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O studii

V nasledujicim textu predstavujeme vybrané vysledky prvni viny studie PANEL 150, ktera
zahrnovala rozsahlé dotaznikové Setfeni mezi zaky a vyucujicimi druhého stupné na 134
¢eskych zakladnich skolach. Studie probihala od dubna do Cervna 2023 a zamérovala se
na psychosocialni a pedagogické aspekty Skolniho prostredi a jejich dopady na vysledky
7ak{ i well-being 2akd a vyuéujicich.

Predstavené vysledky se specificky soustiedi na populaci vyucujicich, tedy ucitelek a
uciteld (n = 1768), a hledaji odpovéd’ na nasledujici vyzkumné otazky:

1. Jak vnimaji vyucujici na €eskych zakladnich skolach své pracovni podminky a
pracovni well-being?

2. Které aspekty pracovniho prostredi nejvyznamnéji souviseji s pracovnim well-
being vyucujicich na ¢eskych zakladnich skolach?

Jednim z hlavnich pfinosl studie je aplikace organizaéné-psychologické perspektivy do
vyzkumu pracovnich podminek v ¢eském skolstvi, konkrétné aplikace Teorii pracovnich
narokld a zdrojG (Job Demands-Resources Theory, JD-R). Tento teoreticky rédmec
umozfiuje komplexné zachytit vztahy mezi rlGznymi aspekty pracovnich podminek,
osobnostnimi charakteristikami a jejich dopady na pracovni well-being vyucujicich.

Klicovym pojmem studie je pracovni well-being. Timto pojmem myslime celkovou
zkudenost zaméstnancl s praci, kterd zahrnuje pozitivni hodnoceni prace, ptitomnost
pozitivnich emoci a motivace a také relativni absenci nadmérného stresu a negativnich
emoci (Mudrak a kol., 2018).



Shrnuti vysledku

1, Ucitelé a ucitelky zapojeni
do naSi studie vykazovali relativné vysokou uUroven pracovniho well-being. To se
projevovalo vysokou pracovni spokojenosti - 80,3 % respondentld uvedlo, Ze jsou

spokojeni nebo velmi spokojeni se svou praci. Dale respondenti vykazovali vysokou miru
pracovniho zaujeti a vnimané smysluplnosti prace, zatimco vyskyt pracovniho vyhoreni
byl nizky: pouze 6,3 % vyucujicich splfiovalo odborna kritéria pro vyhoreni.

2. Vyucujici hodnotili
pracovni podminky na Skoldch prevazné pozitivné. Jako hlavni psychosocidlni pracovni
zdroje, které na svych pracovistich ocenuji, uvadéli dobré vztahy se spolupracovniky a
silnou pracovni komunitu, vysokou miru autonomie, smysluplnost prace s détmi a kvalitni
vedeni Skoly. Naopak za nejvyznamnéjSi stresory oznacili naroCnost prace s
problematickymi zaky, celkové pretizeni pracovnimi povinnostmi, vysokou administrativni
zatéz, obtiznou komunikaci s rodici ¢i konflikt mezi pracovnim a rodinnym zivotem.

3, Na zakladé
analyzy vztahu mezi pracovnim prostfedim a pracovnim well-beingem se ukazalo, Ze
klicovym faktorem pracovni spokojenosti je kvalita vedeni skoly. Ucitelé, kteri vnimali
vedeni Skoly pozitivnéji, byli zaroven celkové spokojenéjsi se svou praci. Naopak
nejvyznamnéjsim pracovnim prediktorem vyhoreni byly vysoké pracovni naroky, zejména
konflikt mezi pracovnim a rodinnym zivotem, tedy obtize skloubit naroky pedagogické role
s roli rodice.

4, Vysledky rovnéz naznacuji, ze
vyznamnou roli v tom, jak vyuéujici vnimaji svdj pracovni well-being a pracovni podminky,
hraji osobnostni faktory. Vyzkum predevsim poukazal na klicovou roli tzv. psychologického
kapitalu, coz je osobni zdroj zahrnujici proménné jako optimismus, nadéje, vnimana
osobni ucinnost (self-efficacy) a resilience. Psychologicky kapitdl se ukdzal jako
nejvyznamnéjsi prediktor pracovniho zaujeti a druhy nejvyznamnéjsi prediktor nizké
urovné vyhoreni. Vyznamny vztah k pracovnimu well-being a vnimanému pracovnim
prostfedi byl patrny i u dalSich osobnostnich charakteristik, zejména vnimané osobni
ucinnosti ucitele.



Doporuceni do praxe

Udrzet pozitivni aspekty soucasnych skol, zejména komunitu
(napr. kolegialni sdileni).

Kvalita vztahl v systému &koly se v nasem vyzkumu jevi jako kli¢ovy zdroj pracovniho
well-being. Udrzeni a podpora podminek pro kolegialni spolupraci a rozvoj silné pracovni
komunity proto miZe byt zdsadni pro udrzeni soucasné Urovné pracovni spokojenosti
ucitell. Skoly by mély podporovat pravidelné setkavani ucitelskych kolektivl, napriklad
prostiednictvim pedagogickych workshopl, mentoringovych programt nebo diskuznich fér
zameérenych na sdileni dobré praxe. Vedeni Skol by meélo podporovat prilezitosti k
neformalni spolupraci a tymové praci na projektech, které posiluji vzdjemnou ddvéru a
podporu mezi uciteli.

Posilit intervence zacilené na zviadani naroénych vztahovych interakci

a komunikace

Efektivni komunikace mezi uciteli, Zaky a rodici je klicovym faktorem pro snizovani stresu a zvySovani
pracovniho well-beingu. Doporucuje se organizovat pravidelna skoleni a workshopy zamérené na
komunikaéni dovednosti, véetné tréninku asertivity, zviadani konfliktd a technik nenasilné komunikace.
Vedeni $kol by mé&lo podporovat vznik podptimych tym{ nebo konzultaénich skupin, které pomohou
ucitelim Fesit narotné interakce s rodici a zaky. Dale je vhodné zavést jasné postupy pro fedeni spord a
pravideln& poskytovat ucitelim zp&tnou vazbu a odbornou podporul.

