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Anotace 

Práce pojednává o reflexi a sebereflexi motivace uèitelek M�. Motivaci 

z hlediska motivaèních technik hodnotí uèitelky, vedoucí pracovnice i øeditelky 

mateøských �kol.  

K porovnávání motivace z hlediska motivaèních technik byl pou�it vlastní 

dotazník, zamìøený na Maslowovu teorii hierarchie potøeb, McGregorovu teorii XY      

a Herzbergerovu duální teorii, který pomáhá rozpoznat, zda jsou uspokojovány lidské 

potøeby. 

Práce porovnává zji�tìné výsledky dotazníku a posuzuje správné pou�ití 

motivaèních technik. 

 

Annotation 

The thesis deals with analysis of reflection and self reflection of motivation of 

kindergarten teachers. Motivation from the point of view of selected motivation 

techniques  is evaluated by kindergarten teachers, managers and headteachers. 

To compare motivation techniques, the author set up and used her own 

questionnaire, focusing on Maslow´s Hierarchy  of Needs, McGregor´s Theory X-Y and 

Herzberg´s Dual Factor Theory, which helps us determine  if human needs are satisfied. 

The thesis gives a comparison of the data collected by the results of the survey 

and evaluates the proper employment of above mentioned motivation techniques. 
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Úvod 

 Jako téma bakaláøské práce jsem si zvolila problematiku motivace èlovìka, 

motivace uèitelek M�.  

Práce je rozdìlena na dvì hlavní èásti. První, teoretická èást, obsahuje vymezení 

pojmu motivace a pojmy s motivací související. Zároveò se zabývá jednotlivými 

motivaèními teoriemi. Druhá, praktická èást, je opìt rozdìlena a to na tøi èásti. V první 

èásti je rozpracováno vyhodnocení dotazníkù v rámci Maslowovy, McGregorovy           

a Herzbergerovy teorie. Do druhé èásti spadá porovnání pùsobení motivace z hlediska 

délky praxe uèitelek. Jako doplòkové je nastínìní problému na pohled motivace 

z pohledu uèitelek, vedoucích pracovnic a øeditelek mateøských �kol. 

S problémy motivace jedince se setkáváme ka�dodennì, a proto jsem si vybrala 

toto téma, ve snaze dozvìdìt se nìco více, získat vìt�í rozhled a dal�í mo�nosti, jak 

správnì nahlí�et na okolní èinnosti, jak umìt zaøadit svoje sebehodnocení. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

1.Teoretická èást 

1.1 Vymezení pojmu motivace  

 
V pedagogickém slovníku je motivace souhrn vnitøních i vnìj�ích faktorù, které:  

1) vzbuzují, aktivizují, dodávají energii lidskému jednání  

a pro�ívání 

2) zamìøují toto jednání a pro�ívání urèitým zpùsobem 

3) øídí jeho prùbìh, zpùsob dosahování výsledkù 

4) ovlivòují té� zpùsob reagování jedince na své jednání  

a pro�ívání, jeho vztahy k ostatním lidem a ke svìtu 

Motivace výkonu � výkon jedince je motivován vnitøními (potøebami) a vnìj�ími 

faktory. Fáze motivace k výkonu: 

1) vzbuzení potøeb 

2) posouzení vlastních mo�ností dosáhnout výkonu 

3) oèekávání, �e potøeba bude uspokojena 

4) rozhodnutí vykonat pøíslu�nou èinnost  

(pøedná�ka management, 1. roèník) 

Z psychologického hlediska je motivace definována takto:  

Motivace je psychologický proces, který aktivuje na�e chování. Dává mu úèel a smìr. Je 

to interní hnací síla �enoucí nás k uspokojení na�ich nenaplnìných potøeb. Je to hnací 

síla, která nás vede k dosa�ení osobních a organizaèních cílù. Motivace je vùle nìèeho 

dosáhnout. 

Èinnost èlovìka, ale i jeho pro�ívání a chování, ovlivòuje mno�ství vnìj�ích a vnitøních 

podnìtù, které na nìj neustále pùsobí. Èlovìk, který v�dy sleduje nìjaké cíle, a� ji� 

krátkodobé nebo perspektivní, na tyto podnìty upírá svou pozornost. 

Motivace tedy organizuje celkovou psychickou a fyzickou aktivitu jedince ve smìru 

k vytèenému cíli. Pøitom tato aktivita mù�e být objektivnì pozitivní i negativní, mù�e 

smìøovat k urèitému objektu, nebo také naopak smìøovat od objektu. Ke ka�dé èinnosti, 

kterou vykonává, má èlovìk vytvoøený vztah a je nìjak motivován. 

Jestli�e je èlovìk k èinnosti nebo výkonu nedostateènì motivován, je výsledek 

neuspokojivý. Nadmìrná motivace (napøíklad výrazná snaha být úspì�ný, zvítìzit) ústí 



 
 

èasto v destrukci èinností, tak�e výsledek je rovnì� neuspokojivý. Naproti tomu 

pøimìøená motivace smìøuje k �ádoucí (optimální) úrovni výkonu. 

1.1.1 Motiv 

K èinnosti, kterou èlovìk vykonává, má zpravidla nìjaký dùvod, popud. K oznaèení této 

skuteènosti se u�ívá termín motiv, nebo-li pohnutka jednání èlovìka. Motivy urèují 

nejen smìr jednání èlovìka, ale i intenzitu a prùbìh jeho èinnosti. 

Na jednání èlovìka zpravidla nepùsobí jen jeden motiv, ale celý soubor motivù. 

V dùsledku toho mù�e docházet ke zdùraznìnému jednání, jestli�e se motivy navzájem 

doplòují. Mù�e v�ak také docházet k naru�ování jednání, jestli�e motivy smìøují 

k odli�ným cílùm. Tento pøípad se oznaèuje jako konflikt motivù. 

Znalost motivù tedy umo�òuje pochopit jednání èlovìka. Porozumìt jeho jednání 

znamená poznat jeho pøístup k situaci, odhalit jeho motivy. Neexistuje jednání, jemu� 

nelze porozumìt. Kdy� nìkteré jednání èlovìka oznaèíme jako nerozumné nebo 

nepochopitelné, jde o jednání, které není z na�eho hlediska dostateènì pøizpùsobeno 

situaci, je nepøimìøené, nikoliv v�ak nevysvìtlitelné. 

 
a) sebezáchovné motivy � mají jasný biologický základ, snahou v�ech bytostí je 

udr�et se pøi �ivotì -  pud sebezáchovy, má-li èlovìk pøe�ít, potøebuje spát, jíst, 

dýchat 

b) stimulaèní motivy � jsou pravdìpodobnì vrozené, jeliko� jejich uspokojování 
je podmínkou optimálního psychického fungování, jejich uspokojování není 
nezbytnou podmínkou pro pøe�ití, stimulaèní motivy se projevují hravostí, 
zvídavostí, vyhledáváním neobvyklých zá�itkù atd.  

c) sociální motivy � regulují a ovlivòují mezilidské vztahy 

d) individuální psychické motivy � hledání �ivotního smyslu, potøeba svobodnì 
se rozhodovat a jednat 

1.2 Zdroje motivace 

Zdroje motivace jsou podnìty nebo skuteènosti, které vyvolávají lidskou motivaci. Mezi 

základní patøí: 

 potøeby - poci�ovaný nedostatek nìèeho dùle�itého pro �ivot jedince; je v�dy 

spojena s èinností zamìøenou na pøekonání poci�ovaného nedostatku, co� 

znamená, �e potøeby nutí èlovìka k jednání  



 
 

 zájmy - pøedstavují trvalej�í zamìøení èlovìka na urèitou oblast pøedmìtù        

a jevù skuteènosti 

 hodnoty - hodnotou rozumíme to, èeho si èlovìk vá�í, co ovlivòuje jeho 

chování 

  ideály - vzor, podle kterého èlovìk jedná, ke kterému smìøuje 

  návyky - soubor opakovaných, ustálených a zautomatizovaných zpùsobù 

jednání v urèité situaci 

1.3 Pracovní motivace 

Pracovní motivace je proces, který zamìøuje èinnost lidí urèitým smìrem. Zpùsobuje,   

�e lidé jednají urèitým zpùsobem, dobrovolnì a samostatnì realizují urèitou èinnost bez 

nutnosti èastých instrukcí, pøíkazù a usmìròování. Je to chtìný a dobrovolnì zvolený 

stupeò anga�ovanosti v urèitém chování. (pøedná�ka management,1.roèník) 

Motivaci pracovního jednání tvoøí psychické stavy a procesy èlovìka, které ho vedou 

k tomu, �e práci pøijímá jako spoleèenskou skuteènost. Orientuje se na její pøimìøené 

zvládnutí a zaujímá k ní urèité osobní hodnotící stanovisko. Motivace pracovního 

jednání vyjadøuje celkový pøístup èlovìka k pracovním úkolùm, jeho pracovní ochotu. 

Ke ka�dému pracovnímu úkolu má èlovìk urèitý uvìdomìlý vztah. Ten se projevuje     

v pøístupu k pracovním úkolùm a uskuteèòovaným èinnostem a v rozmanitých postojích 

pracovníka. Èlovìk je v�dy nìjak motivován. Motivace v�ak mù�e smìøovat 

k optimálnímu zvládnutí úkolu, nebo naopak k jeho nesplnìní nebo obcházení. 

1.4 Hodnotová orientace 

Pøístup èlovìka k pracovnímu úkolu i vynakládané pracovní úsilí ovlivòuje hodnotová 

orientace, tedy stabilní systém hodnot regulující a usmìròující chování jedince. 

(http://encyklopedie.seznam.cz/heslo/48593-hodnotová-orientace) 

a) Orientace na rodinu spoèívá v zamìøení èlovìka pøedev�ím na spoøádaný 

rodinný �ivot. Dùle�itou hodnotou je ��astné man�elství, mít dìti, kterým je 

oporou a pøíkladem. Hlavním zamìøením je zaji�tìní �ivotního standardu.  

 pøedností takto orientovaného èlovìka je smysl pro povinnost, 

disciplinovanost, pøesné plnìní stanovených úkolù, úsilí o ekonomickou 

a existenèní hodnotu  



 
 

 nedostatkem je nevýrazné osobní zamìøení na potøeby a cíle organizace 

 výkonnost èlovìka je pøimìøená. 

