kvalitativni vyzkum, byli zdmérné vybrani teditelé, ktefi maji riznou
délku praxe ve funkci. Bylo osloveno 7 feditelt. Reditelé byli osloveni osobné. Z
oslovenych 7 tediteld rozhovor pfijali 4 a souhlasili s uvedenim dat do bakalafské prace
vcetné zachovani anonymity jejich jmen a mista. Dle mého usouzeni, jsem vybrala feditele
Skol, ktefi patfi mezi aktivni, tudiz lze pfedpokladat, Ze dostate¢né pracuji na svém
profesnim rozvoji. A dale jsem vybrala jednu Skolu, kde feditelka dobrovolné bude funkci
pokladat, a¢ v nicem nepochybila. VSichni v§ak maji za sebou jedno funk¢ni obdobi nebo
se nachézeji na jeho konci. To by mélo umoznit vyzkumu pestrost odpovédi. Predpoklada
se, ze jinak budou odpovidat feditelé s délkou praxe do 6 let, jinak s délkou praxe do 20 let
(tedy n€¢kde uprostied) a jinak feditelé v zavérecné fazi svého profesniho rozvoje teditele

zékladni umélecké Skoly.

Data ziskana v této fazi nemuseji byt reprezentativni, ale umozni porozuméni skute¢ného

stavu véci. Vzhledem K vykonavanym povinnostem feditele zakladni umélecké skoly
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muzeme jen piedpokladat, ze se ziskana data nebudou lisit od jinych vyzkumi posuzujici

faktory u fediteldi jinych typii 8kol. Jejich povinnosti jsou stejné a vyplyvaji ze zakona.®’

5.5. Predpoklady, tvrzeni

Z uvedené teorie vzesly rizné predpoklady a tvrzni. Pro vyzkum byly vybrany tyto

k ovéfeni nebo vyvraceni ve vztahu k hlavnimu cili prace.

Vyzkum pracuje se sedmi piedpoklady a tvrzenimi.

1. Rozvoj feditele a jeho efektivita pro organizaci vyznamné souvisi s pracovnimi
zkuSenostmi a tedy i délkou praxe.

2. Osobnost ¢loveka hraje v profesnim rozvoji nejvyznamnéjsi roli jako vnitini faktor.

3. Rozvoj manazerskych dovednosti, jako je u¢eni a komunikace, je nezbytnosti.

4. Administrativni zaté¢z muizeme kvalifikovat jako jednoznacné negativni vné&jsi
faktor.

5. Vztahy se zfizovatelem (a politickou scénou) jsou dominantni mezi vné&jSimi
faktory.

6. Pracovni prostfedi a klima Skoly je obrazem profesniho rozvoje feditele.

7. Ze pohlavi ve vedouci funkci neni vyznamnym faktorem.

5.6. Vyzkumné otazky

Vyzkumné otazky vychdzely z vySe popsané teorie a z hlavni vyzkumné otazky,
ktera reflektuje vyzkumny problém, a to: ,Které faktory mizeme kvalifikovat jako
vyznamné a tedy s velkym vlivem na profesni rozvoj feditelti zdkladnich uméleckych skol

v Usteckém kraji?*

V kvantitativnim vyzkumu byly pouzity otazky rizného typu, vice vSak

s otevicenou/volnou odpovédi.

Otazky dotazniku €. 1 - 4 se tykaly se pohlavi, véku, délky praxe, dosazeného vzdélani.
Dale:

5. Vnimate délku své praxe jako jeden z moznvch faktort ovliviiujici VAS profesni rozvoj?

zékon €. 561/2004 Sb., Skolsky zékon, ve znéni pozdé&jsich predpist
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6. Oznalte ty vnéjSi faktory, které hraji primarni roli ve VaSem profesnim rozvoji —

moznost vice odpoveédi

(klima $koly navenek a uvniti (image Skoly a vztahy na pracovisti), uméni vyuziti
prilezitosti k rozvijeni (finan¢ni, materidlni, vztahové/spoluprace), vySe finan¢nich
prosttedktl skoly (od zfizovatele, prostiedky EU), administrativni a organizacni zatéz
(velikost skoly, organizacni struktura, delegovani), demografické faktory (velikost obce,
kraje), vn&j$i motivace (finan¢ni, uznani, feSeni konfliktl, dostatek vzdélavacich
piilezitosti a jejich efektivita, kvalifika¢ni studium, vztahy se zfizovatelem, politicko-
spoleCenské prostiedi, podpora rodiny a pratel, ziskané pracovni zkuSenosti (pedagog,
leader, manazer, vykonavatel),

7. Oznadéte ty vnitini faktory, které hraji primarni roli ve VaSem profesnim rozvoji -

moznost vice odpoveédi

(vlastni hnaci motor se rozvijet, napliiovani osobniho cile a osobni vize, rovnovaha v
osobnim zivot, zdravi, vitalita a zivotni styl, rovnovaha (fyzickd a psychickd kondice),
vStipené etické hodnoty, volba svobodného rozhodovéni (kontrola nad vlastnim védomim),
typologie osobnosti/charakter osobnosti, sebepoznani, intelekt, pfistup k u¢eni, uméni
psychologie efektivniho leadershipu (planovani a organizovani, umét rozhodnout),
sebefizeni, komunikacni dovednosti, emocni inteligence, styl fizeni, zvladani stresu a
syndromu vyhoteni)

8. Vnimate svou osobnost jako jeden z vyznamnvch faktort pro profesni rozvoj? Co Vas

Z vas$i osobnosti ovliviiuje nejvice?

9. Jmenuijte alesponi tfi faktory, které muzete kvalifikovat jako jednoznaéné negativni

faktory.

10. Je naro&né skloubit pracovni povinnosti s nabidkou vzdélavani pro feditele ZUS?

Napiste proc?

11. Kterd z motivaci je pro Vdas nejefektivnéjSi v profesnim rozvoji? (vefejné uznani,

finance, dobré vysledky Vasi prace a jejich sdileni, uznani v kolektivu, podpora
rodiny)Ptidejte vlastni text

12. Dokazete pojmenovat faktory z vvSe uvedenych nebo jiné, které nemaji témér zadny

vliv na Vas$ profesni rozvoi?
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Pro kvalitativni vyzkum byly pripraveny nasledujici otazky, které vychazeli i
casteéné z otazek dotaznikovych a zamérili se na potvrzeni nebo vyvraceni uvedenych

predpokladii.

1. Muzete popsat (zapifemyslet) jaké byly pozitivni a jaké negativni momenty na
zacatku funkce a nyni? Souvisi Vas$ rozvoj a efektivita pro organizaci vyrazné

s délkou praxe a ziskanymi zkuSenostmi?

2. V jakych manazerskych dovednostech se citite byt nejsilngjsi? Vnimate je jako
vyznamny faktor? Je pro Vas dovednost komunikace a postoj k celozZivotnimu

uceni nezbytnosti?

3. Prekazky. Jaké vnimate, které Vas brzdily a brzdi na cesté k Vasemu cili (bereme-
li, Ze cilem je rozvoj v kvalitniho feditele Skoly). Vnimate administrativni zatéz

jako jasné negativni vliv ve Vaem rozvoji a rozvoji organizace?

4. Jakou roli hraje pracovni kolektiv, klima a kultura Skoly tedy pracovni prostiedi,
pracovni pohoda? Za dobu praxe jste vyrazné zapracovali na klimatu a kultufe

Skoly? Vas rozvoj je nyni obrazem v rozvoji organizaci?
S. Kde hledate motivaci a co pro Vas znamena motivace?

6. Jakou roli hraje ve vaSem rozvoji pfimo Vase osobnost? Jaké vnitini faktory

vychazejici z Vasi osobnosti pozorujete pii svém rastu?

7. Jaké vztahy Vas ovliviiuji ve vykonu funkce? MiiZete fici, Ze vztah se zfizovatelem

je jeden z hlavnich faktorti ovliviiujici Vas rozvoj a ptinos pro organizaci?

8. Je vyhodou ve VaSem postaveni byt muz/zena?
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6. SHRNUTI VYSLEDKU

6.1. Vysledky kvantitativniho vyzkumu

Jak bylo vyse zminéno, do vyzkumu se po dobrovolném rozhodnuti pfipojilo 25
respondentti z 30 feditelti Usteckého kraje, tj. 83,3%. Pii tak velké navratnosti, mizeme
pokladat vyzkum za dostacujici a na zékladé odpovédi mizeme vyvodit zavéry. Je vSak

nutné podotknout, Ze ne vSichni odpovédéli na vSechny dotazované otazky.

Pfi stanovovani vyznamnosti budeme vychdzet z Cetnosti opakovanych a shodnych
odpovédi. Jako dalSim kritériem si stanovime, ze shodnd odpovéd’ bude prevySovat
procentualni vyhodnoceni 50%. Nelze vSak jednoznacné tvrdit, ze faktory s malou ¢etnosti
odpovédi nebo nulovou jsou uplné bezvyznamné, nebot’ jde pouze o zkoumany vzorek a

jina situace muze byt v jiném kraji, ba i v kontextu celé republiky.