Cilené rozvijet kvalitni leadership (napr. distributivni a transformaéni

leadership) a management na skolach

Kvalita vedeni kol se v nasem vyzkumu ukazala jako jeden z kliGovych faktord pracovniho well-being
ucitell. Reditelé a vedoudi pracovnici by méli byt $koleni v modemich piistupech k fizeni, jako je
transformacni a distributivni leadership, které podporuji participaci u¢iteld na rozhodovacich procesech.
DoporuCuje se vytvorit systém pravidelného hodnoceni skolniho managementu, napiiklad
prostfednictvim anonymnich zpétnovazebnich dotaznikd mezi uciteli. Zaroveri by koly mély aktivné
podporovat profesni rozvoj svych fediteld, napriklad zapojenim do koucovacich program( nebo supervizi.

Zavést opatreni cilici na klicové naroky, zejména snizeni administrativni
zatéze a zmimeéni konfliktu prace-rodina

Administrativni povinnosti jsou jednim z hlavnich faktorQ, které ucitelé vnimali jako pret&Zujici. K jejich
snizeni Ize pFistoupit napriklad implementaci digitalizovanych systéma pro evidenci dokumentace, které
Zjednodusi procesy jako je zadavani znamek, planovani vyuky & komunikace s rodici. Ministerstvo
Skolstvi by mélo aktivné pracovat na legislativnich zménach, které odstrani zbyte¢né administrativni
Ukony a umozni ucitelim vénovat se pimamé vyuce. Skoly mohou rovnéz zvazit vytvoreni podptimych



administrativnich pozic nebo sdilenych asistentt, ktefi by prevzali &ast byrokratickych GkolQ.

Prace uditelll Casto presahuje rdmec bé&zné pracovni doby, coz vede ke konfliktim mezi profesnim a
osobnim zivotem. Pro zmiméni této nerovnovahy by skoly mély umoznit flexibilnéjsi rozvrzeni pracovniho
Casu, napriklad prostiednictvim moznosti ¢astecného Uvazku, sdilenych pracovnich mist nebo moznosti
prace na dalku pfi administrativnich Ukonech. Je také vhodné podporovat iniciativy zamérené na dusevni
zdravi ucitell, jako jsou relaxaéni a psychohygienické programy, dostupnost gkolnich psychologd nebo
podpora sportovnich a kultumich aktivit.

Rozvijet klicové osobni zdroje, zejména psychologicky kapital a
vhimanou osobni Gc¢innost ucitelu

Individudlni schopnosti ucitell zviadat stres, udrzovat pozitivni pristup a efektivné Fedit pracovni vyzvy
hraji klicovou roli v jejich well-being. Skoly by mély nabizet $koleni zamérend na rozvoj psychologického
kapitalu, napriklad kurzy zamérené na posileni resilience, optimistického mysleni a vnimané osobni
Uc¢innosti. Déle je vhodné podporovat peer mentoring a supervizni skupiny, které umozni uciteldm
reflektovat své profesni zkuSenosti a ziskavat podporu od kolegll. Zaroveri by Skoly mély zajistit, aby
ucitelé méli dostatek moznosti k dalSimu profesnimu vzdélavani v oblastech, které prispivaji nejen k jejich
odbornému rstu, ale také k jejich osobnimu rozvoji a psychické pohoda.



Teoreticka vychodiska

Ucitelstvi je povolani obvykle spojované s vysokymi naroky, které vyzaduji ¢as, energii a
emocni Usili (Johnson a kol., 2005) a mohou pfrispivat ke zvySené mire emocnich obtizi,
vcéetné syndromu vyhoreni i snizené pracovni schopnosti (Agyapong a kol., 2022; Iriarte
Redin & Erro-Garcés, 2020; Hlado & Harvankova, 2024; Smetackova a kol., 2019; Vorlicek
a kol., 2022). Vyzkumy identifikovaly mnoho ndroki kladenych na ucitele, v&etné
charakteristik pracovniho prostredi, jako je prace pod cdasovym tlakem, feseni nizké
motivace studentl a nedostate¢na podpora ze strany vedeni $koly (Skaalvik & Skaalvik,
2020). Ucitelé casto musi zvladat vysokou pracovni zatéz spojenou s vyukovymi
povinnostmi, planovanim hodin, administrativnimi Ukoly a fizenim chovani ve tridé
(Grayson & Alvarez, 2008), naviguji slozitou komunikaci s rodici (Pedditzi a kol., 2020) a
kolegy (Kollerova a kol. 2023), ¢asto za nedostatecného finanéniho ohodnoceni, zvlasté u
mladsSich vyucujicich (Simonova & Strakova, 2024). Ucitelé se tak ¢asto museji vyrovnavat
s mnoha stresory, aby mohli efektivnhé vyucovat a zaroven udrzet své vlastni dusevni
zdravi. V ¢eském kontextu vsak stéle existuje jen omezené mnozstvi studii (napt. Ceska
Skolni inspekce, 2018; Hlado & Harvankova, 2024; Kollerova a kol., 2023; Smetackova a
kol., 2019; Strakova & Simonova, 2024) zabyvajici se komplexnéjsi analyzou pracovnich
podminek v ¢eském &kolstvi a jejich dopadl na pracovni well-being uéiteld. Cilem naseho
vyzkumu je doplnit tyto studie reprezentativhim pohledem na psychosocidlni faktory
ovliviiujici rizné aspekty pracovniho well-being &eskych ucitell a ucitelek z perspektivy
organizacni psychologie.

Hlavnim teoretickym rdmcem vyzkumu je tzv. Model pracovnich naroki a zdroja (Job
Demands-Resources (dale JD-R, viz Bakker, Demerouti & Sanchez-Vergel, 2023;
Demerouti & Bakker, 2023), ktery je hojné vyuzivan v organizacni psychologii a
psychologii prace pro popis vlivu pracovnich narokd a zdroji na pracovni zdravi, well-being
a vykon. Na obecné Grovni model narokd a zdroji konceptualizuje dvé relativné nezavislé
charakteristiky pracovniho prostredi: 1) pracovni naroky (definované jako aspekty
prace, které vyzaduji trvalé Usili a které jsou spojeny s fyziologickymi a psychologickymi
naklady) a 2) pracovni zdroje (definované jako faktory funkcni pfi dosahovani pracovnich
cill, snizovani pracovnich narokl nebo stimulaci osobniho rlstu a rozvoje). Tyto dvé iroké
kategorie mohou zahrnovat celou fadu specifi¢téjSich charakteristik pracovniho prostredi,
z nich nékteré jsou relativné obecné (napf. autonomie, pracovni tlak nebo socialni
podpora), zatimco jiné jsou vice zavislé na konkrétni pracovni oblasti. Pracovni naroky a
pracovni zdroje ovliviuji to, jak zaméstnanci prozivaji svou praci, a maji prokazatelny
dopad na rlzné aspekty pracovniho well-being, jako jsou stres/vyhofeni, pracovni
angazovanost, pracovni spokojenost, vnimany zévazek vUi¢&i organizaci, zdmé&r odeijit
z pracovniho poméru, zdravotni problémy Ci produktivitu (Bakker, Demerouti & Sanchez-
Vergel, 2023).

