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RESUME

Téma mé diplomové prace je: Projekt motivace zaméstnanci Valasského muzea
v ptirodé¢ v Roznové pod Radhostém. Cilem této prace bylo zjistit celkovou uroven
motivace zaméstnancli ve Vala§ském muzeu v ptfirodé v RoZnové pod RadhoStém a na
zaklad¢ zjiSt€nych skutecnosti navrhnout motivaéni projekt. K ziskani nezbytnych
informaci jsem pouZzil metody dotazovidni mezi zaméstnanci muzea a cCerpal jsem i
z internich pramend muzea. Motivacni projekt muzea ma za ucel zlepsit celkovou troven
motivace zaméstnancil, jejich spokojenost a posilit identifikaci zaméstnancli se zajmy
VMP. Diplomova prace je rozdélena do tfi hlavnich ¢€asti. Kapitola prvni obsahuje
teoretickd vychodiska zkoumané problematiky, kterd jsem vypracoval na zaklade
prostudovani piislusné literatury. Druha cast je analytickd a obsahuje piedstaveni
Valasského muzea v pfirodé¢ v RoZznové pod Radhostém a analyzu a vyhodnoceni
motivacnich faktorG na zékladé¢ provedeného dotazovani zaméstnanci a prizkumu
internich zdroji VMP. V praktické ¢ésti je popsan ndvrh samotného motiva¢niho projektu
vcetné souhrnnych opatieni a doporuceni v danych oblastech pracovniho Zivota muzea.

The Footnote

The motivation project of employees in the Wallachian Open-air Museum in Roznov
pod Radhostém is a theme of my diploma work. To find a summary level of the motivation
in the Wallachian Open-air Museum in RoZznov pod Radhos$tém was the aim of this work
and on a base of recognized facts to offer the motivation project. I used a method of
questioning the employees of museum to obtain necessary informations with a use the
internal museum instructions. The motivation project strives for the improvement of
motivation level by employees and their satisfaction. This diploma work is divided into
three main parts. The first chapter contains theoretical premises of searched issue, which I
made on a base of studying relevate literare sources. The second part is analytical and it
contains a presentation of the Wallachian Open-air Museum in Roznov pod Radhostém
and the analysis and evaluation of motivation factors on a base of realized questioning of
employees and from internal sources of the organization. In a practical part, there is
described the offer of own motivation project with summary instructions and

recommendations in indicated spheres of work life in the museum.
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UvVoD

Kazda organizace, at’ jiz vyviji podnikatelskou ¢innost ¢i nikoli, musi byt dostatecné
vybavena jak po strance materialné¢ technické zékladny, moderniho zafizeni, techniky a
technologii, tak 1 dostatecnym poctem kvalitnich lidskych zdrojt. Pravé lidé, jejich vyuZiti
a rozvoj, jsou rozhodujicim faktorem pro uspéch podniku a pravem je jim vénovéna
nemala pozornost.

Kazda spolecnosti tvrdi, ze 1id¢ jsou jejim nejdilezitéjSim aktivem. Ty nejprestiznéjsi
spolec¢nosti na svété to vSak mini skutecné vazne. Dikazem opravdového zajmu mize byt
provadéni rozmanitych a €astych internich prizkumi, zaméfenych na zjiStovani nazora a
postojii svych zaméstnancti. Tyto spolecnosti si uvédomuji existenci vztahu mezi
spokojenym zameéstnancem a zakaznikem (navstévnikem). Spokojeny zaméstnanec
znamena spokojeny zékaznik a ti jsou predpokladem tspéchu podniku na trhu.

