Univerzita Karlova

Pedagogicka fakulta

Katedra andragogiky a managementu vzdélavani

BAKALARSKA PRACE

Identifikace a vyuziti metod udrzovani talentovanych ucitel

Overview and use of methods of maintaining talented teachers

Barbora Macec¢kova

Vedouci prace: doc. PhDr. Martin Kursch, Ph.D.
Studijni program: Specializace v pedagogice

Studijni obor: Skolsky management

2024



Odevzdanim této bakalafské prace na téma Identifikace a vyuziti metod udrzovani
talentovanych uciteli potvrzuji, ze jsem ji vypracovala pod vedenim vedouciho prace
samostatné za pouziti v praci uvedenych prament a literatury. Dale potvrzuji, Ze tato prace

nebyla vyuzita k ziskani jiného nebo stejného titulu.

Praha 14. 4. 2024

Mhasln



Dé&kuji vedoucimu prace doc. PhDr. Martinu Kurschi, Ph.D za odborné vedeni bakalatskeé
préce, za podporu pii zpracovani prace a za cenné pripominky. Dékuji také respondentiim,
ktefi se zucCastnili vyzkumu, za jejich ¢as a ochotu podé¢lit se o své zkusenosti. Dékuji také

své rodin€, manZelovi a détem za jejich podporu a ohleduplnost.



ABSTRAKT

Bakalatska prace se zabyva identifikaci metod udrzovani talentovanych a vyuzitim téchto
metod u udrZzovani talentovanych ucitelti. Prace je rozd€lena na dvé Casti. Teoretickd cast
vymezuje funkci talent managementu a identifikuje jeho metody. Zminuje také definici
pouzivanych pojmi a interakci mezi nimi. Zabyvd se motivaci uciteli k vykonu
pedagogické profese a tim, jak a zda je lze naplnénim jejich motivacnich faktora
u ucitelské¢ profese udrzet. Teoreticka Cast prace se zabyva identifikaci faktort, které
u ucitelt mohou podminovat jejich setrvani ve skole i fluktuaci. Pfinasi identifikaci metod
a nastroju, které jsou pti udrzovani talentovanych uciteld vyuzitelné.

Prakticka Cast se zaméfuje na vlastni vyzkum, ktery probihal formou dotaznikového Setteni
mezi uciteli, ktefi jsou zaméstnanci Skol. Uvadi charakteristiku vyzkumného vzorku,
osobni udaje respondentii jsou z diivodu jejich ochrany anonymni. Zamétuje se na pojeti
talentu v ucitelské profesi a uvadi, jakou predstavu maji o talentovanych ucitelich ucitelé
sami. Zajima se téz, jakymi zpiisoby konkrétni Skoly podporuji talentované ucitele. Dale
sleduje, jakym zplisobem je motivace vnimand jako nastroj k udrzeni talentovanych
ucitel, jaké jsou jednotlivé motivacni faktory k vykonu ucitelské profese a jakym
zpusobem jsou tyto faktory naplnény. Praktickd cast také pfinasi identifikaci metod
a nastroji, které jsou kudrzovani uciteli pouzivany, a spokojenost ucitelit s jejich
vyuzivanim. Pfinasi také podnéty, které mohou byt vyuZity pfi udrZovani talentovanych

ucitelu.

KLICOVA SLOVA
talent management, metody udrzovani talentovanych, motivaéni faktory, ucitelé, talent,

Skola



ABSTRACT

My bachelor’s thesis deals with the identification of methods of maintaining talented
individuals and the utilization of these methods in maintaining talented teachers. This work
is divided into two parts. The theoretical part defines the role of talent management and its
methods. It also explains the terms used and the interaction between them. It deals with the
motivation of teachers to perform their pedagogical profession and whether fulfilling their
motivational factors can sustain the teaching profession. The thesis identifies factors that
can impact the teacher maintenance at school and turnover of employees. It reveals
methods and tools, that are applicable in maintaining skilled teachers.

The practical part concentrates on the research itself. The survey was conducted in the
form of a questionnaire survey amnog teachers who are employees of schools. The
personal data of the research sample are anonymous for the sake of personal data
protection. It focuses on the concept of talent in the teaching profession and presents the
teachers’ own perceptions of talented teachers. Practical part of this thesis discusses how
specific schools support talented teachers. It also examines how motivation is perceived as
a tool for maintaining talented teachers, what the individual motivational factors for
performing the teaching profession are, and how these factors are fulfilled. The practical
part also provides the identification of methods and tools that are used to maintain
teachers, as well as teachers’ satisfaction with their utilization. It offers insights that can be

used in maintaining teachers at schools.

KEYWORDS
talent management, methods of maintaining talented individuals, motivational factors,

teachers, talent, school
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Uvod

Talent management je v soucasnosti bézn¢ vyuzivanym nastrojem fizeni lidskych zdroja,
kterym se zabyva také Skolsky management. Pracuje s pojmem talentovany, jehoZ pojeti
jsem si v oblasti Skolstvi dokédzala predstavit maximalné v kontextu zaka a déti. Pti bliz§Sim
zkoumani jsem zjistila, Ze za talentovaného lze oznacit také ucitele. Jak ale takovy ucitel
vypada? Cim se od jinych li§i? Ma ngjaké specialni schopnosti nebo dovednosti?
Vrozené nebo ziskané? Ma mit specidlni péci a program jako déti, které jsou tfeba nadané
sportovn¢ a aktivné se konkrétnimu druhu sportu vénuji? A snazi se Skoly talentované

ucitele udrzet stejné jako se hokejovy tym snazi udrzet talentovaného brankare?

Rozhodla jsem se hledat odpovédi na otdzky skrze vypracovani této prace, jejimz hlavnim
tématem je identifikace metod udrzovani talentovanych uciteld a vyuziti téchto metod
vedoucimi pracovniky za ucelem udrzovani talentovanych ucitelii ve Skolach ¢i skolstvi
celkové. Toto téma je mi blizké, jelikoz mé dosavadni studijni i pracovni zkuSenosti
souvisi s ucitelstvim a nadéle se chci v této oblasti vzd€lavat a realizovat. S ohledem na
své zkuSenosti a zkuSenosti ucitelt, kteti patfi do okruhu mych ptatel z doby studii a ze
zameéstnani, jsem se Casto setkavala s nazory, ze ucitelé jsou pti vykonu své profese malo
podporovani a jejich prace neni adekvatné ohodnocena. Proto jsem se rozhodla ovéfit, zda
je talent management Skolami vyuzivan pii fizeni lidskych zdroji a jaké dopady ma toto

fizeni na ucitele.

Jako hlavni vyzkumna metoda bylo pro ucely této bakalaiské prace zvoleno kvantitativni
dotaznikové Setfeni. Vyzkum se uskute¢nil ve Skolnim roce 2023/2024. Vyzkum probihal
mezi uciteli, ktefi jsou zaméstnanci skol. Dotaznik byl distribuovan mezi konkrétni Skoly
1 skupiny ucitelské tématiky na socialnich sitich, jejichz Clenstvi je vhodné pravé pro
ucitele. Vzhledem k ochrané osobnich udaji nebudou data jednotlivych respondenti

uvedena.
Prace je rozdélena na dvé €asti, teoretickou a praktickou.

Prvni zminéna ¢ast bude v prvni kapitole popisovat talent management, jeho postupy
a metody. Klade si za cil pfinést poznatky, jak mize talent management ovlivnit udrzovani

talentovanych uciteld.



rowr

Druhé kapitola teoretické ¢asti prace uvede vazbu mezi vybranymi pojmy, které¢ bude pfi

zpracovani pouzivat, a pokusi se je definovat.

Tteti kapitola teoretické Casti prace se bude zabyvat udrzovanim talentovanych ucitela
a jeho metodami. Klade si za cil uvést faktory, které ovliviiuji setrvani uciteld ve vykonu
profese a popsat moznost vyuziti motivace jako nastroje k udrzeni talentovanych uciteli.
Tteti kapitola teoretické ¢asti prace se také bude zabyvat identifikovanim metod udrzovani

talentovanych ucitela a nastroji, které mohou byt témito metodami vyuzivany.

Prakticka cast si klade za cil identifikovat metody udrzovani talentovanych ucitela
a vyzkoumat Cetnost jejich vyuziti ve Skoldch na zakladé teoretickych vychodisek této

prace. Obsahove bude délena na pét casti.

Prvni Céast seznami Ctenafe s charakteristikou vyzkumného vzorku, na némz probihal

vyzkum.

Druha ¢ast prinese odpovédi na otazky vztahujici se k pojeti talentu aplikovaného na
ucitelskou profesi, kdy zhodnoti, s ohledem na jaké faktory ucitelé povazuji ucitele prave

za talentovaného a zda se sami povazuji za ucitele talentované.

Tteti ¢ast bude ovétovat, zda ucitelé vnimaji motivaci jako nastroj k udrZeni talentovanych
uciteld. Snazi se ovéfit dalezitost a naplnéni motivacnich nastroji udrzeni ucitell
u ucitelské profese. Klade si téz za cil ovéfit, jak jsou ucitelé spokojeni s motivaci
v oblastech odméinovani, ocefiovani, osobniho individudlniho rozvoje a prace
s détmi/mladezi.

Ve ctvrté Casti budou identifikovany nastroje metod udrZzovani talentovanych ucitelti. Tato

¢ast pfinese také hodnoceni o cCetnosti vyskytu téchto nastrojii, a to i v procesu

adaptace a syndromu vyhoteni.

Pata ¢ast ma za cil pfinést odpovédi na to, které vyuZivani nastroji metod udrZovani by
mohlo byt zlepSeno s ohledem na zhodnoceni naplnéni faktori spokojenosti uciteld
a vyhodnoceni dilezitosti konkrétnich frustratord, jejichz eliminace by se mohla stat

predpokladem pro snizeni fluktuace uciteld.



Teoreticka ¢ast

1 Talent management

Talent management je strategicky pfistup prace s talentovanymi, ktery vychazi z postupti
fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroji je faktorem, ktery vyznamné ovliviuje
Gispéch firmy v konkurenénim prostiedi (Kleibl, Dvotakova a Subrt, 2001). Ukolem talent
managementu je vyhledavani, adaptace!, rozvoj, fizeni a udrzeni talentovanych, kteii se na
dnes$nim trhu prace mohou stat konkurenéni vyhodou organizace a také jeji perspektivou

v rozvoji (Kursch, 2016).

Stejné jako talent je italent management velmi tézké piesné definovat. Podle Kursche
(2016, s. 13) neexistuje ani jednotna shoda na ptesném obsahu tohoto pojmu. Pojem talent
management je vniman od ,integrované mnoziny procesit a procedur pouzivanych
v organizaci k pritahovadni, nabirani, udrZovani, rozvoji, umistovani, pohybu a odchodu
talentovanych, slouzici k dosazeni strategickych cilii organizace* (Avedon a Scholes, 2010
In: Kursch, 2016), az po ,,proces, skrze ktery zaméstnavatel predvida a dosahuje potreby
lidského kapitalu. Je to predevsim snaha dostat spravné lidi se spravnymi dovednostmi na

spravné misto ve spravném case *“ (Kursch, 2016, s. 13).

Nejednotnost pojeti talent managementu potvrzuje také Kocidnova, ktera uvadi, Ze je
mozné tento pojem chapat ,,ve vztahu kvrcholovym pozicim, k manaZeriim nebo
absolventim [...] ¢i jako Fizeni schopnosti vSech perspektivnich pracovnikii organizace. “

(Kocianova, 2012, s. 110)

1.1 Metody talent managementu

Metody talent managementu jsou metody casto vychézejici z béznych nastroji fizeni
lidskych zdroji. Jejich aplikace do oblasti talent managementu poskytuje vedoucim
pracovnikiim moznost efektivni prace s talentovanymi za ucelem odliSeni talentovanych
jedincti, jejich rozvoje i udrZeni. Dnes$ni spolecnost si totiz uvédomuje, ze vyuziti
talentovanych jedinci je mimo jiné prvkem, ktery spolenosti zajiStuje konkurencni

vyhodu.

' systematickd orientace a formalizované zaclenéni nového zaméstnance [...] do kulturniho, socialniho
a pracovniho systému organizace “ (Dvorakova et al., 2012, s. 162)



Dtlezitym pojmem, ktery se vaze k metodam, je efektivita [tj. , pomér mezi vsemi
dosazenymi vystupy a vSemi vynaloZenymi vstupy. Vyssi efektivitu ma tedy napriklad
vzdeélavaci program (s urcitymi vynaloZzenymi naklady, jako jsou financni ndklady, cas
vyuky apod.), pomoci néhoz se dosahne vétsich ci kvalitnéjsich znalosti, dovednosti apod.,
nez jiny program, ktery dosdhne srovnatelné urovné vystupii, avSak s vetsimi naklady
(Pricha a Veteska, 2014, s. 96)]. Prav¢ analyza efektivity metod zajistuje, zda jsou
vyuzivané metody aplikovany uU¢inné a dosahuje se jimi pozadovanych vysledki. Za
nejefektivnéj§i metodu tedy miizeme povazovat tu, ktera pomulze talentovanému
k nejrychlejsimu dosazeni pozadovaného cile. Pokud je vSak vice metod se srovnatelnymi
vysledky, co se rychlosti a kvality tyc¢e, povazujeme za nejefektivnéj$i metodu tu, kterd ma

nejmensi naklady.

Existuji zékladni procesy talent managementu, ke kterym jsou stanoveny metody. Témito

procesy jsou (Kursch, 2016, s. 73):

¢ identifikace talentovanych jedinct,
e ziskéavani talentovanych jedinct,

e rozvoj talentovanych jedinc,

e udrzovani talentovanych jedinct,

e umistovani talentovanych jedinci,

e vyhodnocovani talent managementu.

Metody, které se vazi k uvedenym procestim, jsou povazovany za tradicni, jejich vyuziti
nalezneme mimo talent management také u personalistii a vedoucich organizaci, a proto
Ize tict, jak bylo vySe zminéno, Ze metody udrzovani talentovanych vychéazi z metod fizeni
lidskych zdroji. Prehled téchto metod provedla Horvathova (2011) a rozdéluje je na
metody hodnoceni potencidlu, metody rozvoje na pracovisti a metody udrzovani. Tyto tfi
metody provazeji talentovaného jedince od pocatkli jeho zaméstnani v organizaci
a pomahaji mu k co nejvét§imu vyuZiti vlastniho potencidlu jeho talentu v dané organizaci

(Horvathova, 2011).

Metody hodnoceni potencidlu slouzi ke spravnému odhadu a nalezeni talentu. Jak uvadi
Kursch, jedné se o MBO (,, management by objectives je proces, ve kterém se zaméstnanec

se svym nadrizenym dohodnou na cilech, v souladu se strategii organizace, a tyto cile jsou
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pak spolecne sledovany za ucelem jejich dosazeni” (Kursch, 2016, s.78)), systém
pravidelného hodnoceni, assessment centra, analyzu kritickych situaci, 360° zpétnou
vazbu, testy pracovni zpusobilosti, behavioralni rozhovor, praci na projektu, docasné

ptelozeni, vykonavani role, referenci aj (Kursch, 2016, s. 78).

Metody rozvoje slouzi k co nejlepSimu rozvoji talentovaného na pracovisti. Témito
metodami jsou stinovani, prace na projektech, plnéni naléhavych ukoli, miniprojekty, staz,
sdileni poznatki aj. Mimo pracovist¢ mohou byt talentovani obohaceni formou seminafe,
piipadové studie nebo simulace. Mohou se UcCastnit manazerskych her, angazovat se
v charité¢/komunité, vzdélavat se pomoci e-learningu, samostudiem odborné literatury.

rozvijet své kompetence aj.

Metody udrzovani uzce souvisi s naplnénim potieb talentovaného. Jsou jimi odménovani,
oceflovani, rovnovdaha mezi pracovnim a soukromym zivotem, flexibilni pracovni role,
zajimava prace, prosazeni pristupu spolecenské odpoveédnosti organizace aj (Kursch, 2016,
s. 78-79). Pravé metody udrzovani jsou tématem, kterému se vénuje tato prace
a v nasledujicich kapitolach budou tyto metody konkretizovany spolu s tématy, které

s udrZzovanim talentovanych souvisi.

1.2 Talent management ve Skolstvi

Rizenim, vedenim a tim padem i udrZovanim talentovanych se zabyva personalistika.
Ukolem personalistiky je ziskat schopné a motivované zaméstnance a spolu s nimi
dosahovat strategickych cilii Skoly. Naplnéni ukold personalistiky zajistuji vedouci
pracovnici (feditelé a ostatni vedouci zaméstnanci) skrze persondlni ¢innosti, kdy vedou
afidi podfizené zaméstnance. Ukolem vedoucich pracovniki je, aby zaméstnanci $kol
maximalné vyuzivali své schopnosti a motivaci k dosaZeni stanovenych cili skoly. (Sikyf,

Borovec a Lhotkova, 2012, s. 10)

Metody talent managementu zle tedy vyuzit také ve Skolstvi pii identifikaci, ziskévani,

rozvoji, udrzovani a umistovani schopnych a motivovanych zaméstnanct.
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2 Souvisejici pojmy

2.1 Talent

S pojmem talent se uz kazdy z nas setkal. A presto neexistuje konsensus, ktery by urcil
jeho jednotnou definici. Abychom si udélali pfedstavu o obsahu pojmu, uvadi zde tato

prace z n¢kolik pojeti.