Model narokt a zdrojti predpoklada, Ze pracovni podminky ovliviuji pracovni well-being
v . ’ . v s n ryr [ s e noor
prostrednictvim relativhé autonomnich "dualnich procesu", ktere maji rozdilny dopad na
rlzné aspekty psychického fungovani (Bakker & Demerouti, 2017). Zda se, e zvysené
pracovni naroky u zaméstnancl souvisi prostfednictvim ,zdravi naruujiciho procesu®
(health impairment process) prevazné se vznikem zdravotnich problému & vyhorenim
v dUsledku vystaveni dlouhodobému stresu a vynakladani Gsili a energie. Naopak pracovni
zdroje ovliviiuji predev&im pracovni motivaci zaméstnancli, a to prostifednictvim



"motivacniho procesu' (motivational process) souvisejiciho s uspokojovanim zakladnich
psychologickych potreb, tj. autonomie, vztahovosti a kompetence (Bakker & Demerouti,
2017). Ukazuje se, Ze tyto dva procesy nejsou zcela nezavislé a relativné Uzce spolu
interaguji. Naptiklad pracovni zdroje jsou dlleZité pro podporu pracovni motivace zejména
tehdy, pokud jsou pracovni naroky vysoké (Bakker a kol. 2007) a také zabranuji
negativnimu vlivu vysokych pracovnich narokl na stres/vyhoteni (Bakker a kol. 2005).

Specificky psychologickou kategorii jsou v ramci JD-R modelu tzv. osobni zdroje
(personal resources), které jsou definovany jako individudlni sebehodnoceni tykajici se
schopnosti kontrolovat a ovliviiovat podminky, ve kterych se zaméstnanci nachazi (Bakker
& de Vries, 2021; Bakker, Demerouti & Sanchez-Vergel, 2023). MiZeme sem zaradit
pozitivni psychologické charakteristiky, jako jsou vnimana osobni U(cinnost (,self-
efficacy™), optimismus a resilience. Ukazuje se, Ze tyto osobni zdroje jsou reciprocné
spojeny s pracovnimi zdroji, tj. lidé s vy$&i Urovni osobnich zdroji (napftiklad
sebevédoméjsi, optimistictéjsi a resilientnéjsi zaméstnanci) jsou schopni vytvaret pro sebe
vySSi pracovni zdroje, a naopak. Také plati, Zze osobni zdroje moderuji negativni dopad
vysokych pracovnich narokd, tj. zaméstnanci s vy&si Grovni osobnich zdrojl zaZivaji mensi
negativni dopady stresujicich a krizovych podminek.

Dal$i dilezitou individudini charakteristikou, kterd se uplatiuje v ramci systémového
modelu JD-R je chovani samotnych pracovnik(, které vytvati zpétnovazebni vztah mezi
pracovnimi naroky a zdroji a tim, jak vnimaji svou praci: pfFiliS vysoké naroky tak vedou
k vyCerpani, coz zvysSuje incidenci problematického chovani jako jsou napriklad chyby
v praci, nevhodna ¢i nedostatecna komunikace &i konflikty, které nasledné vytvari situace
zvysujici pracovni naroky a vedou k jesté vétdim pocitim vy&erpani. Naopak vy$si Uroven
pracovnich zdroji vede k vy&$i pracovni angaZovanosti, coZ podporuje proaktivni chovani
ve vztahu k praci (napriklad networking, vyhledavani primérené obtiznych vyzev, reSeni
UkolG nad rémec formalnich povinnosti & vhodna komunikace), kterym si zamé&stnanci
vytvari vyssi pracovni zdroje (Bakker & de Vries, 2021; Bakker, Demerouti & Sanchez-
Vergel, 2023).

Zamereni studie

V nasi studii jsme vychazeli z obecného ramce modelu JD-R, ve kterém jsme si vymezili
klicové aspekty pracovniho well-being, pracovni naroky a psychosocialni zdroje relevantni
pro profesi ucitele (viz Tabulka 1). Jak jsme uvedli vyse, pojmem pracovni well-being
oznacujeme celkovou zkudenost zaméstnancl s praci, kterd zahrnuje pozitivni hodnoceni
prace, pritomnost pozitivnich emoci a motivace a také relativni absenci nadmérného stresu
a negativnich emoci (Mudrdak a kol., 2018). Jako indikatory pracovniho well-being
odpovidajici této definici jsme tak zaradili pracovni spokojenost, pracovni zaujeti (work
engagement) a vhimanou smysluplnost prace. Na opacném, negativnim poélu jsme zaradili
psychické a fyzické vycerpani jako hlavni indikator pracovniho vyhoreni.

Mezi klicové pracovni naroky, jejichz dopad jsme zkoumali, jsme zaradili mnoZstvi prace,
konflikty v praci a konflikt mezi praci a rodinou. Pracovni zdroje jsme rozdélili na dvé
kategorie zdroji: 1) socidlni zdroje, kam jsme zaradili pocit komunity v praci, socialni
podporu ¢&i kvalitu vedeni, a 2) strukturalni zdroje zahrnujici vliv na praci, vnimanou kvalitu



prace Ci prilezitosti k profesnimu rozvoji. Specialni kategorii tvofily osobnostni proménné
koncipované jako osobni zdroje, kam jsme zatadili dvé kategorie osobnich zdrojd: 1)
osobni zdroje primo spojené s profesi ucitele, jako je ucitelské vnimani vlastnich
kompetenci (ucditelskd vnimanad osobni G&innost) & vnimani schopnosti 2akd jako
ovlivnitelnych ¢&i stabilnich charakteristik (ucitelsky mindset) a 2) obecnéjsi osobni zdroje,
u kterych jsme predpokladali SirSi dopad; zde jsme zaradili predevsim tzv. psychologicky
kapital zahrnujici pozitivni psychologické charakteristiky jako je nadéje, vnimana osobni
ucinnost, optimismus ¢i resilience.