Téma mé diplomové prace je: Projekt motivace zaméstnanci ValaSského muzea
v ptirodé¢ v Roznové pod Radhostém. Cilem této prace bylo zjistit celkovou uroven
motivace zamé&stnancii ve Valasském muzeu v pfirodé v Roznové pod Radhos$tém a na
zaklad¢ zjiSténych skutecnosti navrhnout motivaéni projekt. K ziskani nezbytnych
informaci jsem pouzil metody dotazovani mezi zameéstnanci muzea a cCerpal jsem 1
z internich pramenti muzea. Motivacni projekt muzea ma za ucel zlepsit celkovou troven
motivace zaméstnancti, jejich spokojenost a posilit identifikaci zaméstnancii se zajmy
VMP. Dluzno podotknout, Ze v muzeu nebyla oblast pracovni motivace doposud
mapovana, a ze motivacni program tak, jak je popisovan odbornou literaturou, ve
Valasském muzeu v pfirodé v RoZnove pod Radho$tém neexistuje.

Diplomova préce je rozdélena do tii hlavnich ¢asti. Kapitola prvni obsahuje teoreticka
vychodiska zkoumané problematiky, kterd jsem vypracoval na zékladé¢ prostudovani
prislusné literatury. Druhd ¢ast je analyticka a obsahuje predstaveni Valasského muzea v
ptirodé¢ v Roznové pod Radho$tém a analyzu a vyhodnoceni motivac¢nich faktorti na
zéklad¢ provedené¢ho dotazovani zaméstnancti a prazkumu internich zdroji VMP.
V praktické Casti je popsan ndvrh samotného motiva¢niho projektu vcetné souhrnnych

opatfeni a doporuceni v danych oblastech pracovniho Zivota muzea.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VYMEZENiI POJMU MOTIVACE

Termin motivace je soucasti kazdodenniho zivota lidi nejen v pracovné-pravnich
vztazich ¢i v podnikatelskych aktivitach, ale také v jejich kazdodennim osobnim zivot¢.
Motivace by nam méla dat odpovéd na otazky: pro¢ jednd urCity Cloveék praveé timto
zpiisobem, co ho k tomuto jednani vede a ¢im bylo toto jednani urcitého ¢lov€ka vyvolano,
pro¢ dochazi ke zméndm jeho jednani, co chtél svym jedndnim dosdhnout, pro¢ se u
daného jedince projevily pravé ty ¢i ony podnéty atd. Motivace souvisi s celkovym
postavenim a ulohou ¢loveéka ve spolecnosti, s jeho ¢innosti i s jeho osobnosti. (Bedrnova
2,s.183)

Slovo motivace je odvozeno z latinského slova movere, to znamend hybati,
pohybovati. Je obecnym oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k ur€itému
jednani.

Motivaci ¢lovéka rozumime soubor Cinitelli pfedstavujicich vnitini hnaci sily jeho
¢innosti, které usmérnuji jeho jednani a prozivani. (Rtzicka 14, s.5).

Motivaci lze charakterizovat jako proces mobilizace energie ¢lovéka a zaméfeni jeho
chovéni na uréity cil. Cim vy$§i mira energie je povzbuzena, tim vice se projevuje i emoéni
aktivita. (Mikulastik 12, s.165) Motivace ma dv¢ slozky:

» motivace urCité energie

» smeéfovani k ur¢itému cili

Motivace tedy integruje a organizuje celkovou psychickou a fyzickou aktivitu jedince
ve sméru k vyty¢enému cili. Pfitom tato aktivita mize byt objektivné pozitivni i negativni,
muze smefovat k urCitému objektu, nebo také naopak odtahovat se od objektu.

Ke kazdé¢ ¢innosti, kterou ¢loveék vykonava, ma vytvotreny vztah a je né¢jak motivovan.
(Ruzicka 14, s.6). Tento nazor tak uplné nesdili (Komarkova 10, s.33) a tik4, Ze ne kazda
¢innost Clovéka je motivovana, napf. automaticky vybavované reflexy, prvky tzv.
molekularniho chovéani.

Jiz z tohoto Uvodniho vykladu lze konstatovat, Ze pojem motivace je velmi Siroky.
Zahrnuje takové pojmy jako jsou snaZeni, touha, chténi, aspirace, tendence, ptani,
ocekavani, tlak, zajem, tenze, potieba, zadost ¢i ucel.