Talent je nékdy povazovan za synonymum slova nadani, nékdy jsou tyto pojmy vykladany
rozdiln€é. Psychologicky slovnik vnima nadéani jako ,,soubor vioh jako predpoklad
k uspésnému rozvijeni schopnosti; nejcasteji pouzZivano ve spojeni s jedinci podavajicimi
nadpriimeérné vykony pri cinnosti télesné ¢i duSevni (Hartl a Hartlova, 2000, s. 338).
Talent je slovnikem definovan jako ,,soubor schopnosti, zpravidla povazovany za vrozeny,
umoznujici dosahnout v urcité oblasti nadprimérnych vykonii,; talent téz oznacovan jako
projevené nadani, tj. odhaleny uspésnymi vykony; nékdy nazyvan tvorivé nadani* (Hartl
a Hartlova, 2000, s. 597). Z pojeti psychologického slovniku vyplyvé, Ze pojmy talent

a nadani povazuje za rozdilné, a to pievazné v roviné ziskanych a vrozenych dovednosti.

Za synonyma povazuje pojmy talent a nadani napt. Havigerova (2011, s. 18): ,, Nadani je
vrozeny predpoklad k podavani nadprimérnych vykonii obvykle pouze v jedné dimenzi.
[...] Aby se nadani projevilo a jedinec z néj vytezil maximum, je nezbytné, aby bylo

doprovazeno také urcitymi osobnostnimi, volnimi a dalsimi charakteristikami.

Potteba je také definovat pojmy talent a talentovany. Jak uvadi Kursch (2016, s. 11), za
talent lze povazovat ,, soubor schopnosti umoznujici nadprumeérné vykony“ a talentovaného

‘

vnimame jako ,,jedince obdareného talentem *.

,, Soucasti talentu je dusevni sila, nadani, schopnosti, zdédené viohy. [...] Talent neni
ziskan, ale vrozeny a clovek ho bud ma, nebo nema* (Kursch, 2016, s. 12). Zalezi vSak
také na tom, jakym zplsobem je talent vyuzivan. Pokud je talent vyuzivan efektivné, lze
diky nému a jim dosédhnout vyjimecnych vysledkd. Talent je vSak vdzan na specifické
situace a talentovany nemuize dosahovat nadprimérnych vysledkii ve vSech oblastech.

Vyuzivani talentu je Casto spjato také s procesem prace, uceni a poznavani.

Kursch uvadi nézor Silzera a Dowella (2009), ze ,.falent miize byt vysledkem vrozeného

nadani, ale i vysledkem intenzivni prdace u uceni. Uvadi, ze Silzer a Dowell
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.,V kontextu organizaci definuji talentovaného jedince jako nekoho, kdo ma vrozeny talent,
nebo ziskany ucenim, avsak dokaze ho vyuzit ku prospéchu dané organizace.” (Kursch,

2016, s. 13)

2.2 Talentovany uditel

Ucitel je diillezitou soucasti vychovné-vzdélavaciho procesu.

Ucitel je kvalifikovany pedagogicky pracovnik a zodpovidd za pribéh i1 vysledky
pedagogického procesu. Jeho ulohou je spoluvytvafeni edukacniho prostiedi, vede
a smétuje ¢innost zaki, kontroluje a hodnoti proces uceni. (Pricha, Walterova a Mares,

2003, s. 261)

Zakonik prace uvadi zdkonnou definici pedagogickych pracovnikl, mezi které patii
1ucitel. V zakoné ¢. 563/2004 Sb., zdkon o pedagogickych pracovnicich, ve znéni
pozd¢jSich piedpist: ,,Pedagogickym pracovnikem je ten, kdo kona primou vyucovaci,
primou  vychovnou, primou specidlnépedagogickou nebo primou pedagogicko-
psychologickou cinnost primym piisobenim na vzdelavaného, kterym uskutecnuje vychovu
a vzdelavani na zdkladé zvlastniho prdvniho predpisu (dale jen "piima pedagogickd
cinnost"); je zaméstnancem prdvnické osoby, kterd vykonava cinnost skoly, nebo
zameéstnancem statu, nebo reditelem Skoly, neni-li k pravnické osobé vykonavajici ¢innost
Skoly v pracovnépravnim vztahu nebo neni-li zaméstnancem statu. Pedagogickym
pracovnikem je téz zaméstnanec, ktery vykonava primou pedagogickou cinnost v zarizenich

socidlnich sluzeb. “. (MSMT, 2023b)

Jednotna definice dobrého ucitele neexistuje (Fontana, 2014), avSak pii vyuZiti definic
talentu a pedagogického pracovnika mizeme za talentovaného ucitele povazovat ¢lovéka,
ktery ma vrozené (pifipadné i ziskané) schopnosti a dovednosti, které mliZe pfi spradvném
nastaveni organizace, za vhodnych podminek a diky vlivu prostfedi, kolektivu a vlastni
snaze efektivné€ vyuzivat a rozvijet ve prospéch sviij, zakli a organizace. Plisobeni vnéjsich
vlivil je pfi rozvoji a vyuZiti talentu klicové. Samotny talent se totiz bez pusobeni dalSich
aspektii nemusi viibec projevit a jeho rozvoj Ize pouze predpokladat. Jako ptiklad Ize uvést
jedince s talentem na hru na housle. Jeho talent Ize rozvijet pouze za ptedpokladu, ze ziska

kvalitni nastroj, odborné vedeni a bude mit vlastnosti, které mu pomohou v realizaci hry na
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housle (pile, zodpovédnost, odhodlani...) Aby se mohl stat kvalifikovanym pedagogem, je
nutné, aby ziskal potiebné vzdélani. Teprve v této chvili se zaCindme piiblizovat
k moznosti rozvoje talentovaného pedagoga, ktery vyuzivd svilij talent hry na housle
adovednosti a znalosti ziskané pii pedagogické kvalifikaci. Ceska $kolni inspekce
v kritériich hodnoceni podminek, pribéhu a vysledkt vzdélavani za kvalitniho ucitele
povazuje cClovéka, ktery ,je kvalifikovany, profesné zdatny, pristupujici k détem
s respektem, vstiicny, profesionalné vystupujici, podporujici rozvoj odpovednosti u déti,
uvedomujici si  vlastni odpovédnost, otevieny vymeénée zkuSenosti, konstruktivné

spolupracujici s kolegy a soustavné rozvijejici vlastni vzdelani, rozhled a schopnosti*

(CSI, 2023, s. 28).

2.3 Motivace

Motivaci mizeme definovat jako proces ,, naplitovani potreb, pricemz zakladnimi slozkami
tohoto procesu jsou odstranovani neprijemnych pocitii a navozovani pocitii prijemnych.
[...] Co shledame neprijemnym, to mame tendenci prilis nedélat, co je nam prijemné, to

spise znovu udelame *“ (Plaminek, 2003, s. 74).

Motivace je faktorem, ktery siln€ figuruje v moznosti udrZzeni talentovanych uciteli.
Ucitelé nejdiive ve své profesi ziskavaji motivaci stat se ucitelem. Tato motivace je
predpokladem pro jejich vstup do pedagogické profese. Je podstatné znit motivacni
faktory uciteld pro vykon pedagogické profese, protoZe se jednd zaroven i o nastroje, které

je mozné vyuzit pfi udrZzovani talentovanych uciteld.

Druht, typt a rozd€leni motivaci jako takové existuje nepfeberné mnozstvi a tato prace je
od jejich podrobného rozdélovani zamérné oprosténa, aby mohl byt dodrzen koncept
zaméfeny na vztah mezi metodami fizeni lidskych zdroji a uciteli. Cilem subkapitoly je
uvést takova rozdéleni motivace, kterd jsou potifebnd pro objasnéni motivacnich faktort
ucitell k vykonavani pedagogické profese, a kterd poskytuji nastroje pro udrzeni
talentovanych uciteli ve Skolach a Skolstvi. A protoze je vykon pedagogické profese
v kontextu této prace spojen se zaméstndnim ve Skolstvi, motivaci tato subkapitola dale

specifikuje v oblasti pracovni motivace.
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2.3.1 Teorie pracovni motivace
Jak bylo uvedeno vyse, spokojenost zaméstnance, kterého chceme udrzet v organizaci,
uzce souvisi s motivaci. Motivace je potfebna, o¢ekavame-li rust jeho vykonnosti a také

k jeho udrzeni. Jedna se tedy o néstroj udrzovani talentovanych.

Motivovat zaméstnance je zodpovédnosti manazera. Jeho tkolem je fidit zaméstnance tak,
aby byl zaméstnanec motivovan k co nejlepSim pracovnim vykontim. Nastroje, které miize
manazer pii motivaci vyuzit, jsou napt. spravedlivé odménovani, oceiiovani za dobrou
praci, podpora vzniku a udrzeni piiznivého pracovniho prostfedi, pfispivani k pocitu

smysluplnosti prace atd. (Urban, 2003, s. 90)

Za zékladni rozd€leni motivace lze pro ucely této prace povazovat motivaci pozitivni
(odména) a motivaci negativni (trest). Je vSeobecné zndmo z vychovnych, vzdélavacich,
pracovnich a jinych procesii, Ze pozitivni motivace z dlouhodobého hlediska prevysuje
vykonosti motivaci negativni. Ve vztahu manazera a zaméstnance ziskavaji zaméstnanci za
dobte odvedenou praci odménu (napt. penize, kariérni postup), za neodvedeni prace trest
(napomenuti, snizeni platu aj.) (Urban, 2003, s. 91). Tyto dva pfistupy povazuje Urban za
zakladni v manazerské motivaci a dale uvadi, Ze vyuZiti trestu se v manaZzerské praxi neni
mozné vyhnout (Urban, 2003). Je vSak potieba, aby manazer peclivé zvazil, ze vyuzil
veSkeré mozné ptistupy a ndstroje pozitivni motivace, protoze ,,z dlouhodobého hlediska
Ize daleko vyssi vykonnosti zaméstnancii dosahnout tehdy, davame-li prednost pozitivnim

motivacnim ndastrojiim pred negativnimi“ (Urban, 2003, s. 90).

S ohledem na tento néazor, ktery kooperuje s vSeobecnymi ndzory o vyS$i UspéSnosti
pozitivni motivace pred negativni, je v této praci kladen diraz pfedevSim na moZnosti

vyuzivani pozitivnich metod udrzovani talentovanych.

Motivace zaméstnanct je také podminéna spravnym vyuZzivanim jejich nastroji. I za
predpokladu vyuziti pozitivni motivace je mozné vyuzit ji nevhodnym zptsobem.
Ptikladem nevhodného vyuziti je naptiklad odménovani nezddouciho jednani, coz mize
vést k prevedeni motivace od planovaného cile k nechténému. Jako ptiklad si mizeme

uvést situaci, kdy bude dvéma zaméstnanclim zadan stejny kol — jeden ze zaméstnancii ho

splni s ¢asovym piedstihem a spravné, druhy po terminu a s chybami. Pokud zaméstnanci,
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ktery praci odevzdal véas, zadd manazer ve zbyvajicim Case dal$i praci, a u zaméstnance,
ktery odevzdal praci pozd¢€, opravi chyby z ¢asové tisn€é sam a zadnou dalsi praci po ném
chtit nebude, nelze ocekavat, ze bude peclivy zaméstnanec pfisté motivovan k lepSim
vykoniim, jelikoz za svij posledni vykon neobdrzel odménu, ale naopak trest v podobé

prace navic. (Urban, 2003, s. 92)

Je také nutno uvazit, ze motivace je znacn¢ individudlni, jelikoz co motivuje jednoho,
nemusi motivovat druhého. S ohledem na tento fakt je ukolem manazera nalézt vSechny
motivacni faktory konkrétniho zaméstnance auspokojit je. V nalezeni konkrétnich
motiva¢nich faktorti miiZze pomoci dotazani se zaméstnancii na to, co je motivuje. Casto

totiz, jak je popsano v dalSich ¢astech této prace, nejde pouze o penize.

2.4 Interakce pojmii
V této praci jsou casto skloiovanymi pojmy faktory motivace, metody udrzovani
a nastroje metod udrzovani. V této ¢asti bych rada vysvétlila vazby mezi jednotlivymi

terminy, jak je vnima tato prace.

Mezi metodami udrzovani a nastroji metod udrZzovani existuje vazba hierarchickd. Metody
udrzovani jsou v této praci nadfazeny pojmu ndstroje metod udrZzovani. Néstroje metod

udrzovani jsou prostiedky, kterymi jsou plnény cile metod udrZzovani.

Ackoli maji pojmy faktory motivace od metod udrZzovani a nastroji metod udrzovani
sémantickou odli$nost, jejich jednotici prvek dli ve vysledku jejich naplnéni v moznostech
udrZeni talentovanych uciteli. UdrZeni uciteld je efektivni, pokud jsou naplnény faktory
motivace, stejn¢ jako pokud jsou efektivné vyuzivdny metody udrzovani
1 pokud jsou vhodné zvolené néstroje metod, kterymi chceme ucitele udrzet. Tyto tfi pojmy
mohou mit tedy stejny dopad na pracovni spokojenost. V této praci se uvedené pojmy
rizn¢ prolinaji a je jim pfisuzovana podobna dilezitost v oblasti udrzovani talentovanych.
Dusledky nékterych faktori motivace jsou v této praci dohledatelné 1 pod disledky
vyuzivani metod udrZzovani, protoze jejich cil vedouci k udrZeni talentovanych ucitelt je

shodny.
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3 Udrzovani talentovanych ucitelii a jeho metody

Udrzet talentované v organizaci je zadouci. V kontextu této prace se jedna o udrZeni
talentovanych u¢itel ve $kolach. Skola, ve které piisobi talentovany uéitel, vyuZiva
finanéni 1 nefinan¢ni prostiedky k identifikaci, ziskani, adaptaci a rozvoji tohoto
zaméstnance — v nasem pripad¢ ucitele — a ma tedy zajem na tom, aby svého zaméstnance
udrzela. Zvlast pokud se jednd o zaméstnance talentovaného. Talentovany ucitel je
perspektivou skoly a faktorem konkurenceschopnosti, a proto I1ze jeho udrzeni povazovat

z hlediska rozvoje skoly za kli¢ové.

Konkurenéni Skoly se mohou snazit ziskat vyhodu — ,pfetdhnout” zaméstnance do své
organizace. Aby bylo mozné udrzet talentované ucitele ve Skole, je dllezita jejich motivace
k vykonu a také jejich fadné odménovani a ocenovani. Udrzovani talentovanych ucitelt je
predmétem zkoumani talent managementu. Aby mohli vedouci pracovnici $koly udrzet
talentované ucitele, vychazi z motivacnich faktorti uciteli k vykonu pedagogické profese
a také z frustrator, které mohou byt pfi¢inou fluktuace ucitelli. Tyto faktory vedouci
pracovnici analyzuji a na zaklad¢ analyzy poté poskytuji ucitelim podminky, které jsou
slucitelné s jejich motivatory k pedagogické profesi a obecnou spokojenosti v konkrétni
Skole, aby bylo mozné ucinit opatieni pfed moznym pfechodem ucitelti ke konkurenci ¢i

odchodem ze Skolstvi celkové.

3.1 Faktory ovliviiujici setrvani a odchody uciteli

Metody, jak udrzet talentované ucitele v organizaci, se odviji od faktord ovliviiujicich
setrvani ugiteld v profesi. Tyto faktory ve studii®, jejiz vysledky ve své praci pouzil
Stastny (online, 2021), vymezili Nguyen a jeho spolupracovnici jako faktory ,, externi a
takové, které souvisi se vzdeldavaci politikou; spojené s osobnimi charakteristikami ucitele;
spojené se Skolou“. Pro ucely této prace jsou tyto faktory uvedeny tak, jak je vyuziva
Stastny (online, 2021), a to jako ,,externi faktory a faktory vzdélavact politiky*, ,, osobni
faktory“ a ,,skolni faktory“.

2 Autory studie z roku 2020, ktera nese nazev The correlates of teacher turnover: An updated and expanded
meta-analysis of the literature, jsou Tuan Nguyen, L D. Pham, Michael Crouch a Matthew G. Springer.
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»Znalost faktoru, které nedostatek ucitelii ve vzdelavacim systéemu ovliviwji, je pri
formulaci vhodnych politik a strategii zasadni, nebot umoziuje stanovit priority a opatreni
spravné zacilit na reseni v téch oblastech, které miize centralni vzdélavaci politika primo,
¢i neprimo ovlivnit, a zdaroven cilit na takové faktory, které s odchody uciteli souviseji
nejvice. Je napriklad zirejmé, ze uvazovani o odchodu z profese ¢i ze Skoly a jeho realizace
do znacné miry zavisi na rodinné situaci ucitele, na niz ma vzdelavaci politika jen
zanedbatelny a pouze neprimy viiv. Proto je potieba soustredit se na ty faktory, u nichz je
prokazana silna souvislost s odchodem z profese ¢i ze Skoly, a které jsou zaroven
vzdelavaci politikou ovlivnitelné. Soucasné je ovsem potreba mit na pameti, ze problem
nedostatku ucitelii v Ceském §kolstvi je do znacné miry regiondlni a tykd se zejména
nékterych aprobaci, proto plosnd a nezacilend reSeni nemusi byt vzdy ta nejvhodnéjsi, *

uvadi Stastny. (Stastny, online, 2021)

Stastny (online, 2021) mezi osobnimi faktory, které snizuji pravdépodobnost odchodu

z organizace i opusténi profese, zminuje:

e vyssi pocet déti nizkého veku, u kterych ma ucitel vyzivovaci povinnost,
¢ malou vzdalenost organizace od mista bydlisté,

e spokojenost se svou praci,

e zaméstnani na plny Givazek (v porovnani s uvazky zkracenymi),

e praxi v oboru vice nez tfi roky,

e praktickou pfipravu pfed nastupem do zaméstnani,

e narustajici vék pedagoga.