V tomto teoretickém ramci definovaném JD-R modelem bylo nasSim zamérem 1)
komplexné& popsat, jak vnimaji vyuéujici na ¢eskych zdkladnich &kolach svij pracovni well-
being a pracovni prostredi a 2) prozkoumat, jaké aspekty pracovniho prostfedi jsou klicové
pro rozvoj pracovniho well-being, at jiz samostatné ¢i v interakci s osobnimi zdroji.

Tabulka 1
Proménné zahrnuté do ucitelské Casti studie Panel 150
Pracovni naroky-zdroje Osobni zdroje Dlsledky
Strukturni zdroje Postoje k zakiim/ vyuce Motivace

« Vliv na praci « Vnimana osobni Pracovni spokojenost

« Vnimana kvalita prace ucinnost Pracovni zaujeti

« Moznosti profesniho « Ucitelsky mindset Smysluplnost prace

rozvoje Zameér odejit z profese

Socialni zdroje Obecné osobni faktory Pracovni zatéz

+ Komunita v praci « Psychologicky kapitédl  (vyhoreni)

« Socialni podpora « Perfekcionismus Fyzicka unava

« Kvalita vedeni Kognitivni Unava

Emocni vycerpani

Pracovni naroky Vysledky

«  Mnozstvi prace Vysledky zakd/

« Konflikt prace-rodina studenty

«  Konflikty v praci Well-being zakd




Metodologie vyzkumu

Vyzkumny soubor

Byl sledovén reprezentativni soubor 1768 vyucujicich druhého stupné ZS ze 134 zakladnich
kol z celé CR. Vyzkumny vzorek tvofilo 74 % Zen a Gcastnili se ho vyuéujici s riznou
délkou praxe a rtiznych vékovych kategorii (viz Tabulka 2). Sbér dat prob&hl v jednom
¢asovém bodé v obdobi od dubna do c¢ervna 2023 a byl realizovani Centrem pro vyzkum
verejného minéni (Sociologicky Ustav AV CR). Studie méla priifezovy design a zahrnovala
dotaznikovou baterii zjistujici to, jak vyuéujici vnimaji rizné aspekty pracovniho well-
being, pracovniho prostredi na Skolach i své osobnostni charakteristiky (viz dale).

Tabulka 2
Popisné statistiky vyzkumného vzorku
Kategorie N %
Pohlavi Zena 1307 73.9
Muz 448 25.3
Jiné 13 .8
Doba v profesi ucitele Do 10 let 562 31.8
10 - 20 let 412 23.3
Vice nez 20 let 794 44.9
Vék Do 39 let 562 31.8

40-59 let 1015 57.4
Vice nez 60 let 191 10.8

Meérici nastroje

Pro zjistovani vétsiny proménnych tykajicich se pracovniho well-being a pracovniho
prostfedi jsme pouzili vybrané sSkaly z Copenhagen psychosocial questionnaire III
(COPSOQ III, Burr a kol., 2019, www.copsoqg-network.org). COPSOQ III predstavuje
komplexni baterii 45 sSkal, které méri 8 Sirokych dimenzi pracovniho prostredi a
pracovniho well-being. V nasem vyzkumu jsme pouzili vybrané polozky z relevantnich
8kdl vztahujicich se k pracovnimu well-being a pracovnim narokim a zdrojim. Tyto
Skaly zjistovaly odpovidajici aspekt pracovniho well-being na Skalach od 1 do 5, kdy
prelozeny autory studie jako soucast dosud nepublikované validiza¢ni studie, v rdmci
které byla ziskana i data obecné ceské populace pouzité pro srovnani s nasim vzorkem
vyucujicich.

Jako ndstroj pro méFeni pracovnich narokd ve kolnim prostfedi jsme pouzili nasledujici
Skaly COPSOQ III: Konflikty (Conflicts, 1 polozka), Kvantitativni naroky (Quantitative
demands, 4 polozky) a Konflikt mezi praci a rodinou (Work-family conflict, 3 polozky).
Pro zjistovani kli¢ovych pracovnich zdroji jsme pouzili nasledujici $kaly COPSOQ III:
Kvalita prace (Quality, 2 polozky) a Vliv v praci (Influence, 4 polozky) a Komunita
v praci (Community at work, 2 polozky). Kromé toho jsme pouzili skaly zjistujici



vnimanou socialni oporu (6 polozek), kvalitu vedeni na Skole (12 polozek) a prilezitosti
k profesnimu rozvoji (8 polozek), které jsme prevzali ze studie MSMT tykajici se
podminek zadinajicich uciteld (MSMT, 2024). Rozsah odpovédnich $kal pro jednotlivé
dimenze pracovniho prostredi zahrnuté v dotaznikové baterii je uveden v Tabulce 3. Na
koci dotazniku respondenti odpovidali oteviené otazky tykajici se toho, jak vnimaji své
pracovni podminky: ,Jaké jsou tfi hlavni problémy, které momentalné resite ve vztahu
k Vasi praci ¢i Vasemu pracovisti?" a ,Jaké jsou tfi hlavni charakteristiky Vasi prace ci
Vaseho pracovisté, kterych si nejvice cenite?"

Jako nastroj pro méreni pracovniho well-being jsme pouzili nékolik skal COPSOQ III,
véetné Skaly pracovni spokojenosti (Job satisfaction, 5 polozek), pracovniho zaujeti
(Work engagement, 3 polozky) a smysluplnosti prace (Meaning of work, 2 polozky).
Tyto Skaly COPSOQ III byly doplnény nastrojem Shirom-Melamed Burnout Measure
(SMBM, Ptacek a kol., 2017), prostfednictvim kterého jsme zjiStovali tfi dimenze
vyhoreni, tj. fyzické vycCerpani, kognitivni tnavu a emocni vycerpani. V SMBM hodnotili
respondenti na 7 bodové skale v rozmezi od 1 (,Nikdy / Témér nikdy") do 7 (,Vzdy /
Témér vzdy"), jak v poslednim mésici zaZivali rGzné aspekty souvisejici s vy&erpanim.
Priklady polozek zahrnuji ,Citim se unaveny/a“ (Fyzické vycCerpani), ,Mam potize se
soustredénim™ (Kognitivni Unava) nebo ,Mam pocit, Ze nedokazu byt citlivy/a k
potfebdm kolegl a 7ak(“ (Emocionalni vy&erpani). Z hlediska diagnostiky syndromu
vyhoreni navrhuji Schonfeld a Bianchi (2016) skdre vyssi nez 5,5 jako hrani¢ni hodnotu,
zatimco Lundgren-Nilson a kol. (2012) predkladaji empirickou podporu pro skére vyssi
nez 4,4 jako hrani¢ni hodnotu pro vyhoreni.