Jestlize je Cloveék k Cinnosti nebo vykonu nedostatecné motivovan, je vysledek
neuspokojivy. Nadmérnd motivace (napiiklad vyraznd snaha byt uspésny, zvitézit) Usti
¢asto v destrukci ¢innosti, takze vysledek je rovnéZz neuspokojivy. Naproti tomu piimérena

motivace sméfuje k Zadouci (optimalni) trovni vykonu.
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Cinnost ¢lovéka, jeho poznani a prozivani ovliviiuje mnoZstvi vnéj§ich a vnitinich
podnétil, které na ného neustale doléhaji. Clovék je ve vztahu ke skute¢nosti vzdy ¢inny,
vzdy sleduje néjaké cile, at’ jiz kratkodobé nebo perspektivni. Rlizné podnéty, které na
n&ho doléhaji, maji proto pro ného rozdilnou zavaznost. Clovék je hodnoti. Na nékteré
upird pozornost, jiné odmitd, dalsi si ani neuvédomuje. Provadi z nich vybér podle toho,
jakym smérem je zamétfen. Tento vyber neni ndhodny. Je zavisly na vnitinich podminkach
(na teélesném stavu, na duSevnim rozpolozeni) a také na cilech, pfanich, tuzbach ¢i
umyslech ¢lovéka.

O motivaci se da fict, ze je jakymsi psychickym reguladtorem cinnosti daného ¢lovéka.
Projevuje se jakousi selekci a aktivizaci formy jednani a urcitého cile jednani, které se
nabizi zcelé¢ Skaly moznych forem a cili jedndni. S tim souvisi proménlivost a
subjektivnost jakéhokoliv vykonu ¢loveka. Zavislost mezi silou motivace a urovni vykonu

znéazornuje obrazek 1.

uroveijgyykonu
optimalni /_\
4 N
nezéadoucti
N \> sila motivace
nedostateCna optimalni nadmérna
Obr. 1. Zavislost mezi silo motivace a urovni vikonu (Pramen: Riizicka 14, 5.7)
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2 MOTIV

Dtivodem konkrétniho lidského chovéni, jednani a prozivani je urcitd vnitini sila —
popud, pohnutka. K oznaleni této skute¢nosti se uzivd termin motiv jednani clovéka.
Motiv je tedy kazda vnitini pohnutka podnécujici jednani ¢loveka.

Motivy jsou vnitini dispozice, které urcuji jak smér jednani jedince, tak intenzitu jeho
¢innosti a jeji prabéh. Motiv zpravidla neptsobi izolovang, a tak se motivy fadi do urcitych
komplexi, pficemz je jejich ptisobeni na ¢lovéka zavislé od konkrétni osobnosti i redlné
situace. Motivy orientované stejnym, poptf. podobnym smérem se vzajemné posiluji,
kdezto motivy pisobici protikladné se vzajemné oslabuji. V piipadé, Ze se motivy
navzajem dopliuji mize dochazet k zdiraznénému jednani, ovSem v ptipadé, ze motivy
smeiuji k odliSnym ciltim, mtize dochazet k naruSovani jednani.

U clovéka rozliSujeme motivy biogenni, majici svilj pivod ve fyziologii organismu,
které garantuji pfisluSnym motivovanym chovanim jeho biologické byti a motivy
sociogenni, které vyjadiuji jeho potieby jako socidlni bytosti. (Kolibova 9, s.41)

Motivy ndm napomadhaji pochopit pfi¢iny chovani ¢lovéka. Chovani ma tfi Grovné
(Gregar 5, s.57):

» chovani reflexni

» chovani pudové

» chovani motivované

Clovék jedna z divodt, ze svého hlediska pfiméfenych a dostatujicich. Porozumét
jeho jednani znamena poznat jeho pfistup k situaci, odhalit jeho motivy. KdyZz nékteré
jednéni ¢lovéka oznac¢ime jako nerozumné nebo nepochopitelné, jde o jednani, které neni
znaSeho hlediska dostate¢né prizplisobeno situaci, je nepfiméfené, nikoliv vSak

nevysvétlitelné.
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3 ZDROJE MOTIVACE