6.1.1. Grafické znazornéni a komentare k odpovédim

Pohlavi, vék, délky praxe, dosaZené vzdélani respondenti
Graf k ot. ¢. 1: Pohlavi respondentt
100% = 25 respondentil

Pohlavi respondentt

muz
32%
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Graf k ot. ¢. 2: Vékové rozhrani
100% = 25 respondentti

v , , do30
Vékové rozhrani e

4%

Graf k ot. ¢. 3: Délka praxe
100% = 25 respondentti

Délka praxe

Graf k ot. ¢. 4: Dosazené vzdélani

100% =25 respondentt

V4 v

Dosazené vzdélani

Vyssi
odborné
(konzervator)
40%
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Komentar:

V zakladnim uméleckém 8kolstvi na pozici feditelt pracuje v Usteckém kraji vice Zen nez
muzl. Vékové rozhrani se velmi lii, ale pfevladaji feditelé ve v€ku nad 51 let a tomu
odpovida i vysledek s délkou praxe. Na zdklad€ toho mizeme tvrdit, Ze nejdelsi praxi maji
feditelé nad 51 let, coz je i prirozené. Dosazené vzdélani v soucasné dobé pievySuje
vysokoskolské nad vyssim odbornym. Z toho mizeme usuzovat, ze jde o odraz/reflexi na
zménu legislativy, postaveni fediteli zdkladnich uméleckych Skol jako plnohodnotné
funkce feditele zakladniho Skolstvi a také odrazem ucici se spole¢nosti. Pro¢ je ptevaha
feditelek v zakladnim uméleckém vzdélavani? Zda je to proto, ze svou fidici roli zvladaji

Vv tomto typu Skoly 1épe nez muzi, jsou dalsi spekulace pro ptipadny, ale jiny vyzkum.

Graf k ot. ¢. 5: Vliv délky praxe
(Vnimate délku praxe jako jeden z moznych faktort ovliviiujici Vas$ profesni rozvoj?)

100% = 25 respondentli

Vliv délky praxe

vlastni
odpovéd
16%

ne, nevhimam
to tak
16%

Komentar:

16% respondentli uvedlo ve vlastni odpovédi, Ze je zapotiebi se neustale ucit a praveé praxi
si ov€fuje nové poznatky. Vzhledem k tomu, Ze jde o kladnou odpovéd’ a odpoveéd’ kladna
prevysujici 50%, muzeme tvrdit, Ze délka praxe je jednim z moznych a dokonce i

vyznamnych faktorti u feditels Usteckého kraje, ktery piispiva k rozvoji profese.
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Graf k ot. €. 6: Vliv vnéjSich faktora

(Oznacte ty vnéjsi faktory, které hraji primarni roli ve Vasem profesnim rozvoji.)

100% = 25 respondentli. Kazdy z respondentii mohl libovolné zvolit nékolik moznosti.

Vliv vnéjsSich faktort

jiné- kontakty
12%

dovednost vyuzit
prilezitosti
52%

vyse
financnich
prostfedkd
32%

podpora rodiny
a pratel
44%

vztahy se
zfizovatelem
40%

kvalifika¢ni
studioum d(l:mografické
28% o L . faktory
vzdélavaci feSeni konliktd vnéj$i motivace 24%
pFileZitosti a jejich 32% 24%
efektivita
44%
Komentaf:

Vyhodnoceni této vyzkumné otdzky prokazalo souvislost s vyse uvedenou teorii, kde jsme
se casto odkazovali na pracovni zkuSenosti. Jde o vnéjsi faktor, ktery vyrazné ovliviiuje
nase vnitini prostfedi, dovednosti - velkou skupinu faktord, potfebnych kompetenci. Jistym
piedpokladem bylo i to, ze klima $koly a pracovni prostiedi, dale pak administrativni
zatéz budeme moci kvalifikovat jako vyznamné. A vyzkum toto potvrzuje.

Téméf polovina respondentti (40 — 44%) piikladala vyznamnost faktorim, jako jsou
vztahy se zFizovatelem, podpora rodiny a pratel, vzdélavaci prilezitosti. V dnesni

ree

profesni nejistoté jsou feditelé ,,zavisli“ na vztazich se ztizovatelem, zvlaste je-1i feditel 1
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politicky &inny. Reditelim byl sice vracen pracovni pomér na dobu neuréitou, ale stale
plati zakonem dané 6 leté funkéni obdobi®®. A pravé na konci tohoto obdobi je feditel
velmi zranitelny, nema 1i dobré vztahy se svym zfizovatelem. Vyznamnosti vyse
zminénych nedosahuji takové faktory, jako jsou finanéni prostfedky v organizaci, vnéjsi
motivace nebo demografické faktory. Pfesto miizeme z logiky véci usuzovat, ze se budou
promitat do kultury skoly, administrativni zatéze (vyse finan¢nich prostfedkir) a do klimatu

Skoly a pracovniho prostiedi (vnéj$i motivace, demograficky vyvoj, feSeni problémi).

Graf k ot. &. 7: Vliv vnitinich faktord
(Oznacte ty vnitini faktory, které hraji primarni roli ve Vasem profesnim rozvoji - moznost
vice odpovédi)

100% = 25 respondentii. Kazdy z respondenti mohl libovolné zvolit n€kolik moznosti.

Vliv vnitfnich faktort

emocéni zvladani stresu; 40%
inteligence; 24%

styl fizeni; 24%
|
komunikaéni \

dovednosti; 56%

naplfiovani osobnho
cile; 64%

osobni pohoda
(rovnovaha);
48%

pfistup k uceni;
24%
intelekt; 24%

sebepoznani; 28%

etické hodnoty; 44%

temperament, sebekontrola; 44%
charakter; 28%

Komentaf:

Nejvyznamnéjs$im faktorem se ukazala byt fyzicka a psychicka kondice (68%). Velmi
zarazejici jsou hodnoty sebepoznani, intelektu, emocni inteligence a ptistupu k uceni (24 -
28%). Je potieba tyto faktory vyhodnotit v hlubsich souvislostech. Napliiovani osobniho

cile a potieba se rozvijet (64%) by nefungovala bez poznani sebe sama a k tomu je jisté

68 zakon ¢. 561/2004 Sb, skolsky zakon, ve znéni pozdéjsich predpisd, § 166, odst. 3
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zapotiebi 1 davka intelektu a kladny pfistup k uceni. Mezi vyznamné a potvrzujici teorii

jsou faktory komunikaéni dovednost (56%) a uméni leadershipu (52%), coz mizeme

kvalifikovat jako manazerské dovednosti. Ty dopliiuji o néco neméné vyznamné faktory

jako je zvladani stresu (40%) a osobni pohoda (48%), etické hodnoty (44%).

Otazka €. 8: Vliv osobnosti

(Vnimate svou osobnost jako jeden z vyznamnych faktorti pro profesni rozvoj? Co Vas z

vasi osobnosti ovlivituje nejvice?)

100% =23 respondenttl, Z toho 2 + 2 odpovédéli komentarem

odpovéd’ vysledek
ano 2%
ne 8%

komentat respondentt | 1. “viastni osobnost povazuji za nejdiilezitéjsi “

vvvvvv

2. “dava moznost kreativity
3. ,,sklon k perfekcionalismus “

4., nemit silnou povahu, asi bych to nedal (prace s lidmi)

Komentar:

Jednoznac¢né vyhodnoceni, ze osobnost jako celek, patii mezi nejvyznamnéjsi vnitini

faktory.

Komentate respondentli 2. a 3. ponechdvam k zamysleni.

Otazka ¢. 9: Negativni faktory

(Jmenujte alespon tii faktory, které mizete kvalifikovat jako jednoznacné negativni

faktory)

ucast 23 respondentti (100%)

respondent 1

piiliSnd administrativni zat€z, mnoho pracovnich ukoll, ne vzdy dobra
uroven vzdélavacich kurzi a lektori, nekonkrétni naplii vzdélavacich
kurzii (tzn. feSeni obecné zndmych véci), stereotypni, nepfili§ pestrda a

skute¢né potiebé feditel Skol neodpovidajici nabidka vzdélavacich kurza

respondent 2

¢asovy harmonogram vzdélavacich akci pro u¢itele ZUS ( napi. kurzy
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konané v nevyhovujicich odpolednich hodinach ), velmi mald az témér

zadna nabidka kvalitnich a dostupnych (co se ty¢e mista konani)

respondent 3

nepiizniva atmosféra ve Skole (neni nas ptipad, ale kdysi byl, sta¢i jeden
clovek)

- rozpocet (neustalé hlidani penéz mzdy X dohody, obavy jaky dostaneme
rozpocet)