Ptiklady Skolnich faktort, které neptiznivé ovliviiuji délku plisobeni pedagogt ve Skole

(St’astny, online, 2021), jsou:

e nespokojenost s pracovnim prosttednim a pracovnimi podminkami (Groven
materidlni vybavenosti, kazefiské potiZe, interpersondlni vztahy v organizaci...),
e nedostatecnd podpora v administrativnich tkonech,

e neochota Ucastnit se profesniho rozvoje a DVPP?

3, Dalsi vzdélavani pedagogickych pracovnikii zahrnuje samostudium, vzdéldvani v ramci projektii a granti
(jinych zarizeni), do kterych jsou pedagogicti pracovnici zapojeni a institucionalni vzdélavani (akreditovana
vzdeélavaci zarizeni véetné vysokych skol). “ (Sikyt, Borovec, Lhotkova, 2012, s. 167)
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¢ nedostatek ucebnich materialti a pomucek pro vyuku,

e absence programu pro uvadéni ugiteld do praxe nebo mentoringu®.

Externi faktory a faktory vzdélavaci politiky popisuje Stastny jako faktory vztahujici se
mimo jiné k akontabilité®> ve vzd&lavacim systému. S ohledem na tyto faktory méné ¢asto

odchazi pedagogové z organizaci, kde:

e je pouzivan systém hodnoceni ucitela,
e jsou vyuzivany zasluhové odmeény,

e stoji ve vedeni kvalitni feditel. (Stastny, online, 2021)

Kostelecka ve své studii potvrzuje, ze pedagogickou profesi nejcastéji opousti ucitelé
s délkou praxe do 5 let, a k dal§im divodim fluktuace uciteld pridava slozeni studentu,
finan¢ni zdroje Skoly, moznost lepSiho vydélku mimo Skolskou profesi, pisobeni ve Skole
s vy$§im zastoupenim déti se specifickymi vzdélavacimi potfebami aj. Vyzkumy
zkoumajici fluktuaci z pohledu samotnych uciteld ukazuji, ze pedagogové za faktory
ovliviyjici jejich setrvani v pedagogické profesi povazuji i situaci na trhu prace, svou
kvalifikaci, miru stresu, kterou pii vykonu prace zazivaji, rozsah kompetenci, pracovni
pozice v pocatcich ucitelské kariéry a propojeni soukromého a pracovniho Zivota.

(Kostelecka, 2022, s. 13-14)

3.2 Motivace ucitelii jako nastroj udrzeni
Ucitelstvi je spolecensky mnohdy vnimano jako velmi namahavé zaméstnani, které je
Spatn€ financné ohodnoceno a ve spolecenském zebticku ne pfili§ vhodné umisténo.

Motivovat pedagogy k uclitelské profesi je tedy vice nez potiebné.

Motivaci u uciteli mizeme pro potieby této subkapitoly rozd€lit na vnitini a vné&jsi.
Popelafova ve své praci uvadi, Ze za nejsiln€jSi faktory vnitini motivace studentl
k pedagogické profesi se povazuji ,, vuimand schopnost ucit, prani prospét spolecnosti,
prace s détmi/mladezi, predchozi ucitelské a ucici se zkusenosti “ (Popelarova, 2002, s. 14),
kdy se prace s détmi/mladezi dostava do vyrazného popiedi v zebiicku motivacnich

faktori. Z vngjSich motivacnich faktori muizeme uvést napiiklad jistotu zaméstnéni,

4 intenciondini dlouhodoby situovany proces podpory poskytovany uciteli na pracovisti zkusenéjsim kolegou

s cilem facilitovat procesy jeho profesniho rozvoje “ (PiSova, Duschinska et al., 2011, s. 46)
5 To znamena zodpovédnost vzdélavaci instituce za disledky, kvantitu i kvalitu svych sluzeb.
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stabilitu platu, ptfibuzenské vztahy. Zékladni motivace uciteli (tedy téch, ktefi maji
opravdovy zajem ucit) je prace s détmi a mladezi a zajem o dany obor. Motivaci mtize byt

také pracovni doba, délka dovolené a dalsi benefity prace ve Skolském sektoru.

K ucitelské profesi mohou byt ucitelé jak motivovani, tak demotivovani. Demotivace se
odviji od témat aktudlné sklonovanych ve spolec¢nosti. V soucasné dobé se s ucitelskou
profesi poji hlavné nedostatecné finan¢ni ohodnoceni a velkd psychicka zatéz pii vykonu
prace. Bajto§ a Honzikova (2007) uvadi 1 neodpovidajici postaveni ve spoleCnosti

a nepiimefené podminky pro DVPP.

Aby mohl byt uréen cileny druh motivacniho nastroje, je zapotiebi znat potieby
zaméstnance. Tyto potieby se li§i v zavislosti na délce trvani pracovniho poméru, kvalité
vzdélani, ziskané praxi, vlivu prostfedi aj. Rozdilnost kvality vzdélani, ziskané praxe
1 vlivil prostedi na ucitele se nejcastéji projevuje v zavislosti na délce trvani pracovniho
poméru, ¢ehoz ve své praci vyuziva PospiSilova, ktera v zavislosti na délce praxe rozdéluje
ucitele do tii skupin na zacinajici ucitele, ucitele experty a vyhasinajici ucitele
(Pospisilova, 2020). Ucitelé nachazejici se v téchto rozdilnych fazich mohou byt
motivovani a demotivovani k ucitelské profesi nebo setrvdni v organizaci zrtznych
divodl, a proto je zpozice manazera potfebné rozdilné potfeby motivace vnimat

a zohlednovat pfi fizeni, které ma mimo jiné za cil udrzet talentované pedagogy ve Skole.

Tato prace si neklade za cil vymezovat podrobnosti o jednotlivych fazich ucitelské profese
¢i moznych dusledcich nenaplnéni motivacnich faktord (napt. syndromu vyhoteni). Aby
vSak bylo mozné demonstrovat dulezitost individualnich potieb pedagogt, které jsou
vazany na psychické a fyzické potieby konkrétnich uciteld, je pro potieby této subkapitoly
pedagogicka kariéra také rozdélena pomoci pojmi, kterymi PospiSilova (2020) rozdéluje

ucitele dle délky praxe. VyuZity jsou vSak jen terminy zacinajici ucitel a ucitel expert.

Zacinajici ucitel

Zacinajici ucitel stoji na zacatku své praxe. Je wvnitiné siln€ motivovan k préci
s détmi/mladezi, ma obsahlé znalosti z oboru, chce se ucit nové véci a tési se z novych
pracovnich piilezitosti. Stastny (online, 2021) jako kritické u za¢inajiciho ugitele uvadi

prvni tfi roky pedagogické profese.
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Ze studii Popelafové, které se zabyvaji vnimanim pedagogické fakulty jejimi studenty
prvnich ro¢nikll a jejich ambicemi stat se ucliteli, vyplyva, ze zaCinajici ucitelé se citi
teoreticky a odborné velmi dobie pfipraveni, ale své velké nedostatky vidi v praktické
ptipravé. Své dovednosti vnimaji odtrzené od reality. Nemaji zkuSenosti s organizacni
aftidici Cinnosti. Obavaji se prace s kazenisky nepfizpisobivymi zédky a problémul pfi
komunikaci s jejich rodici. Jednim z dualezitych faktori pro vybér povolani je pocit
bezpeci, a praveé proto jsou (mimo jiné jako napf. nizkd autorita ucitelit a nevyhovujici
podminky pro realizaci vyuky) i1 tyto demotivacni faktory dualezitym prvkem pfi

rozhodovani o budoucim povolani pedagogti. (Pospisilova, 2020, s. 22)

Studie Popelafové (2022) nam mohou napoveédét, ze k motivaci k ucitelské praci ve Skole
pottebuji zacinajici ucitelé podporu v oblasti organizace prace, fizeni, komunikace s zaky
a jejich rodici, v adaptaci do pracovniho procesu. V organizaci se potiebuji citit bezpecné

po fyzické, psychické i finan¢ni strance.

Dle Stastného (online, 2021) jsou zakladem , kvalitni programy pro pripravu ucitelii
a jejich uzké sepjeti s edukacni praxi ve Skolach (absolvovani predchozi praktické pripravy
ve Skole je spojeno s nizsim rizikem odchodu z profese), nasledné se na zdklade
mezindarodni evidence jako efektivni jevi prave programy mentoringu a uvadent do profese,

podpora profesniho rozvoje ¢i celkového zlepseni pracovniho prostredi. *

Ucitel expert

DalSim stupném rozdéleni ucitelt dle délky praxe je ucitel expert. Je to ucitel, ktery jiz
proSel adaptaénim procesem. Ovlada teoretickou i organizacni sloZzku vykonu pedagogické
profese. PospiSilova (2020) tuto profesni etapu popisuje jako nejdelsi, kdy dochazi ke

stabilizaci nebo vzestupu profesnich dovednosti.

Vyhasinajici ucitel

Poslednim jmenovanym stupném je dle PospiSilové (2020) vyhasinajici ulitel. Tento
stupen je v této praci zdmérné vynechan, jelikoz se neztotoziiuji s myslenkou Pospisilové
(2020), ze je vyhasinani ucitele fazi zavislou na délce pedagogické praxe. Dle mého nazoru
totiz nelze na zaklad¢ délky pedagogické praxe vyhasinajiciho ucitele pfesné definovat,

jelikoz proces vyhasindni muze pfijit v riznych fazich pedagogické profese. Jednd se

21



o proces, pii kterém CcClovék ztraci svou motivaci a radost z konkrétni c¢innosti

a vyvrcholenim celého procesu vyhasinani se mize stat syndrom vyhoteni.

Syndrom vyhoteni miizeme vnimat jako ,,negativni dusledek chronického emociondlniho
pretezovani v profesich zabyvajicich se lidmi, které jsou typické castymi, bezprostiednimi,

emocionalnée podlozenymi interpersonalnimi kontakty “ (Paulik, 1999, s. 49).

Dle Pugnerové et al. ho lze definovat také jako wvysledek dlouhodobého stresu
a emocionalni zatéze, ktera usti v absolutni psychické a fyzické vycerpani. Ackoli existuje
velké mnozstvi definic syndromu vyhoieni, za jednotici prvky muzeme uvést nékolik

charakteristickych znaku:

e psychické vycerpani, inava®, deprese,
e existujici souvislost mezi vyhofenim a vykonavanim povolani,
e snizena vykonnost v zaméstnani, kdy nedochdzi ke zmén¢ dovednosti a schopnosti,

ale k vyvoji negativnich postojl. (Pugnerova et al., 2019)

Jak lze vyvodit z popist jednotlivych fazi ucitelské praxe zohlednujicich délku praxe,
individudlni motivace je nezbytna pro spravné vyuziti motivace jako nastroje k udrzeni
talentovanych uciteli. Zacinajici ucitel miize mit jiné motivaéni faktory pro vykon
ucitelské profese, nez je tomu u ucitele, jehoZz kariéra je dlouholetd, a tento fakt je nutné pfi

udrzovani uciteli zohlednovat a ptizptsobit rozdilnosti potfeb volbu motivaénich metod.

3.2.1 Pracovni spokojenost a nespokojenost ucitelii

Pracovni spokojenost talentovanych uciteld, o kterou se vedeni $koly metodami udrzovani
snazi, nemd dle Deiblové (2005, s. 77) jednotnou definici. Deiblova uvadi rlizna pojeti
pracovni spokojenosti. Je jim napfi. ,, prijemny nebo pozitivni emocionalni stav, ktery
vychazi z hodnoceni vlastni prace (Deiblova, 2005. s. 78). Odkazuje vSak na devét

aspektli pracovni spokojenosti, které jsou zaméstnanci obecné dobie rozliSovany:

e spokojenost s obsahem prace,
e spokojenost s urovni narokii,

e spokojenost se socidlnim zaclenénim,

6 pokles energie disponibilni k vykonu prace * (Kleibl, Dvofakova a Subrt, 2001, s. 154)
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e spokojenost s odménovanim,

e spokojenost s pracovnim prostiedim,

e spokojenost s respektovanim osobnosti,
e spokojenost se zajiSténim budoucnosti,
e spokojenost s chovanim vedeni,

e spokojenost s firemnim stylem. (Deiblova, 2005, s. 80)

Tyto uvedené aspekty pracovni spokojenosti tvofi vyslednou pracovni spokojenost
zaméstnancl. Analyza spokojenosti ucitel s jednotlivymi aspekty pracovni spokojenosti
muze vedeni Skoly pfinést vysledky, které ukazuji na oblasti, ve kterych je potieba

aplikovat metody souvisejici s udrzenim talentovanych ucitelti.

Cinitelé, ktefi pfispivaji k pracovni spokojenosti, jsou dle Deiblové (2005, s. 79) ,, pracovni
kolegové, druh prace, chovani nadrizeného, pracovni doba, jistota pracovniho mista,
uspokojiva komunikace, podnik jako takovy, pracovni podminky, uznani ostatnimi,

odmérnovani, moznosti vzestupu *“.

Stejné jako existuji faktory pfinasejici ucitelim pracovni spokojenost, existuji i faktory,
které jim ptivadi pracovni nespokojenost. Jedné se o faktory, které nazyvame frustratory
(tzn. faktory frustrace ¢i hygienické faktory). Témi jsou napt. ,, nedostatecné odmérnovani,
Spatné mezilidské vztahy, nedostatecny statut, Spatna reputace, nedemokraticky styl rizeni,

Spatné fyzické pracovni podminky, nizka bezpecnost prace* aj. (Deiblova, 2005, s. 80)

S ohledem na fakt, ze existuji faktory ovliviiujici pracovni spokojenost 1 nespokojenost, je
nezbytné pfijmout fakt, Ze nestaci aplikovat metody udrZovani, které vedou z motivace
nulové do motivace kladné. Je tfeba také uplatiiovat metody, které eliminuji negativni
dopad na spokojenost ucitelt a zabranit tak vzniku jejich ne nulové motivace, ale

demotivace.

3.3 Metody udrZovani talentovanych uciteli

Metody, které tato prace popisuje, vychdzi z metod talent managementu a z metod fizeni
lidskych zdroji. Tyto metody nejsou primarné uréené pouze pro talentované ucitele. Jedna
se o vSeobecné metody udrZovani, které 1ze aplikovat na pedagogy bez ohledu na jejich

talent. Tato prace je vSak cilend na talentované ucitele, a proto jsou jednotlivé metody
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uvedeny s pfedpokladem, ze je jejich vyuziti uzitené pravé u udrzovani ucitelii

talentovanych.

V této kapitole pracuji s pojmy metody udrzovani a ndstroje metod udrzovani. Toto
rozde€leni je zamérné a klade si za cil uvédoméni, ze jedna metoda mlze vyuzivat jeden
1 vice nastroji. Pro demonstraci uvadim ptiklad, kdy za metodu udrzovani povazujeme
finan¢ni ohodnoceni uciteli. Nastroje této metody — tedy finan¢niho ohodnoceni uciteld —
jsou naptiklad mzdy, tarifni platy, zasluhové odmény, nenarokové slozky platu aj. Praveé
tyto nastroje jsou vyuzivany k dosazeni zddoucich cilli jednotlivych metod udrZovani.

Metody udrzovani poté maji za cil udrzet talentovaného ucitele ve Skole/Skolstvi.

Metody udrzovani vychazi z faktort motivace. Vysledkem uspésného uplatnéni metod

1 naplnéni faktorti motivace je stejny — spokojeny ucitel.

Metody udrzeni k dosazeni Zzadoucich cilti (tedy k udrZeni uciteld ve Skolach/skolstvi)
vyuzivaji rizné nastroje. Tyto nastroje metod udrzovani jsou pro ucely této prace

rozd€leny na nastroje finan¢ni a nefinan¢ni.

Z pohledu strategického planovéni fizeni lidskych zdroji nejde jen o naplnéni motivacnich
faktordi uciteld, ale také o naplnéni cilii organizace, kterd je svymi postupy vazand na
pozadavky Ministerstva Skolstvi, mladeze a télovychovy a poZadavky vzdélavani jako
takového. Naplnéni téchto cill je nezbytné pro vzdélavani 1 samotnou organizaci, jelikoz
umoziuje ziskat Skole konkuren¢ni vyhodu.

Konkuren¢ni vyhoda je to, o co Skoly pii udrZzovani talentovanych uciteld stoji.
Talentovany ucitel totiz naplnuje vzdélavaci cile Skoly, které¢ vedou ke zkvalitiiovani
a rozvoji vyuky zaka. Pokud skola spravné identifikuje motivacni faktory ucitelt, mtze
zvolit efektivni metody udrZzovani talentovanych ucitel a ndstroje, kterymi je mozné
metody vyuzit. Metody nasledné pozitivné stimuluji talentované ucitele napliiovanim jejich
motivacnich prvki, coZ pfinasi spokojenost ucitele a spolu s tim 1 vyssi pravdépodobnost
jeho setrvani v zaméstndni, neZ by tomu bylo bez naplnéni jeho motivacnich faktort.
Talentovany ucitel muaze kvalitné napliovat cile vzdélavani. Na uvedeném postupu je
vidét, Ze vyuzitim metod udrZzovani vznika proces, ktery piinasi pozitivni vysledky jak

ucitelim, tak Skole a spolu s ni 1 zakam.
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3.3.1 Identifikace metod udrZovani talentovanych u¢iteli

Pro identifikaci metod udrzovani talentovanych ucitel je potfeba zohlednit fakt, ze tyto
metody jsou vysledkem syntézy metod udrZzovani talentovanych a metod zohlediujicich
frustratory ucitelt pii vykonu pedagogické profese. Zohlednujicich, protoze ne vzdy jdou
eliminovat, nékdy je potieba tyto frustratory kompenzovat. Tato Cast prace pfinasi souhrn
vybranych metod z pohledu talent managementu, souhrn vybranych metod, které pracuji
s frustratory ucitelli, a hleda souvislosti mezi metodami, které lze vyuzivat pro udrzeni
talentovanych ucitelii. Tato prace si neklade za cil stat se vSeobecnou sumarizaci vSech
vyskytujicich se pojmt, proto se v teoretické Casti zaméfuje pouze na vybrané metody

a nastroje metod udrzovani.