Jako zdroje motivace oznacujeme skuteCnosti, které motivaci vytvareji. Tyto zdroje
motivace jsou velmi Clenité. K zakladnim zdrojim motivace patii (Komarkova 10, s.41):

» Potieby
» Navyky
» Zajmy
» Hodnoty
» Idealy

3.1 Potieby

Jednou ze zakladnich podminek existence Clovéka je upokojovani jeho potieb,
pfi¢emz nemoznost uspokojovat né¢jakou potiebu jedinec intenzivné proziva jako néco
nepiijemného.

Potieba se da charakterizovat jako pocitovany nedostatek néceho, co je pro daného
jedince subjektivné vyznamné. Ztotoznuji se i znazorem (Ruazicka 14, s.10), Ze i
pocitovany piebytek miZe podnitit potiebu odstranit jej. Cili pojem nedostatek lze sméle
vykladat 1 jako pocit prebytku ¢i nadbytku, ktery vede k potiebé odstranit jej. Potieba je
vzdy spojena s ¢innosti zaméfenou na odstranéni nebo ptekonani tohoto nedostatku.

Potieby je mozné rozd¢lit do dvou zakladnich skupin:

» potieby primarni, biologické, fyziologické, viscerogenni — jsou spojeny s ¢innosti a
funkcemi lidského téla jakoZto biologického organismu. Patfi zde potfeba potravy,
tekutin, spanku, atd.

» potieby sekundarni, socialni, spolecenské, psychogenni — jejich existence je spojena
s Clovékem jako tvorem socidlnim, spolecenskym a kulturnim. Mezi tyto potiteby
lze zahrnout potieby lasky, soundlezitosti, apod.

Potifeba mlze predstavovat i ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek, coz znamena, ze

existuji jak védomé, tak i nevédomé potieby. Ptiklady téchto potieb jsou uvedeny v tab. 1.

Tab. 1. Priklady lidskych potieb (Pramen: Komarkova 10, s.45)

A. motivy (potieby) primarni — vrozené
1. pocit hladu
2. pocit zizné
3. pocit sexu
4. motiv pecovani
5. motiv teploty
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6. motiv exkrece

7. motiv vyhnuti se bolesti

8. motiv dychani

9. motiv odpocinku a spanku

10.motiv ¢innosti (motiv aktivity smyslové, svalové, mozkové)
B. motivy (potieby) efektivni — ¢aste¢né vrozené, ¢aste¢né naucené

11. motiv bezpeci nebo strachu

12. motiv agrese
C. motivy (potieby) sekundarni — naucené

13. motiv socidlniho kontaktu

14. motiv dosazeni uspésného vykonu

15. motiv moci

16. motiv vlastnictvi

Potieby maji svoji hierarchickou strukturu - od biologickych potieb pies spolecenské
az k potiebam osobniho rozvoje. Az kdyz jsou trvale uspokojovany nizsi potteby, teprve
tehdy se stavaji aktudlni potfeby na vyssim stupni. Potfeby maji i strukturu dynamickou —
je-li uspokojena urcita iroven potieb, objevuji se potteby vyssi a ptipadné 1 opacné.

Skladba soubort potieb, které aktivizuji jednédni jedince zavisi na (Kolibova 9, s.43):