K méfeni osobnich zdroji vyuéujicich jsme pouZili 8 poloZzek z revidované ¢eské verze
Compound Psychological Capital Scale (CPC, Dudasova a kol., 2021), kterd méri Ctyri
dimenze psychologického kapitalu (PsyCap): nadéji, vnimanou osobni ucinnost,
odolnost a optimismus. Ucastnici hodnotili na Sestibodové &kale od 1 (,Rozhodné
nesouhlasim™) do 6 (,Rozhodné souhlasim™) aspekty svého sebepojeti reprezentované
témito konstrukty. Priklady polozek zahrnuji , TéSim se na zivot, ktery mam pred sebou"
(optimismus), ,,Pokud bych se ocitl/a v nesndzich, dokazal/a bych prijit na vice zptsobd,
jak se z nich dostat. ™ (nadéje), ,Vérim, ze si dokdzu s neocekavanymi udalostmi
poradit" (vnimana osobni uclinnost) a ,Povazuji se za Clovéka, ktery hodné vydrzi*
(resilience). Revidovana verze CPC pouzitd v nasi studii vykazovala ctyffaktorovou
strukturu a dobré psychometrické vlastnosti (Dudasova a kol., 2021).

Dale jsme do vyzkumu zahrnuli Skdlu Teachers’ sense of self-efficacy scale (TSES,
Klassen a kol., 2009) jako miru vnimani vlastni G&innosti uéiteld. V ramci 12 poloZzek
TSES respondenti na devitibodové $kale hodnotili svou vlastni kompetenci v riznych
oblastech utitelské praxe tykajici strategii vyuky (,Do jaké miry dokazete Z&kim
poklddat dobré otdzky?"), zapojeni studentl do vyuky (,Nakolik dokaZete pomoci
74kam vidét v udeni smysI?“) &i tizeni tiidy (,Do jaké miry dokaZzete ptimét zaky, aby
dodrzovali kolni a tfidni pravidla?“). Odpové&dni $kala TSES se pohybuje od 1 -, Vibec
nedokazu" do 9 - ,Naprosto dokazu".



Zjistovali jsme také, do jaké miry vnimaiji ucitelé schopnosti zakd jako relativné stabilni
¢i proménlivé charakteristiky, tj. jejich ucitelsky mindset (teacher’s mindset). Zde jsme
upravili ¢tyfi polozky z Dweck Mindset Instrument (Dweck, 2017). Ucastnici hodnotili
na Sestibodové sSkale (1 - ,Rozhodné nesouhlasim®, 6 - ,Rozhodné souhlasim") své
presvédleni o stabilité nebo promé&nlivosti kognitivnich schopnosti svych 2akd (napf.,
,UCitel/ka muze Zzaky naucit nové véci, ale nemlZe moc ovlivnit Grovef jejich
rozumovych schopnosti.").

Jako posledni osobnostni proménnou jsme zaradili perfekcionismus méreny
prostfednictvim 4 polozek dotazniku Short Almost Perfect Scale (Rice a kol., 2014).
Respondenti uvadéli na sedmibodové skale (1 - ,Rozhodné nesouhlasim“, 7 -
~Rozhodné souhlasim"), do jaké miry si stanovuji vysoké standardy vykonu (,,Stanovuji
si pro sebe velmi vysoké standardy.“) a také do jaké miry vnimaji, ze se jim dafi
dosahovat téchto standardl (,MUj vykon malokdy odpovidd mym standardim.").

Analyza

Ziskana data jsme analyzovali prostrednictvim software SPSS 25. Vysledky
prezentované v této publikaci predstavuji zakladni popisné statistiky, které predstavuji,
jak uditelé a ucitelky Gcastnici se vyzkumu vnimaji svQj pracovni well-being a naroky a
zdroje ve svém pracovnim prosttedi. Pro porozuméni kontextu vysledkd jsme tam, kde
byla k dispozici relevantni data, srovnali prostrednictvim t-testu pro nezavislé vybéry
data z naseho vyzkumu s normativnimi vzorky ¢i s jinymi dostupnymi datasety. Vztah
mezi promé&nnymi pracovniho prostfedi a rGznymi aspekty pracovniho well-being byl
zjistovan prostfednictvim vicenasobné regresni analyzy. Soucasti dotaznikové baterie
byly také otevrené otazky tykajici se toho, jak vyucujici vnimaji pozitivni a negativni
aspekty své prace a pracovisté. Odpovédi na tyto obecnéjsi otazky byly zpracovany
prostfednictvim obsahové analyzy do obecnéjsSich kategorii. Tyto obecnéjsi kategorie
jsou prezentovany z hlediska ¢etnosti jejich vyskytu v celém vzorku respondentd.



Vysledky

Popisné statistiky — pracovni prostiedi a well-being

UCitelskd data studie PANEL 150 lze povazovat za reprezentativni pro populaci
vyucujicich druhého stupné ZS, proto je uZiteéné predstavit popisné statistiky
zachycujici to, jak vyucujici vnimaji své pracovni prostredi a well-being (viz Tabulka 3).
Pracovni well-being vyucujicich zapojenych do studie PANEL 150 se jevi jako pomérné
vysoky. Obréazek 1 znazorfiuje podil respondentl, ktefi uvedli, Ze jsou spokojeni nebo
velmi spokojeni se svou praci, a jejich srovnani s nékolika dalSimi vzorky, ktefi
odpovidali na stejné otazky (Skala Job Satisfaction dotazniku COPSOQ III). VétSina
U¢astnikl studie PANEL 150 vyjadfila spokojenost jak se svou praci obecnég, tak s jejimi
dil¢imi aspekty. Nizsi miru spokojenosti respondenti uvadéli pouze v otdzce tykajici se
financniho ohodnoceni. Ve srovnani s normativnim vzorkem cCeské verze dotazniku
COPSOQ 1III (Zabrodskd a kol., nepublikovany manuskript) uvadéli vyucujici
signifikantné vyssi Uroven pracovni spokojenosti (p < .001).
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Obrézek 1. Pracovni spokojenost (% spokojeno) — srovndni participantl studie PANEL 150
s dalsimi vzorky. Pro srovnani byla vyuZita data zac&inajicich ucitelG a absolventd uditelstvi
(MSMT, 2024) a nepublikovana validiza¢ni studie dotazniku COPSOQ III (Z&brodska a kol.).