Metody
Na zacatku tato prace piedstavuje pohledy tfi autorti na metody, které je mozné z pohledu
talent managementu a fizeni lidskych zdroji vyuzivat pfi udrZovani talentovanych

a zaméstnancu:

Ptehled metod udrzovani talentovanych, které¢ uvadi Horvathova (2011):
e odménovani’

e ocefovéni®

e rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem

e flexibilni pracovni role

e zajimava prace

e kariérové poradenstvi (,,carrier counselling®)
Piehled metod udrzovani talentovanych, které uvadi Kursch (2016, s. 99):

e odménovani

e ocenovani

e osobni individudlni rozvoj

e zafazeni do spole¢nosti nadanych

e specialni programy pro spole¢nost nadanych

7 Pro potieby prace je odméhovani vnimano jako odménovani finanéni.
8 Pro potieby prace je ocefiovani vnimano jako ocefiovani nefinanéni.
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Ptehled metod udrzovéani, které uvadi Armstrong (2005, s. 349-350):

odménovani

adaptabilita pracovniho mista

podpora interpersonalnich vztahii

kariérni rozvoj

podpora vzdélavani

adaptacni podpora

rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem

eliminace nepfiznivych pracovnich podminek a nadmérného stresu

efektivni vyuzivani vedoucich pracovniki ke stabilizaci pracovniki

Z pohledu motivacnich faktorti uciteld, které jsou uvedeny v této praci, se jednd o metody,

které napliiuji i motivacni potieby uciteld.

Souhrn téchto potieb je:

spokojenost s obsahem a druhem prace,
spokojenost s rovni narokd,

spokojenost se socialnim za¢lenénim,
spokojenost s odménovanim,

spokojenost s pracovnim prostfedim,
spokojenost s respektovanim osobnosti,
spokojenost se zajiSténim budoucnosti,
spokojenost s chovanim vedeni/nadfizeného,
spokojenost s organizaci Skoly,

spokojenost se stabilitou pracovniho mista,
spokojenost s ocefiovanim,

spokojenost s kvalitnimi interpersonalnimi vztahy,
spokojenost s moznosti kariérniho rozvoje,

spokojenost s procesem adaptace. (Horvathova, 2011; Kursch, 2016; Armstrong,

2005)
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Metody uvedené Horvatovou, Kurschem i Armstrongem zohlediiuji motivacni faktory
zaméstnancl z oblasti pracovniho procesu, interpersondlnich vztahi a osobnich potieb
uciteli. Naplnéni motivacnich faktorti ze stejnych oblasti ke své spokojenosti potiebuji
1 ucitelé. Ucitelé stejné jako jini zaméstnanci touzi po odménéch, ocenénich, chtéji byt
spokojeni s moznosti osobniho i kariérniho rozvoje, potiebuji se citit bezpecn¢, mit stabilni
zaméstnani, kvalitni interpersonalni vztahy skolegy 1 vedenim. Chtéji, aby byla
respektovana a zohlediiovana jejich individualita, snizena mira stresu pfi praci aj. Snad
jedinym motivacnim faktorem ucitelli, ktery se neobjevuje v uvedenych metodach, je prace
s détmi. To vSak mlizeme zdivodnit pfedpokladem, Ze se jedné o specifikum motivacnich

faktord k vykonu pedagogické profese.

Pro metody udrzovani vztahujici se na talentované ucitele miize byt vyuzito metod talent
managementu, a to zafazeni do spolec¢nosti nadanych a vyuziti programl pro spolecnost
nadanych. Armstrong (2007) vsSak uvadi, Ze odbornici od pocatku rozvoje talent
managementu upozoriiuji, ze talent management ma byt vyuzivan nejen pro fizeni

talentovanych jedincii, tzn. ne na zdklad€ tendence nadhodnocovani urcitych osob.

Tyto metody zvysuji motivaci, loajalitu, udrzuji talentované ucitele ve spolecnosti dalSich
talentovanych ucitelti, a tim je podpofena i spoluprace mezi nimi. Talentovany ucitel ma
diky metoddm moZnost uvédomit si svou vyjimecnost, ziskava pocit uznani, zvysuje se
jeho motivace a pocit zodpovédnosti viici Skole. Bézné vyuZivané metody jako je osobni
individuélni rozvoj, kariérni rozvoj, odménovani a ocenlovani dodavaji talentovanému
uciteli pocit jistoty, uznani, posiluji jeho motivaci, napliuji jeho potieby a davaji mu pocit,

ze je jeho talent rozpoznan. (Kursch, 2016, s. 99)

Metody, které Kursch (2016) uvadi jako nejcastéji pouzivané v soukromych i1 vetejnych
organizacich, jsou odménovani, ocenovani a osobni individudlni rozvoj. Tyto metody jsou

organizacemi zaroven povazovany za nejefektivnéjsi.

Frustratory

JelikoZ se faktory motivace ucitelll shoduji s béZnymi postupy pii udrzovani lidskych
zdrojl, které jsou obecné pouzivany, je potieba zamyslet se, jak v metodach zohlednit
uskali pojici se pravé s vykonem pedagogické profese. K tomu ndm mohou pomoct

frustratory ucitelti, které jsou uvadény v této praci. Vychdzi z faktord hygienickych
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a dalSich faktort, které¢ uvadi Deiblova (2005, s. 80), Urban (2003), Armstrong (2005),
Plaminek (2003), a z dalSich faktort, které jsou uvedeny nebo vyplyvaji z piredchozich

teoretickych casti této prace. Jejich sumarizace je:

e nedostate¢né finan¢ni ohodnocent,

o velkd psychicka zatéz,

e neodpovidajici postaveni ve spole¢nosti,

e nepiiméfené podminky pro DVPP,

e nespokojenost s pracovnim prostfednim a pracovnimi podminkami,

e nedostate¢na podpora v administrativnich ikonech,

¢ nedostatek ucebnich materialti a pomiicek pro vyuku,

e absence adaptacnich programd,

e slozeni studentd,

e finan¢ni zdroje Skoly,

e pusobeni ve Skole svyS$Sim zastoupenim déti se specidlnimi vzdélavacimi

potiebami,

e vysoka mira stresu, unava,

¢ nizky rozsah kompetenci,

e Spatné interpersonalni vztahy,

e Spatnd reputace Skoly,

e nedemokraticky styl fizeni,

e Spatné fyzické pracovni podminky,

e nizka bezpecnost prace.
Frustratory uciteld jsou ve vétSiné uvedenych piipadli shodné s frustratory jinych
zaméstnanct. Ne vSechny frustratory 1ze vedoucimi pracovniky eliminovat. Je v§ak mozné

je kompenzovat nastroji v oblastech odménovani, ocenovani, osobniho a kariérniho

rozvoje, podpory interpersonalnich vztahi aj.
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3.3.2 Nastroje metod udrzovani talentovanych
Na zéklad¢ vyuzitych zdroji jsou uvadeény nastroje, které mohou piispét k eliminaci ¢i
kompenzaci frustratori. Pokud bychom tyto nastroje pro potieby této prace rozd¢lili na
nastroje finan¢ni, hmotné a nehmotné, zjistime, ze ndstroji nehmotnych je nejvice.
Financ¢ni nastroje je mozné obsahnout v metodé¢ odménovani, kterd je pro ucely této prace
vnimana pouze jako odménovani finan¢ni.
Finan¢ni nastroje, kterymi mohou byt talentovani ucitele motivovani k vykondvani
smluvené prace a dosahovani pozadovaného vykonu, jsou:

e mzda’/plat,'”

e narokové slozky platu,'!

e nenarokové slozky platu.'? (Sik}'/f, Borovec a Lhotkova, 2012; MSMT, 2023a)
Mezi hmotné nastroje, které mize Skola vyuzivat pfi metodach udrzovani, se mohou fadit
hmotné prostfedky. Témi jsou naptiklad:

e materialni vybaveni Skoly (pfidéleni mistnosti s vhodnym vybavenim, jako je napft.

kopirka, interaktivni tabule aj.),
e osobni vybaveni (osobni notebook, pomiicky pro realizaci vyuky). (Siky¥, Borovec
a Lhotkova, 2012)

Nehmotné nastroje jsou zaméfené na psychickou a emocionalni podporu zaméstnancu.
Jedné se o nejpocetnéjsi skupinu ndstrojl, kterymi lze talentované ucitele udrzovat. Tyto
nastroje jsou vyuzivany metodami, které se zamétfuji na osobni individualni rozvoj,

kariérni rozvoj, adaptaci zaméstnancti, interpersonalni vztahy, externi ptisobeni skoly aj.

9, Mzdou se rozumi penézité plnéni [...] poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za prdci, a to podle jeji
sloZitosti, odpovédnosti a namdhavosti, podle obtiznosti pracovmnich podminek, pracovni vykonnosti
a dosahovanych pracovnich vysledki. “ (Kleibl, Dvotakova a Subrt, 2001, 5.109)

10 Ve veirejném Skolstvi se odméiuje platem, piicemz plat zaméstnancii [...] uréuje zaméstnavatel (Feditel
Skoly), a to podle zakoniku prdace, narizeni viady o platovych pomérech zaméstnancii ve verejnych sluzbach
a spravé a v jejich mezich podle kolektivni smlouvy, je-li ve Skole mezi zaméstnavatelem a mistni odborovou
organizaci uzaviena, popripadé vnitiniho predpisu vydaného zaméstnavatelem.” (Sikyf, Borovec
a Lhotkova, 2012, s. 143)

"' Tj. narokové pfiplatky, kterymi se rozumi napt. pfiplatek za vedeni, specializaéni pfiplatek, zvlastni
ptiplatek aj. (Siky¥, Borovec a Lhotkova, 2012, s. 134-138)

12 Tj. osobni piiplatek, odména (Sikyt, Borovec a Lhotkovd, 2012, s. 139)
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Vybrané nehmotné nastroje jsou:
e moznost individualniho osobniho rozvoje,
e moznost kariérniho rozvoje,'?
e moznost dal§iho vzdélani pedagogickych pracovniki, !4
e realizace z4jmovych aktivit, krouzka,
e podpora kvalitnich interpersonalnich vztahd,!®
e prestiz a image Skoly,
e Dbezpecné prostiedi,
e kvalita kontaktu s vedenim,
e moznost seberealizace,'®
e verbalni ocenovani, uznani,
e zpétna vazba,'’, '8
e rotace prace,
e ohodnoceni na zékladé vykonu,
e prizpusobeni prace jedinci,
e rovnovaha mezi praci a soukromym Zivotem,
e pfizpisobeni pracovni doby moznostem zaméstnance,
e solidni chovani vedeni,
e pfizpisobeni druhu prace,
e stabilizace pracovniho mista,

e adaptacni program,'

13 Gradace profesni drdahy ucitele spojend s postupnym priebiranim pozic ve skole a platovym postupem.“
(Pricha et al., 2003, s. 97)

4 Vzdélavani ucitelii v pritbéhu jejich profesni drahy. Je chdpdno jako prdvo a povinnost uditelii v cinné
sluzbe. Plni dvé hlavni funkce — standardizacni a rozvojovou, tj. md jednak zajistovat udrzeni kvality
a urovné stavajictho vzdéldavaciho systému, jednak iniciovat a podporit jeho rozvoj a inovace.* (Pricha et al.,
2003.s. 37)

5 Interpersondlni vztahy, tj. ,mezilidské vztahy. V pedagogickém kontextu vztahy vrodiné, ve tiidé,
ucitelském sboru, ve Skole, vztahy mezi uciteli a Zaky, mezi uciteli a rodici, uciteli a verejnosti.“ (Pricha et
al., 2003, s. 92)

16 Seberealizace, tj. ,,nachdzeni sebe sama ve smysluplné cinnosti; plné uplatnéni a rozvinuti schopnosti
i dovednosti clovéka, stavani se osobnosti. ““ (Pricha et al., 2003, s. 209)

prenos informace o vystupu urcitého déje na jeho vstupni faktory. “ (Pricha et al., 2003, s. 314)

18 Poskytovani informaci o tom, jak si vedli, pokud jde o vysledky, udalosti, kritické pripady a diilezité,
Zadouci chovani. © (Armstrong, 2011, s. 121)

30



e mentoring,?’
e koutovani,?!, ?
e counselling.?? (Bélohlavek, 2016; Urban, 2003; Plaminek, 2003; Kleibl, Dvotakova
a Subrt, 2001; PiSova a Duschinska et al., 2011; Armstrong, 2011; Dvorakova et
al., 2012; Armstrong, 2002, Kursch, 2016)
Kursch uvadi nastroje pro udrzovani talentovanych z generace Y?*. Z pohledu vyuzitelnosti
by se mélo jednat o nastroje, které by mohly byt v soucasnosti i budoucnosti podstatnymi
pii udrZzovani talentovanych. Témito nastroji jsou:
e kariérové prilezitosti,
e zpétna vazba,
e korporatni kultura,
e skoleni a rozvoj,
e rotace prace,
e ohodnoceni na zéklad¢ vykonu,
e znacka a jméno zaméstnavatele,
e mentoring,
e akcie a opce spolecnosti,
e 7ajiSténi na dlchod,
e pfizplsobeni prace jedinci,
e balanc mezi praci a soukromym zivotem,

e vybaveni, dal$i sluzby. (Kursch, 2016, s. 81)

19 Adaptace, tj. ,,Obecné proces prizpiisobeni se nécemu. [...] Adaptace socidlni — p¥izpiisobeni se ¢lovéka
novym socialnim podminkam. “ (Pricha et al.., 2003, s. 11)

20 Pieddavani zkuSenosti starsimi zaméstnanci mladsim. “ (Pricha et al., 2003, s. 120)

21 Metoda rozvoje osobnosti uplatijici se dnes pii vzdélavani dospélych v podnikové praxi. Koud ovliviiuje
v individudlnim pristupu tak, aby zvysoval jeho iniciativnost, samostatnost a tvorivost a tim i jeho pracovni
vykon. ““ (Prucha et al., 2003, s. 107)

2 Osobni pristup (obvykle typu 1 + 1) uskuteciujici se p¥i vykonu prdce, ktery md pomoci lidem rozvijet
jejich dovednosti a uroven odborné zpiisobilosti. “ (Armstrong, 2011, s. 184)

B Counselling patii k novéjsim piistupiim adaptace zaméstnance. Jde o vzdjemné konzultovini
a informovani, které prekonava jednosmérnost vztahu mezi vzdélavatelem a vzdelavanym, nadiizenym
a podrizenym. Muze probihat napric jednotlivymi uirovnémi Fizeni v organizaci i na stejné hierarchické
urovni. Pracovnik si svého counsellora zvoli sam. Zdiraziovan je neformalni zpiisob uceni, ktery je
povazovan za vysoce efektivni. Metoda je casové narocna. * (Kmosek, 2018)

24 Generace, ktera by méla v blizké budoucnosti tvofit pfevaznou &ast populace v produktivnim véku.
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Ze souvislosti uvedenych v této kapitole vyplyva, ze metody udrzovani talentovanych
ucitelit se ve vysoké cCetnosti ztotoziiuji s obecnymi metodami udrzovani, které jsou
vyuzivany pii fizeni lidskych zdroji. Za nejcastéji vyuzivané i nejefektivnéjsi jsou
povazovany metody odménovani (finanéni), ocenovani (nefinan¢ni) a individudlniho
osobniho rozvoje. Metody je mozné vybirat na zdkladé motivac¢nich faktorti a frustratort
zaméstnanct. U ucitelil jsou za motivacni faktory povazovany napt. prace s détmi, financni
ohodnoceni, kvalitni interpersonalni vztahy aj. Frustratory uciteli jsou napf. stres,
nedostatecna podpora v administrativnich tkonech, finan¢ni zdroje skoly aj. Vybér téchto
metod zavisi na vlastnim posouzeni vedoucich pracovniki. Tato ¢ast strategického fizeni je
v jejich kompetenci. Z teoretickych vychodisek vyplyva, ze je vhodné ptizptisobit volbu
metod udrzovani individudlnim motivacnim faktoriim ucitele. Aby bylo mozné ovéfit, do
jaké miry jsou jaké faktory pro ucitele podstatné, bude tato skute¢nost ovétena v praktické
Casti této prace. V praktické ¢asti bude mimo jiné predmétem zkoumani také Cetnost

vyuziti metod udrzovani a jejich analyza z hlediska spokojenosti uciteld.
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Prakticka cast
4 Uvod praktické &asti

Hlavnim cilem praktické Casti je ovéfit a prozkoumat piedpoklady vychdzejici z teoretické
¢asti této prace. Cilem teoretické Casti bylo identifikovani metod udrzovani talentovanych
ucitel. V souvislosti s tim si prakticka cast klade za cil vyzkoumat, zda jsou tyto metody
udrzovani talentovanych ucitelit aplikovany do strategického fizeni uciteld, v jaké mife

jsou ucitelé s t€émito metodami spokojeni, a zda se citi byt efektivné motivovani.