» fyziologickém stavu jedince

» socialni podminénosti jednani jedince

» situaci v prostiedi

» poznavani situace druhych lidi a sama sebe a také na celkové urovni poznavani

3.2 Navyky

Kazdy clovek v prubéhu svého zivota realizuje urcité ¢innosti Castéji, ¢i pravidelné a
tyto ¢innosti se poté stavaji jakymisi stereotypy — navyky. Navyky tedy oznaCujeme jako
opakovany, ustaleny a zautomatizovany zptsob ¢innosti clovéka v urcité situaci. Dostane-li
se Clovék do urcité typizované situace, sniz jiz ma asociované urcité zkusSenosti,
probouzeji se v ném tendence realizovat jiz fixované stereotypy a jedna v souladu se svym
navykem. Navyk lze vystihnout jako urcity vzorec chovani pro danou situaci. Navyky se
objevuji prakticky ve vSech oblastech lidské ¢innosti. Vytvaieni zadoucich navyka, at” uz
se to tyka napft. oblasti osobni hygieny, stravovani, studijni ¢i pracovni oblasti, patii mezi
dulezité ukoly vychovy i sebevychovy. Nezadouci nebo skodlivé navyky oznacujeme jako
zlozvyky. Nékteré mohou pii veEtsi intenzité preriist az v chorobné stavy (alkoholismus,

toxikomanie, gamblerstvi).
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3.3 Zajmy

Zajem je v odborné literatufe pojmem s velmi proménlivym obsahem. Existuje mnoho
rozlicnych definic a vykladi. Podle (Bedrnova 2, s.189), (Ruzicka 14, s.16) je zijem
mozno charakterizovat jako trvalej$i zaméteni ¢loveka na urcitou oblast predméti a jeva
skute¢nosti. Dle (Komarkova 10, s. 48) lze z4jem chapat jako odvozenou potiebu, ktera je
uspokojovana provadénim urcité (z4jmove) ¢innosti.

Predmét zajmu byva velice rozmanity, mohou jim byt objekty, poznatky, objevy, jiné
osoby apod. Vyznamem z4ajmi je to, ze zdjmy podstatnym zpiisobem formuji osobnost
jedince, obohacuji lidské prozivani a podnécuji jedince k aktivité, coz ve svém disledku
ovlivituje jeho celkovy rozvoj a rozhled. Mezi zékladni stranky zdjmu patfi: Sife zajmu,
hloubka z4jmi, stalost z4jmt a cinorodost zajmi. Zajmy se rozvijeji chronologicky
s vékem jedince a k jejich upeviiovani dochdzi az v dospivani.

VSestranny rozvoj osobnosti ¢lovéka predpoklada vytvofeni, rozvijeni a upevilovani
hlubokych z4jmti. Nevyraznost ¢i dokonce absence z4djmii je malo pifiznivym rysem
osobnosti ¢lovéka.

Zajmy lze klasifikovat riiznym zpisobem a §lo by s nadsazkou fici, Ze zajmu je tolik,
kolik je na svét€ Cinnosti, které¢ clov€ka mohou tésit. Pfikladn€ to mohou byt zajmy
poznavaci, zajmy socidlni, z4jmy umelecké, zajmy sbératelské, zajmy védecké, zajmy
sportovni, z4jmy obchodni, z4jmy lingvistické, zajmy piirodni, z4jmy rukod€lné, zajmy

technicke, zajmy estetické, zajmy hudebni apod.

3.4 Hodnoty

Hodnoty lze chéapat jako néco zadouciho, cemu Clovek pfisuzuje urcitou dilezitost
(hodnotu), ¢eho si vazi a co ovliviiuje jeho chovani a jednani. Kazdy ¢loveék se béhem
sv€ého zivota seznamuje se stale novymi a neznadmymi skutecnostmi, které poznava a
pfifazuje jim uréitou hodnotu a dulezitost. Toto hodnoceni pak predstavuje urcity
hodnotovy systém kazdého jedince, ktery je vyznamnym zdrojem motivace jeho Cinnosti.
Hodnotou pro ¢lovéka miize byt prakticky cokoliv. Mize to byt zdravi, rodina, ptatelstvi,
ale také zajimava prace, kariéra, penize, spolecenské postaveni, osobni rlst, sport.
V obecnéjsi roving Ize chapat hodnotovy systém jedince jako smysl jeho zivota. V piipadé,
ze je hodnotovy systém cloveéka skuteéné realizovan v jeho zivoté, dochdzi u ného ke

spokojenosti, v piipadé, Ze tomu tak neni, jedinec proziva stradani.
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3.5 Idesly