Naopak u vyhoreni neuvadéli nasi respondenti vyssi Cetnost ve srovnani s obecnou
C¢eskou populaci (Ptacek a kol., 2017), ani ve srovnani s jinymi vzorky ceskych
vyucujicich (Smetackova a kol., 2019). V zavislosti na zvoleném doporuc¢eném kritériu
pro vyskyt vyhoreni bychom mohli klasifikovat 0,7 % (Schonfeld & Bianchi, 2016) az
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6,3 % (Lundgren-Nilson a kol., 2012) naseho vzorku jako osoby aktualné zakousejici
pracovni vyhoreni. Nejvyssi prevalence se objevila v dimenzi fyzického vycerpani,
nasledované dimenzi kognitivni Unavy, zatimco dimenze emocniho vycerpani byla
zastoupena v mensi mire (viz Tabulka 3). Také v dalsSich indikatorech pracovniho well-
beingu, jako je pracovni zaujeti ¢i vnimana smysluplnost prace, dosahovali nasi
respondenti vysokych hodnot, které byly signifikantné vyssi nez u normativniho vzorku
obecné populace (viz Obrazek 2 a Tabulka 4).

Tabulka 3

Popisna statistika zkoumanych proménnych
Min Max M SO

Burnout 1,00 7,00 2,94 1,00
Fyzické vy&erpani 1,00 7,00 3,57 1,34
Kognitivni Unava 1,00 7,00 2,81 1,17
Emocni vycCerpani 1,00 7,00 2,42 1,02
Pracovni spokojenost 1,00 5,00 3,84 ,66
Pracovni zaujeti 1,00 5,00 3,65 ,57
Smysluplnost prace 1,00 5,00 4,38 ,63
Kvantitativni naroky 1,00 5,00 2,45 ,68
Konflikt prace-rodina 1,00 5,00 2,71 ,97
Konflikty 1,00 5,00 4,33 ,80
Vliv na praci 1,00 5,00 3,60 ,63
Vnimana kvalita prace 1,00 5,00 3,77 ,59
Komunita na pracovisti 1,00 5,00 4,03 ,69
Socialni podpora 1,00 4,00 3,41 ,55
Kvalita vedeni 1,00 7,00 5,23 1,34
Ucitelska osobni Ucinnost 2,08 9,00 6,80 1,01
OU - strategie vyuky 2,00 9,00 7,17 1,05
OU - zapojeni zakd 1,25 9,00 6,24 1,16
oU - zvladani tridy 2,00 9,00 6,99 1,28
RUstovy mindset 1,00 6,00 3,63 ,80
Psychologicky kapital 1,00 6,00 4,58 ,69
Perfekcionismus - vysoké standardy 1,00 7,00 5,19 1,19
Perfekcionismus — nedosahovani 1,00 7,00 3,01 1,41

standardd




8r Panel 150
BN Normativni vzorek

Obrézek 2. Srovnani vnimaného pracovniho prostfedi a pracovniho well-being u respondentl
studie Panel 150 a normativnimi vzorky. Pro srovnani byly vyuzity nasledujici normativni vzorky:
Burnout - Ptacek a kol. (2017), n=1027; Ucitelska osobni ucinnost - Klassen a kol. (2009),
n=1212; Psychologicky kapitdl - Dudasova a kol. (2021), n=333; ostatni proménné -
nepublikovana validizacni studie dotazniku COPSOQ III (Zabrodska a kol.), n=1496. U
proménnych oznacenych * byl pozorovan rozdil signifikantni na Urovni p<.001 (t-test pro dva
nezavislé vybéry).

Tabulka 4

Srovnani zkoumanych proménnych s normativnimi vzorky
M1 SO01 M2 SO02

Burnout 2,94 1,00 3,02 1,15
Pracovni spokojenost* 3,84 ,66 3,55 ,73
Pracovni zaujeti* 3,65 ,57 3,20 ,71
Smysluplnost prace* 4,38 ,63 3,79 ,93
Kvantitativni naroky* 2,45 ,68 2,74 ,52
Konflikt prace-rodina* 2,71 ,97 2,53 ,88
Konflikty 4,33 ,80 4,29 ,87
Vliv na praci* 3,60 ,63 3,05 ,74
Vnimana kvalita prace 3,77 ,59 3,73 ,74
Komunita na pracovisti* 4,03 ,69 3,84 ,89
Ucitelska osobni Ucinnost* 6,80 1,01 7,06 ,85
Psychologicky kapital 4,58 ,69 4,63 ,63

Pozn. Srovnani vnimaného pracovniho prostiedi a pracovniho well-being u respondentt studie
Panel 150 a normativnimi vzorky. M1 a SO1 - prlimér a smérodatna odchylka v Panelu 150, M2
a SO2 - priimér a smé&rodatna odchylka v normativnim vzorku. Pro srovnani byly vyuZity
nasledujici normativni vzorky: Burnout - Ptacek a kol. (2017), n=1027; Ucitelska osobni
ucinnost - Klassen a kol. (2009), n=1212; Psychologicky kapital - Dudasova a kol. (2021),
n=333; ostatni proménné - nepublikovana validizacni studie dotazniku COPSOQ III (Zabrodska
a kol.), n=1496. U proménnych oznacenych * byl pozorovan rozdil signifikantni na Urovni
p<.001 (t-test pro dva nezavislé vybéry).
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Vysledky dotaznikového Setreni také poukazuji na nékterd specifika pracovnich
podminek ucitelské profese, které se projevuji pfi srovnani s obecnym vzorkem ceské
populace. Podobné jako u pracovniho well-being se pracovni podminky na ceskych
Skolach jevi pomérné pozitivné. Z hlediska kli¢ovych aspektl pracovniho prostiedi,
které byvaji spojovany s pracovnim well-being (Bakker, Demerouti & Sanchez-Vergel,
2023; Hauser a kol., 2010), uvadéli nasi respondenti ve srovnani s normativnim
vzorkem cCeské populace vyssi miru vlivu na praci a pozitivnéjsi vnimani komunity na
pracovisti, naopak zakouseli nizSi miru pretizeni (tj. nizsi kvantitativni naroky).
Pracovnim narokem, ktery byl u naseho vzorku vyssi nez u obecné populace, byl konflikt
mezi praci a rodinou. U osobnich zdroji pak nasi respondenti vykazovali podobnou
vnimané osobni Ucinnosti ve srovnani s mezinarodnim vzorkem vyucujicich (viz Obrazek
2 a Tabulka 4), coz se objevilo i v dal$ich mezindrodnich studiich (Ceskéa $kolni inspekce,
2018).