Prakticka cast si klade za cil pfinést odpovédi na pét tematickych okruhti. Prvnim okruhem
je bézna charakteristika vyzkumného vzorku respondentii. Druhy okruh se zaméfuje na
pojeti talentu v ucitelské profesi. Tieti okruh je vénovan motivaci jako nastroji udrzovani
ucitell a zkouma motivaéni faktory uciteld v oblasti odménovani, oceiiovani, osobniho
individualniho rozvoje a v oblasti prace s détmi/mladezi. Ctvrty okruh identifikuje nastroje
metod udrZzovani a zhodnocuje ¢etnost jejich vyuziti, a to i v procesu adaptace a syndromu
vyhoteni. Posledni paty okruh ovétuje naplnéni faktord spokojenosti uciteltl a sleduje

vazbu jednotlivych frustratorti na moznou fluktuaci.

5 Metodologie

5.1 Cil vyzkumu a vyzkumné metody

Cil vyzkumu vychazi z hlavniho tématu prace a je jim zplsob a cetnost vyuZivani
identifikovanych metod udrzovani talentovanych ucitelli pracujicich ve Skolach. Cilem
vyzkumu neni potvrzeni ¢i vyvraceni hypotéz. Jeho charakter je detekéni a slouzi
k ovétovani poznatkli teoretické Casti a ke zjiStovani podrobnosti o jevech uvadénych
v teoretické Casti. Tato detekce mlZe pfinést podnéty pro zefektivnéni procesu udrZzovani

talentovanych ucitel.
Pro ptedpoklady vzniku vysledkll vyzkumu jsou vytvoifeny Ctyfi vyzkumné otazky:

e Jaka je predstava ucitell o talentovaném uciteli?
e Jaké jsou motivacni faktory ucitelti pro vykon ucitelské profese?
e Jakymi metodami udrzovani jsou ucitelé udrzovani ve vykonu ucitelské profese?

e Jaké faktory ovliviiuji setrvani ucitelli ve vykonu ucitelské profese?
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Tato vyzkumna cast si klade za cil tyto otdzky zodpovédét a uvést do kontextu

s teoretickou Casti této prace.

Pro vyzkumny proces bylo za vyzkumnou metodu vybrano dotaznikové Setieni. Jedna se
o kvantitativni Setfeni, které formou dotazovani zjistuje odpovédi na otazky. Dotaznik je
pisemnou formu Setfeni, kterd ptinasi pisemné odpovédi. V piipade této prace se jedna
o dotazniky elektronické, které byly distribuovany mezi ucitele. Distribuce probihala do
$kol, na které mam socialni vazby. Témito §kolami je Masarykovo gymnazium Vsetin, ZS
Tuchlovice a MS a ZS Senomaty. Dalsi dotaznikové Setieni probihalo pies socialni sité,
konkrétn¢ ve Facebookovych skupinéch, jejichz ¢lenové jsou prevazné ucitelé. Vysledna

data se vztahuji k ¢asovému obdobi skolniho roku 2023/2024.

Z diivodu ochrany soukromi respondentt byl dotaznik anonymni.

5.2 Charakteristika vyzkumného vzorku
Dotaznik byl cilen na ucitele profesn¢ ptisobici ve Skolach. Dotaznikového Setfeni se
zucastnilo 105 respondentt. 90 (85,7 %) znich bylo zenského pohlavi a 15 (14,3 %)

muzského pohlavi.

Nasledujici fadky textu ovéfuji reprezentativnost daného vyzkumného vzorku. Statistické
udaje uvadi, Ze pocet ucitelli Masarykova gymnazia Vsetin je zastoupen v 21,3 % muzi
a 78,7 % zenami. Zastoupeni ucitelli gymnazia v dotaznikovém Setfeni je tvotreno z 20,8 %

muzi a 79,2 % Zenami. Tento vyzkumny vzorek lze tedy povazovat za reprezentativni.

Pocet u¢iteltt ZS Tuchlovice je zastoupen v 8 % muzi a 92 % Zenami. Zastoupeni uéiteltt
ZS Tuchlovice v dotaznikovém Setfeni je tvofeno z 10 % muzi a 90 % Zenami. Tento

vyzkumny vzorek lze také povazovat za reprezentativni.

Pocet ucitelit ZS a MS Senomaty je zastoupen z 12,5 % muzi a 87,5 % Zenami. Zastoupeni
ucitelit ZS a MS Senomaty v dotaznikovém Setfeni je ovsem tvofeno ze 100 % Zenami.
Vzhledem k tomu, Ze tento vyzkumny vzorek nelze povazovat za reprezentativni, je tieba

brat na tuto skute¢nost ohled v celkovych vysledcich vyzkumu.

Dotaznik byl dale Sifen mezi ucitele pomoci socidlnich siti. Aby byla dodrZena etika
vyzkumu a dotaznik byl co nejvice anonymizovan, nebyla v ném uvedena otazka, ktera by

vedla k zjisténi, na jaké Skole dany ucitel pasobi.
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Nejpocetn€jsi skupina respondentt (37,1 %) je ve v€kovém rozmezi 31-45 let. Druhou
nejpocetnéjsi skupinou respondentd (25,7 %) jsou ucitelé ve véku 25-30 let, ktefi jsou
z logiky véci zacinajicimi uciteli. Tieti nejpocetnéjsi skupinou (20 %) jsou ucitelé¢ ve

vékovém rozmezi 46—60 let.

Nejéast&jsi misto ptisobeni dotazovanych respondenti je druhy stupeit ZS (35,9 %). Druhé
a treti misto je shodnou procentudlni hodnotou (20,5 %) zastoupeno stfedni Skolou

a prvnim stupném ZS. Mateiskych $kol a ZUS jsou respondenty zastoupeny nejméné

(10,3 %).

Délka praxe ve Skole, v niz aktudln¢ plsobi, je nejcastéji zastoupena ¢asovym rozmezim
0-3 roky (28,6 %). Nasleduje ¢asové rozmezi 610 let (20 %), 45 let (17,1 %), 11-20 let
(14,3 %), 21-30 let (11,4 %), 31 a vice let (8,6 %). Respondenti svymi odpovédmi

relativné rovnomérné zastoupili veSkeré uvadéné moznosti délky praxe na konkrétni Skole.

Celkova délka ucitelské praxe vSak poukazuje na rozdilné vysledky. Nejpocetnéjsi
skupinou je skupina, ktera uvadi, ze v pedagogické praxi pisobi 11-20 let (25,7 %). To
ukazuje na fakt, ze ke fluktuaci mezi Skolami dochazi i u dotazovanych respondent.
Druhou nejpocetnéjsi délkou celkové ucitelské praxe je rozmezi 4-5 let (20 %). Tieti
rozmezi délky praxe je 610 let (17,1 %). Pomérné velkym poctem respondentti je uvedena
délka celkové praxe 31 a vice let (14,3 %). Nasleduji rozmezi 21-30 let a 0-3 roky

zastoupené¢ identickou procentudlni hodnotou 11,4 %.

Vétsina respondentti (91,5 %) je vsoucasné Skole spokojend (42,9 % je smiflivé
spokojeno, 34,3 % zcela spokojeno bez vyhrad, 14,3 % je spokojeno relativné a ocekava
vyvoj situace). Nespokojenych respondentt je pouze 5,8 %. 2,9 % nespokojenych planuje
opustit Skolu a 2,9 % planuje opustit Skolstvi jako takové.

Uvodni &ast dotazniku nam tedy déva informace o tom, Ze vétSinou respondentii jsou Zeny
produktivniho véku nejcastéji pracujici na zdkladnich a stfednich Skolach. Velka cast

znich prochazi adaptacni fazi vnové Skole, vétSina ma vSak za sebou celkovou

pedagogickou praxi pfesahujici dobu péti let a v nové skole se citi spokojene.
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5.3 Popis dotazniku
Dotaznikové Setieni bylo provadéno formou otevienych a uzavienych otdzek. Obsahovalo

41 otéazek, které jsou roziazeny do péti tematickych okruhti.

Prvnim okruhem je béznéa charakteristika vyzkumného vzorku respondentti. V dotazniku
respondenti uvedli své pohlavi, vék, druh Skoly, ve které plisobi, délku své pedagogické

praxe, délku ptsobeni na aktualni Skole a obecnou spokojenost se Skolou jako takovou.

Utelem této &asti dotazniku je ziskat alespont zakladni predstavu o respondentovi. Tyto

informace je pfipadné¢ mozné zohlednit pfi propojeni s jinymi otdzkami z dotaznikda.

Druhy okruh se zamétfuje na pojeti talentu v ucitelské profesi. Zkouma, jakou predstavu
maji ucitelé o ucitelich talentovanych. Zda se napftiklad lisi od jinych ucitelti na Grovni
dovednosti, znalosti nebo zkuSenosti. Davd moznost porovnat, jakym zptisobem se
respondenti ztotoziuji s kritérii talentovaného ugitele, jak je uvadi CSI. Piinasi také
otazku, nakolik respondenti sami sebe vnimaji jako ucitele talentovaného. Tento okruh
také zkoumd, zda Skola, ve které respondenti piisobi, podporuje talentované ucitele
a jakymi metodami tak ptipadné¢ ¢ini. Okruh zaméteny na talent se v dotazniku objevuje ze
dvou divodu. Jednim je skutecnost, Ze téma prace spada do oblasti talent managementu,

a druhym je fakt, Ze téma prace je konkretizovano na talentované ucitele.

Tteti okruh je vénovan motivaci jako nastroji udrzovani ulitell a zkoumd motivacni
faktory uciteld. Dotaznik sbird odpovédi, zda respondenti povazuji motivaci jako ndastroj,
kterym je mozné udrzet ulitele ve Skolach. Pta se na jejich osobni motivacéni faktory, které
je privedly k pedagogické profesi. Pokousi se zjistit, zda se jejich motivace k vykonu
ucitelské profese po procesu adaptace zmeénila a zjiStuje, jaké motivacni faktory je
u ucitelské profese aktualné¢ udrzuji. Dotaznik také sleduje spokojenost respondentt
s naplnénim motiva¢nich faktori v oblasti finan¢nich odmén, osobniho rozvoje, ocenéni
a prace s détmi. Zkouma motivacni faktor, bez kter¢ho by nebylo pro respondenty mozné
praci ucitele vykondvat, a zjistuje, jak moc jsou respondenti individudlné¢ motivovani.
VSechny motivacni faktory, které se v praktické ¢asti objevuji, jsou popsany i v Casti
teoretické. Podstatou téchto otazek je ovéfeni teoretickych piredpokladii této prace a zjisténi

podrobnosti o nich.
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Ctvrty okruh identifikuje nastroje metod udrzovani a zhodnocuje &etnost jejich vyuziti.
Zamgéiuje se na zjiSténi, jaké konkrétni financni a nefinan¢ni néstroje jsou vyuzivany
metodami udrzovani ve Skolach, kde respondenti plsobi. Od respondenti je také
zjistovano, jak jsou s nastroji, které¢ jsou na n¢ Skolou v oblasti udrzovani uplatiiovany,
spokojeni. Setfeni klade otazky cilené na zjiiténi néstrojii pouzivanych pii adaptaénim

procesu 1 pii opatienich souvisejicich se syndromem vyhoteni.

Paty okruh otdzek dotaznikového Setfeni ovéfuje naplnéni faktorti spokojenosti ucitell

a sleduje vazbu jednotlivych frustratorti na moznou fluktuaci ucitelt.

Posledni otdzka je ponechana jako moznost piipadnych piipominek respondenti

k dotaznikovému Setieni nebo tématu udrzovani talentovanych ucitela.
6 Vysledky vyzkumu

Tato kapitola shrnuje vysledky dotaznikového Setfeni vztahujicitho se k tématu této
bakalarské prace, které probehlo ve skolnim roce 2023/2024 mezi uciteli ptisobicimi ve

Skolach.

Tato data jsou analyzovana podle pfedem stanovenych kritérii, kterymi jsou charakteristika
vyzkumného vzorku, pojeti talentu v ucitelské profesi, motivace jako nastroj udrzovani
talentovanych, identifikace ndstroji metod udrZovani a naplnéni faktorli spokojenosti

ucitelu.
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6.1 Charakteristika vyzkumného vzorku

Graf 1 — Procentualni zastoupeni ucitelii podle pohlavi

® ‘ecna

MuzZ

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 1 zaznamenavd procentudlni zastoupeni muzli a zen mezi respondenty. Mezi
105 respondenty se nachdzi 90 zen (85,7 %) a 15 muzt (14,3 %). Tato skute¢nost vylucuje
moznost analyzy dotaznikového Setfeni na zékladé pohlavi, protoZze genderove

nerovnomérné rozvrstveni respondentd by neptineslo konstruktivni zaveéry.

Graf 2 — Procentualni zastoupeni ucitelii podle véku

@ 21-45let

@ 25-30lt

@ 46-601let
&1 let a vice

18 - 24 let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 2 zaznamendva procentudlni zastoupeni vékového rozmezi respondenti. Vysledky
ukazuji nejpocetnéjsi zastoupeni vékového rozmezi 31-45 let, které je tvofeno 37,1 %
respondenti. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti ve vékovém rozmezi 25-30
let. Ti tvoti 25,7 % celkového poctu respondentti. Tieti nejvice volend odpoved’ je tvofena
20 % a je ji veékové rozmezi 46—60 let. Nejméné pocetnymi skupinami jsou vékové

rozmezi 61 a vice let (14,3 %) a 1824 let (2,9 %).

U vékové hranice 25-30 let se jednd se o ucitele produktivniho véku, ktefi jsou
z vychodisek teoretické Casti a s ohledem na obecny piedpoklad, ze ucitelé vstupuji do
zaméstnani po dokonceni studii piiblizné¢ ve véku 25-28 let, povazovani za ucitele

v prub&hu adaptac¢niho procesu.

Okrajové hodnoty vékového rozmezi 61 a vice let a 18-24 let jsou ocekavané, protoze
nektefi ucitelé nad v€kovou hranici 61 mohou mit narok na dichod a tim paddem jiz
v zaméstnani nesetrvavat a ucitelé ve veku 18-24 let nemaji splnénou kompletni

pedagogickou kvalifikaci, tim padem je jich v zamé&stnani zastoupeno také méné.

Graf 3 — Procentudlni zastoupeni druhii §kol, ve kterych ucitelé puisobi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 3 znazornuje, jakymi procenty respondentil jsou obsazeny jednotlivé druhy Skol. 35,9
% odpovida plsobeni na druhém stupni zékladnich skol. Identicky 20,5 % je zastoupeno

pusobeni na stfednich Skolach a prvnim stupni zakladnich Skol. Mateiské Skoly a zékladni
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umeélecké skoly jsou kazdé zastoupeny 10,3 % respondentt. 2,5 % respondentti uvedlo, ze
pusobi na jiném druhu Skol, ale nespecifikovalo na jakém. Tahle odpovéd je tedy
povazovana za pro vyzkum neplatnou. Na vysokych skolach a vysSich odbornych skolach

nepusobi zadni respondenti.

Vysledné Setfeni ukazuje, Ze nejpocetnéji plisobi respondenti na zékladnich skolach, a to
s pfevahou druhostupnové pedagogiky. Hned po nich respondenti nejcastéji pracuji na

Skolach stfednich a nejmén¢ Casto ve Skolach matetskych a zédkladnich uméleckych.

Graf 4 — Procentualni zastoupeni délky ucitelské praxe ve stavajici Skole
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 4 znazoriiuje délku plsobeni respondentli ve Skole, ve které aktualné pracuji.
Nejcastéji, a to v 28,6 % zastoupeni, v ni respondenti pracuji 0-3 roky. S vyuzitim
teoretickych vychodisek teoretické ¢asti prace vyvozuji, Zze se jedna o délku pracovniho
pomeéru, ktery je dobou adaptacniho procesu. Pokud bychom za délku adaptace povazovali
dobu péti let, jak je také v teoretické Casti uvadéno v kapitole 3.2, bylo by dle vysledkl
v adapta¢nim procesu 45,7 % respondentd. Zbylou c¢ast, kterou tvofi respondenti po
adaptacnim obdobi, tvofi celkem 54,3 % respondentl. Graf ndm tedy ukazuje, Ze pocet

respondentl v adapta¢nim procesu a pocet respondentli mimo né&j je relativné podobny.
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Graf 5 — Procentualni zastoupent celkoveé délky pedagogické praxe ucitelu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 5 znazoriuje celkovou délku pedagogické praxe respondentti. Vysledky ukazuji, ze
nejcastéji s 25,7 % pracuji ucitelé v pedagogické profesi 11-20 let. V prvnich tfech letech
pusobeni ve Skolské profesi se nachazi 11,4 % a dohromady s respondenty, ktefi jako
ucitelé pracuji 4-5 let, tvoti celkem 31,4 % z dotazovanych respondentti. Toto procento
vypovida také o celkovém poctu zastoupeni uciteld v adaptacnim procesu. Tento vysledek
koliduje s vysledkem grafu 4, ktery ukazuje, Ze v adaptacnim procesu se nachazi 45,7 %
respondentll. Vysledek ukazuje na 14,3% fluktuaci respondentti, ktera probehla formou
zmény pracovniho mista ve Skolstvi. 68,5 % respondentt tvoii uditelé, ktefi pracuji jako
ucitelé déle nez 5 let, tedy je z teoretickych vychodisek této prace povazuji za ucitele, kteti

jiz prosli adaptacni fazi vykonu ucitelské profese.

Respondenti uvadi v procentualnim zastoupeni zhruba 91,5 % svou spokojenost ve
stavajici Skole. 34 % z nich je spokojeno zcela, neplanuje rozvazani pracovniho poméru
a v této skole chce nadale pracovat. 42,9 % respondentl je spokojenych i ptes vyhrady,
vnimaji to tak, ze kazda Skola ma sva pro a proti. Relativné spokojenych respondentti je
14,3 %. Tito respondenti ¢ekaji, jak se jejich pracovni podminky zlepsi ¢i zhorsi, a pak se

pfipadné rozhodnou, zda budou v zaméstnani déale setrvavat ¢i nikoli.