Idedlem rozumime urcity pozitivné hodnoceny vzor, ktery ¢lovéku slouzi nebo ma
slouzit jako idealni cil jeho jednani. Idedlem je vétSinou to, ¢eho si Clovék zvlast ceni a
¢eho se mu piipadné nedostava. Idealy se mohou tykat nejriiznéjSich skutecnosti a jeva,
mohou piedstavovat urCity typ osobniho profilu, mohou to byt Zivotni cile, predstavy
zivotniho stylu ¢i spolecenského uspotradani. Idealy vznikaji pfedevsim vlivem plisobeni

socialnich faktorti vyvoje a utvarenim osobnosti cloveka.

Potteby, navyky, zajmy, hodnoty i1 idedly predstavuji tedy zékladni zdroje motivace
veskeré lidské ¢innosti, jsou zédkladnimi determinanty skutecnosti, ze ¢lovek ,,zije* — tzn. o
néco se snazi, po néfem touzi, néco odmitd, k néemu smeétuje. Zavaznost ¢i vyznam
uvedenych zdrojiit motivace se jak v pribehu individudlniho vyvoje jedince, tak i mezi
jednotlivymi lidmi vice ¢i méné vzajemné lisi. To zalezi na mnoha skute¢nostech, jak na
vrozenych, biologickych faktorech vyvoje, tak na socialnich a spole¢enskych podminkéach
utvafeni osobnosti Clovéka, tak také na povaze jeho zivotnich zkuSenosti ¢i na jeho
uspéSich a nezdarech. OvSem pravé ono poznani konkrétni povahy zdroji motivace
urcitého ¢lovéka umoznuje lepsi pochopeni jeho chovani, jednéni 1 prozivani a tim - mimo

jiné - 1 efektivni ovliviiovani veskeré jeho ¢innosti, tedy efektivnéjsi stimulovani.

3.6 Proces motivace

Proces motivace miize byt tedy schematicky zobrazen néasledovné.

stanoveni
cile
potreba podniknuti
u
dosazeni
~la

Obr. 2. Proces motivace (Pramen Amstrong 1, s. 296)
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Uvedeny model se vztahuje k potfebam. Naznacuje, ze motivace je iniciovana
védomym nebo mimovolnym zji§ténim neuspokojenych potieb. Tyto potieby vytvareji prani
dosdhnout né¢eho nebo néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile, o nichz se véfi, ze uspokoji
tyto potieby a prani a voli se cesty, od nichz se o¢ekava, ze povedou k dosazeni stanovenych
cili. Jestlize je urcitého cile dosazeno, potieba je uspokojena a je pravdépodobné, ze
chovani, které vedlo k cili, se naptiSté zopakuje v ptipadé, ze se objevi podobna
potfeba. Pokud neni cile dosazeno, je méné pravdépodobné, Ze se budou tytéz kroky v
budoucnu opakovat. Z hlediska organizace lze tento model pouzit k ilustrovani procesu
motivace obsahujiciho stanovovani cili, které mohou uspokojit individudlni potieby a

ptani a povzbudit chovani potiebné k dosazeni téchto cilii. (Amstrong 1, s.296)
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4 PRACOVNI MOTIVACE
V teorii pracovni motivace rozliSujeme vnitini a vnéj$i motivy prace, kdy rozlisSenim je
samotna prace, nikoliv jeji subjekt nebo vztah subjektu k praci, kterou vykonava. V tomto
vztahu se uplatiiuji dva zakladni postoje (Nakonecny 13, s.122):
» postoj k praci jako k instrumentalni aktivité (prace je zde pouhym prostiedkem
uspokojovani potieb subjektu).
» postoj k praci jako ke zdroji seberealizace a radosti (prace sama je pramenem

uspokojent).