- nezajem pedagogti o déni ve skole a o DVPP

respondent 5

1) legislativa pro zacinajiciho feditele je naro¢na - obava z chyb, nejistota

2) mnoho pozadavkl - rodiCovska vefejnost, zaméstnanci, zfizovatel -

vvvvvv

respondent 6

Spatna komunikace mezi feditelem a zaméstnanci

Spatné klima Skoly, $patnd komunikace mezi $kolou a rodici

respondent 7

nevédomi a neinformovanost, pfiliSna administrativni a organizacni zatéz,

neefektivni delegovani, syndrom vyhoteni

respondent 8

obecné - nedlslednost v zachdzeni s Casem, neschopnost delegovani,
nedostatky v mezilidské komunikaci, nalomené zdravi, psychické
problémy

respondent 9

maly vybér vhodnych vzdélavacich seminait ptimo pro feditele ZUS
- vysokd administrativa x malo ¢asu na vzdélavaci aktivity

- absence osobnosti - lektord, ktefi mohou byt vzorem

respondent 10

nedostatek Casu, efektivita vzdélavacich piilezitosti, mala podpora rodiny

respondent 11

stres, bojim se vyhoteni, vy€erpanost z jednani s lidmi a prace s lidmi,

obava, zda mam vSe v poradku

respondent 12

zahlceni  zbyteénymi dotazniky, nedostate¢né delegovani prace,

administrativni prace

respondent 13

politika versus Skola, uzaviena skola (jen tady a my), nekomunikace se

zameéstnanci

respondent 14

neporozuméni, Spatny zdravotni stav, neschopnost komunikace

respondent 15

demograficky, politicko- spolecensky, syndrom vyhoteni

respondent 16

Vlastni ego, nenaslouchdni zaméstnanciim a prekotnost v rozhodovani

respondent 17

nedostatek vnéjsi motivace, napt.: uznani kolektivu

respondent 18

predsudky, ovladani druhych, nizk4 empatie

respondent 20

feSeni konfliktl, spolecCensko-politické prostiedi

respondent 21

lidska hloupost, neochota, zavist
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respondent 22 feseni problému spojenych s fizenim malé skoly.

respondent 23 politické prostiedi

Komentaf:

Respondenti otazky ¢. 9 se nejcastéji shodovali v negativnich faktorech, jako jsou: Spatna
komunikace, administrativni zatéz, neefektivni nabidka vzdélavacich prilezitosti pro
ZUS, stres a obava z néj, politické prosti-edi.

Tyto odpoveédi nabidly pestrost faktort, které¢ dle jejich nazoru a zkuSenosti pusobi
negativné na jejich rozvoj, naptiklad: mnoho pozadavkl, Spatné klima, finan¢ni
prosttedky, neinformovanost, neefektivni delegovani, mélo ¢asu, neporozumeéni, feSeni
konfliktii a problému. Dale byly uvedeny vlivy, jako: neochota, lidska hloupost, zavist,
nizka empatie, potieba ovladat druhé, predsudky, mald vnéj$i motivace, Spatny zdravotni
stav, legislativa, atd.

Z téchto rozdilnych nazort vyplyva, ze tak jako je kazdy Elovék jiny, tak i vlivy vnima
kazdy jinak a velkou roli zde hraji rizné proménné jako je napiiklad zmiflované politické

prostiedi (rozli¢né v krajich, rozli¢né v obcich).

Graf k ot. & 10: Cas a vzdélavaci nabidka

(Je naro&né skloubit pracovni povinnosti s nabidkou vzdélavani pro feditele ZUS? Napiste
proc?)

100% = 25 respondentti

neni, protoze

Cas a vzdélavaci nabidka  nenimoc

ano, velmi (kdyz pfileZitosti pro
musite feditele ZUS a
absolvovat i jiné

seminare nejen
pro feditele ZUS a
chcete se dal
vzdélavat)
40%

nevyhledavam
4%
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Komentai:

Pfi analyze téchto dat bylo zjiSténo, Ze respondenti sice uvadéli ,,mdlo casu* jako
negativni faktor (ot. €. 9), pfesto pro vétSinu (56%) neni piekdzkou, kdyZ maji potiebu se
vzdélavat. 40% feditelli si Cas na vzdélavani udé€la, ale vnimaji ho jako zatéZ k jejich
pracovnim povinnostem. Ukdzala se zde souvislost i s otazkou ¢. 9, kdy velkou
vyznamnost ptikladali respondenti neefektivni nabidce vzdélavani. Mizeme tedy usuzovat,
Ze je Casove narocné vybrat vhodny vzdélavaci program pro feditele zdkladni umélecké
Skoly a dobfe naplanovat jeho uskute¢néni. Zde bychom mohli kvalifikovat ¢as jako

vyznamny faktor, ktery nas ovliviwuje (s. 23, ,, uskali kazdého manazera“).

Graf k ot. ¢. 11: Motivace
(Ktera z motivaci je pro Vas nejefektivngjsi v profesnim rozvoji? Rozved'te.)

100% = 25 respondenttl

vlatni
dobry pocit
4%

Motivace

podpora rodiny

0,
finanén?’é’dména
4%

Komentaf:

Z vyhodnoceni vyplyva, ze pro feditele zakladni umélecké $koly Usteckého kraje je
zdrojem stimulil a motivi sdileni dobrych vysledki jejich prace (88%). Zahrnuji do toho
uznani kolegii a pracovniho kolektivu, vefejné uznani a podékovani, zpétna vazba
spokojeného rodice a zaka. Zajimavym zjisténim je, ze pouze 4% fteditelli oznacilo jako
nejefektivnéjsi motivaci pro jejich profesni rozvoj vlastni dobry pocit — nebylo rozvedeno.
Vzhledem k oznaceni pouze jedné moznosti, mizeme usuzovat z logiky véci, ze sdileni

dobrych vysledkii jejich prace jim dodava dobry pocit (vnitini motiv), ktery je pak
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nasledné povzbuzuje k dalsim vykonim. Oznaceni odpovédi vedlo feditele k rozhodnuti,
ze sdileni dobrych vysledku je pro né vyznamngjs$i motivaci v jejich rozvoji, nez podpora

rodiny (,, klid doma, klid v praci* uvedl jeden feditel) a finan¢ni odména - nerozvedeno.

Otazka ¢. 12: Faktory s nulovym efektem
(Dokazete pojmenovat faktory (alespon jeden) z vySe uvedenych nebo jiné, které nemaji
téméf Zadny vliv na Vas profesni rozvoj?)

100% =17 respondentil

Reditelé¢ uvadéli rizné faktory, o kterych se domnivaji, Ze je nijak vyrazné neovliviiuji
nebo vibec ne. I zde bylo nékolik ptekvapujicich odpovédi, napiiklad: rodina, sebepoznani
(2 fteditelé), typologie osobnosti, emoc¢ni inteligence, volba svobodného rozhodovani,

demografické faktory (1 feditel).

Shodné¢ uvadéné faktory:

Finan¢ni odména/motivace — 70% (feditel uvadi: , Myslim, Ze financni odména je
mnohdy zvelicovana, pro radu veditelii neni financni castka na 1. miste, i kdyz je
diilezita. )

Finance pro Skolu/pfispévek zrizovatele — 88%

Vztah se ziizovatelem — 52% (feditel uvadi: ,, Vztahy se zrizovatelem (mozna proto, ze
nejsou napjaté). )

Demografické faktory — 65% (feditel¢ uvadéji: ,, Vidim je dulezité v jiném vztahu ke skole,
ne k mému rozvoji. “, ,, skola neni mozna bez zdki, ale kdyz je, tak je jedno jestli jich je

mdalo nebo hodné, ja musim zajistit jejich vzdelavani a provoz Skoly*)

Komentar

Hlubsi analyzou a porovndnim s otazkami €. 6 (vné&jsi faktor) a €. 7 (vnitini faktory)
dochdzi k potvrzeni nazoru fediteldi, Ze finan¢ni odména nepatii mezi nejvyznamnéjsi
vngjsi faktory (24% - ot. €. 6) ovlivilujici profesni rozvoj, ale uznavaji, Ze je dulezitd. Ani
finan¢ni prostiedky pro $kolu nebyly hlavnim/vyznamnym faktorem (32% - ot. ¢. 6).

I demografické faktory byly uvedeny v obou ptipadech jako nepodstatné (24% - ot. €. 6).
Mizeme tedy predpokladat, ze i tento faktor je tim, ktery nema téméf zadny vliv na
profesni rozvoj. Stejné tomu je i u faktorli temperament, sebepoznani, emocni inteligence.

Na tyto faktory vSak musim pohlizet v SirSim kontextu vlivu osobnosti jako takové. Urcité
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je to k zamysleni, pro¢ teditelé takto odpovidali, kdyz predpokladem bylo, ze budou patfit

mezi vyznamné.

6.2. Shrnuti

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni jsme se pokusili popsat co nejvice moznych

faktorti ovliviiujici profesni rozvoj fediteltl zakladnich uméleckych kol v Usteckém Kraji.