 

b) Orientace na maximální vyu�ití volného èasu v souladu s osobními zájmy 

Takto zamìøení lidé preferují své zájmy pøed v�ím ostatním. Dùle�ité je pro nì 

vyu�ití volného èasu právì pro realizaci specifických zájmových aktivit.  

 pøedností tìchto lidí je schopnost totálního zaujetí zajímavou aktivitou, 

tato aktivita jim v�ak musí pøiná�et velké uspokojení. 

 slabinou bývá nízká míra ovlivnitelnosti ze strany nadøízeného, splnìní 

úkolu je na okraji jejich sna�ení (pøedná�ka management � poznámky) 

 výkonnost zájmovì zamìøených lidí bývá individuálnì velmi rozdílná 

 

c) Spotøební hodnotová orientace 

Zamìøený cíl tìchto lidí je jednoznaèný. Dùle�itost, mít hodnì penìz, �ít 

v luxusu, vlastnit majetek, být obklopen vlivnými lidmi, preferují pøed v�ím 

ostatním. Usilují o ekonomický a osobní vzestup. Specifickou je pro nì také 

jejich tendence v�e pøepoèítávat na peníze. Vìøí ve svou výkonnost a v dùle�itost 

jejich vlastní osoby pro organizaci. Sledují a hodnotí své postavení v organizaci 

a usilují o vlastní profesní rùst a kariéru. 

 pøedností u tìchto lidí je pracovní zaujetí a nad�ení pro práci, pokud 

pøedpokládají odmìnu, ocenìní, ohodnocení nebo dlouhodobý 

ekonomický prospìch, pod vidinou odmìny jsou ochotni aktivnì           

se podílet na cílech organizace 

 slabinou mù�e být výrazné prosazování vlastní osoby a vlastních zájmù 

bez vìt�ích ohledù na prostøedí, nespokojenost s ohodnocením mù�e vést 

k demotivaci 

 výkonnost spotøebnì orientovaných lidí bývá zpravidla vysoká, pokud   

je uspokojí následná odmìna za vynalo�ené úsilí.  

 

d) Orientace na etické jednání 

Etiètí lidé zdùrazòují morálku a svìdomí. Velkou váhu pøikládají významu slov 

jako napø. svoboda projevu, pøátelství, pravda, vlastenectví, atd. 



 
 

 jejich pøedností je odpovìdné a svìdomité jednání, vá�í si svých kolegù  

a vztahù ve skupinì, dùle�ité je pro nì pøátelství, pravdomluvnost            

a zásadovost 

 zásadovost se ale u tìchto lidí mù�e stát i slabinou, která se v jednání  

projeví jako nepru�nost a nekompromisnost, je zde také tì�ká 

motivovanost pracovníka, motivaèní teorie nemají takový úèinek  

 pokud pracovní úkol odpovídá uznávaným morálním zásadám, 

výkonnost eticky zamìøených lidí je znaènì vysoká a naopak 

 

e) Orientace èinnostní nebo výkonová 

Tito pracovníci pro�ívají potì�ení z vykonané práce. S vykonanou prací se 

ztoto�òují a jsou py�ní na jejich volbì zpracování. Aktivnì se úèastní �kolení      

a odborných semináøù. Kariérní a profesní rùst je pro nì také velmi dùle�itý. 

Jejich pracovní zaøazení pokládají toti� za rozhodující pro jejich spoleèenské 

postavení. 

 zjevnou pøedností tìchto pracovníkù je aktivní zájem o pracovní úkoly, 

iniciativa, tvoøivost, nad�ení pro vykonání zadaného úkolu 

 naopak slabinou se jeví pøíli�né vìnování zadaným úkolùm                       

a zanedbávání vlastních zájmù, velmi èasto podceòují význam klidu, 

nenachází èas pro odpoèinek a rekreaci, v�echen volný èas vìnují 

vykonání úkolu jsou-li vyøazeni z pracovního procesu, strádají a jsou 

zahlceni pøebytkem volného èasu 

 výkonnost tìchto lidí je trvale velmi vysoká, pokud se organizace tìmto 

pracovníkùm vìnuje a zamìøuje svou pozornost v podobì 

zamìstnaneckých výhod, tato výkonnost se stále více zhodnocuje 

 

f) Orientace hedonistická (po�itkáøská) 

Pro pracovníky hédonistické orientace je nejdùle�itìj�í hodnotou u�ívání si 

v�ech slastí, které �ivot nabízí. Jedná se napø. o zábavu, která je spojena 

s dobrým jídlem a pitím. V práci mají rádi pohodlí, bezstarostnou práci. Rádi 

komunikují s pøáteli a vìt�inu èasu vìnují ji� k zmínìné zábavì.     



 
 

 u pøednosti se jedná o fakt, �e po�itkáøsky zamìøení pracovníci jsou 

pracovníci, kteøí podporují pøíjemnou spoleèenskou atmosféru na 

pracovi�ti a upevòují pozitivní vztahy mezi spolupracovníky 

 av�ak pøes dobré vztahy se za po�itkáøstvím skrývá slabina v podobì 

lenosti, pohodlnosti a vyhýbání se nároènìj�íma obtí�nìj�ím úkolùm, pøi 

nároènosti zadaného úkolu se po�itkáø uchyluje k pøedstírání 

nezpùsobilosti k vykonání tohoto úkolu 

 pracovní výkonnost hedonistických pracovníkù je nízká, proto musí být 

dùslednì kontrolována 

 

g) Orientace individualistická 

Individualisté �ijí �ivot podle svého svìta, který má vlastní zákony. Díky 

uzavírání se do tohoto vlastního svìta, mají výraznou potøebu soukromí. Nejsou 

na nikom závislí a díky tomu mají tendenci �ít pro sebe. 

 velkou pøedností je samostatné a cílevìdomé jednání, pøedev�ím 

v momentech a pøípadech, kdy øe�ení daného problému individuální       

a samostatné øe�ení vy�aduje, se stávají tito pracovníci velmi �ádaní 

individualisté jsou pøipraveni jednat a rozhodovat jen podle svého mínìní 

nezávisle na mínìní ostatních 

 díky individuálnímu øe�ení je zde èastá konfliktnost s ostatními 

pracovníky, která se jeví velkou slabinou tito pracovníci jsou typiètí 

svou neochotou ke vzájemné pomoci a neochotou respektovat jiný názor 

 pokud dáme individualistovi dostatek prostoru a èasu pro mo�nost být 

nezávislý a pro individuální øe�ení, jeho výkonnost mù�e být znaènì 

vysoká a èasto i rozdílná s výkonností skupiny 

Vyhranìná podoba hodnotové orientace se nevyskytuje pøíli� èasto. Èastým 

jevem je naopak výskyt mnohaèetné hodnotové orientace ovlivòující pracovní 

výkonnost. Ale i ménì výrazná podoba usmìròuje pøístup èlovìka k pracovním úkolùm 

a pracovní výkonnosti. (pøedná�ka management, 1.roèník) 

 

 



 
 

1.2 Motivaèní teorie  

Existuje velké mno�ství teorií motivace. Dùvodem jejich vzniku a spí�e rozsáhlej�ího 

poètu rùzných teorií je fakt, �e lidé jsou komplikovaní a �ádná teorie neposkytuje 

univerzálnì pøijatelné vysvìtlení. Obecnì se nej�ir�ího uznání dostalo následujícím. 

1.2.1 Maslowova motivaèní teorie hierarchie potøeb (Abraham Maslow 1954) 

Americký psycholog Abraham Maslow (1908-1970) svou teorií výraznì ovlivnil nejen 

vývoj celého svìtového managementu, ale i pojímání dítìte ve výchovnì vzdìlávacím 

procesu. Teorie je zalo�ena na uspokojení lidských potøeb. Potøeba je hlavním pojmem 

v Maslowovì motivaèní teorii. Autor uspoøádal potøeby do pìti skupin ve vzestupné 

podobì od nejni��ích a� po nejvy��í. Podstatou této teorie je, �e v�echny lidské potøeby 

jsou na sobì závislé a èasto se prolínají, nìkdy se mohou i pøekrývat. Ale teprve 

v pøípadì, �e jsou uspokojeny potøeby ni��í úrovnì, fungují jako motivátory potøeby 

vy��í úrovnì. To znamená, �e je-li nìkterá potøeba uspokojena, pøestává pùsobit jako 

stimul a prioritní se stává potøeba vy��í. (Beèváøová, Z. s 98)  Maslow svou teorii 

zobrazoval vìt�inou v podobì pyramidy. 

a) Fyziologické potøeby jsou nezbytné pro lidský �ivot. Základní �ivotní potøeby 

mù�eme také nazvat jako potøeby existenèní, umo�òující holé pøe�ití. Patøí sem 

pøedev�ím: vzduch, jídlo, pití, spánek, teplo, svìtlo, mo�nost sexuálního 

uspokojení, atd. V pøípadì dospìlého èlovìka do této èásti øadíme i potøebu 

zaji�tìní ob�ivy a zaji�tìní své rodiny vèetnì únosných pracovních podmínek  

b) Potøeba bezpeèí a jistoty znamená cítit se spokojenì a nemít strach 

z nebezpeèí. V dospìlosti je to potøeba nemít strach ze ztráty domova, 

zamìstnání, majetku, ale také bezpeènosti práce, zdravotního a dùchodového 

poji�tìní. (BEÈVÁØOVÁ, Z., Souèasná mateøská �kola a její øízení. Praha : 

Portál, 2003. 152 s. ISBN 80-7178-537-7) 

c) Potøeba lásky a sounále�itosti je uspokojena tehdy, je-li èlovìk pøijímán 

takový, jaký je. Ostatními lidmi je respektován a pøijímán do kolektivu, kde má 

mo�nost samostatného rozhodování. Tyto potøeby mù�eme nazvat také jako 

potøeby sociální, kde dùle�itou roli ve vztahu k èlovìku hraje spoleènost. 

d) Potøeba uznání, úcty a vá�nosti je spojena opìt s pozitivním hodnocením 

èlovìka, potøeba dosa�ení úspì�ného výkonu. Pokud má èlovìk urèité postavení 

a v kolektivu je vá�eným, potøeby jsou plnì uspokojeny. 



 
 

e) Potøeba seberealizace je naplòována uspokojením z naplnìní osobního rozvoje, 

vyu�itím svého potenciálu v souvislosti s postavením v kolektivu, spoleènosti. 