4.1 Motivace vnitini

Jde o motivy, které spocCivaji v praci samotné. Vnitini motivatory se tykaji kvality
pracovniho zivota. Maji dlouhodobéjsi ucinek, jelikoz danému jedinci nejsou vnuceny
z vn¢jSiho prostiedi. Projevuji se vice u manazeri a kvalifikovanych zaméstnanct. Mezi
vnitini motivatory patii:

» potieba ¢innosti — byt nékde zaméstnan
potieba kontaktu — zejména u profesi obchodnik, prodavac
motiv vykonu — radost ¢1 uspokojeni z uspésného vykonu

touha po moci — zejména plati pro vyssi pozice v hierarchii pracovnich pozic

YV V V V

prani zivotniho smyslu a seberealizace — byva uspokojovano zejména
v zaméstnanich, které umoznuji uplatnéni schopnosti, tvofivosti a osobniho rastu.

wewr

4.2 Motivace vnéjsi

Jde o motivy, které jsou spojovany s dosazenim cilli, které lezi mimo oblast prace.
Obecn¢ Ize fici, ze pod pojmem vnéjsi motivace se zahrnuje vse, co je spojeno s vnejSim
prostiedim a mélo by mit kladny G¢inek na motivaci zaméstnancii. Tyto motivatory
vétSinou neptsobi dlouhodobé. Mezi vnéjs$i motivatory patii:

» potieba penéz

» potieba konzumace

» snaha po jistoté — zejména té financni

» snaha po uplatnéni — potvrzeni vlastni dualezitosti, Casto spojovana s prestizi

zastavané pozice

A\

motiv socidlnich kontaktli — styky s lidmi
» podle (Nakonecny 13, s.123) patii mezi vn&jSi motivatory také sexualita. Pro

mnohé je zaméstnani zivotni oblasti, v niZ poznavaji ptislusniky druhého pohlavi a
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maji moznost snimi navazovat kontakty, coz potvrzuje fakt, Ze se mnoho

manzelskych parti poznalo na pracovisti.

4.3 Pojem pracovni motivace

Pracovni motivaci lze charakterizovat jako celkovy pfistup zaméstnance, ktery je

spojen s praci — plnénim pracovnich tkoll. Motivaci pracovniho jednani tvofi ty procesy

¢loveka, které jej vedou k tomu, Ze praci piijima jako spolecensky zavaznou skutecnost,

orientuje se na jeji pfimétené zvladnuti a zaujima k ni urcité hodnotici stanovisko. Clovek

je tedy vzdy néjak motivovan, at’ jiz se jedna o motivaci pozitivni (sméfuje k optimalnimu

zvladnuti ukolu) ¢i negativni (smétuje k nesplnéni tikolu).

Z jiného hlediska mtizeme motivy pracovniho jednani ¢lenit na (Bedrnova 2, s.199):

>
>

aktivujici motivy — pfimo podnécuji pracovni vykon, napt. motiv uspéchu.
podporujici motivy — vytvareji podminky pro Gspé$né pisobeni aktivnich motivi,
napf. motiv vytvareni pratelské pohody na pracovisti, ktera poméaha pii soustfedéni
se na praci.

potlacujici motivy — odvadéji zaméstnance od pracovniho vykonu k jinym
¢innostem, napf. motiv zucastnit se rozhovoru nebo spoleCenské zabavy se

spolupracovniky misto plnéni pracovniho tkolu.

Vyklad motivace pracovniho jednéani vychazi z néasledujicich obecnych predpokladi:

>

prace je soudasti lidské podstaty. Zivot kazdého jednotlivce a existence lidské
spolecnosti jsou nemyslitelné bez prace.

prace vytvaii moznost rozvoje télesnych a dusevnich sil c¢lovéka. Vyznamnou
soucasti vzdélani je pracovni a profesni pfiprava mladého clovéka, zvladnuti
ur¢it¢tho souboru pracovnich ukolii. Prace uspokojuje potiebu aktivni Cinnosti
¢loveka a casto také potiebu tvotivého rozvoje jeho schopnosti.

pro soucasnou spolecnost je charakteristicky kooperativni rdz pracovni ¢innosti.
Cloveék pracuje vramci uréité skupiny. Jeho pracovni tikoly jsou zasazeny do
urcitych technickych, organiza¢nich a personélnich struktur.

prace je prosttedkem, kterym clovek zajiStuje materidlni existenci a spolecenské

postaveni své i vlastni rodiny.