Nespokojenych respondentt v aktuadlnim zaméstnani je zhruba 5,8 %. Jejich nespokojenost

je rovnomérné 2,9 % zastoupena absolutni nespokojenosti s celou ucitelskou profesi,
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a proto planuji opusténi Skolstvi, a nespokojenosti se Skolou, v niz ptsobi, kdy planuji
rozvazani pracovniho poméru. 2,9 % si vybralo jinou odpovéd’, nezZ nabizi dotaznikové
Setfeni, ale blize svou spokojenost/nespokojenost nespecifikovali, a proto je pro ucely této

prace odpovéd irelevantni.

6.2 Pojeti talentu v ucitelské profesi

Pojeti talentu u ucitel bylo zkoumdno metodou otevienych otazek. Dotaznik se pta,
jakych je pét nejpodstatnéjSich kritérii, ktera ma spliiovat talentovany ucitel. Vysledek
Setfeni pfinasi odpovéd’ na to, jakymi hodnoticimi kritérii je talentovany ucitel. Z pohledu
péeti kritérii, ktera byla respondenty nejcastéji uvadéna, je talentovany ucitel empaticky,
kreativni, déle a soustavné se vzdélavajici, nadSeny pro sviij obor a praci s détmi a férovy.
Mezi dalsi kritéria, kterd jsou respondenty uvadéna, patii, Ze talentovany ucitel ma byt
odborn¢ zdatny, komunikativni, schopny zaujmout zdky a udrzet jejich pozornost,
flexibilni, vzdélany, ma mit kladny vztah k détem, pracovity, spolupracujici s kolegy,

schopny sebereflexe a pristupujici k vykonu pedagogické profese pozitivné.

Z hlediska jejich pohledu na talentovaného ucitele byla respondentim piedstavena kritéria
CSI hodnotici kvalitu ugitele, ktera jsou uvedena v teoretické &asti této prace. Setieni
zjistovalo, zda se respondenti s ndzory na hodnotici kritéria kvalitniho uditele ztotoziuji ¢i

nikoli. Tato u respondentli ovéfovana kritéria jsou nasledujici:

e 1. Kvalitni ucitel je kvalifikovany. (Souhlasi 80 % respondentti.)

e 2. Kvalitni ucitel je profesné zdatny. (Souhlasi 94,3 % respondent.)

e 3. Kvalitni uditel ptistupuje k détem s respektem. (Souhlasi 91,4 % respondentti.)

e 4. Kvalitni ucitel je vstticny. (Souhlasi 94,3 % respondenti.)

e 5. Kvalitni ucitel je profesionalné vystupujici. (Souhlasi 97,1 % respondent.)

e 6. Kvalitni uclitel podporuje rozvoj odpovédnosti u déti. (Souhlasi 94,3 %
respondentl.)

e 7. Kvalitni ucitel si uvédomuje vlastni odpovédnost. (Souhlasi 97,1 %

respondentl.)

8. Kvalitni ucitel je otevieny vymeéné zkusenosti. (Souhlasi 97,1 % respondent.)
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e 9. Kvalitni ucitel konstruktivné spolupracuje s kolegy. (Souhlasi 91,4 %
respondent.)

e 10. Kvalitni ucitel soustavné rozviji vlastni vzdélani, rozhled a schopnosti.
(Souhlasi 97,1 % respondentd.)

Celkové odpovédi na otazku tykajici se kritérii CSI ukazuje graf &islo 6:

Graf 6 — Zastoupeni odpovédi hodnotici shodu ucitelu s kritérii hodnoticimi kvalitu ucitele

@ zcelanesouhlasim @ spide nesouhlasim @ nevim spise souhlasim Zcela souhlasim
1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Po zvazeni kritérii, kterymi je mozné hodnotit talentovaného ucitele, se dalsi Setfeni tyka
zjisténi, zda respondenti sami sebe povazuji za ucitele talentované. Na tuto odpovida
62,9 % respondentd kladné¢ a jen 5,7 % ziporn€. Odpoveédi si neni jisto 31,4 %

respondentu.

Podstatna ¢ast respondentli je piesvédCena o svém talentu. Je tedy otdzkou, ¢im se od
netalentovanych ucitelti odliSuji. Vnimaji rozdil mezi ucitelem a talentovanym ucitelem
jako rozdil na urovni oborovych znalosti, pedagogickych dovednosti ¢i pedagogickych
zkuSenosti? Nejvétsi nesouhlas ziskalo tvrzeni, Ze rozdil mezi talentovanym ucitelem
a uCitelem je na Urovni oborovych znalosti. S tim nesouhlasi 48,6 % respondentd.
Nésleduje tvrzeni o vnimaném rozdilu na urovni pedagogickych zkuSenosti, se kterym
nesouhlasi 31,4 %. Nejvice respondenti souhlasi s tvrzenim, ze rozdil mezi ucitelem
a talentovanym ucitelem vnimaji na Grovni rozdilu v pedagogickych dovednostech. S timto

tvrzenim souhlasi 80 % respondentii. Na dil¢i odpovédi odkazuji grafy 7, 8 a 9:
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Graf 7 — Procentualni zastoupeni souhlasu s vaimanim rozdilu mezi ucitelem

a talentovanym ucitelem na urovni oborovych znalosti

A 457%

40%
31,4%

30%

20%

10%

0%

171%
l 2,9% 29%
spige nesouhlasim spige souhlasim nevim zcela nesouhlasim Zcela souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 8 — Procentudlni zastoupeni souhlasu s vaimdnim rozdilu mezi ucitelem

a talentovanym ucitelem na urovni pedagogickych dovednosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 9 — Procentualni zastoupeni souhlasu s vaimanim rozdilu mezi ucitelem

a talentovanym ucitelem na urovni pedagogickych zkusenosti
42,9%
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28,6%

30%

20%
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spiSe souhlasim spise nesouhlasim nevim zcela souhlasim zcela nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky ukazuji, ze ackoli se Cast respondentil citi byt talentovanymi uciteli a sami
talentovaného ucitele od jinych uciteli na zakladé¢ konkrétnich piedpokladi rozlisuji,
Skoly, ve kterych respondenti ptisobi, v 60 % nabizi ucitelim stejnou podporu pii vykonu
profese bez rozdilu, zda se jednd o ucitele talentované, ¢i nikoli. V piipadé poskytovani
podpory se jednd pievazné o odmeénovani. Skutecénost, ze Skola vyuziva specialni

programy pro nadané, uvadi jen 2,2 % respondentt.

6.3 Motivace jako nastroj udrzovani talentovanych

Motivacni faktory, které ucitele ptivedly k vykonu pedagogické profese, jsou nejcastéji
prace s détmi a zajem o vyucovany obor. Praci s détmi uvadi jako motivaéni faktor 71,4 %
respondentli a zajem o konkrétni obor 54,3 %. Treti pficka motivacnich faktorti k vykonu
profese patii s 14,2 % zastoupenim respondenti vnimané schopnosti ucit, moznosti
osobniho rozvoje, pfedchozim ucitelskym zkuSenostem, vyhod¢ spatfované v pracovni

dobé, stabilité zaméstnani a ptani prospét spolecnosti. NejmenSimi motiva¢nimi faktory
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respondentli pro vstup do ucitelské profese jsou moznost dalSitho vzdélavani, rodinna

tradice a touha po uznani.

Motivacni faktory, se kterymi ucitelé¢ vstupuji do pedagogické profese, se mohou menit.
Setfeni zkoumalo, jestli se ménila motivace respondentd k vykonu uéitelské profese
v porovnani s prvnimi tfemi lety jejich pedagogické praxe. Z vysledkl vyplyva, ze vnitini
motivace se u 45,7 % respondentll nezménila. Stoupla u 25,7 % a klesla u 22,9 %. To je
vcelku uspokojivy vysledek pro otazku, zda jsou ucitelé i1 pires mnohdy slozity proces
adaptace stale vnitin¢ pozitivné motivovani k vykonu ucitelské profese. Respondenti,
jejichz motivace se zménila k lepSimu, uvadi, ze se citi vnitiné vice motivovani, jelikoz
ziskali sebevédomi, uvédomili si pfinos této profese pro spole¢nost nebo ziskali moznost
osobniho rhstu. Raduji se z pokroku svého i zakli a spatfuji redlny progres, ktery jim
vlastni pracovitost ukazuje. Radost jim pfinaSi moznost obohacovat zaky, napliiovat jejich

potfeby a uvadi, ze vétsi radost prace jim pfinasi i moznost sebevzdelavani v oboru.

U 22,9 % respondentl vSak motivace k vykonu pedagogické profese klesla. Tito
respondenti jsou nespokojeni s mnozstvim piesCasové prace, maji pocit finan¢niho
podhodnoceni své prace. Nejsou spokojeni se slozitym procesem a malou pomoci
v procesu vzdélavani nekterych zakt. Citi se nedocenéni vedenim $koly a maji pocit jeho
nedostatecné podpory pii adaptaci. St€Zuji si na Spatné interpersonalni vztahy, pfemiru
administrativnich ukonii a ubytek vyucovacich hodin jejich oboru. Za spravné
realizovanou nepovazuji inkluzi, ze Skolstvi citi nejistotu finan¢ni a nejsou si jisti ani vizi
celého skolstvi. Nelibi se jim piistup zakt ke vzdélavani a zvySujici se pozadavky na
ucitele. Vidi nedostatky v organizaci fizeni Skoly v oblasti rozloZeni pfimé a nepiimé
pedagogické ¢innosti. SniZila se jejich ochota vénovat praci svlij volny ¢as. Vadi jim, Ze
néktefi uclitelé nechtéji meénit zajeté navyky a maji pocit nesvobody. Citi tlak na

zprumérovani dovednosti, schopnosti a moznosti ucitelil.

Jelikoz existuje velké mnoZstvi profesi, ve kterych mohou pedagogové uplatnit své
znalosti, schopnosti a dovednosti, kladl si vyzkum za cil zjistit, jaky motivacni faktor je
pravé ten, ktery je udrzuje u pedagogické profese nejvice. Pfi sefazovani jednotlivych
faktorti podle vnimané dulezitosti vyzkum prokazal ptedpokladany vysledek, ze se jedna

o praci s détmi. Po praci s détmi je pro respondenty dulezité ocenéni (napf. formou uznani,
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pochvaly, viditelného uspéchu zakil), osobni rozvoj véetné moznosti dalsiho vzdélavani
pedagogickych pracovnikii a az poslednim motivatnim faktorem pro vykon praveé

pedagogické profese je financni odmeéna.

Oblasti, ve kterych mize Skola pozitivné motivovat své ucitele, je mnoho. Tato prace si
neklade za cil stat se sumarizaci vSech existujicich moznosti, a tak se ¢tvrty tematicky
okruh dotazniku zaméfil na motivacni nastroje financni, individudlni motivaci v oblasti
osobniho rozvoje, vyuzivani motivace formou nehmotného ocenéni a snahu Skoly

motivovat ucitele na zaklad¢ jejich individualnich motivacnich faktort.

Graf 10 — Procentualni zhodnoceni vnimaného pocitu pozitivniho financ¢niho motivovani

ucitelit Skolou v jejich setrvani v ucitelské profesi

34,3%

28,6%

20%

8,6% 8,6%

spise ano spiée ne ano ne nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani
Po finan¢ni strance se 54,3 % respondentt citi Skolou pozitivné motivovano. Motivaci

finan¢nimi nastroji k setrvani v profesi neciti 37,2 % respondentd.

Za lépe motivované Skolou se respondenti citi v oblasti nehmotného ocenéni, které tvofi
napf. uznani, pochvala ¢i emoc¢ni podpora. Spokojenych je stouto motivaci 62,9 %

respondentl a nespokojenych je 34,3 % z respondenti.
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Za nejlépe motivované Skolou se respondenti citi v oblasti individualniho osobniho

rozvoje. Spokojenost vykazuje 65,8 % respondentd a nespokojenych je 28,6 %.

Jelikoz je pro ucitele dilezitou formou motivace i moznost prace s détmi/mladezi, dotaznik
zkoumal, jakou formou Skola podporuje prave udrzeni ¢i zvySeni motivace pro prace
s détmi/mladezi. Vysledky ukazuji, Ze Skolou se respondenti citi motivovani k praci
s détmi pomoci individudlniho osobniho rozvoje, hmotnych prostiedki (studijnich
materidlti, pomticek, vybaveni uceben aj.), realizaci zajmovych aktivit a krouzkl ve Skole,
finan¢ni odménou a moznosti dalsiho vzdélavani pedagogickych pracovnikli. Respondentt,

ktefi se v této oblasti neciti byt jakkoli motivovani, je 8,6 %.

Z divodu velkého mnozstvi moznosti motivacnich faktori byli respondenti pozadani
0 vypséani motivaniho faktoru, bez jehoz naplnéni by pro né¢ nebylo mozné ucitelskou
pedagogické profese je pro respondenty kladny vztah k détem a k praci s nimi, ocenéni
prace, uznani, pochvala a respekt, svoboda pii organizaci vyuky, pozitivni zpétnad vazba od
zakl a rodicl, kvalitni vedeni Skoly, kvalitni interpersonalni vztahy, moznost osobniho
rozvoje a dalSiho vzdélavani pedagogickych pracovnikil a financni ohodnoceni. Finan¢ni

ohodnoceni bylo ze v§ech uvedenych motivacnich faktorti respondenty zminéno nejméne.

Motivaci a naplnéni motivacnich faktorti vnimaji respondenti v zastoupeni 88,6 % jako
nastroje k udrzeni ucitelll ve skolstvi. S timto ndzorem nesouhlasi jen 2,9 % respondentd.
Zaroven se respondenti domnivaji, Ze lze motivaci jako nastrojem k udrZeni ovlivnit
i setrvani uciteli v konkrétni Skole. S timto ndzorem se ztotozituje 88,6 % respondentli

a nesouhlasi s nim 8,6 % respondent.

6.4 Identifikace nastroji metod udrzovani

Tento tematicky okruh dotaznikového Setfeni si kladl za cil identifikovat nastroje metod
udrzovani a ovéfit jejich vyuziti pfi udrzovani uciteld. Zjistoval, jakymi nastroji byli
ucitelé udrzovani v procesu adaptace, jaka prevence a pomoc jim byla nabidnuta
v souvislosti se syndromem vyhoteni. Ovétuje také nastroje odmenovani, ocenovani a dalsi

moznosti, kterymi jsou ucitelé udrzovani.
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V souvislosti s procesem adaptace 30,4 % respondenti uvadi, ze zadnymi ndstroji
motivovani nebyli. PrevySujicich 69,6 % respondentii vSak motivaci v dobé adaptace
zaznamenalo. Nastroje, které k tomu Skola vyuzivala, jsou podpora uvadéjiciho ucitele,
counselling, adaptacni program, koucink, mentoring a jiné, respondenty blize

nespecifikované nastroje. Jejich procentudlni zastoupeni zobrazuje graf 11.

Graf 11 — Procentudlni zastoupeni nastroju vyuzivanych v procesu adaptace respondenti

28,3%
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15,2%

23%
10,9%
6,5%
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zadnymi uvadéjici uéitel  counselling adaptacni koucink mentoring Jiné (uvedte,
(konzultovani) program prosim)

w

[#=]

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti uvadi, ze jsou v zastoupeni 54,2 % s prubc¢hem adaptacniho procesu

spokojeni. Nespokojenych je 20 % respondentt a dalSich 25,7 % se k otazce nevyjadiilo.

Stejné jako spravné adaptovat zaméstnance do pracovniho procesu je i dilezité predejit
jeho odchodu. To se u uciteld miize stat v souvislosti se syndromem vyhoteni. 37,1 %
respondentll uvedlo, Ze syndrom vyhoteni pti vykonu ucitelské profese zazilo, a Skola
pomohla jen 4,5 % znich. O nizké schopnosti pomoct respondentovi pii syndromu
vyhoteni svéd¢i i to, ze 48,6 % respondentd uvadi absenci preventivnich opatieni pred
syndromem vyhoteni ve Skolach, kde pracuji. 40 % respondentl o existenci preventivnich
opatfenich Skoly proti syndromu vyhofeni nic nevi a pfitomnost téchto opatfeni potvrzuje
jen 11,4 % respondentll. Za opatieni, kterd Skola uplatiiuje v boji proti syndromu vyhoteni,

respondenti uvadi pomoc Skolniho poradenského pracovisté a psychologa, teambuilding,
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vzajemnou navstévu kolegl ve vyucovacich hodinach, vyuzivani preventivnich programi

a pravidelné setkavani riznych skupin uciteld.

Snazit se o udrzeni ucitelli je potieba 1 mimo adaptacni proces a proces vyhasinani.
Dotaznik zjistoval, jakymi ndstroji jsou respondenti bézné udrzovéni. Prvni dotazovanou
oblasti byly néstroje finan¢niho odménovani. Vysledek ukazal, ze respondenti jsou z velké
¢asti motivovani tarifnim platem a odménami (uvedlo 66,7 % respondenttt). Déle ziskavaji
v pomérné niz§im zastoupeni 18,7 % ndrokové ptiplatky a 12 % z nich ziskava ptiplatky
nenarokové. S timto finanénim ohodnocenim jejich prace jsou respondenti z poloviny
prakticky spokojeni. Spokojenost uvadi 51,4 % respondentii a nespokojenost 42,9 %
respondentli. Respondenti, ktefi spokojeni nejsou, vidi potencial zlepSeni ve zvySeni
tarifnich platii a odmeén. Tyto dvé odpovédi tvoti 79,3 % ze vSech odpovédi na tuto otazku.