Dochází tedy k naplnìní �ivotního poslání. (Beèváøová,Z., s 98)  

Maslowova hierarchie potøeb vysvìtluje, proè se èlovìk, který trpí prázdným �aludkem, 

nezajímá o lásku, èi o spoleèenské postavení. Maslowova teorie umo�òuje také 

porozumìt tomu, proè se nìkteøí lidé vzdávají presti�ního, ale èasovì nároèného 

povolání, hrozí-li jim rozvod a ztráta rodinného zázemí. 

Pokud se èlovìku nepodaøí dosáhnout cíle, který si vytyèil, dochází u nìj k frustraci 

z neúspìchu. Vìt�inou jde o variantu, kdy se èlovìk zamìøil na uspokojení potøeb 

z vy��ího stupnì Maslowovy pyramidy a nebyl úspì�ným. Tato frustrace je èasto 

pøíèinou, �e se pøi cestì k neúspìchu, pokusí o uspokojení jiné potøeby, vìt�inou v�ak   

o potøebu ni��ího stupnì. (PITRA,Z.,s.208)  

Tato teorie má v�ak nedostatky v tom, �e není s nejvìt�í pravdìpodobností 

aplikovatelná na v�echny typy lidí rovnocennì stejným zpùsobem. Nìkteøí lidé mají 

díky jinému �ebøíèku hodnot, pìt stupòù Maslowovy pyramidy potøeb jinak 

hierarchicky rozestavìné. Toto si v�ak Maslow také uvìdomil. Také vìdìl, �e nìkteré 

ni��í potøeby nemusí být stoprocentnì naplnìné, aby byl èlovìk motivován 

k naplòování vý�e postavených potøeb v hierarchickém �ebøíèku. Pøesto ale tvrdil, �e 

pokud nejsou ní�e postavené potøeby naplnìny, bude jim dávána pøednost. (internet-

seminární práce) 

O pøedstavu Maslowovy pyramidy se opíraly také první studie behavioristické teorie 

managementu. Zabývala se významem snahy o uspokojení osobních potøeb pro 

motivování pracovníkù i �ádoucím projevùm chování v organizaci. Podle této pøedstavy 

je mo�né potøeby èlovìka rozèlenit do tøí základních skupin. (PITRA,Z., Základy 

managementu. Praha : Professional Publishing, 2007. 350 s. ISBN 978-8086946-33-7) 

a) Základní �ivotní potøeby � zastupující první dva stupnì Maslowovy pyramidy 

b) Spoleèenské potøeby � pøedstavované ve tøetím a ètvrtém stupni 

c) Potøeby osobního rozvoje, sebezdokonalení jedince - tvoøící nejvy��í stupeò 

pyramidy 

 



 
 

Dal�í, kdo navazuje na Maslowowu teorii, je C.P. Alderfer. Lidské potøeby dìlí do tøí 

hierarchických skupin, a to na potøeby: 

a) existenèní - ve vztahu k pøe�ití a reprodukci  
b) vztahové - sociální vztahy k pracovnímu okolí  
c) rùstové  

Pøístup této teorie pøikládá men�í význam pøísnì hierarchickému uspoøádání chování 

podmínìnému potøebami. Potøeby rùzných úrovní mohou pùsobit souèastnì a neexistuje 

automatický pøístup z jedné úrovnì na druhou. Jestli�e potøeby vy��ích úrovní není 

mo�no uspokojit, potøeby ni��ích úrovní je mohou vhodnì nahrazovat. Jde o u�iteèné 

zdokonalení Maslowova pøístupu. 

1.2.2 McGregorova teorie X a teorie Y (Douglas McGregor, 1960) 

Tato teorie se zamìøuje na pøístup prùmìrného pracovníka k jeho zamìstnání. Douglas 

McGregor tento pøístup rozdìlil na dvì teorie � teorii X a teorii Y.  

Teorie X vychází z pøedpokladu, �e pracovníka jeho práce nebaví, je mu spí�e pøítì�í, 

vykonávanou èinnost pova�uje za povinnost, která ho ov�em neuspokojuje. Svou práci 

vykonává pouze pro ob�ivu. Pokud se jedná napø. o kariérní postup, spí�e se o nìj 

nezajímá, postrádá ambice, vyhýbá se odpovìdnosti a následnému rozhodování. Èasto 

mu vyhovuje pozice, kdy je nìkým øízen. Jeho spokojenost spoèívá v sociálních 

jistotách a klidném a nenároèném pracovním prostøedí. Vedoucí pracovník musí tohoto 

pracovníka neustále kontrolovat, hlídat a usmìròovat. Upøednostòuje autokratické, 

direktivní øízení, kdy adresnì pøiká�e pracovníkovi, jakou èinnost má vykonat. Od 

pracovníka se oèekává, �e pøíkaz splní, není mu dovolena samostatná práce. Uplatòují 

se zde také hrozby, tresty ale také i odmìny. (pøedná�ka management, 1. roèník) 

Teorie Y pøedpokládá, �e pracovník nachází ve svém zamìstnání vlastní seberealizaci. 

Vidí zde mo�nost uplatnìní svých dovedností, schopností a nápadù. Vykonávanou práci 

kontroluje a aktivnì se jí úèastní. Projevuje se zde pøirozený sklon nejen k práci ale také 

k odpovìdnosti, kterou pøijímá ale sám i vyhledává. Èlovìk je schopen uplatòovat ve své 

pracovní èinnosti tvoøivý pøístup k øe�ení úkolù organizace a ztoto�òovat se s cíly       

organizace. Vedoucí pracovník jedná spí�e demokratickým zpùsobem, netrvá na pøesném 

dodr�ování disciplíny. Èasto je spí�e jen koordinátorem a rádcem v pøípadì, �e pracovník 

potøebuje radu.  



 
 

1.2.3 Herzbergerova duální (dvoufaktorová) teorie   

Dal�í teorií, která navazuje na Maslowovu hierarchii teorie potøeb je Herzbergerova 

dvoufaktorová teorie. Frederick Herzberg upozornil na dva existující faktory na 

pracovi�ti. Teorie rozdìluje faktory ovlivòující práci a pracovní úsilí pracovníkù do 

dvou skupin, z nich� jedna skupina ovlivòuje práci pøíznivì a druhá nepøíznivì. První 

skupinu nazval faktory hygienickými, nebo také jako faktory hygieny a údr�by, druhou 

faktory motivaèními. 

Mezi faktory nespokojenosti, tedy hygienické faktory èi demotivátory patøí napøíklad: 

svìtlo, hluk, pra�nost, stav pracovního prostøedí, pracovní podmínky, plat a finanèní 

odmìna za vykonávanou práci, správní postupy, systém øízení, zpùsob kontroly, 

mezilidské vztahy na pracovi�ti s podøízenými a nadøízenými i v pracovním kolektivu, 

vybavení pracovi�tì, pracovní postavení, pracovní jistota, taktika a administrativa 

organizace, interní pøedpisy. 

Hygienické faktory vyvolávají nespokojenost jedince vìt�inou tehdy, kdy� jejich 

pùsobení není v souladu s jeho názory a pøedstavami o tom, jak by mìl uskuteèòovat 

pøidìlenou a jím akceptovanou pracovní roli. (PITRA, Z., Základy managementu. Praha 

: Professional Publishing, 2007. 350 s. ISBN 978-8086946-33-7) 

Motivátory jsou pak vlivy, které uspokojují lidské potøeby. Pøi jejich uplatnìní aktivuje 

zájem a úsilí o zlep�ení pracovníky vykonávaných èinností. Tyto faktory vyvolávají 

v�dy jen uspokojení, nikdy tedy nepøichází neuspokojení v dùsledku demotivace. Mezi 

motivátory, tedy do motivaèní skupiny, patøí ka�dé morální èi hmotné ocenìní za 

kvalitnì provedenou práci, úspìch, uspokojení z práce, a ocenìní profesionality, osobní 

výhody spojené s výkonem práce, odpovìdnost, mo�nost úplné seberealizace vlastních 

schopností, pokrok a mo�nost osobního rozvoje, získávání nových znalostí                     

a dovedností. Mù�eme do této skupiny zahrnout i prezentaci výsledkù na veøejnosti. 

Herzberg porovnal tyto dvì skupiny vzhledem k èasovým dopadùm s tím závìrem,       

�e uspokojení hygienický faktorù pøinese jenom krátkodobý efekt a uspokojování 

motivaèních faktorù pøiná�í relativnì dlouhodobou spokojenost.  

Také urèil hranici mezi motivátory a faktory nespokojenosti jako nejednoznaèné. Sama 

existence demotivátorù pracovníky v pracovním procesu nemotivuje ke zvý�ení 

aktivity. Úroveò v�ak nesmí klesnout pod kritický bod, proto�e pak ji� nemotivaènì 



 
 

pùsobí. Demotivátory se doporuèuje orientovat spí�e na skupiny pracovníkù, zatímco 

motivátory smìøovat pouze na jednotlivce, kde lze oèekávat nejvìt�í procenta úspì�né 

motivace. (pøedná�ka management, 1.roèník) 

Herzbergova práce mìla silný vliv na zpùsoby odmìòování a soubory mzdových            

i jiných po�itkù, nabízených organizacemi. Herzberg také podtrhl význam obsahu práce 

pro motivaci a jeho poznatky se staly základem pro tvoøení systémù obohacování práce. 

(internet-seminárka) 

1.2.4 Vroomova teorie oèekávání 

Vroomova teorie oèekávání je zalo�ena na oèekávané odmìnì, popø. její vý�i. Vroom 

tvrdí, �e v nás neustále probíhá proces predikce budoucnosti. Jestli�e jsme pøesvìdèeni 

o dosa�itelnosti a atraktivnosti cíle a zpùsobu cesty k výsledku, pak jsme motivováni 

cíle dosáhnout. Intenzita osobní motivace je tedy úmìrná intenzitì individuální 

preference. Zamìstnanec vyhodnocuje podmínky podle kritéria, co za vykonanou práci 

dostane, a jak za ní bude odmìnìn. Tøemi hlavními faktory vymezující pojem 

Vroomovy teorie oèekávání jsou valence, oèekávání a pomoc. Valenci mù�eme vyjádøit 

jako pøesvìdèení o pøita�livosti cíle, oèekávání jako pøesvìdèení o tom, �e pokud se 

chováme definovaným zpùsobem, dosáhneme cíle a pomoc jako jakousi víru v to,       

�e výkon je pøíbuzný odmìnám. Tyto tøi faktory vyús�ují v motivaci. 