Reditelé méli i moZnost odpovédi s komentafem. Tim byla zaji§téna pestrost. Pokusili jsme

se z vyse uvedenych dat kvalifikovat ty nejvyznamné;jsi a ty, které nemaji témet zadny vliv

na samotny rozvoj feditelil t€chto Skol. Zde je piehled podle pfedem zvolenych Kritérii:

vngjsi

nad 50%

odpovédi

délka praxe (vék), (68%)

klima Skoly a pracovni prostiedi (68%)

administrativni zatéz (60%)

planovani ¢asu (56%)

motivace — sdileni dobrych vysledka prace (88%)

nad 30%

odpovédi

vzdélavaci prilezitosti (44%)

podpora rodiny (44%)

vztah se zfizovatelem a politické prostiedi (40%)

vnitfni

nad 50%

odpovédi

pracovni zkusSenosti (ovéfené manazerské dovednosti), (84%)

vliv osobnosti (72%)

fyzicka a psychicka kondice (64%)

naplilovani osobniho cile (64%)

komunika¢ni dovednosti (56%)

uméni efektivniho leadershipu (vedeni a tizeni lidi) (52%)

nad 30%

odpovédi

osobni pohoda (48%)

sebekontrola (44%)

etické hodnoty (44%)

zvladani stresu (40%)

sebetizeni (32%)

nulovy
nebo
maly

efekt

finan¢ni odména (23,5%)

finan¢ni prosttedky pro Skolu

vztah se zfizovatelem

demografické faktory
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Dotaznikové Setfeni podalo i vyhodnoceni o faktorech, které feditelé kvalifikovali jako
negativni: Spatna komunikace, administrativni zatéz, neefektivni vzdélavaci

prilezitosti, obava ze Stresu, politické prostredi, nedostatek ¢asu.

6.3. Vysledky kvalitativniho vyzkumu

K tcasti na kvalitativnim vyzkumu bylo osloveno 7 feditelt zakladnich uméleckych
$kol Usteckého kraje. Kritériem pro vybér byla rozmanitost v délce praxe, velikosti §koly a
alespoit dva riizné regiony. Reditelé byli osloveni osobné. Z oslovenych 7 feditelt
rozhovor piijali 4 a souhlasili suvedenim dat do bakalafské prace véetné zachovani

anonymity jejich jmen a mista.

Cilem kvantitativniho vyzkumu bylo prozkoumani a hlubsiho porozuméni souvislosti
ve vztahu ke kvantitativnimu vyzkumu. Otazky polozené teditelim vyplynuly z otazek
dotaznikového Setfeni a byly rozvedeny do hloubkového rozhovoru. Pied samotnym

rozhovorem jim byla ptiblizna struktura a témata otazek poskytnuta k piiprave.

6.3.1. Rozhovory a komentare

Reditel A: délka praxe ve funkci 5 let, ve véku do 30 let, vzdélani vyssi odborné, Zena,
velkost Skoly 400 zakt

Reditel B: délka praxe ve funkci 22 let, ve véku 51 a vice let, vzdélani vysokoskolske,

zena, velikost Skoly 390 4kt

Reditel C: délka praxe ve funkci 18 let, ve v€ku 51 a vice let, vzdelani vyssi odborné, Zena,

velikost Skoly 820 zaka

Reditel D: délka praxe ve funkci 5 let, ve v€ku 31 — 50let, vzdélani vysokoskolskeé, zena,
velikost skoly 150 zaka

Otazky a odpovédi

1. a) MuzZete popsat (zapiemyslet) jaké byly pozitivni a jaké negativni momenty na

zaCatku funkce a nyni?

Reditel A: ,, Pét let uz néco znamena, ale stile to povazuji za zacatek. Piivodni nadseni,
proc jsem vstupovala do této funkce, mé neopustilo. Pozitivni byl — eldn, nasazeni,

51



porzitivni pristup ke zméne, premena Skoly ve smyslu koncepce a vize Skoly, nadseni pro
dalsi vzdelavani a profesni rist nejen u sebe, ale i u zaméstnancii, mira novych ndpadii,
pracovni ochota, pracovni vytizeni a vysoké pracovni tempo, nebdt se podstoupit unosnou
a zvladnutelnou miru rizika, proaktivni jednani. Jedinou negativni véci byla pro mne mira

administrativnich povinnosti s nezkusenosti delegovat “

Reditel B: ,, Na zacatku bylo tolik idealii. Pamatuji si do dnes pocdtecni eldn a chut do
prace, prijemny pocit z povyseni, diivera vetsiny kolegii. Predtim jsem to tak nevidéla, az
S odstupem casu. Byla jsem tak trochu ,, horka hlava“, nékdy jsem se rozhodovala zbrkle,
neumeéla jsem vzdy situace, mnohdy krizové, vyhodnotit s nadhledem a uz viibec ne
moudre; na druhou stranu mi to prinaselo zkuSenosti, pouceni z viastnich chyb a moznost
korekce manazerskych pristupu, myslela jsem si, Ze vSechno musim udélat sama, o

‘

delegovani jsem viibec neuvazovala.

,,Dnes mohu konstatovat, ze jsem bohaté vybavena zkusenostmi z jednani s lidmi. Dnes se
urcité v mnoha situacich zachovam jinak, nez tomu bylo v pocatcich viastni reditelské
kariéry. Jsem vétsSinou rozhodna, nevadi mi priznat chybu a omluvit se, jsem uvazlivejsi v
hodnoceni lidi, nékdy odvaznéjsi, nebojim se zdravé riskovat. To vSe mi dovoluji ony

ziskané zkuSenosti, dovedu daleko lépe predvidat dusledek svého rozhodnuti. *

,,Jako negativum vidim, Ze ne vzdy se to dari — lidé jsou ruzni. I po letech praxe ve vedouct
funkci se mi stane, Ze jsem zaskocena postoji, chovanim a jednanim nékterych aktérii,
prevazné rodicu zaki, vyjimecné pedagogii. Vedeni lidi je neoddiskutovatelné
nejnarocnéjsi a nejodpovednéjsi roli kazdého manazera, ve Skolstvi je tato role umocnéna
odpovédnosti za vychovu a vzdélani nasledujici generace. Je smutné, Ze je tato skutecnost

¢

pravidelné zneuzivana politiky v mocenském boji. *

Reditel C: ,, Nevédeéla jsem, co vie obndsi funkce reditele. Mnoho jsem tusila, ale to bylo
malo, verila jsem lidem a myslela jsem si, Ze vsichni chteji to, co ja - dobre a S chuti.
Nemela jsem zZadné zdroje informaci, byla jsem na vsechno sama — nikdo mi s nicim
nepomohl a neporadil, coz bych na druhou stranu zaradila i do pozitiv — musela jsem si
v§im projit sama, vSechno se naucit. Neuméla jsem vikat ,, NE“. Neuméla jsem pracovat na

PC a nikoho to nezajimalo = nikdo mé to neucil, nezajistil skoleni, apod. *

,, Dneska spoustu véci vidim z nadhledu a diky zkusenostem umim rychle vyhodnotit situace

a reagovat. Znam lidské povahy a vétsinou vim, co od koho mohu cekat. Dokazu rikat
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LNE“. To co je absolutné pro mé dneska negativni Spousta casu, ktery jsem venovala

tvorbé dokumentii, které k nicemu nebyly a nejsou.

Reditel D: ,, Tak néjak jsem do toho spadla. Asi jsem méla trochu tu ambici, ale lépe
receno, na Skole nebyl kdo, by tuto funkci vykonaval, vzhledem k jeji velikosti. Netusila
jsem vSak, Ze absolutné na Skole neni Zadna organizacni struktura, a Ze vSechno budu
zastavat sama. A dokonce ani ostatni ucitelé mi nevychazeli vstric, neméli ani tuseni o
skutecném chodu Skoly. TakzZe od prvnich dnii, Zadné pozitivum. Prineslo to tedy i
dusledky. Miij vstup do funkce se odehral v dobé mnoha legislativnich zmén, studovala
jsem ,,funkcni* a do toho jesté koncila magistra na pedagogické fakulté. Jediné pozitivum,

které mi to prindsi, je obrovska zkusenost, kterou si ponesu do konce Zivota. “

b) Souvisi Vas rozvoj a efektivita pro organizaci vyrazné s délkou praxe a ziskanymi

zkuSenostmi?

Reditel A: ,, Ano, i ve své kratké praxi vaimdm, Ze pribyvajici délka mé praxe a predevsim
reSeni ruznych situaci a ziskavani zkuSenosti ovliviiuje mé manazerské dovednosti,
predevsim tedy tvrdé prvky Fizeni (planovani, organizovani, kontrola). Ohledné mekkych
prvkii Fizeni (tvorba kultury Skoly, klima skoly, tymova prace) si myslim, Ze je k hodnoceni

vlivu mé praxe zapotiebi delsi casovy usek.

Reditel B: ,,To urcité, délka praxe zaloZend na bohatych zkuSenostech pomdhd pri

manazerském rozhodovani, ale je cenna i pro ostatni manazZerské a hlavné lidrovské

funkce.
Reditel C: ,,ANO, zkuSenosti jsou nepienosné a nic se neda uspéchat. *

Reditel D: ,, V tuto chvili mdm pocit, Ze nejsem pro organizaci efektivni a ani pro sebe.

Potrebuji asi casovy odstup. Ale souhlasim, Ze délka praxe se odrazi na rozvoji cloveka. *
Komentar

VSichni osloveni feditelé se shodli, Ze profesni rozvoj, ale 1 rozvoj jejich osobnosti je
umérny ziskanym pracovnim zkuSenostem a délce praxe. A je i vsouladu

s dotaznikovym Setfenim (graf k ot. €. 5, s. 39).