Zvyseni nenarokovych a narokovych pfiplatki je dilezité pro celkem 20,6 % respondenti.

Skoly svym zaméstnancim nabizi také finanéni zaméstnanecké vyhody. Vydet, ktery
respondenti uvadi, je: pfispévky z fondu kulturnich a socidlnich potieb (FKSP), diichodové
pfipojisténi, caste¢né hrazeni obédl z FKSP, Skoleni, kurzy, semindfe, pfispévky na
rekreaci a Relax pasy, abonentni vstupenky, slevu stravného, placené sick days, ptispévky
na dal$i vzdélavani, 1€ky, rehabilitace, obuv a kulturu a moznost levnéjSiho ubytovani

v aredlu skoly.

Mezi nefinan¢ni néstroje odménovani, kterymi jsou respondenti ve Skole udrZzovani, uvadi
35,8 % respondentli materialni vybaveni Skoly, pomtcky pro vyuku a zatfizeni, ktera Skola
vyuzivd. Osobni vybaveni (napf. notebook) ziskava 18,9 % respondent. Nefinan¢ni
zaméstnanecké vyhody (napt. poukazky) ziskava 17 % a 22,6 % respondentli uvadi, ze

Zadnymi jinymi nefinanénimi néstroji metod odménovani udrzovani nejsou.
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Graf 12 uvadi dalsi zptsoby, kterymi jsou respondenti udrzovani:
Graf 12 — Procentudlni zastoupeni ndstrojii udrzovani aplikovanych na respondenty
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 12 ukazuje, Ze Casto vyuzivanym nastrojem pro udrzeni respondentd jsou moznosti
seberealizace, moznosti osobniho rozvoje a DVPP. Plati tedy, ze nejvétsi zastoupeni ma
metoda udrZzovani aplikovand na individudlni osobni rozvoj. Relativné vysoké je
1 zastoupeni respondentll, ktefi v praci ziskavaji verbalni oceflovani a uznani. Podpora
interpersondlnich vztahti a balance mezi soukromym Zivotem a praci jsou respondenty
hodnoceny jako malo vyuzivané. Vyuzivano je spi§ moznosti kariérniho rozvoje a prestize

Skoly.
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6.5 Naplnéni faktori spokojenosti uciteli
Aby bylo mozné posoudit, na kolik jsou naplnény faktory spokojenosti respondentti, byla
pro né v dotazniku zajisténa moznost uvést svou spokojenost s riznymi oblastmi vykonu

pedagogické profese. Tyto odpovédi jsou zobrazeny v grafu 13:

Graf 13 — Zastoupeni miry spokojenosti respondentii s oblastmi vykonu pedagogické
profese
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Z grafu 13 vyplyva, ze s kazdou dotazovanou oblasti je vétSina respondentii spokojena.
Nejspokojenéjsi je s obsahem své prace a nejméné spokojend s odménovanim. Zvysena
nespokojenost je vidét u oblasti tykajicich se organizace Skoly a chovani jejiho vedeni.
Naopak relativné zvySend spokojenost se objevuje u socialniho zaclenovani a pracovniho
prostiedi. Zcela nespokojeni respondenti se vyskytuji u oblasti tykajicich se respektovani

osobnosti, zajisténi budoucnosti, chovani vedeni a organizace skoly.
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Graf 14 — Zastoupeni miry spokojenosti respondentit s oblastmi vykonu pedagogické

profese
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 14 ukazuje, Ze vétSina respondentll je ve vSech uvedenych oblastech spokojena.
Nejvétsi spokojenost vykazuje oblast spokojenosti s pracovnimi kolegy a nejmensi
spokojenost s moznosti kariérniho vzestupu. Odpovédi respondentli ukazuji, Ze jsou
vétSinove spokojeni s druhem své prace, s pracovni dobou i Skolou jako takovou. Vyhovuji
jim 1 podminky zaji§t'ujici jistotu pracovniho mista, pracovni podminky a vétSinove
ziskavaji 1 uznani od ostatnich. Potize nejcastéji respondenti vnimaji v oblasti chovéni

vedeni $koly a v komunikaci s vedenim.

Za dulezité dotaznikové Setfeni povazovalo i zjiSténi, jaké frustratory jsou pro respondenty
podstatné pii rozhodovdni o moZnosti opuSténi zaméstnani. Respondenti fadili tyto
frustratory od nejdilezitéjsiho k nejméné podstatnému. Graf 15 zobrazuje jejich vysledné
sefazeni, kdy nejvyssi hodnota odpovédi ukazuje na nejdilezitéjsi frustrator a nejnizsi

hodnota na ten nejmén¢ podstatny.
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Graf 15 — Znazorneéni diilezitosti frustratorit respondentii ovliviujicich jejich fluktuaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 15 ukazuje, Ze nejdileZitéjSim frustratorem, ktery ovliviiuje zvazeni fluktuace
respondenttl, je kvalita mezilidskych vztahl. Vice nez dvé tretiny respondentii uvedli za
podstatny faktor také nedostatecné odménovani a nedemokraticky styl fizeni Skoly. Vice
nez polovina respondentii uvedla za dualezity frustrator Spatnou reputaci Skoly, Spatné
pracovni podminky a stres ¢i tnavu plynouci z vykonu zaméstnani. Méné nez polovina

respondentli uvadi za podstatny frustrator také nizkou bezpecnost prace.

Respondentiim byla ponechdana moznost vyjadrit své pfipominky a ndzory k dotazniku ¢i
tématu dotaznikového Setfeni. Respondenti zde uvadi, Ze by si pfi fizeni lidskych zdroji
prali potkavat metod udrzovani talentovanych uciteld co nejvice. Uvadi také néazor, Ze
oznaceni talentovany pedagog slysi poprvé. Toto tvrzeni vysvétluji tim, Ze na Skolach, ve
kterych pisobi, se na ucitele takto nepohlizi. Maji pocit, Ze spiSe nez za talentované
pedagogy se ucitelé oznacuji za dobré. S timto tvrzenim také souhlasim, ale podle mého
nazoru oznaceni ucitele za dobrého vede k rozdé€leni ucitelii na dobré (ty, kteti délaji svou
préaci dobfe) a Spatné (ty, kteti délaji praci Spatn€). Pojem talentovany muze poskytnout
moznost dalSiho rozliSeni mezi uciteli, ktefi délaji svou praci dobfe. Jak tyto ucitele

rozlisit a identifikovat vSak neni pfedmétem zkoumani této prace.
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7 Diskuze

Vysledky ukazuji, ze vyzkumu se zac¢astnilo vysoké procento Zen a muzi byli zastoupeni
v porovnani s nimi relativné malo. Pfi prib¢hu analyzy vysledkii mé napadl podnét, jestli
by pravé v Setfeni, které by bylo zaméfeno na ucitele jako muze, pozménilo pohled na
dalezitost financni motivace pii vykonu ucitelské profese. Tato mysSlenka vychazi
z predpokladu, ze muzi jsou obecné spolecnosti vnimani jako zivitelé rodin a vyse jejich
ptinosu financi do rodinného rozpoctu je obecné spolecnosti povazovana za zasadni. Tento

podnét by se mohl stat predmétem dal$iho zkoumani.

Vysledky vyzkumu potvrzuji, ze charakteristika talentu jako pojmu, ktera vyplyva
z teoretickych vychodisek, je obdobné chipana i dotazovanymi uciteli. Jejich vniméni
talentovaného ucitele vesmées napliluje teoretické predpoklady prace o tom, jak by m¢l
talentovany ucitel vypadat. Udavaji vSak, navzdory tomu, kdy teoreticka ¢ast uvadi praci
s talentovanymi jako dulezity prvek strategického fizeni, Ze se specifickymi nastroji fizeni
talentovanych se v praxi moc Casto nesetkdvaji. To, pro¢ je respondenty udavané nizké
aplikovani metod udrzovani talentovanych ucitelii zastoupeno v oblasti $kolstvi, by mohlo

byt zajimavym podnétem pro navazujici vyzkum.

Motivaci jako mozny a dilezity nastroj udrzeni, jak ji uvadi teoretickd Cast prace, vnimaji
1 respondenti. Z vysledkl Setfeni vyplyva, Ze motivacni faktory pro vykon pedagogické

profese souhlasi s faktory uvedenymi v teoretické ¢asti.

Vysledky vyzkumu identifikace metod a jejich vyuziti ve Skolach ukazuji, Ze v teoretické
¢asti uvadéné nastroje a metody jsou urCitou meérou vyuzivany ve Skolach, v nichz
respondenti pracuji. Velkou mérou je =zastoupena metoda odménovani, osobniho
individualniho rozvoje a ocenovani, coz také potvrzuje vychodiska teoretické Casti, ktera
udava, ze pravé odmeénovani, osobni individualni rozvoj a ocefiovani jsou nejcastéji
a nejefektivnéji vyuzivané metody udrzovani talentovanych. Vysledky ukazuji na existenci
metod udrZzovani aplikovanych pfi procesu adaptace i podplirnych opatfeni pii syndromu
vyhoteni. Cetnost jejich vyuzivani viak neodpovida dilezitosti jejich aplikace, kterd je
uvedena v teoretické cCasti. Velkd cast respondentl totiz uvadi, Ze se se specifickymi

nastroji metod udrzovani pii procesu adaptace ¢i syndromu vyhoteni nesetkalo.
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Vysledky Setfeni potvrzuji teoreticka vychodiska existence faktori spokojenosti
a frustratort. Ucitelé citi potiebu spokojenosti se stejnymi oblastmi, jakéa uvadi teoreticka
¢ast prace, a zaroven vétSinove citi jejich pozitivni naplnéni. Vysledky zamétujici se na
frustratory ukazuji, Ze oblastmi, kterym by méla byt pfi udrzovani uciteli vénovéna velka
pozornost, jsou interpersonalni vztahy na pracovisti, kvalita odméiovani a demokraticky
pristup vedeni k ucitellim a pozitivni reputace Skoly. Bylo by zajimavé zjistit, jak pohlizi
na ptipadné frustratory ovliviujici fluktuaci ucitelti respondenti, ktefi jsou zivitelé rodin,
a respondenti, ktefi jsou finanéné zodpovedni jen sami za sebe. Tento podnét je podminén
myslenkou, zda zivitelé rodin snesou vétsi zastoupeni frustratort pti vykonu pedagogické
profese s ohledem na fakt, Ze maji zodpovédnost za dalsi osoby a za finan¢ni pfinos do
rodinného rozpoctu a nemohou si dovolit odchod ze zaméstnani, ktery by mohl tento

ptijem snizit. Toto Setfeni by se mohlo stat predmétem dal$iho zkoumani.
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Zavér

Teoretickda Cast prace se zaméfila na tfi kapitoly. Prvni kapitola pojednavala o talent
managementu, ve kterém byly popsény definice talent managementu a jeho metody, které
jako nastroje strategického fizeni talent management vyuzivd. Ve druhé kapitole byly
zakladné definovany pojmy talent, talentovany ucitel a motivace. Bylo zde popséno
vzajemné puisobeni pojmu pouzitych v této praci. Tieti kapitola pojednavala o udrzovani
talentovanych uciteld a jeho metodach. Byly zde uvedeny faktory ovliviiujici setrvani
a odchody uciteld a moznost vyuziti motivace jako nastroje k udrzeni talentovanych
ucitelt. V této kapitole byly identifikovdny mozné metody udrzovani talentovanych

a nastroje, které mohou byt témito metodami vyuzivany.

Prakticka cast si kladla za cil identifikovat metody udrzovani talentovanych ucitelli a jejich
vyuziti ve Skolach na zaklad¢ vychodisek teoretické ¢asti prace. Zaméiena byla na vlastni
kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setfeni probihajiciho mezi uciteli pracujicimi

ve Skolach.

V Gvodni ¢asti vyzkumu probéhla charakteristika vyzkumného vzorku. Jelikoz vyzkum
ukézal, ze Setfeni se zucastnily pfevazné Zeny, které pracuji na zédkladnich a stfednich
Skolach, mohly by ptipadné dal§i vyzkumy na toto téma ptinést jiné vysledky, kdyby bylo
Setfeni zamétené na muZe €1 jiny druh skol.

Nésledovalo dalsi Setfeni, které pfineslo odpovédi na oblast vztahujici se k pojeti talentu
aplikovaného na ucitelskou profesi a soucasné odpoveédélo na vyzkumnou otazku Jaka je
predstava ucitelii o talentovaném uciteli? Vysledky Setfeni ukdzaly, ze predstava ucitelll
o talentovaném uditeli je vétSinové stejna s kritérii, kterymi hodnoti kvalitu ugitele CSI.
Témito kritérii jsou kvalifikovanost, profesni zdatnost, respektujici ptistup k détem,
vstticnost, profesionalni vystupovani, podpora rozvoje odpovédnosti u déti, uvédomovani
st vlastni odpovédnosti, otevienost vyméné zkusSenosti, konstruktivni spoluprace s kolegy
a soustavné rozvijeni vlastniho vzdélani, rozhledu a schopnosti. Nejvétsi rozdilnost mezi
nazory CSI a respondenty je v kritériu, zda méa byt talentovany uéitel kvalifikovany. Tento
vysledek si vysvétluju skutecnostni, Ze neni vyjimkou, aby ucitelskou profesi vykonavali

ucitelé, kteti teprve ziskavaji potfebnou kvalifikaci. Vyzkum vSak neposkytl prostor pro
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zjisténi, z jakého diivodu respondenti povazuji kvalifikaci za nejméné podstatné hodnotici

kritérium talentovaného ucitele. Odpovéd’ na tuto otdzku by mohlo ptinést dalsi zkoumani.

Vysledky ukazuji, Ze ackoli se velkd cast dotazovanych wuciteli citi byt uciteli
talentovanymi a dokazi urcit charakteristické rysy talentovaného ucitele, objevuji se mezi
respondenty i ucitelé, ktefi se s pojmem talentovany ucitel setkali poprvé a predstavu
o jeho konkrétni charakteristice nemaji. SkuteCnost, pro¢ se pojem talentovany bézné

spojuje s zaky, ale s uciteli ne, by se mohlo stat predmétem dalSiho zkoumani.

Prostor pro =zlepSeni vyuziti talent managementu ve Skolstvi je velkd. Podpora
talentovanych je nejhojnéji vyjadiovana formou odménovani, avSak vysledky ukazaly, ze
vétSina skol, ve kterych respondenti plsobi, nabizi ucitelim stejnou podporu bez ohledu na
jejich talent. Vyuzivani specialnich programt ¢i zafazovani do spole¢nosti nadanych jsou

oblastmi, které pfinasi moznost vyrazného zlepseni.

Vyzkum zjistil, Ze motivace je z pozice nastroje k udrzeni pro ucitele dulezitd. Zkoumal
motivacni faktory, které ucitele privedly k ucitelské profesi a jejich proménu béhem let
praxe. Timto vyzkum zodpovédél 1 vyzkumnou otazku Jaké jsou motivacni faktory ucitelil
pro vykon ucitelské profese? Stoupani vnitini motivace k vykonu ucitelské profese je
pfevazné ovlivnéna interpersonalnimi vztahy a osobnim rozvojem. Pokles vnitini motivace
souvisi s obsahem prace, nedostatecnym odménovanim a oceniovanim, s interpersonalnimi
vztahy, s vyvojem Skolstvi a s organizaci fizeni Skoly. Vyzkum také zjistil, jaké motivacni
faktory jsou pro ucitele klicové pti rozhodovani o setrvani v zaméstnani a ucitelské profesi.
Za rozhodujici pro setrvani ve Skolstvi povazuji ucitelé préaci s détmi, oceflovani, moznost

osobniho rozvoje. Financni odmeéna je pro ucitele rozhodujici nejméne.

Vyzkum také zkoumal miru, kterou jsou ucitele pozitivné motivovani i v oblastech
financniho odméinovani, osobniho individualniho rozvoje, nehmotného ocenéni a prace
s détmi. Finan¢né se vétSina respondentll citi motivovana dostatecné. Jesté 1épe se citi
motivovani v oblasti nehmotného ocenéni a nejlepSi vysledek spokojenosti s motivaci

ukézala oblast osobniho individualniho rozvoje.

Dalsi ¢ast vyzkumu pfinesla odpovéd’ na vyzkumnou otdzku Jakymi metodami udrzovani

jsou ucitelé udrzovani ve vykonu ucitelské profese? Pii identifikaci nastroji metod
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udrzovani vyzkum ukazal, Ze pii procesu adaptace byl nejcastéji vyuzivan uvadéjici ucitel.
Pfiblizn€ tfetina respondentii se s Zddnymi ndastroji pfi procesu adaptace nesetkala. Jesté
hife je vyuzivano ndstrojii udrzovani pii syndromu vyhoteni. Svéd¢i o tom fakt, Ze
pfitomnost preventivnich opatfeni, které¢ souvisi se syndromem vyhoieni, potvrzuje jen
mala ¢ast respondentl. Faktickd pomoc respondentim Skolou pii syndromu vyhoteni je

také nizka.

Vyzkum zjistil, ze metody, které jsou bézné vyuzivany pii udrzovani talentovanych
uciteli, jsou prevazn¢ finanéni odmeénovani, nefinanéni odménovani, mozZnost
individudlniho osobniho rozvoje a ocenovani. Moznost pro zlepseni je dle vyzkumu
v oblasti podpory interpersonalnich vztahli, v balanci mezi soukromym a pracovnim

zivotem a v moznostech kariérniho rozvoje.