Dal�ím dùle�itým faktorem ve Vroomovì teorii oèekávání je motivaèní síla. 

Podporujeme ji vírou v to, �e máme �ádoucí cíl. Tohoto cíle je mo�né dosáhnout a mù�e 

ho dosáhnout èlovìk, který o daný cíl usiluje a v neposlední øadì ji podporujeme i tím, 

�e zpùsob, který jsme vybrali k dosa�ení vytyèeného cíle je vhodný. 

1.2.5 Porterùv a Lawlerùv model oèekávání 

Tento model pøidává k modelu oèekávání charakteristiky a schopnosti jedince, které ve 

výsledku ovlivòují jeho motivaci. Motivace není tudí� ovlivnìna pouze úsilím, které 

jedinec vynakládá ale intenzita motivace závisí na hodnotì odmìny, mno�ství energie     

a míry pravdìpodobnosti získání odmìny. Výkon vede ke dvìma typùm odmìny: 

vnitøní a vnìj�í. Odmìna, kterou pracovník pova�uje za spravedlivou, pøiná�í 

uspokojení. (http://seminarky.cz/Motivace-2818) 

Význam modelu je v tom, �e ukazuje slo�itost motivace pracovníkù a názornì ilustruje, 



 
 

�e motivace není za ka�dých okolností úèinnou zále�itostí. To znamená, �e mana�eøi by 

mìli peèlivì vyhodnotit pou�ívaný systém odmìòování. 

1.2.6 Adamsova teorie spravedlivé odmìny  

Klíèovou my�lenkou teorie spravedlnosti èi také teorie rovnováhy vydání a zisku je 

sklon lidí k sociálnímu srovnání, spojený s tendencí k rovnováze. Èlovìk srovnává 

s jinými lidmi to, co do práce vkládá (èas, námahu, schopnosti aj.) a co za to získává 

(plat, uznání apod.). 

V pøípadì, �e dojde k nerovnosti u srovnávání dvou pracovníkù ve prospìch daného 

jedince, mù�e to u nìj vyvolat motivaci k lep�ímu výkonu. 

1.2.7 Skinnerova teorie pozitivního posílení 

 

Vychází z teze, �e lidské chování je nauèené, tzv. situaènì podmínìné zvyky. Chování 

jedince se stává konformní se standardy dané organizace, kdy� ty reakce, které jsou 

z hlediska organizace ne�ádoucí, jsou systematicky zpevòovány, ostatní jsou 

ponechávány nezpevnìné, nebo jsou trestány. 

Pozitivní motivace, která má být vedoucím uplatòována pøednostnì, je zalo�ena na 

podvìdomém èi vìdomém vytvoøení dojmu kladné zku�enosti. Podnìcuje k opakování 

takového chování, za které byl pracovník døíve odmìnìn. Naproti tomu negativní 

motivace vede k uvìdomovanému èi neuvìdomovanému varování pøed takovým 

chováním, které v minulosti vyústilo v postih. Dal�í mo�ností je utlumení ne�ádoucí 

aktivity pracovníka cestou lhostejnosti èi ignorování ze strany vedoucího. Poslední 

z uvádìných mo�ností, která by v�ak mìla být uplatòována pouze v pøípadech zcela 

nezbytných, je bezprostøední trestání s cílem zabránit �kodlivému jednání pracovníka. 

(http://seminarky.cz/Motivace-9239) 

1.2.8 McClellandova teorie 

 Je zalo�ena na úèincích tøí skupin potøeb � potøeba sounále�itosti, moci a úspìchu. 

 Potøeba sounále�itosti � Odrá�í snahu vìt�iny lidí mít v organizaci 

kooperativní pøátelské vztahy se spolupracovníky. Tato potøeba je záva�ná 

zejména u profesí, jejich� úspìch závisí na jednání s partnery. Je 

charakteristickou pro sociálnì orientované øídící pracovníky. 



 
 

 Potøeba moci � Souvisí se snahou prosadit se o zajímavou a vlivnou pozici. Je 

charakteristická pro pracovníky se snahou zaujmout v kolektivu dominantní 

postavení. Pøedstavuje typickou vlastnost mana�erské profese. 

 Potøeba úspìchu � Tato potøeba se obvykle výraznì projevuje u pracovníkù, 

kteøí øe�í úkoly vy�adující tvùrèí práci. Tato potøeba je vede k tomu, �e si sami 

staví úkoly nároèné, nikoli v�ak nepøimìøenì nároèné a� nereálné, kde by bylo 

riziko pøípadného neúspìchu pøíli� vysoké.  

1.2.9 Teorie cukru a bièe 

Teorie vyu�ívá nejni��ích potøeb z Maslowovy hierarchie. Je zalo�ena na u�ívání 

odmìn a trestù, pøièem� jde o nejsilnìj�í stimuly. 

a) Nejèastìj�í formou cukru jsou peníze, v podobì platu a mimoøádných 

odmìn 

b) Biè je pou�íván ve formì obavy ze ztráty zamìstnání, sní�ení platu, 

postihù a hrozby. Bývá tedy velmi silným faktorem. Obezøetní ale 

musíme být v èastém pou�ívání metody bièe, proto�e jeho èasté 

pou�ívání mù�e vést ke vzniku obranného nebo odvetného jednání. 

1.2.10 Speciální motivaèní techniky 

a) Jednou z nejvíce vyu�ívaných technik motivace je odmìna � peníze. 

 Vyu�ívá se ve formì pravidelného platu nebo mimoøádných odmìn. 

 Jedná se o individuální motiv. Pokud vedoucí pracovník ohodnotí 

pracovníka podle jeho individuálního výkonu, stává se tato technika 

znaèným stimulem.  

 Význam motivace roste, je-li odmìna relativnì vysoká ve srovnání s bì�ným 

platem. Odmìny udr�ují relativní spokojenost, ale jako silný faktor pùsobí, 

jsou-li dostateènì vysoké.(pøedná�ka management, 1.roèník) 

b) Pokud umo�ní vedoucí pracovník pracovníkovi dostatek spoluúèasti na øízení  

a rozhodování, mù�eme tento zpùsob pova�ovat za dal�í mo�nou techniku 

motivování. 

 Jedná se o konzultace problémù, které se týkají pracovníkù. Pøi u�ití této 

formy dáváme pracovníkovi najevo uznání, uspokojuje potøebu pøátelství      



 
 

a dává pocit úspì�nosti. Vedoucí pracovník nesmí ale dopustit, aby byla 

oslabena jeho dùle�itost. 

1.3 Demotivace 

Demotivací jsou tendence, které pùsobí proti snaze mana�erù získat od pracovníka co 

nejvìt�í výkon, Tyto tendence mohou vznikat nezávisle na vùli pracovníka a jeho 

snahám, nebo díky nesprávnému pøístupu vedoucích pracovníkù. Vèasné odhalení 

pøíèin demotivace mù�e zefektivnit práci mana�era. (pøedná�ka management, 1.roèník) 

 Nìkteré faktory sni�ující efektivitu práce:  

a) zadané úkoly jsou zadávány nesprávnì 

b) práce je nesprávnì rozdìlována 

c) pøedávání nesprávných informací 

d) slíbené odmìny nejsou po vykonané práci udìleny 

e) na pracovníky jsou kladeny pøíli� malé, nebo pøíli� velké po�adavky 

f) zdùrazòování mocenství a autority 

g) vedoucí pracovník nenaslouchá svým spolupracovníkùm 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

2. Praktická èást 

2.1 Vytyèení cíle 

Cílem této práce je porovnat motivaci z hlediska motivaèních technik a zji�tìní 

dodr�ování tìchto technik pøi motivování uèitelek mateøských �kol, porovnání pohledu 

na motivaci z hlediska délky uskuteènìné praxe. Nastínìn je problém pohledu na 

motivaci z pohledù øeditelek, vedoucích pracovnic a uèitelek. 

 

2.2 Formulace pøedpokladù 

I. 

V mateøských �kolách je motivace zalo�ena na Maslowovì pyramidì lidských potøeb. 

II. 

Uèitelky mateøských �kol jsou motivovány k vlastní seberealizaci. 

 

2.3 Popis pou�ité metody 

Pro získání údajù, které se týkají motivace uèitelek mateøských �kol, bylo 

pou�ito metody dotazníku. 

Dotazník byl sestaven na základì znalostí o motivaèních teoriích. Pilíøem 

dotazníku je Maslowova teorie hierarchie potøeb, obohacena o dal�í dvì teorie a to, 

McGregorovu teorii XY a Herzbergerovu duální (dvoufaktorovou) teorii. Jednotlivé 

otázky se sna�í kopírovat právì tyto zmínìné teorie. Dotazník byl pou�it jako mìrný 

prostøedek, podle kterého je zkoumána motivace uèitelek M� z hlediska motivaèních 

teorií.  

Dotazník pøedstavuje soubor peèlivì formulovaných otázek, uzavøeného typu, 

jejich� posloupnost je urèena teoriemi motivace /pøíloha è.1/. Respondent zodpovídá 

písemnou formou, vybírá si odpovìï z uvedených mo�ností. Metoda dotazníku byla 

pou�ita pro rychlé a efektivní shromá�dìní dat od vìt�ího poètu respondentù. 

 

2.4 Výzkum, popis zkoumaného vzorku  

O vypracování dotazníkù bylo osloveno 5 mateøských �kol v Èeských 

Budìjovicích, kde pracuje 47 uèitelek. Ve 3 plnì organizovaných mateøských �kolách 

ve Vimperku pracuje celkem 20 uèitelek. 



 
 

 

Tabulka è. 1 

Mateøských �kol celkem 
 

8 

Podle mìsta 
Vimperk 3 

Èeské Budìjovice 5 
 

 Bylo osloveno 8 mateøských �kol, 8 mateøských �kol se výzkumu zúèastnilo, tj.  

100% ze v�ech dotazovaných mateøských �kol. Výzkumu se zúèastnili také øeditelky 

zkoumaných mateøských �kol. Dotazník vypracovalo a odevzdalo 6 øeditelek, tj. 75% ze 

v�ech dotazovaných øeditelek mateøských �kol. Vzhledem k celkovému poètu 

dotazovaných uèitelek se výzkumu zúèastnilo 79,1% uèitelek dotazovaných mateøských 

�kol. Dotazník pro øeditelky a uèitelky byl toto�ný. Rozdáno bylo 67 dotazníkù. 