2. a) V jakych manaZerskych dovednostech se citite byt nejsilnéjsi? Vnimate je jako

vyznamny faktor?
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Reditel A: ,Jako vyznamnéjsi manazerské dovednosti vnimdam leadership, motivaci
zaméstnanci, umeni presvédcit zaméstnance, mekké prvky Fizeni. Myslim, Ze osvojené

manazerské dovednosti plné vyuzivam pro rozvoj skoly, potazmo pro sviij rozvoj. *

Reditel B: ,, Dovednost vedeni lidi. Tim, Ze rozpozndm schopnosti a potieby jednotlivcii,
mohu vytvaret funkcni tym. Tymova prdce zcela logicky prispiva k mému viastnimu

rozvoji.

Reditel C: ,,Jednani s lidmi, planovani, ekonomika — ano, jsou pro mé vyznamné, vyuzivam
Jje pro sviij rozvoj, protoze ekonomika se stale vyviji, meni se zakony, vyhlasky a v jednani s

‘

lidmi se také stdale ucim — lidé se méni také. "

Reditel D: ,,Jisté jsou diilezité. Vedeni lidi mé velmi ovlivnilo a bohuzel nemam zpétnou

vazbu, zda se mi néco podarilo v tomto sméru zménit za ta kratké obdobi. *
b) Je pro Vas dovednost komunikace a postoj k celoZivotnimu u¢eni nezbytnosti?

Reditel A: ,,Je to md viastni potieba. Jsem velmi komunikativni a proaktivni v tomto

smeéeru

Reditel B: ,, Vzdélavani vnimdm jako celozivotni potiebu, pro sebe, pro zaméstnance §koly
jako jednotlivce i pro tym jako celek. Tedy potreba od sebe. Na druhou stranu vyvoj
spolecnosti prinesl tlak z vnéjsiho prostredi — kdo se nevzdélava, neobstoji. Tento vnejsi
tlak nevnimam negativné. Komunikuji s rozmyslem, ale plné informovat své pracovniky je

opravdu nezbytnosti

Reditel C: ,, Vzdélavani citim stale jako potiebu, ovSem zdlezi na typu a obsahu vzdélavani
— nejsem pro zbytecné ,,carky . Dnes uz vim, Ze miij cas je drahy a peclivé si vybiram ze
vSech semindrii, které jsou casto pouze komercni zaleZitosti.* , Komunikace je také
potieba, ale je uplné zbytecna a vycerpavajici, kdyz je o nicem (predevsim ze strany

uciteli)

Reditel D: ,, Pokracovdni ve studiu na vysoké skole po absolvovani konzervatore byla moje
vlastni potieba. Vnimam i potrebu ,, funkcniho studia“ pro zacinajici reditele a mélo by 10
byt v jejich zdajmu, ale méli by to splnit jiz pred vstupem do funkce, aby méli prehled o
pracovni naplni reditele skoly, to ja jsem neméla.* ,, Jsem spise introvert, ale v této pozici

citim, ze bez komunikace se neobejdu “
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Komentar

Respondenti rozhovorii se shodovali, ze dilezitou manazerskou dovednosti, kterd ma vliv
na jejich rozvoj je dovednost v oblasti vedeni lidi (leadership). | v dotaznikové Setieni
vice jak 50% dotazanych uvedlo, Ze jde o vyznamny faktor v Zivoté fediteld Skol. Uméni
leadershipu zahrnuje i komunika¢ni dovednosti. I ty jsou v tomto vyzkumu pokladané za

vyznamné (56% - graf k ot. ¢. 7,s 41)

3. a) Prekazky. Jaké vnimate, které Vas brzdily a brzdi na cesté k Vasemu cili

(bereme li, Ze cilem je rozvoj v kvalitniho Feditele Skoly).

Reditel A: ,, V soucasné dobé nemdm pocit, ze bych byla na cesté rozvoje v kvalitniho

reditele néjak limitovana. Moznd ... srovnani miry mého ,,chtice“ a casovych moznosti. *

Reditel B: ,, Myslim si, Ze opravdu nedocenitelné jsou viastni zkuSenosti. V Fizeni §koly, ve
vedeni lidi. Kdyz je nemadte, je to tezké. Naradzite, déldate chyby, zazivate stresy. Temi
prekadzkami jsou tedy nedostatek zkuSenosti v pocatku kariéry, nepripravenost zacinajicich

¢

reditelil na manazerskou funkci — absence manazerského vzdélani. *

Reditel C: ,, Prekdzek jsem musela ve své profesni drize zdoldvat opravdu mnoho, ale

netykaly se osobniho rozvoje. Brzdou byla snad pouze absence internetu, neznalost prdace s

PC, apod. “

Reditel D: ,, Administrativa. Najednou jsem byla viFednikem a ten pocit mé neopustil. Jsme
opravdu mala Skola a podminky jsou odlisné, hlavné financni, od téch vétsich skol. Neméla
jsem v tomto sméru Zdadné zkuSenosti. Chybéjici smérnice, zahdjeni tvorby SVP, ktery

ucitelé odmitali a do toho vykazy a statistiky.

b) Vnimate administrativni zatéZ jako jasné negativni vliv ve Vasem rozvoji a rozvoji

organizace?

Reditel A: ,, Uz Jjsem rekla, Ze mira administrativni prace ano. Ale zatim to vnimam to jako

I3

potiebu soucast této funkce. *

Reditel B: ,, Ano, jako vétsina kolegii Feditelii vnimam negativné naristajici administrativu

I3

casto jako systéemove nelogickou. *

Reditel C: , Casto je to zbytecnd prdice a nemds ztoho Zddny uzitek. Rozviji té to

¢

maximalne v psani nesmysinych textit. ‘
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Reditel D: ,, To uz jsme viastné rekla.
Komentar

Reakce fediteli byla rGznd. Nékdo se vyjadiil s klidnou hlavou a jeden feditel byl
rozhoi¢en, kdyz padlo slovo administrace. Pfesto miizeme usuzovat, Ze jednou z vyraznych
prekazek v rozvoji feditele Skoly je prekazka nadmérné administrace i ve srovnani
s dotaznikovym Setfenim (s. 43,44). Zlogiky véci vyplyva, ze jinak k ni pfistupuji
zaCinajici feditelé, a jinak feditelé s delsi praxi. AC se na administrativni zatéz divame jako
na pozitivni nebo negativni, svou roli v rozvoji feditele jist¢ ma. Vysledkem pro nas

vyzkum bylo, Ze nepadly z ust fediteld jiné nez znamé a dosud uvedené faktory.

4. Jakou roli hraje pracovni kolektiv, klima a kultura Skoly tedy pracovni prostiedi,
pracovni pohoda? Za dobu praxe jste vyrazné zapracovali na klimatu a kulture

Skoly? Vas rozvoj je nyni obrazem v rozvoji organizaci?

Reditel A: ,,Vzhledem k tomu, Ze pracovni kolektiv mi byl zndm jiz pied ndstupem do
funkce (jsem byvaly zZak skoly, kterou nyni ridim), je mi oporou. Kultura a klima skoly je
také cdstecnou oporou. Na tvorbeé Zadouct kultury a klimatu Skoly pracuji a vérim, Ze za

dalsich par let mé praxe bude miij rozvoj obrazem rozvoje organizace. “

Reditel B: ,, Kultura skoly, slozeni a klima tymu jsou pro mé nejpodstatnéjsi zalezitosti pro
vilastni pracovni spokojenost. ProtoZe na tom pracuji neustdle, mohu byt v mezich moznosti
spokojena. Jsme mald Skola v pohranici, mame stdle problém ziskavat kvalifikované

I3

ucitele.” ,,Novela zakona o pedagogickych pracovnicich, ktera opét prenesla veskerou
odpoveédnost na reditele Skol, mi zpusobila velmi tézké chvile — kdo je vykonnym umélcem,

kdo ne.

Reditel C: ,, Pracovni kolektiv byl tedy prvni véci, kterou jsem budovala. Pak i klima a
kulturu Skoly. Bez téchto veci skola nemuze fungovat. Klima skoly a jeji kultura jsou v
podstaté otiskem osobnosti reditele (jaky reditel, takova Skola). Myslim si ale, Ze i dobre
postavené klima skoly nemiize fungovat zcela jako opora reditele, protoze klima tvori zase
jenom lidé a ti jsou riizni, nikdy a nikde nenastane situace, kdy vsichni ucitelé zbozné hledi

I3

na sveho uzasného reditele.