Kromé uzavrenych dotaznikovych otazek odpovidali nasi respondenti také na otevrené
otazky tykajici se toho, jak vnimaji podminky prace ucitele. Odpovédi na tyto otazky
tak doplniuji vysledky dotaznikového Setreni o ,bottom-up" perspektivu prinasejici hlubsi
vhled do specifické zkudenosti vyulujicich. Celkem 1256 respondentl poskytlo odpovéd’
na otdzku tykajici se pozitivnich aspektd ucitelstvi a 1097 respondentl poskytlo
odpovéd’ tykajici se problém( ucitelské profese. Hlavni kategorie ziskané obsahovou
analyzou téchto odpovédi jsou uvedeny na Obrazcich 3 a 4.

Neni pfekvapivé, Ze jako hlavni kategorii problematickych aspektd prace uditele uvadéli
respondenti problémy pfi praci s zaky; konkrétné 43.2 % vyucujicich jmenovalo obtize
pfi praci s zaky jako jeden z hlavnich problému, které momentalné ve své praci resi.
Vyuéujici odkazovali nejéasté&ji na problematické chovani a nekazer nékterych zaka,
nizkou motivaci a nezdjem o studium, ale také na problémy vyplyvajici z nemoznosti
vénovat 2akim dostatené kvalitni péci z dvodd pFilisného poctu zakd ve tiidé & jejich
velké diverzity.

Jako druhou nejcast&jéi kategorii problémQ uvedlo 23.8 % respondentl celkovou
narocnost prace ucitele, kam radili problémy jako je psychickd i ¢asova narocnost,
nedostatek Casu, Unava Ci pocit pretizeni. Mimo to zminovalo 16.3 % vyucujicich
konkrétné administrativu, administrativni zatéz, byrokracii, ¢i ,papirovani® jako
specifickou formu zatéze, ktera prispiva k jejich pretizeni. 16 % vyucujicich reportovalo
jako jeden z kli¢ovych problém{ rodi¢e a spolupraci s nimi; byl zmiflovan nezdjem
rodi¢d a jejich neochota spolupracovat, ale také prili&nd kriti€nost, agresivita ¢&i
neschopnost objektivné nahlédnout problémy svych déti.

Stoji za povSimnuti, ze ve srovnani s jinymi problémy byly finan¢ni ohodnoceni a plat
uvadény relativné méné &asto, a to priblizné ve 13 % pripadd. Jako posledni dvé ¢asté
kategorie proménnych byly zmifovany vedeni Skoly (10.1 %) a kolegové (10 %). U
vedeni se objevovaly odkazy na problémy jako nezajem a nizka podpora, neschopnost,
nekoncepénost ¢&i chybéjici vize, u kolegl pak byly zmifiovany problematické vztahy a
komunikace, nizké kompetence, ¢i obecné rozdilné hodnotové orientace a pristup
k praci s zaky. Na druhou stranu se vSak obé tyto kategorie (tj. kolegové a vedeni)



vyrazné Castéji objevovaly jako kliCové benefity prace ucitele.

Problémy se zéky 43.2%
Narocnost prace| 23.8%
Administrativa [ 16.3%
Rodice | 16%
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Obrézek 3. Hlavni problémy vnimané uciteli (% z celkového poétu respondentt, ktefi zminili
danou kategorii).

Vzhledem k celkové kladnému hodnoceni spokojenosti s praci u nasich respondentl véak
mUzZeme predpokladdat, Ze pres uvad&né problémy pozitiva prace ulitele prevazuji. PFi
pohledu na hlavni kategorie obsahové analyzy vidime, Ze vétSina respondentd vnimala
jako hlavni pozitiva predevsim vztahy a smysluplnost prace ucitele, naopak jen velmi mala
¢ast respondentl (1.6 %) uvadéla jako kli¢ovy benefit finanéni ohodnoceni. Hlavni ptinos
predstavovaly pro vétdinu (60 %) respondentl vztahy se spolupracovniky, komunita na
pracovisti a souvisejici témata jako dobra spoluprace ¢&i prijemna pratelska atmosféra,
kolegové a kolektiv. Jako druha nejCastéjSi pozitivni kategorie (33 %) byla nasimi
respondenty zminovana prace s détmi; respondenti odkazovali na smysluplnost,
zajimavost a zabavnost vzdélavani déti, pozitivni zp&tnou vazbu ze strany 2aku ¢&i dobré
chovéani, motivaci a Uspéchy zakd. Treti nejéast&ji zmifiovanou pozitivni charakteristikou
(19 %) bylo vedeni skoly, uvadény byly charakteristiky jako kompetentnost, podpora,
otevienost & vstficnost. 17 % uciteld také pozitivné hodnotilo své fyzické pracovni
prostiedi, véetné aspektl tykajicich se vybaveni & zazemi. Dal&i uvadénad kategorie
souvisela s pocitem sebeaktualizace (16 %), tj. ucitelé pozitivné hodnotili moznost
naplfiovat prostfednictvim vyuky svij osobni potencial, s &imZ souvisela témata svobody,
samostatnosti, smysluplnosti, kreativity, zajimavosti Ci seberealizace.
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Obrézek 4. Hlavni vnimané benefity prace uditele (% z celkového poltu respondentt, ktefi zminili
danou kategorii).

Vztah mezi pracovnim prostredim, osobnimi zdroji a well-being

Kvantitativni vztahy mezi pracovnim prostfedim a pracovnim well-being zjiSténé
vicenasobnou regresni analyzou jsou prevazné konzistentni s teorii JD-R. V souladu
s hypotézami JD-R teorie ohledné tzv. zdravi narusujiciho procesu se jako klicové
prediktory pracovniho vyhoreni ukazaly pracovni naroky. VSechny zahrnuté pracovni
naroky, tj. kvantitativni naroky, konflikt prace-rodina a konflikty v praci, vykazovaly
signifikantni vztah s pracovnim vyhorenim. Klic¢ovym prediktorem ucitelského vyhoreni
se ukazal byt predevsSim konflikt prace-rodina (regresni koeficient beta=.359).
Z pracovnich zdrojd byla vyznamné negativné asociovdna s uditelskym vyhofenim
pouze vnimana kvalita prace (regresni koeficient beta=-.131), pricemz tento efekt byl
niz& neZ u zahrnutych pracovnich narokl. Jako vyznamné prediktory ucitelského
vyhoreni se projevily také osobnostni proménné. Vyznamny efekt ve vztahu k nizsi
urovni ucitelského vyhoreni mél predevsim psychologicky kapital (regresni koeficient
beta=-.224) a v menéi mife také vnimana osobni G¢&innost ucitele a ristovy uditelsky
mindset. Naopak pozitivné byla s ucitelskym vyhorenim asociovana dimenze
perfekcionismu spojend s pocitem nedosahovani vysokych osobnich standardl. Tento
model uditelského vyhofeni se ukazal jako silny, nebot vysvétloval 59.1 % rozptylu
ucitelského vyhoreni.