Navráceno bylo 53, tj. 79,1% návratnosti.  

 Dotazníky byly osobnì doruèeny do jednotlivých zkoumaných mateøských �kol. 

Je zaruèena anonymita odpovìdí jednotlivých respondentù. Prùzkum se uskuteènil 

v mìsících od záøí do prosince roku 2008 ve v�ech mateøských �kolách. 

 Tabulka ukazuje celkový poèet uèitelek a poèet tøíd v M�. 

 

Tabulka è.2 

Èíslo �kola Poèet uèitelù Poèet tøíd 

1 1.Máje Vimperk 6 3 
2 Klostermanova Vimperk 8 4 
3 Mírová Vimperk 6 3 
4 Nerudova 9 ÈB 5 3 
5 U Pramene ÈB 6 3 
6 Zeyerova ÈB 6 3 
7 Jana Opletala ÈB 14 7 
8 Vetrná ÈB 16 8 

 

 

 Dotazníky byly rozdány pøedev�ím ve mìstì Vimperk a v Èeských 

Budìjovicích. Prùbìh zadávání dotazníku a doba urèená na jeho vyplnìní byla ve v�ech 

mateøských �kolách stejná. Doba na vyplnìní byla stanovena na 2 mìsíce.  

 Výsledky jsou zpracovány v�dy stejným zpùsobem. 

 

 

 



 
 

2.5 Vyhodnocení pou�itého dotazníku 

 Jedná se o výbìrový soubor respondentù. Jednotlivé dotazníky byly statisticky 

zpracovány formou aritmetického prùmìru.   

 

 Jednotlivé výsledky jsou uvedeny v první èásti.  Pro vìt�í názornost jsou 

zobrazeny ve formì grafù. 

 

Vyhodnocení výsledkù je rozdìleno na tøi èásti: 

a) obecné vyhodnocení dotazníku podle jednotlivých motivaèních teorií 

b) vyhodnocení podle délky praxe uèitelek 

      + nástin vyhodnocení z pohledu uèitelek, vedoucích pracovnic a øeditelek  

 

a) V první èásti jsou zobrazeny celkové výsledky jednotlivých otázek dotazníku            

a rozdìleny dle motivaèních teorií. Prvních 11 otázek je orientováno na Maslowovu 

teorii hierarchii potøeb, a zbylých 8 otázek zobrazuje McGregorovu teorii XY                

a Herzbergerovu duální teorii. 

 

b) Druhá èást umo�òuje nahlí�et na problematiku motivace z hlediska délky praxe 

uèitelek a øeditelek.  

Délka praxe je rozdìlena do tøí skupin: 

- ménì ne� 5 let praxe 

- ménì ne� 10 let praxe 

- více ne� 10 let praxe 

 

Následující graf znázoròuje procentuální zastoupení zvoleného dìlení praxe. 



 
 

 

+ Nastínìno je srovnávání výsledkù z pohledu uèitelek, vedoucích pracovnic                   

a øeditelek mateøských �kol.  

Graf znázoròuje zastoupení øeditelek, vedoucích pracovnic a uèitelek zkoumaných 

mateøských �kol. 

 

Je uvedena tabulka celkového zapojení mateøských �kol, které se výzkumu zúèastnily. 

Tabulka è. 3 

Èíslo �kola Mìsto 
Poèet 
tøíd 

Poèet 
uèitelù 

Dotazníky Návratnost 
% Dodáno Vráceno 

1 1.Máje  Vimperk 3 6 6 6 100 
2 Klostermanova  Vimperk 4 8 8 8 100 
3 Mírová  Vimperk 3 6 6 6 100 
4 Nerudova 9  Èeské Budìjovice 3 5 5 5 100 
5 U Pramene  Èeské Budìjovice 3 6 6 5 83 

6 Zeyerova  Èeské Budìjovice 3 6 6 4 67 
7 Jana Opletala  Èeské Budìjovice 7 14 14 10 71 

8 Vìtrná  Èeské Budìjovice 8 16 16 9 56 

   
Celkem 67 67 53 79% 

11%

23%

66%

Praxe
Ménì ne� 5 let Ménì ne� 10 let Více ne� 10 let

11%

13%

76%

Zastoupení øeditelek, vedoucích 
pracovnic a uèitelek M� 
Øeditelky Vedoucí pracovnice Uèitelky



 
 

2.6 Výsledky 

2.6.1 Výsledky jednotlivých otázek dotazníku 

Otázka è.1 

Jsou souèástí ka�dé tøídy ve Va�í M� toalety, které jsou urèeny pouze pro pedagogické     

pracovníky? 

 ano 
 ne 
 

Respondenti mìli mo�nost vybrat ze dvou uvedených mo�ností. Následující graf 

poukazuje na to, �e je tento základní prvek znaènì opomíjen.  

 

 
Kladnì odpovìdìlo jen 33 uèitelek. 62% uèitelek je odkázáno pou�ívat dìtské toalety. 
 
Otázka è.2 

Je ve Va�í M� pro pedagogické pracovníky pøesnì stanoveno místo a èas pro obìd? 

 ano 
 ne 

 

 
Pøesnì stanovené místo a èas pro obìd má pouze 16 uèitelek z 53 dotázaných. 70% 

obìdvá spoleènì s dìtmi.  

Ano
Ne

38% 62%

Toalety 
Toalety urèené pouze pro pedagogické pracovníky jsou souèástí 
ka�dé tøídy

Ano

Ne

30% 70%

Místo a èas pro obìd



 
 

Otázka è. 3 

Ráno, kdy� se probouzíte, jste: 

 v�dy plna energie 
 obèas plna energie 
 do práce jdete s povinností 

 
V�dy je plno energie pouze 6 uèitelek z 53 dotazovaných. 3 uèitelky pova�ují odchod 

do práce spí�e za povinnost, a proto se do práce netì�í. 

 
Otázka è. 4 

Podporuje Vás rodina ve Va�em nad�ení z Va�í práce? 

 ano 
 nìkdy 
 ne 

 
43 uèitelek podporuje jejich rodina èi blízcí v jejich nad�ení pro práci uèitelek, èi 

øeditelek mateøských �kol. 6 uèitelek uvedlo, �e je rodina podporuje jen nìkdy a 4 

uèitelky pøiznaly, �e je jejich rodina, blízcí, nebo jejich okolí jako uèitelku M� 

nepodporuje. 

 

 

V�dy plna energie 
Obèas plna energie

Do práce jdu s povinností

11%

83%

6%

Pøed odchodem do M�

Ano
Nìkdy

Ne

81%

11%
8%

Podpora rodiny 



 
 

Otázka è. 5 

Máte dobré materiální zabezpeèení? 

 ano 
 èásteènì 
 ne 

 
38 uèitelek nemá problém s materiálním zabezpeèením. 13 dotazovaných uvedlo,        

�e jsou materiálnì zabezpeèeny jen èásteènì a 2 uèitelkám jejich materiální zabezpeèení 

nevyhovuje. 

 

Otázka è. 6 

V posledních 10-ti letech jste zmìnila Va�e pracovní místo: 

 jednou  
 víckrát 
 ani jednou 

 

17 uèitelek bìhem celé své praxe nezmìnilo ani jednou své místo. 9 uèitelek zmìnilo 

pracovní místo jen jednou a 27 uèitelek pøestoupilo do jiné mateøské �koly, èi zmìnilo 

svou profesi více ne� jednou. 

 

Ano
Èásteènì

Ne

72%

24%

4%

Dobré materiální zabezpeèení

Jednou
Více ne� jednou

Ani jednou 

17%

51%

32%

Zmìna pracovního místa



 
 

Otázka è. 7 

Vztahy ve Va�í M� hodnotíte spí�e jako: 

 výborné 
 nekonfliktní, neutrální 
 konfliktní 

 
Jen 19 uèitelek z 53 dotazovaných pova�uje vztahy v jejich mateøské �kole za výborné. 

Pøekvapivì 27 uèitelek vztahy mezi uèitelkami a øeditelkou pouze jako nekonfliktní. 

Zbylých 7 uèitelek není spokojeno se vztahy v jejich mateøské �kole, pova�ují je za 

konfliktní. 

Otázka è. 8 

 S p. uèitelkou, s kterou se støídáte na tøídì, respektive s kterou sdílíte jednu tøídu, si: 

 lidsky i profesnì rozumíte 
 profesnì rozumíte 
 obèas nerozumíte (komunikace je spí�e nucená) 

 

 
35 uèitelek se k vztahùm se svou kolegyní vyjádøilo velmi pozitivnì a to, �e si rozumí 

nejen profesnì ale i lidsky. 12 uèitelek si spolu s kolegyní rozumí alespoò profesnì        

a zbylých 6 uèitelek se svou kolegyní není pøíli� spokojeno. 

 

Výborné
Nekonfliktní

Konfliktní

36%
51%

13%

Vztahy v M�

Profesnì i lidsky si rozumíme
Rozumíme si profesnì

Obèas nucená komunikace

66%

23%
11%

Vztahy mezi uèitelkami na tøídì



 
 

Otázka è. 9 

Jak hodnotíte perspektivu rùstu ve Va�í M�? Resp. myslíte si, �e máte ve Va�í M�  

mo�nost osobního rùstu? 

 ano, v�dy 
 ano 
 ne  

 
Podle odpovìdí se ukázalo, �e 16 uèitelek si myslí, �e v�dy mají mo�nost osobního 

rùstu v jejich mateøské �kole a zároveò si 16 uèitelek myslí, �e mají mo�nost osobního 

rùstu, ale ne v�dy. 21 uèitelek si naopak myslí, �e mo�nost osobního rùstu je v jejich 

mateøské �kole nemyslitelná. 

 

Otázka è. 10 

Máte mo�nost uplatòovat své názory na dìní v M�? 

 ano 
 èásteènì 
 ne 

 
21 uèitelek si myslí, �e mají mo�nost uplatnit svùj názor, 23 uèitelek nevìøí 100% 

uplatnìní jejich názoru, zvolily tedy mo�nost èásteèného uplatnìní svého názoru a 9 

uèitelek M� nepova�ují za reálné uplatnìní jejich názoru. 