Reditel D: ,,Jsme velmi maly pracovni kolektiv. Rada ucitelii ma pouze krétky vivazek nebo

jeden ucitel uci, co se da. V tomto ohledu bylo komplikaci novela zdkona o pedagogickych
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pracovnicich. Skolu jsem prevzala s néjakou kulturou a klimatem a ta tak funguje dal.
Snazim se, ale vzhledem k okolnostem, jak jsem uz uvedla, to nebylo vyznamné. Viastné se

o klima a kulturu starali sami ucitele. *
Komentar:

Klima a kultura Skoly byla pro vétSinu fediteltt v dotaznikovém Setfeni velmi dilezitym
faktorem (68%). Z rozhovoru s fediteli je patrné, ze vSichni (i feditelé s del$i praxi)
piebrali Skolu s urcitou podobou kultury a i jejim klimatem. Zde bychom méli zdtraznit
podstatu, ne vysledek, ale obsah odpovédi, ktery je spiSe zaméfen na vyvoj a pohled na oba
terminy. MuZeme si ptedstavit, jak ktery feditel na téchto terminech pracuje, jak je

ovlivnén jesté fadou dal$ich véci a jak jsou pro jeho vyvoj a vyvoj instituce dilezité.
5. Kde hledate motivaci a co pro Vas znamena motivace?

Reditel A: ,, Zatim si vystacim s vysokou osobni a profesni metou, se svou viastni vnitini
motivaci byt ve vsech smeérech vybornym reditelem a profesiondlem. Ddle mé také
motivuje, spoluprdace se svymi kolegy (pedagogy, rediteli), kteri maji také touhu se
profesné rozvijet. DiileZitou jiskrou k zapdleni mé motivace je samozrejme muyj chtic¢ vse

zvladnout, sebediivéra, vzdélavani se a podpora rodiny. “

Reditel B: , Motivuje mé hlavné kazdy tspéch skoly, vykon jednotlivce na koncerté,
uspesné zvladnuty festival, kazda dobre prekonand prekdzka, ale i rodinné zdzemi.
Motivuje mé také dobre fungujici tym, vedomi, Ze funguji jeho clenové navzdjem. Motivaci

je samozrejmé i uznani z vnéjsiho prostredi skoly.

Reditel C: ,, Motivaci hleddm nejradéji v sobé — ve svych zkusenostech, které (snad) stile
rozvijim cetbou, sledovanim v médiich a hlavné premyslenim o lidech a jejich
schopnostech — lidé sami jsou tou nejvétsi motivaci. Nechdpu reditele, kteri kopiruji druhé
skoly a jsou presvédceni, zZe okopirovanim budou mit ,,bez prace koldace*. Kazda skola je

Jjina, reditel pracuje s jinym potencidalem.

Reditel D: ,, Bohuzel, pracovni zatéz natolik ovlivnila i miij osobni Zivot, Ze byly chvile, kdy
Jjsem motivaci pokracovat dal marné hledala. Nyni je moje vnitrni motivace snaha predat
organizaci nasledujicimu rediteli s védomim, Ze je to fungujici Skola. TakzZe motivaci bylo

‘

nezklamat sama sebe a lidi, kteri mi dali tu ditveru. Ale bylo to opravdu moc.*
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Komentar:

Odpovédi nepfinaseji vyjadreni, zda faktor motivace je vyznamny a do jaké miry. Ze slov
feditell vyplyvd, ze motivace, a¢ vnitini nebo vnéjsi, je jejich hnacim motorem. Pro
kazdého jsou rizné stimuly (uspéch skoly, Zdki, spoluprace s kolegy), t€mi spoustéci
vlastnich motiva (miij chtic¢ to zvlddnout, nezklamat sama sebe). Pii hlubsi analyze slov
zjistime, Ze bylo feceno, ze motivaci je vlastni potieba (chtic¢, hledani sama v sobé) —
dobry pocit, uznani okolniho prostiedi (podpora rodiny, spoluprdce s kolegy, fungujici
tym a uzndni vnéjsiho prostredi Skoly, nezklamat lidi, kteri mi dali ditvéru). V takovém
ptipadé jsou jejich odpoveédi v souladu s dotaznikovym Setfenim a mizeme oznacit vnitini
motivaci a motivaci vnéj$i nefinan¢ni jako dulezité a i vyznamné faktory (sdileni dobrych

vysledki prace 68%). Toto Setfeni je i v souladu s ptedchozi teorii (Maslow).

6. Jakou roli hraje ve vaSem rozvoji pfimo VasSe osobnost? Jaké vnitini faktory

vychazejici z Vasi osobnosti pozorujete pii svém ristu?

Reditel A: ,, Vyraznou. Jsem pozitivista, ktery si klade nemalé cile, ovSem systematicky a

6«

postupné, aby bylo zajisténo jejich uspésné zvladnuti.

Reditel B: ,, 0 sobé se hovori nejhiire. Myslim, Ze jsem nasla osobnosti vyvazenost, ktera

mi pomdha deélat vse, co prede mé stavi funkce reditelky tak, abych uspéla.

Reditel C: ,,Jiste velkou — jSem primad a tedy tak i jedndm, coZ se kazdému nemusi libit.
Rada zkousim nové veci, porad si myslim, Ze je toho spousta, co jesté nevim. A jak jsem uz
rekla, mam dnes uz nadhled a dokazu si Fici co je pro mé prinosné a co ne. Zbytecnostmi

I3

se nezabyvam.

Reditel D: ,, Myslim, Ze pravé osobnost sehrdla velkou roli v mém rozhodnuti funkci
opustit. Uvedomila jsem si, Ze je to nad moje sily, nechci pracovat v neustalém presu a
stresu a aby se to odrazelo na mém osobnim Zivote. Dospéla jsem k urcitéemu poznani a

dokdzala jsem si Fici: Tak takhle ne!.*
Komentar

Zde byla oéekavana dlouha debata, ktera se nekonala ani u jednoho rozhovoru. Reditelé
byli velmi stru¢ni a vystizni. Osobnost jako takova je vyznamnym faktorem pusobici na
jejich rozvoj. V souvislosti s délkou praxe se i ona rozviji. Nejvice to bylo znat u feditele

D. I kdyz neni ve funkci dlouho, zkuSenosti byly tak silné a vlivné, ze védomé ¢i
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nevédomé doslo k jejimu rozvoji — sebepoznani. Reditelé B a C maji dlouholetou praxi a
svou osobnost, co by vedouciho a fidiciho pracovnika, maji pfectenou. Neustale to bylo
jimi pfipominano pii jakékoli otazce. Ve srovnani s dotaznikovym Setfenim slova feditelt
A, B, C mizeme pfirovnat k pojmim sebekontrola, fyzicka a psychicka kondice,

sebefizeni, osobni pohoda (32 — 64%).

7. Jaké vztahy Vas ovliviiuji ve vykonu funkce? MiZete Fici, Ze vztah se zFizovatelem

je jeden z hlavnich faktori ovliviiujici Vas rozvoj a prinos pro organizaci?

Reditel A: ,,M¢é urcité oviiviiuji vztahy na pracovisti. Je tu spousty mladych pedagogii
vV mém vekove skupiné. Pro mne jisté neni tim hlavnim faktorem vztah se zrizovatelem.

Patiim mezi ty Feditele, kdy vztahy s nim jsou velmi klidné a to je i ten prinos pro Skolu.

Reditel B: ,, Vztah se ziizovatelem jisty viiv ma. SnaZite se s nim vyjit, i kdyZ zrovna jeho
politika neni Vasim salkem kavy a rozchazi se s predstavami o rozvoji Skoly a tedy i Vasim
rozvojem. Vadi mi, Ze nase pravni subjektivita byla zrizovatelem ,, oklesténa* na minimum,
bez nadsdzky nam byla ponechdna absolutni odpovédnost, prava minimdlni. V tom

zrizovatel neladi s pravem — neporusuje ho, ale neladi.

Reditel C: ,, Bud’ mé tu chtéji, nebo ne. Jsem tu 18 let. Myslim, Ze jsem pro §kolu udélala a
I tu politiku délaji jen lidi a ti jsou rizni, nikdy nevis, co miizes cekat. Pro miij osobni a

profesni rozvoj to nehraje roli. *

Reditel D: ,, Vztah se zfizovatelem mdm na dobré tirovni. Velmi mi vychdzeli vstiic
V krizovych situacich. A t0 1 Vv momenté, kdy jsem se rozhodla z funkce odejit. Takze miizu

Fici, Ze pro miij rozvoj jako Feditele skoly byl prinosny. “
Komentar

Jako dulezity wvné&jsi faktor byl uveden v kvantitativnim vyzkumu faktor vztah se
ziizovatelem (40%). Pro vice jak 50% respondentti ma nulovou nebo malou efektivitu ve
vztahu krozvoji feditelid zakladnich uméleckych skol. 1 podle rozhovort, byly
uptfednostiovany vztahy na pracovisti. Vztah se zfizovatelem pro kazdého osloveného
feditele znamena jinou Uroven vztahti. Roli zde budou hrat politicko-spolecenské pozadi a

mira uplatiiovani moci ze strany zfizovatele.
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8. Je vyhodou ve Vasem postaveni byt muz/Zena?
Reditel A: ,, Nemyslim si, ze bych mohla byt iispésnéjsi, kdybych byla muz.
Reditel B: ,, V tom opravdu nevidim rozdil. Vie vychdzi z kvality a sily osobnosti.