U pracovni spokojenosti vysledky konzistentné s JD-R teorii ukazuji to, Ze spokojenost
v profesi ucitele je predevéim dUsledkem ,motivaéniho procesu®, tedy jako
nejvyznamnéjsi prediktory spokojenosti se ukazaly pracovni zdroje, zejména vliv na
praci, vnimana kvalita prace a v mensi mire také komunita na pracovisti. Jako zdaleka
nejvyznamnéjsi pracovni zdroj souvisejici s pracovni spokojenosti se ukazala byt kvalita
vedeni (regresni koeficient beta=.385). Naopak pracovni naroky byly s pracovni
spokojenosti spojeny relativné malo, projevil se pouze mirny efekt nizSiho konfliktu
prace-rodina. Osobni zdroje nebyly s pracovni spokojenosti uéiteld asociovany témér



vibec, coz ukazuje na kli¢ovy vliv pracovnich podminek na tento aspekt pracovniho
well-being. Také tento model vysvétloval velky podil rozptylu pracovni spokojenosti
(55.5 %).

Pracovni zaujeti vyucujicich bylo vztazeno k pracovnimu prostredi relativné malo.
Vyznamny (p<.001), ale relativné slaby efekt jsme pozorovali pouze u vnimané kvality
prace a konfliktu prace-rodina. S touto kategorii pracovniho well-being byly
nejvyznamnéji asociovany osobni zdroje - predevsim psychologicky kapital, dale pak
dimenze perfekcionismu spojend s vysokymi standardy a vnimana osobni Ucinnost
ucitele. U této proménné se jako u jediné projevil efekt véku: starsi vyucujici vykazovali
ponékud nizsi pracovni zaujeti nez mladsi vyucujici. NaS model pracovniho zaujeti
vysvétloval mensi, stale vSak pomérné vysoky podil rozptylu (39.2 %).

Tabulka 5
Prediktory pracovniho well-being
Model 1: Model 2: Model 3:
Vyhoreni Pracovni Pracovni
spokojenost zaujeti
beta p beta P beta p
Vliv na praci -,049 ,009 ,121 ,000
Vnimana kvalita prace -,131 ,000 ,223 ,000 ,112 ,000
Prilezitosti k profesnimu rozvoji ,033 ,049 ,064 ,001
Komunita na pracovisti ,070 ,000
Socialni podpora
Kvalita vedeni ,385 ,000
Kvantitativni naroky ,147 ,000 -,047 ,044
Konflikt prace-rodina ,359 ,000 -,141 ,000 -,102 ,000
Konflikty v praci ,096 ,000 -,073 ,000 -,059 ,005
Vnimana osobni Ucinnost ucitele  -,098 ,000 ,156 ,000
RUstovy mindset -,067  ,000 ,053  ,006
Psychologicky kapital -,224 ,000 ,041 ,027 ,278 ,000
Perfekcionismus - vysoké ,165 ,000
standardy
Perfekcionismus - nedosahovani ,104 ,000
standardy
Pohlavi (zena=1, muz=2) -,035 ,031 -,058 ,000 -,044 ,020
Vék -,091 ,000
Vzdélani
R2 ,555 ,591 ,392

Pokud shrneme hlavni zjist&ni vyplyvajici z regresni analyzy, tak povazujeme za dilezité
zdQraznit nasledujici body: RUzné aspekty pracovniho well-being vyuéujicich souvisi
s pracovnim prostfedim rlznym zplsobem. Konzistentné s predpoklady JD-R teorie



souvisi ucitelské vyhoreni predevsim s pracovnimi naroky jako je konflikt prace-rodina,
naopak pracovni spokojenost souvisi predevsim s pracovnimi zdroji jako je kvalita vedeni
Skoly. Pracovni zaujeti pak souviselo predevsSim s osobnimi zdroji vyucujicich jako je
psychologicky kapital.



Zaver

Vysledky studie PANEL 150 ukazaly, ze uditelky a ucitelé na ¢eskych zakladnich Skolach
vnimaji svdj pracovni well-being celkové pozitivng, coz se projevuje vysokou pracovni
spokojenosti, pracovni angazovanosti a vnimanou smysluplnosti prace a nizkou incidenci
vyhotreni. Hlavnimi pracovnimi zdroji, které prispivaji k jejich well-being, jsou kvalitni
vztahy se spolupracovniky, podpora vedeni sSkoly, autonomie v praci a smysluplnost
pedagogické ¢&innosti. Naopak kli¢ovymi vyzvami zlstévaji vysoka administrativni zatéz,
narocnost prace s problematickymi zaky, konflikty s rodic¢i a rovnovaha mezi pracovnim
a osobnim zivotem.

Analyza vztahu mezi pracovnim prostifedim a well-beingem vyucujicich potvrdila, Ze
kvalita vedeni &koly je jednim z nejvyznamné&jdich faktorl ovliviiujicich pracovni
spokojenost. Na druhé strané konflikty mezi praci a rodinou se ukazaly jako kliCovy
prediktor pracovniho vyhoreni. Osobni zdroje, zejména psychologicky kapital, hraji
vyznamnou roli v prevenci negativnich dopadl pracovniho stresu a zarover podporuji
pracovni zaujeti.

Zjisténi této studie poskytuji podklady pro navrh opatreni zamérenych na zlepSeni
pracovniho prostfedi ucitell a udrzeni jejich dlouhodobé profesni spokojenosti. Zatimco
pozitivni aspekty soucasného pracovniho prostfedi by mély byt zachovany a dale
rozvijeny, je dlleZité cilend fesit problematické oblasti, které mohou vést k nadmérnému
stresu a snizeni motivace ucitelQ.
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