Ano, v�dy
Ano

Ne

30% 30%
40%

Mo�nost osobního rùstu

Ano
Èásteènì 

Ne

40% 43%

17%

Mo�nost uplatnìní svého názoru



 
 

Otázka è. 11 

14) Myslíte si, �e jsou plnì ohodnoceny èi odmìnìny Va�e kvality? 

 ano 
 èásteènì 
 ne 
 

 
16 uèitelek tvrdí, �e jsou jejich kvality ohodnoceny, 26 dotazovaných uèitelek si myslí, 

�e jsou ohodnoceny jen èásteènì a 9 uèitelek M� není spokojeno s ohodnocením jejich 

kvalit. 

Otázka è. 12 

Nachází se v bezprostøední blízkosti Va�í M� silnice, èi jiný ru�ivý element? Pokud ano, 

myslíte si, �e hluk naru�uje èinnosti v M�? 

 ano naru�uje 
 jen pokud jsou otevøená okna 
 nenaru�uje 

 
Ani jedna ze zkoumaných mateøských �kol není u�etøena ru�ivých elementù 

naru�ujících èinnosti v M�. 16 uèitelek tvrdí, �e jim ru�ivé elementy naru�ují èinnosti   

a dìní v M�. 21 uèitelek pøiznává, �e ru�ivé elementy zaznamenávají v pøípadì 

otevøených oken. 16 uèitelek uvádí, �e se blízkosti jejich M� ru�ivé elementy vyskytují, 

ale zatím nepoci�ují jejich úèinek na èinnosti a dìní v M�. 

Ano
Èásteènì 

Ne

30% 53%

17%

Ohodnocení kvalit uèitelek M�

Ano naru�uje
Kdy� jsou otevøená 

okna Nenaru�uje

30% 40%

30%

Ru�ivé elementy v blízkosti M� 



 
 

Otázka è. 13 

16) Je ve Va�í tøídì dostatek místa pro uskuteènìní øízených èinností, které si pro dìti              

      pøipravíte? 

 ano 
 jen pøi nìkteré z èinností 
 ne 

 
27 dotazovaných uèitelek je s prostorem jejich tøídy v M� spokojeno. Pro èinnosti, které 

si pro dìti pøipravují, jim prostor plnì vyhovuje. 20 uèitelek poci�uje, �e jim prostor pøi 

nìkterých z pøipravených èinností nevyhovuje a zbylým 6-ti dotazovaným uèitelkám 

prostor nevyhovuje vùbec.  

Otázka è. 14 

17) Èinnosti, které v danou chvíli vykonáváte, vykonáváte pøevá�nì: 

 z vlastní iniciativy 
 z nutné potøeby 
 z obou uvedených mo�ností 

 

 
26 uèitelek vykonává v danou chvíli èinnost pøevá�nì z vlastní iniciativy. Jen 8 

z dotazovaných uèitelek vykonává èinnost z nutné potøeby a 19 uèitelek vyu�ívá obou 

mo�ností. 

 

Ano

Jen pro nìkteré z èinností
Ne

51%

38%

11%

Dostatek místa ve tøídách M�

Z vlastní iniciativy
Z nutné potøeby

Z obou uvedených 
mo�ností

49%

15%

36%

Vykonávané èinnosti 



 
 

Otázka è.15 

18) Za dobøe vykonanou práci: 

 jste odmìnìna nebo ohodnocena v�dy 
 jste odmìnìna nebo ohodnocena nìkdy 
 nejste odmìnìna ani ohodnocena 

 
Odmìnìno nebo ohodnoceno za dobøe vykonanou práci je v�dy 12 z dotazovaných 

uèitelek. Souèástí jsou ale pochopitelnì øeditelky a také vedoucí pracovnice. 36 uèitelek 

pøiznává, �e jsou ohodnoceny za dobøe vykonanou práci jen nìkdy. 5 uèitelek za dobøe 

vykonanou práci není ohodnoceno ani odmìnìno. 

 
Otázka è. 16 

Své nápady èi pøipomínky se sna�íte realizovat: 

 ihned, aktivnì 
 odlo�ím je na pozdìji 
 vùbec je neuskuteèním 

 
Pøevá�ná vìt�ina dotazovaných uèitelek, tj. 36 se sna�í své nápady ihned realizovat. 13 

uèitelek je odkládá na pozdìji, na vhodnìj�í dobu. 4 uèitelky se ani nepokusí své nápady 

uskuteènit. 

Jste odmìnìna nebo ohodnocena v�dy
Jste odmìnìna nebo ohodnocena nìkdy

Nejste odmìnìna ani ohodnocena

23%

68%

9%

Za dobøe vykonanou práci

Realizujete ihned
Odlo�ím je na pozdìji

Vùbec je neuskuteèním

68%

25%

7%

Nápady èi pøipomínky 



 
 

Otázka è. 17 

20) Jak èasto provádíte autoevauluaci? 

 v�dy 
 èasto (1x týdnì) 
 obèas 

 
7 uèitelek (vè. øeditelek) provádí autoevaulaci po ka�dé èinnosti. Nejvíce odpovìdìli 

respondenti na mo�nost autoevaulace èasté, autoevaulaci provádí pøevá�nì 1x týdnì, 

tedy v�dy po tematickém bloku. Obèasnou, tedy ménì ne� jeden krát za týden, provádí 

autoevaulaci 14 uèitelek 

Otázka è. 18 

Provádí vedoucí pedagogický pracovník hospitaèní èinnost neohlá�enì? 

 èasto 
 obèas 
 nikdy 

 
8 dotazovaných uèitelek uvádí, �e vedoucí pedagogický pracovník provádí hospitaci 

èasto neohlá�enì. 41 uèitelek tvrdí, �e neohlá�ená hospitace se v M� vyskytuje obèas.  

Pouze 4 uèitelky, respekt. vedoucí pedagogické pracovnice, uvádí, �e se v jejich 

mateøské �kole neohlá�ená hospitace nevyskytuje. 

V�dy
Èasto(1xtýdnì)

Obèas

13%
60%

27%

Autoevaulace

Èasto
Obèas

Nikdy

15%

77%

8%

Neohlá�ená hospitace



 
 

Otázka è. 19 

Pøiná�í Vám Va�e souèasná pozice uspokojení? 

 ano 
 èásteènì 
 nikoli 

 

32 uèitelek z celkového poètu uèitelek uvedlo, �e jim jejich souèasná pozice pøiná�í 

uspokojení. Èásteènì je se svou pozicí spokojeno 16 uèitelek. Nespokojeno je se svou 

pozicí 5 uèitelek. 

 

2.6.2 Vyhodnocení otázek z hlediska motivaèních teorií 

Otázka è 1 � è. 11 � Maslowova teorie hierarchie potøeb 

Otázky na sebe navazují v posloupnosti Maslowovy pyramidy potøeb. Z odpovìdí         

a výsledkù jednotlivých otázek dotazníku vyplývá, �e jsou v mateøských �kolách znaènì 

opomíjeny první stupnì Maslowovy pyramidy potøeb.  

 

Ad 1) 33 uèitelek je odkázáno pou�ívat toalety spoleènì s dìtmi. Není tedy uspokojena 

základní potøeba z pyramidy potøeb. 

Ad2) 37 uèitelek nemají urèeno místo a èas pro obìd. Není uspokojena základní potøeba 

z pyramidy potøeb. 

Ad 3) U 3 uèitelek je viditelná demotivace ji� pøed odchodem do mateøské �koly. Je 

zapotøebí následná motivace. 

Ad 4) Velmi dùle�itým faktorem v Maslowovì pyramidì potøeb je uznání èlovìka          

a jeho práce svým okolím a rodinou. V prùzkumu je pøevá�ná vìt�ina, tj. 44 uèitelek      

z 53 dotazovaných svou rodinou podporována. Pøesto 4 uèitelky nejsou vùbec 

podporovány. Následkem je demotivace.  

Ano
Èásteènì

Nikoliv

61%

30%

9%

Pøiná�í Vám Va�e souèasná pozice 
uspokojení?



 
 

Ad 5) Materiální zabezpeèení má velký vliv na celkovou motivaci èlovìka. 2 

z dotazovaných uèitelek poci�ují nedostatek materiálního zabezpeèení.  

Ad 6) 51% dotazovaných zmìnilo svou práci víckrát ne� jednou. Èastá zmìna 

pracovního místa vede opìt k demotivaci. 

Ad 7) Vztahy v mateøské �kole mezi uèitelkami jsou stejnì tak dùle�ité na kterémkoliv 

jiném pracovním místì. V na�ich zkoumaných mateøských �kolách jen 16 uèitelek 

pova�uje vztahy za výborné. 7 pracovnic nemù�e být k práci kvùli konfliktním vztahùm 

motivováno.  

Ad 8) Vìt�í váhu pøiøazujeme vztahùm mezi uèitelkami, které spolu pracují ve tøídì. 6 

uèitelek uvádí, �e si s kolegyní nerozumí. Tato skuteènost se jeví jako znaèný 

demotivátor.  

Ad 9) V dotazovaných mateøských �kolách se ukázalo, �e mo�nost osobního rùstu není 

zøetelná. 16 z dotazovaných uvádí, �e mo�nost osobního rùstu je v jejich mateøské �kole 

samozøejmá. Pøesto 40% uèitelek nevidí �ádnou perspektivu v jejich zamìstnání. 

Ad 10) 9 uèitelek nemù�e uplatnit svùj názor, nemohou tedy dosahovat dal�ího stupnì 

Maslowovy pyramidy potøeb. 

Ad 11) Opìt 9 uèitelek mateøských �kol uvádí, �e nejsou jejich kvality ohodnoceny. 

 

 Z výzkumu vyplývá, �e je Maslowova teorie v dotazovaných mateøských 

�kolách znaènì opomíjena. První pøedpoklad nebyl ovìøen. 

 

Otázka è. 12 � è. 19 � McGregorova a Herzbergerova teorie 

Ad 12) Nachází-li se v blízkosti mateøských �kol ru�ivý element, vìt�inou jde o silnice 

se znaèným provozem, èi o okolní výstavbu nových domù, znaènì ovlivòuje èinnosti 

v mateøských �kolách. Pùsobí tedy jako demotivátor. 

Ad 13) V mateøských �kolách, které byly zkoumány, vy�lo najevo, �e uèitelky ani dìti 

nemají dostatek prostoru pro uskuteènìné èinnosti. 