Prakticka ¢ast také zhodnotila miru spokojenosti ucitelii s naplnénim faktori spokojenosti,
které vychazi zteoretickych vychodisek této prace, a také s vnimanou dulezitosti
frustratorti, na které by se mohly zamétit Skoly, aby ptedesly fluktuaci ucitelii. Tyto
vysledky odpovidaji na vyzkumnou otazku Jaké faktory ovliviuji setrvani ucitelii ve

vykonu ucitelské profese?

Vysledky vyzkumu ukézaly, ze faktory spokojenosti jsou vétSinoveé naplnény. Prostor na
zlepSeni je nejvice zaznamenan v oblasti zajiSténi spokojenosti s jistotou pracovniho mista

a s moznosti kariérniho vzestupu.

Mozné fluktuace respondentl je nejvice ovlivnitelna podporou kvalitnich mezilidskych

vztaht, zlepSenim odménovani, demokratickym stylem fizeni a dobrou reputaci skoly.

Shrnutim 1ze uvést, Ze teoreticka Cast prace identifikovala metody, které je mozné vyuzit
pfi udrZovani talentovanych ucitelt. Tyto metody zahrnuji béZzné vyuZivané néstroje fizeni
lidskych zdrojii i metody zaméfené na fizeni talentovanych. Jejich aplikace na vyzkumnou

4

¢ast ukazala, ze pti udrzovani talentovanych uditelli jsou nejCastéji vyuzivané bézné
nastroje fizeni lidskych zdroji a pojem talentovany ucitel nepatii mezi uciteli mezi bézné
pouzivané pojmy. Podpora uciteli neni v praxi rozliSena dle jejich talentu a ucitelé se
nejcastéji setkavaji s béZnymi nastroji fizeni lidskych zdroji. VyuzZiti specifickych metod

talent managementu pii udrZzovani je mén¢ casté.
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Za piinosy této prace povazuji zjisténi faktorti a oblasti, které mohou zvysit spokojenost
ucitelit s vykonem ucitelské profese a tim 1 snizit jejich fluktuaci. Vysledky této prace
mohou byt vyuzity v dalSich vyzkumech, které se budou zabyvat moznosti uspokojovani
motivacnich potieb ucitelit a eliminaci jejich frustratord. Mohou je vyuzit také vedouci
pracovnici ve Skolstvi, ktefi se pokousi eliminovat frustratory uciteld a usiluji o udrzovani

talentovanych uciteld.

V¢éfim, ze tato prace a v ni obsazené poznatky mohou pfispét k tomu, aby byly metody
talent managementu v oblasti Skolstvi vice pouzivany a ucitelé ziskali lepSi podminky

k vykonu ucitelské profese, kdy bude zohlednén jejich potencidl a talent.
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Seznam priloh

Ukazka dotazniku

Dotaznik k zavérecné praci ,Identifikace a vyuZiti metod udrzovani talentovanych
uciteld”

Vakeni respondenti, vénujte prosim nékolik minut swého Lasu vwplnéni nasledujiciho dotamitku.

Dotaznik je urien pro pedagogy, ktefi e v soutzsné dobé vinuji uditelské profesi ve Sole. Cilem dotamikového Setfend je shér a analyza dat
zaméfenych na identifikaci 2 vyuditi metod udriovani talentovanych uliteld. Tato data budow zpracovina ve wkumngé Cisti zavirelng prace
“Identifikace a vyuliti metod udrovani talentovanych ufiteld”, kerou mkontuji st studium oboru Skolsky management na Pedagogicke fakultd
UK. Dotamik je anonymni.

1 Jaké je vade pohlavi?
Mapovida k otdere: Fibene jedny odpovsal

O st
Oiena

2 Vyberte rozmezi, ve kterém se nachazi vas vék.
Mapovida k otdere: Mdbene jedny sopovsal

O -2t (O 2s-s0tee ) -850 () d6-g0tet () 610t aviee

3 Viyberte druh Skoly, ve které pracujete.

Mapovida k otdare: Videne fedny mebo wie oooove,

Ll [ rovpenzs [ zawpedzs [Jzs ]2 Jwes W
D Jing I |

4 Uvedte délku vadi utitelské profese ve Skole, v niz aktualné plsobite.
Mapovida k otdmre: Mibente jedn odpovea

) o-%raby (345l Og-toe O 1t-200 ) 1300 ) Iavieels

5 Uvedte celkovou délku vasi ucitelské profese.
Mapovéda k ptizre: Fibene fediny odpovd

Qo-3roy Qa5 Os-101e O 11-20et O 21-30t ) Havicelet
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6 Uvedte, prosim, jake tvrzeni nejlépe vystihuje vasi aktualni spokojenost ve Skole, kde pravé
pusobite:

Mépovida k otdee: Mibene jedine odpovdal
Isem xela spokojeny/a, Jsern redativid spokopeny/a, Neviin, isctl

O neplinuji roavazini O Jsern spokajeny/a, beru to tak, O dekam, jestli se podminky depd sm: i
pracavniho pomeéru, ¥ téta o vlechno mad své pro i proti. neba hord, pak se rozhadnu, co ! F—
Shole chei ddgtat. dal e
Iseim spite nespokojenya, Jzern mespokojenyya, planuji Lern xela nespokojeny/a v

O paahliZim se pa jindm reavazdni pracavaiba poméru, O uiitelské profesi, planuji opuiténi
pracovnim mist® na jiné thole na téo thole nechei Aistat. £kolstvi,

C]' Jmnié (prasim, uvedte) I J

Tato €ast dotamiku je =méfena na pojeti talentu a talentovanéha ulitele.

7 Napiste 5 nejpodstatnéjSich hodnoticich kritérii, ktera dle vas charakterizuji talentovaného
ucitele.

Mapovida k obdere: Knitdra poe hodnoceny’ mifere weit ngpd 7 Medipka abvednest, sealosty Wastosi_)

8 Uvedte, nakolik souhlasite s kritérii, kterymi je hodnocena kvalita ucitele.

Maporida k obdere: Fibene jedne scbovd’ v kaidm ol na obdnky, ke foow tesleny v lever slouoe

rela spite e spite Zeela
nesouhlasim  nesouhlasim i souhlasim  souhlasim
Kvalitni uZitel je kvalifikovany. O £ ) ) O

Kvalitr ulitel pe profesné =aty.

Kvalitni uitel pfistupuje k détem s respektern.

Kvalitni uditel pe vitfiony.

C|l0|0|0O
G| Q) O
C|0|0|O
Cl0|0|O

Kvalitni uditel pe profesionalnd wystupujici.
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Knalitni uditel podporuje rozvo) odpovednasti u déti.

Kvalitmi uditel si uvbdomuje viastni odpovednost.

Knalitni uditel je otevieny wméné fulenosti

Kovalitni uditel konstruktivad spolupracuje s kalegy.

O|0C|0|0O|0O
O|0|0|0O|0O
| Q| e |G| O
| Q| Q0| ©
| O | B O

Kwalitni uditel soustavni rozviji vizstni vedélani, rozhled a
sehopnasti.

9 PovaZujete sami sebe za talentovaného uitele?
Mapovida k otdizre: Videne fedny odpovéal

O an O nevim D ne

10 Rozdil mezi utitelem a talentovanym utitelem vnimam jako rozdil na drovni oborovych
znalosti.

Mapovida k otdere: Ehedls, fak moc 5 hizenim souhlasite

O Zeela souhlzsim D spite souhlagim O nevim O spide nesouhlasim O 2rela nesouhilasim

11 2. Rozdil mezi utitelem a talentovanym ucitelem vnimam jako rozdil na drovni
pedagogickych dovednaosti.

Mapovida k obdere: Dhedls, jak moc 5 hezenim souhiasite.

O mela sauhlasim O spi%e wuhilasim O AEVim D spife nesouhlasim O xela nesouhlasim

12 Rozdil mezi ulitelem a talentovanym uditelem vnimam jako rozdil na urovni pedagogickych
zkusenosti.

Mapovida k otdre: Dhecle, jak moc 5 hmenim soubiasie
O xela souhlasim o spie souhlasim D nevim O spide nesouhlasim D xela nesouhlasim

Tato £t dotamiku je mméfena na mativaci k vikonu ulitelské prafese a na motivaci jeko nastroj k udekeni talentovamych uiteld.
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13 Jaké motivacni faktory vas piivedly k pedagogicke profesi?
Mipovida k otiere: Hibente jedine mebo e popovedy

: PP, prani prospeét finand ni touha po predechod uitelské
D préce s ditmimiided D spolelnosti D adména D umani D doudenosti
vhimana schopnost - o pracovni rodinna - :
D ofit |:| stabilita zamestnani |:| ik |:| st |:| osabni razj
D :ﬂ::;:;:’ima D karigrni rozva| D zjem o abar

Diné [prosim, papiste) | !

14 Zménila se vase vnitini motivace k vykonu ucitelské profese v porovnani s prvnimi 3 roky
vasi pedagogicke praxe?
Mipovéda k otdme: Kbene jedny oopmed

O anp, stoupla O ano, kleda D nezménila se 'I:} nevim

15 Pokud se vade vnitii motivace k vykonu ucitelské profese zménila (viz otazka €. 13), popiste,
prosim, jakych faktori se zmény tykaji:

16 Sefadte podle dilezitosti motivacni faktory, které vas udrzuji v pedagogicke profesi.
Mapovéda k otdzre: Zmdiite poradi pododek afe swih preferend (1. - neolEefitai, posledy - neimend difedits)

finantni odmeéna

prace 5 détmi/miladedi

asobni rozvoj (vietnd DVFF)

UL

nehmotné ocenéni (napd. wenani, pochvala, tspéch Bki)
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17 Citite se Skolou, ve které pisobite, pozitivné motivovani financnimi nastroji k setrvani v
utitelské profesi?

Mipovida k otdee: e mobiage s kol napd fonmow piplackd & tomuy, alysie v absali’

O ano O spide ano D nevirm O spife ne D ne

18 Citite se Skolou, ve které pasobite, individualné motivovani v oblasti osobniho rozvoje?
Mapovida k otEme: Midene fedny oo

O ang (::l §pi%e ano O fevirm C'J spike ne O ne

19 Vyuziva Skola, ve které plsobite, motivaci formou nehmotného ocenéni vasi prace? (Napf.
uznani, pochvalu, emocni podporu aj.)

Mapovida k otdere: Hibeae jeciny oapovda
O anp O spife ano O nevirm O spite ne O ne

20 Jakou formou podporuje 3kola vadi motivaci pro praci s détmi/mladezi?
Mipvida k ctiare: Videne fedie nebo wie odpovea

R : - finandni hmotné proctiediy (studijni materisly,
D individualni ombni ranaj D OvPP D B |:| e i uteben )
|:| realizace zymovych aktivit, knoudkl D Hdnau
Diné [popifte, prasim) | I

21 Motivuje vas skola k setrvani v ni na zakladé vasich individualnich motivacnich faktori?
Mapovéda k ctiere: Videne fedy oot

O ang O spi%e anp O nevirm C.J spike ne O ne
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11 Uvedte, prosim, motivacni faktor, bez jehoz naplnéni by pro vas nebylo mozne utitelskou
profesi vykonavat:

23 Motivaci vnimam jako nastroj k udrZeni talentovanych ve skolstvi.

Mapovida k otdare: Meolte, prosim, fak moc 5 hizenim sowilasite

'Cl' xela souhlasim O spite souhlasim O nevim O spide nesouhlasim O xela nesouhlasim

24 Skola miize pomoci motivace ovlivnit setrvani uéitel v konkrétni 3kole.

Mapovida k otdare: Meole, prosim, fak moc 5 hozenim sowhlasite

O mela souhlasinm O spite souhlasim O nEvim O spide nesouhlasim O xela nesauhlasim

Odehod uditeld ze Skolstvi miZe byt zapfidinén mima jiné syndramem vyhofeni.

25 Zazili jste sami pfi svém vykonu uCitelske profese syndrom vyhofeni?
Mapoéda k otdare: Vibente jevin oo

O anp O nevim O ne

26 Pokud jste zazili syndrom vyhofeni, pomohla vam pfi jeho prekonani skola?
Mapovida k oedare: Wiene jediy odpovic

(:) ano O spife ano D nevirm O spite ne D ne

27 Ma vale Skola néjaka preventivni opatieni pred syndromem vyhoieni uliteld?
Napavéda k otaare: Viterte jedin odooveil

O ang {:l nevim D ne
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28 Pokud ma vase Skola preventivni opatfeni pred syndromem vyhofeni, uvedte, prosim, jaka:

29 Jakymi finanCnimi nastroji jste v zaméstnani odménovani?

Mapovida k otize: Fibene jedny mebo vice odpova

D tariini plat |:] narokové piiplatky |:| nenarokove piiplatky |:| vdmeény
Diné [prasim, uvedte) ’ |

30 Iste s finantnim ohodnocenim vasi prace spokojeni?
Wapovida k otéare: Videne jedn sopovic.

O ano O spite ano O nevim O spike me O fe

31 Pokud s finan¢nim ohodnocenim spokojeni NEJSTE, u kterych finantnich nastrojii byste
ocenili zlepieni?

Mapovida k otdare: Vbene fedin mebo wie adpovea

|:| tarifmi plat |:| nargkawve piipatky |:| nenarokoveé piiplathy |:| odmény

Diné [prasim, uvedte) | |

52 Uvedte, prosim, jaké finangni zaméstnanecké vyhody vam 3kola nabizi:
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33 Uvedte, prosim, jakymi nastroji vas Skola motivovala v prvnich 3 letech po nastupu do
zaméstnani.

Mapowida k otdzre: Videns jen mebo wie odpovel,
D adaptaéni program D uvaddjici ulitel D mentaring D koutink D counselling (konzaultovani)
(] sadnymi

Dliné [uwedte, prosim) | |

34 Iste s pribéhem vlastniho adaptacniho procesu v zaméstnani spokojeni?
Mapowida k otdzre: Ve jeiny sopme

O ant O £pite ano O nevir D spite ne O ne

35 Uvedte, prosim, jakymi nefinanCnimi nastroji jste Skolou v zaméstnani udrzovani.
Mipovida k otdzre: Fibene fednu mebo vice odooved,

materidlni vybaveni Skoly [pomicky, nefinantni zaméstnanecké whady ososbni vybaveni ——
O mfizeni &) O (poukdsy %) O (rotebook 5 L s

D Jiné (uvedte, proim) | |

36 Uvedte, prosim, jake dali nastroje Skola vyuziva k vaSemu udrzeni v zaméstnani.
Mipmvida k otiare: Viberte jodinu mebo ice oopeved

: maEnast e p
mamaost osobnriho A podpara kevalitnich prestiz a
D rezdape D TRt AP D :l:::r;ma D interpersondnich vztahi image kaly
Z kvalita kontaktu 5 maknast verbalni acefavani, pétna
D begpelné prostfed| D vedenim D whenalizce D wmani I:l wvazba
ohodnoceni na zakladé piizpisobeni balance mezi praci a .
rotace prace Hidna
D P D wykonu D préce jedingi D soukramym Hvotem D

Diné [uvedte, prosim) | |
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37 Jakymi zplsoby podporuje vade Skola talentovane utitele?
Wapovida k obsare: Vibene jedin nebo v odnove,

: zafazeni do specidlni programy pro nadané
D odmiéficvani finandni D :mm D spatefnosti D [walElavini, serninafe, interskee mes
nadanych niadanymi a.)
] Skela nabiz viem ulitelim
dejnau podpan.
Dh'né [uwedte, prosim) | |

38 Uvedte, prosim, nakolik jste spokojeni:
Wapovida k otiere: Videne jedin oupov v kadidr ok

jsern mespokojeny/d  jsem spide nespokojeny/s nevim jsern spide spokojenyfd  jsem spokojeny,a

5 obsahem prace O O O O

S dravni narokl

& socialnim zallendnim

s odmbfiavinim

§ pracovnim prostiedim

5 respektovanim osobnosti

se zajisténim budoucnosti

Q00| 0|0 aQ0

5 chovénim vedeni

Q0 OO0 R aalo
| 8| R x| 8 | K| | £ £
O|0|O0|0|0[0O|0|0O
O|0|O0|0|0[0O|0|0O

s organizci Saly O

39 Uvedte, prosim, nakolik jste spokojeni:
Wapovida k otiare: Fibens jeviny oo’ v ks ok
jsem nespakaojeny/d  sem spile nespokojenya nevim jsern spife spokojenyd  jsem spokojeny/a

s pracovnimi kolegy O D O O O
4 chovaniim vedeani O O O O O
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s drubem price

% pracovini dobou

% jistotow pracavniho mista

% kormunikach & vedenim

se Thalou jako takovau

% pracovnimi podminkami

4 umanim ad ostatnich

OC|I0| 00|00
O O | el @ | &)
OO0 O0(0|0|0
O0|0|0(0|0|0

QOGO Qo oD

0

O

O
O

 makmasti kariérniho veestupa

40 Sefadte frustratory podle toho, jak moc by ovliviiovaly vade rozhodnuti opustit
zaméstnani:

Mépovida k otdere: Tmédte pofaal polodek die swoh grefevend (1. - nejolieditd/si fakior pro opesténd zaméstnan, posiedn - nefmené diileRy faktor
o qpusteny ramesindng

nedastatelng odmeéhovani

ipatrié meslidské vatahy

nedastatedny statut, ipatna reputace

nedemokraticky styl fizeni

ipatne fyzicke pracovni podminky

nizkd bempefnost prace

sires 3 dnava

BN

10
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41 Zde je prostor pro vade pfipadné pfipominky, nazory a zkudenosti s vyuzivanim metod
udrzovani talentovanych uditeld.

Dotamik jeu konce. Dékuji vam za val Cas, kiery jste vypliovanim stravili, a pfeji vam hodnd Séti v pedagogické profesi | mimo ni.

11
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