Reditel C: ,, Nevidim rozdil mezi muZem a Zenou. Rekla bych, zZe pokud si zena — reditelka

stezuje, zZe je oproti muzum v nevyhode, pak je to jen jeji osobni neschopnost. *

Reditel D: , Nepremyslela jsem o tom. Moznd jako muz bych to zvlidla lépe. Ale
v ZUSkéch to tak byvd, Ze na pozici reditele se previzné hlisi Zeny. Muzi umélci jsou vétst
bohémové a museji mit kolem sebe dobry tym lidi, aby to zvladli. Ale kdyz je to ten spravny
muz, okamzité md autoritu a nekteré veci mu jdou prosté lépe hlavné s pracovniky ve

skole.
Komentar

Cilem této otazky, bylo zjistit, zda 1 pohlavi miZeme kvalifikovat jako vyznamny faktor
ovliviuyjici profesni rozvoj feditele Skoly. Je jasné, ze na pozicich fediteld zakladnich
uméleckych $kol v Usteckém kraji je vic Zen nez muzii. Divody Pro&?, je otazkou pro jiny
vyzkum. Zajimavé je, ze rozdil absolutné¢ odmitaji feditelé¢ s dlouholetou praxi. Ale na
druhé strané je otazkou, jak by odpovidali v rozhovoru muzi. Podle Prochazky a kol.
(2013) nelze tici, Ze vhodnéjSim kandidatem na manaZerskou pozici je na zéklad€ pohlavi.
To, zda jste muZz nebo zena nema vliv na vykon skupiny, kterou vedete. Pravdépodobné se
setkame s vétSim poctem uchazecl nez uchaze¢ek®. To viak feditelé zakladnich
uméleckych kol vyvraceji, nebot’ v Usteckém kraji je, jak bylo vyse feeno, vice Zen

V této pozici.

6 PROCHAZKA J, VACULIK M., SMUTNY P., Psychologie efektivniho leadershipu, 2013, s. 48
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7. VYHODNOCENI PREDPOKLADU A TVRZENI

Kvantitativni a kvalitativni vyzkum nabidl pestrost a Skalu vnitfnich a vné&jSich
faktortl, se kterymi se setkavaji feditelé zakladnich uméleckych $kol v Usteckém kraji pii
své cest¢ profesniho rozvoje. VétSina faktori se predem piredpokladala, nebot jsou
vSeobecné znama, ale nékteré faktory vedly k zamysSleni v SirSich souvislostech. Pro
potvrzeni nebo vyvraceni tvrzeni a predpokladi jsem porovnavala hloubkové rozhovory

s dotaznikovym Setfenim.

V samotném uvodu prace byly stanoveny 3 zakladni tvrzeni a hypotézy.

1. , Postaveni reditelu Skol je vyrazné ovlivnéno jeho rolemi manazera, lidra a

vykonavatele a prostiredim ceského skolstvi. “

Toto tvrzeni bylo potvrzeno teoretickou ¢asti. Ve vyzkumné ¢asti musime ¢ist mezi fadky
a analyzovat v souvislostech (napf.: manazer — manazerské dovednosti, vykonavatel —

pracovni zkusenosti, administrativni zatéz)

2., Vliv osobnosti Elovéka je vyznamnéjsi nez viiv pracovniho prostiedi na profesni ruist. “

Ano. Tato hypotéza byla potvrzena na zékladé procentudlniho zjisténi odpovédi
kvantitativniho vyzkumu a z rozhovorti vyplynulo, Ze osobnost (72%) je jednoznacné

vyznamnéjSim faktorem nez pracovni prostiredi (68%).

3. ,, Profesni rust je vvhradné zaloZzen na celoZivotnim uceni neZ na profesnich

zkuSenostech. *

Tato hypotéza se nepotvrdila. Pracovni zkusenosti (84%) jsou, z hlediska tohoto vyzkumu,
tim nejzésadnéj$im faktorem ovliviiujici profesni rozvoj teditelt Skol. Hypotéza vSak
vV sob¢ skryva dalsi otazky, jako napfi.: ,Jaka je souvislost mezi ucenim a pracovnimi

zkuSenostmi®.
Vybrané piedpoklady a tvrzeni pro vyzkum
Vychazela jsem z predpokladu, Ze:

1. ,,Rozvoj reditele a jeho efektivita pro organizaci vyznamné souvisi s pracovnimi

zkusenostmi a tedy i délkou praxe. “
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Vyzkum prokazal, Ze toto tvrzeni je spravné. Respondenti ¢asto pouzivali vyjadieni téchto

dvou termint (PZ-84% a DP-68%).

«

2. ,,Osobnost cloveka hraje v profesnim rozvoji nejvvznamnéjsi roli jako vnitini faktor.

Tvrzeni bylo potvrzeno. Ve vyzkumném Setfeni dosahl vliv osobnosti 72% a respondenti
rozhovori jednoznac¢né potvrdili, Ze jejich osobnost patfi k tém nejvyznamnéjSim
faktorim. V souvislosti s osobnosti byly respondenty uvedeny dalsi faktory, které jsme
kvalifikovali jako vyznamné, a to: fyzicka a psychicka kondice (68%), napliovani
osobniho cile (64%), osobni pohoda (48%), sebekontrola (44%), etické hodnoty
(44%), zvladani stresu (40%), seberizeni (32%).

73

3. ,, Rozvoj manazerskych dovednosti, jako je uceni a komunikace, je nezbytnosti.

Mezi vyznamné faktory, podle respondentd, patii v oblasti rozvijeni manazerskych
dovednosti uméni leadershipu — veden lidi (52%) a dovednost komunikaéni.
Komunika¢ni dovednosti (56%0) se tedy potvrdili jako nezbytné. Ale i kdyz se v soucasné
dobé hovoii o nezbytnosti celozivotniho uceni, pFistup k ufeni oznacilo pouze 24%
respondentl z dotaznikového Setieni. Naopak vSichni Gi¢astnici rozhovort tvrdili, ze jde o
jejich vnitini potfebu a z jejich slov vyplynulo, ze jde o vyznamny faktor. Mlizeme se jen
domnivat, Ze respondenti Ucastnici se dotaznikovych otdzek piistup k uceni povazuji za
samoziejmost. Dale to také mulZe souviset s Casto uvadénym terminem neefektivni

vzdélavaci prileZitosti.

4. . 7Ze administrativni _zatez muzeme kvalifikovat jako jednoznacné negativni vnéjsi

faktor. “

Vyzkum to potvrdil. Nejen, Ze je tedy vyznamny pro profesni rozvoj (Spolu s organizaéni
zatézi — 60%0), ale byla také oznacena jako faktor s vyrazné negativnim vlivem. Jeden
z feditell, se kterym byl veden rozhovor, se diky velké administrativni a organizacni

zatézi, rozhodl funkci opustit.

5., Vztahy se zFizovatelem (a politickou scénou) jsou dominantni mezi vnéjsimi faktory.

Naopak toto tvrzeni bylo vyvraceno. To se potvrdilo i béhem rozhovora. Kazdy feditel mél
jiny ndzor, co se tyka jejich vzajemnych vztaht, ale nepovazoval je za stézejni pro jejich

profesni rast. Jsou jist¢ dilezité pro feditele a organizaci jako takovou z pohledu
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zakonnych norem (40% jako vnéjsi faktory z dotaznikového Setieni), ale nejsou, jak uvadi

tvrzeni a miyj predpoklad, dominantni.

6. ,, Pracovni prostredi a klima Skoly je obrazem profesniho rozvoje reditele.

Tvrzeni mlze byt potvrzeno pouze u feditelt s dlouholetou praxi. Budovani klimatu Skoly
a jeji kultury podle predstav feditele Skoly je vyvojovy proces, presné tak jako je vyvojovy
proces profesni rozvoj feditele. Roli zde hraji historické souvislosti na nékolika urovnich
(slozeni pedagogického sboru a ostatnich pracovniki, historie jako takova, styl fizeni
ptedchoziho vedeni, vztahy s ostatnimi klienty S$koly, apod.). Piesto, patii jednoznaéné
mezi nejvyznamnéjsi faktory svlivem na profesni rozvoj feditele Skoly (68%

Vv dotaznikovém Setieni).

1. ,,Pohlavi ve vedouci funkci neni vyznamnym faktorem. “

Potvrzeno. Z vyzkumu vyplyva jediné, a to, ze ve vedouci funkci v Usteckém kraji
v zdkladnim uméleckém vzd€lavani pfevazuji zeny. A nédzory z rozhovorll nepfinaSeji
plnohodnotné hodnoceni. Rozvoj feditele Skoly je zavisly na mnoha jinych vyznamnéjSich

faktorech a nejvice asi na vlivu vlastni osobnosti.

7.1. ZAVER VYZKUMNE CASTI

Cilem prace, a tedy i vyzkumu, bylo popsat vyznamné faktory ovliviiyjici profesni
rust feditele Skoly, vypracovat jejich piehled a zjistit miru vlivu na profesni drahu feditele
Skoly v podminkach Ceského $kolstvi. Prace zkoumala mozné faktory ovliviiujici tento
vyvoj, co feditele ovliviiuje nejvice a co témét vibec. Vyzkumnym vzorkem byli feditelé

zékladnich uméleckych kol v Usteckém kraji.