Ad 14) Skoro polovina, tj. 49% uèitelek vykonává èinnosti z vlastní iniciativy. Jen 8 

uèitelek tak èiní z nutné potøeby, co� svìdèí o znaèné nemotivovanosti pouze u malého 

poètu dotazovaných uèitelek.  

Ad 15) 12 uèitelek tvrdí, �e jsou za dobøe vykonanou práci v�dy ohodnoceny nebo 

odmìnìny. Nutné je v�ak brát v úvahu, �e v zastoupení takto odpovídajích uèitelek jsou 

pøevá�nì øeditelky a vedoucí pracovnice. Pozitivem se jeví skuteènost, �e 36 uèitelek, tj. 

68% jsou ohodnoceny nebo odmìnìny alespoò nìkdy. Znamená to tedy, �e ka�dá 



 
 

z tìchto uèitelek byla alespoò jednou za dobøe odvedenou práci ohodnocena èi 

odmìnìna. Pøesto i v tomto pøípadì nacházíme 5 uèitelek, které doposud nebyly za svou 

dobøe odvedenou práci ohodnoceny ani odmìnìny. U 9 % dotazovaných uèitelek se 

mù�e objevit tento faktor odmìny jako demotivátor. 

Ad 16) 4 z celkového poètu dotazovaných uèitelek si netroufají vyjádøit svùj názor èi 

pøipomínku. Demotivátorem se zde jeví pøístup vedoucích pracovníkù, jejich postoje      

a jednání vùèi uèitelkám. 36 uèitelek má ale mo�nost vyjádøit svùj názor, a proto ho 

ihned uplatòují.  

Ad 17) Obèas svou práci a provádìné èinnosti s dìtmi hodnotí 14 uèitelek. Evaulaci 

èastou musí provádìt 60% z dotazovaných uèitelek. Po ka�dé èinnosti provede 

autoevaulaci jen 7 uèitelek mateøských �kol. 

Ad 18) U 8 tázaných uèitelek se ukázalo, �e jsou velmi èasto neohlá�enì kontrolovány. 

Svìdèí to opìt o naru�ení vztahu mezi uèitelkou a vedoucí pracovnicí èi øeditelkou. 

Neohlá�ená hospitace je znaèným demotivátorem. Podle 77% dotazovaných uèitelek se 

ale ukázalo, �e je obèasná neohlá�ená hospitace standardem, s kterým jsou s�ité a proto 

se pro nì tato skuteènost nejeví jako abnormální. 

Ad 19) Spokojeno je s vlastní pozicí a rolí v mateøské �kole 61% dotazovaných uèitelek. 

16 uèitelek by rádo pøistoupilo k men�ím zmìnám. Razantní a zásadní zmìny se 

do�aduje 5 uèitelek z 53 dotazovaných. Vykazují tedy znaèné známky demotivace.  

 

Z výzkumu, zamìøeném na Herzbergerovì duální teorii a McGregorovì teorii 

X,Y vyplývá, �e se v mateøských �kolách v�dy objevují motivátory i demotivátory, 

které následnì ovlivòují dìní v mateøských �kolách a pøedev�ím chování uèitelek 

mateøských �kol. Motivátory pùsobí na pøevá�nou vìt�inu uèitelek velmi pozitivnì, 

dùraz by mìl být ale kladen na demotivované uèitelky, které mù�e demotivátor znaènì 

negativnì ovlivnit. Pozitivem se stává skuteènost, �e pøevá�ná vìt�ina uèitelek jsou 

pracovnice, které nachází ve svém zamìstnání vlastní seberealizaci, jsou spokojené se 

svou rolí uèitelky, vedoucí pracovnice a øeditelky mateøské �koly a sna�í se uplatòovat 

své vlastní nápady. Druhý pøedpoklad byl ovìøen. 

 

 

 

 

 



 
 

2.6.3 Vyhodnocení podle zvolené délky praxe 

 Nyní se práce zamìøí na celkovou motivaci z hlediska délky praxe uèitelek 

mateøských �kol. 

 

Otázka è 1 � è. 11 � Maslowova teorie hierarchie potøeb 

Tabulka è. 4 

Maslowova 
pyramida 

potøeb 

Praxe 

Ménì ne� 5 let Ménì ne� 10 let Více ne� 10 let 

Uspokojení Neuspokojení Uspokojení Neuspokojení Uspokojení Neuspokojení 

è. 4 0 3 8 1 35 0 
è. 5 1 2 9 0 28 0 
è. 7 4 2 10 2 32 3 
è. 8 4 2 10 2 33 2 
è. 9 0 6 3 9 29 6 
è. 10 1 5 11 1 32 3 
è. 11 0 6 12 0 32 3 

 

Délka praxe se ukázala v mateøské �kole pro motivaci rozhodující. Èím je del�í 

praxe, tím je vìt�í dùraz kladen na uznání za dobøe odvedenou práci a ocenìní lidských 

kvalit.  

Tabulka è. 5 

Maslowova hierarchie 
potøeb 

Délka uskuteènìné praxe 

Ménì ne� 5 let Ménì ne� 10 let Více ne� 10 let 

uspokojeny potøeby 1,4 9 31,5 

neuspokojeny potøeby 4,6 3 3,5 
 

  

Ménì ne� 5 let Ménì ne� 10 let Více ne� 10 let

Délka uskuteènìné praxe

23%

75%
90%

77%

25%
10%

Maslowova hierarchie potøeb
uspokojeny potøeby neuspokojeny potøeby



 
 

 Vezmeme-li v úvahu poèet uèitelek s men�í ne� 5-ti letou praxí, mù�eme øíci, �e 

nejsou uspokojovány jejich potøeby. 4,6 uèitelek z 6, tj. 77% uèitelek s praxí do 5 let 

vykazují známky neuspokojených potøeb. U 75 % uèitelek s délkou praxe men�í ne� 10 

let jsou potøeby uspokojovány, jsou splnìny podmínky pyramidy potøeb. Nejvíce jsou 

uspokojovány potøeby u uèitelek s praxí del�í jak 10 let, tj. 90%. 

Z dotazníkù a jeho jednotlivých otázek vyplývá, �e jsou lépe motivovány 

uèitelky s dlouholetou praxí, tj. více jak 10-ti letou praxí. Je tedy zøejmé, �e jsou pro 

mateøské �koly cennìj�í uèitelky právì s touto letitou praxí a jsou proto lépe 

namotivovány a upøednostòovány v uspokojování potøeb. 

 

Otázka è. 12 � è. 19 � McGregorova a Herzbergerova teorie 

Tabulka è. 6 

Herzbergerova a 
McGregorova 

teorie 

Praxe 

Ménì ne� 5 let Ménì ne� 10 let Více ne� 10 let 

Motivovány Demotivovány Motivovány Demotivovány Motivovány Demotivovány 

è. 14 0 4 4 4 22 0 
è. 15 1 5 12 0 35 0 
è. 16 2 4 1 11 33 2 

 

Tabulka è. 7 

Herzbergerova a 
McGregorova 

teorie 

Délka uskuteènìné praxe 
Ménì ne� 5 

let 
Ménì ne� 10 

let 
Více ne� 10 

let 
Motivovány 4,3 5,6 30 
Demotivovány 1,7 6,4 5 

 

 

Ménì ne� 5 let Ménì ne� 10 let Více ne� 10 let

Délka uskuteènìné praxe

28%
47%

86%
72%

53%

14%

Herzbergerova a McGregorova teorie
Motivovány Demotivovány



 
 

Opìt je nesprávnì motivováno 72% uèitelek s praxí men�í jak 5 let. Na rozhraní 

jsou podle Herzbergerovy a McGregorovy teorie ve vybraných otázkách i uèitelky 

s praxí men�í ne� 10 let. Jen o 6% uèitelek více, je motivováno oproti demotivovaným 

uèitelkám. Nejlépe je motivováno 86% uèitelek s praxí del�í ne� 10 let. 

I v tomto pøípadì se ukázalo, �e se jeví jako sobìstaèné a schopny seberealizace 

spí�e uèitelky s více jak 10-ti letou praxí. Jeví se jako tvoøivé a nemají problém 

s uplatòováním svých názorù a pøipomínek. Jde o velmi kvalitní pracovnice.  

 Opomíjí se pøedev�ím uèitelky novì pøíchozí, èi s relativnì krat�í praxí,             

tj. do 5-ti let praxe. Stávají se spí�e nespokojenými pracovnicemi, které jsou znaènì 

demotivovány. 

 

 Pozitivem se jeví skuteènost, �e vìt�inu uèitelek naplòuje práce a role uèitelky 

mateøské �koly. Nesmí se ale opomíjet na jejich motivaci, a� u� ve formì platu, èi 

kterékoliv jiné odmìny a pochvaly. Základním pilíøem motivace je bezesporu 

Maslowova pyramida potøeb, která je sice známa, ale jak výzkum ukázal, znaènì 

opomíjena. Negativem zùstává fakt, �e jsou upøednostòovány uèitelky s dlouholetou 

praxí a na úkor demotivovány uè. s praxí do 5-ti let. 

 

2.6.4 Pohled uèitelek, vedoucích pracovnic a øeditelek M� na motivaci 

Otázka è. 7 

Tabulka è. 8 

Vztahy v M� Uèitelky  Vedoucí pracovnice øeditelky 

Výborné 6 7 6 
Nekonfliktní 27 0 0 
Konfliktní 7 0 0 

 

 
Uèitelky Vedoucí pracovnice øeditelky

15%

100% 100%

68%

0% 0%
17%

0% 0%

Vztahy v MS� 
Výborné Nekonfliktní Konfliktní



 
 

 

100% vedoucích pracovnic a øeditelek, tj. 6 øeditelek a 7 vedoucích pracovnic, hodnotí 

vztahy v jejich mateøské �kole jako výborné. Shoduje se s nimi pouze 6 uèitelek, které 

vztahy rovnì� hodnotí jako výborné. 68% uèitelek, tj. 27 v�ak vztahy hodnotí jako 

nekonfliktní. Oproti názorùm øeditelek a vedoucích pracovnic pova�uje 7 uèitelek 

vztahy v mateøských �kolách za konfliktní. 

Výzkum poukazuje na velkou rozdílnost názorù ohlednì vztahù v mateøských �kolách. 

 

Otázka è. 9 

Tabulka è. 9 

Mo�nost osobního rùstu Uèitelky Vedoucí pracovnice øeditelky 
Ano, v�dy 3 7 6 
Ano 16 0 0 
Ne 21 0 0 

 

 

I u této otázky se mù�eme pozastavit a zhodnotit rozdílnost odpovìdí uèitelek, 

vedoucích pracovnic a øeditelek mateøských �kol. Vedoucí pracovnice i øeditelky 100% 

tvrdí, �e mají mo�nost osobního rùstu. Shodli se s nimi pouze 3 uèitelky, tj. 8% 

z celkového poètu dotazovaných uèitelek. 40% uèitelek si myslí, �e mají mo�nost 

osobního rùstu, ale ne v�dy. Celých 52%, více ne� polovina dotazovaných uèitelek 

tvrdí, �e mo�nost osobního rùstu v mateøské �kole nemají. 

 

 

 

 

Uèitelky Vedoucí pracovnice øeditelky

8%

100% 100%

40%

0 0

52%

0 0

Mo�nost osobního rùstu
Ano, v�dy Ano Ne



 
 

Otázka è. 10 

Tabulka è. 10 

Mo�nost uplatnìní 
názoru 

Uèitelky 
Vedoucí 

pracovnice 
øeditelky 

Ano 8 7 6 
Èásteènì  23 0 0 
Ne 9 0 0 

 

 

Vedoucí pracovnice i øeditelky se 100% shodují na tom, �e v jejich mateøské �kole 

mohou uplatòovat své názory. Stejný názor sdílí jen 20% uèitelek. 58% uèitelek tvrdí, 

�e mohou svùj názor uplatnit jen èásteènì. Pøekvapivé je, �e 9 uèitelek ze 40 

dotazovaných uèitelek dokonce tvrdí, �e nemají mo�nost uplatnit svùj názor. 

  

Z výsledkù vyplývá, �e se názory vedoucích pracovnic, øeditelek a uèitelek 

znaènì rozchází. Je nutné v záva�nìj�ích problémech najít shodu. Dùle�ité je zamìøit se 

na demotivované uèitelky a najít vhodný zpùsob motivace. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Uèitelky Vedoucí pracovnice øeditelky

20%

100% 100%

58%

0% 0%

22%

0% 0%

Mo�nost uplatnìní názoru
Ano Èásteènì Ne



 
 

2.7 Vyu�ití prùzkumu v praxi 

 

Výsledky výzkumu by bylo mo�né vyu�ít v rámci zkvalitòování motivace v M�. 

 Byl pou�it dotazník, který by mohl být vyu�itý k dal�ímu prùzkumu pro zlep�ení 

motivace v mateøských �kolách. Mù�e slou�it k zamy�lení nad danou situací, nad 

výsledky, které z dotazníku vze�ly. Jak se shodují èi rozcházejí v odpovìdích               

na jednotlivé otázky zamìøené na motivaci, jak øeditelé, tak i uèitelé. Jaké jsou 

nedostatky v motivování uèitelek mateøských �kol. 

 Práce by se dalo je�tì dále vyu�ít s tím, �e by se mohly porovnat napø. výsledky 

jednotlivých mateøských �kol. Také porovnání motivovanosti uèitelek podle mateøských 

�kol v jednotlivých okresech. Dùraz by mohl být kladen pøedev�ím na rozdílnost názorù 

na motivaci z pohledu uèitelky a øeditelky mateøské �koly, který byl v této práci pouze 

nastínìn. 

Aby bylo mo�né obecnì zhodnotit výsledky výzkumu, bylo by tøeba provést 

tento výzkum ve více mateøských �kolách. Zároveò by bylo zapotøebí výzkum provádìt 

opakovanì, napø. po dvou letech a vzájemnì porovnat výsledky v mateøských �kolách, 

kde by do�lo k velkému výkyvu. Velkým pozitivem pro dal�í výzkum by bylo pou�ití 

dal�í metody výzkumu. Napø. metoda øízeného rozhovoru s øeditelkami jednotlivých 

dotazovaných mateøských �kol. Závìry takového výzkumu by pak mohly poukázat na 

dal�í motivování pedagogických pracovníkù a ukázat celkovou situaci motivování 

v mateøských �kolách mnohem lépe.   

 Dùle�ité je, uvìdomit si dùle�itost motivace v mateøských �kolách, neopomíjet 

uspokojovat základní potøeby lidí, na jejich� základì se motivace dále rozvíjí.             

Na motivaci závisí výkon uèitelek a celkové uspokojení ze své práce. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

2.8 Závìry 

 

Cílem práce bylo vyhodnotit motivaci uèitelek mateøských �kol z hlediska 

motivaèních technik a porovnat motivaci z hlediska délky praxe uèitelek. 

Z provedeného výzkumu vyplývá, �e se podaøilo ovìøit jeden ze dvou pøedpokladù. 

Vyhodnocení se opírá o aritmetické prùmìry výsledkù jednotlivých otázek. 

 Nedostatkem výzkumu je pouze jedna pou�itá metoda, tj. dotazníku, který byl 

vytvoøen z otázek, sestavených na základì znalosti jednotlivých motivaèních technik. 

Získané poznatky mohou být vodítkem k zamy�lení nad úrovní motivace 

v mateøských �kolách. Pøedev�ím ale mohou být vodítkem pro zkvalitnìní motivace      

a správného pou�ití motivaèních technik v mateøských �kolách. 

 Velkým pøínosem bude dal�í vzdìlávání vedoucích pracovnic a øeditelek 

mateøských �kol, které jistì povede nejen ke zkvalitnìní motivace v mateøských 

�kolách, ale pøedev�ím také k celkovému rozvoji osobnosti èlovìka. 
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Pøílohy 

1. Dotazník 

Dobrý den, jmenuji se Pavlína Pankratzová a jsem studentkou Jihoèeské univerzity 
v Èeských Budìjovicích. Studuji na Pedagogické fakultì obor uèitelství pro mateøské 
�koly se zamìøením na øízení �koly a management. Prosím Vás o vyplnìní krátkého 
dotazníku, který je nezbytnou souèástí mé bakaláøské práce a který mi umo�ní 
nahlédnout do problému, týkající se pracovní orientace uèitelky v M� z hlediska 
motivaèních teorií. Ve�keré informace poslou�í pouze ji� k zmínìné bakaláøské práci. 
Pøedem dìkuji. 

Pokyny k vyplnìní : zakrou�kujte nejpravdivìji vystihující odpovìï 

 

1) Jaké je Va�e pracovní zaøazení? 

 p. uèitelka v M� 
 vedoucí pedagogický pracovník 
 p. øeditelka M� 

2) Poèet tøíd ve Va�í M� je: 

 2 tøídy 
 3 tøídy  
 více ne� 3 tøídy 

 
3) Kolik let pùsobíte v roli p. uèitelky v M�, respektive jaká je délka Va�í praxe? 
 

 ménì ne� 5 let 
 ménì ne� 10 let 
 více ne� 10 let            

 
4) Jsou souèástí ka�dé tøídy ve Va�í M� toalety, které jsou urèeny pouze pro 
pedagogické     
    pracovníky? 

 ano 
 ne 
 

5) Je ve Va�í M� pro pedagogické pracovníky pøesnì stanoveno místo a èas pro obìd? 
 
 ano 
 ne 

 
6) Ráno, kdy� se probouzíte,  jste: 
 

 v�dy plna energie 
 obèas plna energie 
 do práce jdete s povinností 



 
 

 
 
7) Podporuje Vás rodina ve Va�em nad�ení z Va�í práce? 
 

 ano 
 nìkdy 
 ne 

8) Máte dobré materiální zabezpeèení? 
 

 ano 
 èásteènì 
 ne 

 
9) V posledních 10-ti letech jste zmìnila Va�e pracovní místo: 

 
 jednou  
 víckrát 
 ani jednou 

 
10) Vztahy ve Va�í M� hodnotíte spí�e jako: 

 
 výborné 
 nekonfliktní, neutrální 
 konfliktní 

 
11) S p. uèitelkou, s kterou se støídáte na tøídì, respektive s kterou sdílíte jednu tøídu, si: 

 
 lidsky i profesnì rozumíte 
 profesnì rozumíte 
 obèas nerozumíte (komunikace je spí�e nucená) 

 
12) Jak hodnotíte perspektivu rùstu ve Va�í M�? Resp. myslíte si, �e máte ve Va�í M�  
      mo�nost osobního rùstu? 
 

 ano, v�dy 
 ano 
 ne  

 
13) Máte mo�nost uplatòovat své názory na dìní v M�? 
 

 ano 
 èásteènì 
 ne 

 
 
 
 
 
 



 
 

14) Myslíte si, �e jsou plnì ohodnoceny èi odmìnìny Va�e kvality? 
 

 ano 
 èásteènì 
 ne 

 
15) Nachází se v bezprostøední blízkosti Va�í M� silnice, èi jiný ru�ivý element? Pokud 
ano,  
      myslíte si, �e hluk naru�uje èinnosti v M�? 
 

 ano naru�uje 
 jen pokud jsou otevøená okna 
 nenaru�uje 

 
16) Je ve Va�í tøídì dostatek místa pro uskuteènìní øízených èinností, které si pro dìti              
      pøipravíte? 
 

 ano 
 jen pøi nìkteré z èinností 
 ne 

 
17) Èinnosti, které v danou chvíli vykonáváte, vykonáváte pøevá�nì: 
 

 z vlastní iniciativy 
 z nutné potøeby 
 z obou uvedených mo�ností 

 
18) Za dobøe vykonanou práci: 
 

 jste odmìnìna nebo ohodnocena v�dy 
 jste odmìnìna nebo ohodnocena nìkdy 
 nejste odmìnìna ani ohodnocena 

 
19) Své nápady èi pøipomínky se sna�íte realizovat: 
 

 ihned, aktivnì 
 odlo�ím je na pozdìji 
 vùbec je neuskuteèním 

 
20) Jak èasto provádíte autoevauluaci? 
 

 v�dy 
 èasto (1x týdnì) 
 obèas 

 
 
 
 
 



 
 

21) Provádí vedoucí pedagogický pracovník hospitaèní èinnost neohlá�enì? 
 

 èasto 
 obèas 
 nikdy 

 
22) Pøiná�í Vám Va�e souèasná pozice uspokojení? 
 

 ano 
 èásteènì 
 nikoli 

 
 
Dìkuji Vám za ochotu a Vámi strávený èas. 
S pozdravem Pavlína Pankratzová 

 

 