Na zaklad¢ vyzkumného problému bylo zjisténo, které faktory miizeme kvalifikovat jako
vyznamné a tedy s velkym vlivem na profesni rozvoj feditelii skol. Dale byly sestaveny dle

vyznamnosti (Str.50).

Na zékladé¢ kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu miizeme posoudit vyznamnost
faktort, ale velmi tézko jsme mohli tvrdit, jakou miru vlivu maji. Musel by se kazdy faktor
zkoumat zvlast a pak navzajem posuzovat s piisnym dodrzovanim piedem stanovenych

kritérii o Skale miry vlivu. Navic zde hraje roli spousty proménnych (napt. délka praxe).
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Vyhodnoceni a ptehled faktord z kvantitativniho vyzkumu je na str. 50 této prace.
Kvalitativni vyzkum podpofil potvrzeni nebo vyvraceni predpokladi a tvrzeni na str. 61
této prace. Dale Slo o hlubsi porozuméni souvislosti ve vztahu ke kvantitativnimu
vyzkumu. Otdzky polozené feditelim, vyplynuly z otdzek dotaznikového Setfeni a byly

rozvedeny do hloubkového rozhovoru.

Z celkového poctu predpokladl, tvrzeni a hypotéz (10) bylo potvrzeno 70%. 15% se
nepotvrdilo a u 15 % nebyly vysledky jednoznaéné (str. 61).

8. ZAVER
Z uvedenych dat v teoretické a vyzkumné casti vyplyva, ze téma zjisStovani vlivl

profesniho rozvoje feditelt skol je Sirokym tématem.

Jsou vlivy, které muzeme jednoznacné bez Sirokého vyzkumu oznadit jako
vyznamné, vyplyvajici i z logiky véci (napf.: celozivotni uceni). Jsou ale faktory, které
vychazeji z danych okolnosti, kde se pravé osobnost feditele nachazi v ¢ase a prostoru a je
tteba brat do twvahy mnoZstvi aspekti (biologickych, socidlnich, kulturnich ¢i
osobnostnich). Téch mlZe byt nepfeberna Skala, nebot’ jsou dale ovliviiovany riiznymi
proménnymi, jsou ovliviiovany navzajem a mohou to byt malic¢kosti, kterych by si druhy
nemusel ani v§imnout.

Teoreticka 1 vyzkumna cast potvrdila, Ze at’ se feditel nachdzi kdykoli kdekoli, vzdy tim
vlastnosti, vile, pfistup ke zméné vlastnich potieb (potieba se rozvijet, ucit se), fyzicka a
psychicka kondice, osobni pohoda. Osobnost, to je vyznamny faktor sdm o sobé¢, ale také
(2011): ,, Celkovy vyvoj konkrétniho jedince nelze oddelit od jeho vyvoje profesniho. Vyvoyj,
souvisejici s praci, kterou clovek vykonava, vsak jiz muZeme povazZovat spise za socidalne-
psychologické téma, protoze v takto pojimaném vyvoji hraji stézejni roli socidlni vztahy

(tedy zjednodusené predevsim vztahy pracovni). «f0

0 LUKAS J. Ugitel - jeho profesni vyvoj a socialni vztahy ve §kole, Disertaéni prace, Skolitel: prof.

PhDr. Jifi Mares, CSc. Brno 2011 MASARYKOVA UNIVERZITA Fakulta socialnich studii
Katedra psychologie, s. 15, dostupna
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Z vysledkt také vyplyva, ze fediteltim zakladnich uméleckych Skol velice zalezi na
prostiedi, ve kterém pracuji. Chtéji, aby klima Skoly a kultura odpovidala jejich etickym
hodnotam. Jako pedagogové uméleckych obort dokazi velmi citlivé posuzovat kulturné
spolecensky vyvoj a chtéji prispivat k jeho zlepSeni a udrzeni takové hodnoty jako zakladni
umélecké vzdélavani, které je vysadou cCeského skolstvi. S tim souvisi i to, Ze se musi
v kulturnim a umeéleckém svété orientovat, prichézet s kreativnéj$imi a tvorivymi napady,
jak siudrzet zajem a pozornost klientl. Zapotiebi je i udrzeni ur¢ité kvality a pestrosti
nabizeného vzdé€lavani. A to bez rozvoje instituce a predevSim bez rozvoje jejiho
manazera/feditele nelze. Ale i on sadm k tomuto potiebuje zpétnou vazbu a tim mu je prave

dobr¢ klima skoly, pracovni pohoda a vyvoj kultury skoly.

Po faktorech vlastni osobnosti, ptikladaji feditelé velky vyznam vlivu délky praxe a
ziskanym pracovnim zkuSenostem zni plynouci. Vlivem délky praxe se profesni
(manazerské) dovednosti zlepSuji, zdokonaluji a rozvijeji. Je to logicky posun v rozvoji
feditele. Vlivem délky praxe dospivaji k sebepozndni, sebetizeni a sebekontrole. Lépe
odolavaji stresovym situacim na pracovisti a posuzuji feSeni problémt a konfliktd s
nadhledem. Mezi velkym posunem v rozvoji jsou komunikaéni dovednosti. Bez jejich
efektivity nelze kvalitn¢ Fidit organizaci a dale pak uméni leadershipu (vedeni lidi). Kvalita
téchto faktori je odrazem jejich pracovnich zkuSenosti a praxe. V uméleckém prostredi
jsou pedagogové vétsinou introverti, ale ve své oboru perfekcionalisti a exibicionisti (jde li
o vefejnou prezentaci). A takto muizeme vnimat i feditele umélecké Skoly. S davkou
tvarcich vlastnosti v poklidu své Skoly rozviji své vlastnosti a dovednosti, aby konecny

vysledek (napf. konec profesni drahy) byl ,,perfektni, vykon hodny umélce.

Cil prace povazuji za dosazeny. Prace popsala a zkoumala mozné faktory
ovlivitujici profesni rozvoj tfediteld Skol v ¢eském prostiedi (cil). Na zakladé vyzkumu
prace podala zhodnoceni, jak se jednotlivé faktory projevuji a vyhodnotila, které faktory
muzeme kvalifikovat jako vyznamné, a které jako bezvyznamné (vyzkumny problém). Byl
vypracovan piehled uvedenych faktord (str. 50). Byly potvrzeny nebo vyvriceny
predpoklady a tvrzeni (str. 61). Mira vlivu je uvedena v procentualnim vyjadfeni.
Stanoveni skutecné miry vlivu by bylo potfeba hlubsiho vyzkumu, ale pro potieby této
prace muze byt povazovana za dostacujici. Vyzkum se drzel stanoveného vyzkumného

vzorku, a to fediteld zakladnich uméleckych kol Usteckého kraje.
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Musim vSak konstatovat, ze Skala faktori mize byt mnohem pestiej$i a vyznamnost je pro

kazdého jedince rizna.

V pribéhu psani této prace jsem se setkavala s fediteli zakladnich uméleckych skol
Usteckého kraje Gast&ji, nez kdykoli pred tim. Mou zpétnou vazbou byl pocit, Ze se nase
vzajemné vztahy opét posunuly a vypovédi zaéastnénych mé obohatili zase v mém

profesnim rozvoji.

V zavéru bych ocitovala motto, které mi dala moje babicka (95 let), a které je

aplikovatelné i na profesni rist fediteld Skol:

wDosahni toho, co mds rad, jinak budeS muset mit rad to, ¢eho dosahnes“ Seneca

24

Véiim, ze zavéry uvedené na zaklad¢ vysledkli vyzkumu a porovnani teorie obohati
poznatky o profesnim rozvoji fediteld skol uméleckého vzdélavani a budou pfinosem pro

dalsi mozny vyzkum a diskusi v této oblasti.
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OBRAZKY K TEORETICKE CASTI

ptiloha

obr. ¢. 1:

Hierarchicky model struktury kompetence

podle Lucia a Lepsingera
Zdroj: Prochdzkova, 2007™

Obr. 2: Matice osobnosti podle C.G.

zdroj: viastni
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NEUROTIK

(Emocionalni)

[ T

urazlivy

Obr. ¢. 3
Eysenckova dimenziondlni

klasifikace temperamentu.
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Obr. ¢.4:

5. Potfeby seberealizace

4. PotFeby uznania ocenéni

3. Spolecenské potFeby

Maslowova pyramida potfeb a hodnot

patfeba
formovat sebe,
rozvijet a vyuZivat
co nejplnéji schopnosti

respekt, sebelcta, naklonnost,
uznani, spokojenost s vlastni
profesionalitou a pravomoci

potieby
vyssiho
fadu

laska, naklonnost, pratelstvi, podit piisluSnosti
k néjaké skupiné

2. Potieby jistoty a bezpedi %hrana a stabilita materialniho prostredi a mezilidskych vztahil \ potreby
nizéiho

1. Fyziologické potFeby /

potrava, odév bydleni, sexudlni potreby

\ fadu

zdroj: http://zapisy.blogspot.cz/2011/10/emoce-motivace-emoce-cit-chovani.html
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