4.4 Teorie pracovni motivace

Obecné teorie pracovni motivace piinaseji celou fadu teorii, které predstavuji vice ¢i

mén¢ uceleny soubor poznatkll o chovani zaméstnancti v pracovnim procesu. Hlavni diraz

téchto koncepci je kladen na vyznam motivace na vykon zaméstnance. Nazory na jejich
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praktickou vyuzitelnost se lisi. Jak uvadi (Kleibl 8, s.15) odpoveédnost za vybér a pouziti
metod v motivaci zaméstnanct, ktera je nedilnou souc¢ésti vedeni lidi, je na kazdém fidicim
zamé&stnanci a je zavisla na jeho odborné erudici, zkuSenosti i tvofivé schopnosti najit
postup odpovidajici individualni specifikaci kazdé motivacni situace.

V souCasné dob¢ neexistuje zadnd jednotné piijimand teorie pracovni motivace.
Motivacni teorie zkoumaji proces utvaieni motivaci a snazi se vysvétlit, proc se jedinci pii
praci ur€itym zptisobem chovaji. K motivaci dochazi tehdy, kdyz lidé ocekévaji, ze urcita
akce pravdépodobné povede k dosazeni néjakého cile a odmény - takové, ktera uspokojuje
jejich individuélni potieby.

Pro ucely této prace se v dal$im textu pokusim charakterizovat nékteré nejvyznamnéjsi

a obecné pfijimané teorie pracovni motivace.

4.4.1 Teorie instrumentality

Tato teorie vznikla v druhé poloviné 19. stoleti v souvislosti s racionalizaci prace.
Instrumentalita je urcita predstava, ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci jiné.
Diiraz je zde kladen na ekonomicky ptistup, kdy tato teorie tvrdi, ze lidé pracuji pouze pro
penize. Vyznamnou roli hraje formalni systém kontroly, ovSem nepocitd s tim, ze tento
systém muze byt zna¢né ovlivnén neformalnimi vztahy mezi zaméstnanci.

Clovék bude motivovan k praci, jestlize odmény a tresty budou provazany piimo
s jeho vykonem tedy, ze odmény jsou zavislé na skutecném vykonu. (Gregar 5, s. 58)
Ocekava-li jedinec, Ze dosdhne vysoké hodnoty, stdvd se mu i sama jeho prace vysoce

hodnotnou, a tudiz i siln€¢ motivovanou.

4.4.2 Teorie potieb
Tyto teorie vychazeji z ptredpokladu tzv. ,,neuspokojené potieby*. Chovani jedince je
motivovano odstranénim této neuspokojené potieby. V dalSim textu rozeberu

nejvyznamnéjsi teorie potieb.

Maslowova teorie potieb

Urcité¢ se nebudu mylit, kdyz tuto teorii ozna¢im jako jednu z nejslavnéjSich a
nejznaméjSich teorii motivace lidského chovani. Tuto teorii formuloval vroce 1954
americky klinicky psycholog Abraham Maslow. Podstatou této teorie je, ze motivace
vychazi z potieb, tj. Ze kazdy je motivovan uspokojovanim svych potieb. Maslow vytvoril

cvwr

aZ po nejvyssi potiebu.
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seberealizace

potieby uznani

socialni potieby

potieby bezpeci

fyziologické potieby

Obr. 3. Hierarchie lidskych potieb (Pramen: Stachova 15, 192s.)

» fyziologické potfeby — jde o zakladni potieby ¢lovéka, jako je potieba kysliku,
potravy, napoju, sexu.

» potieby bezpeci a jistoty — predstavuji bezpecnost pred fyzickym a psychologickym
ublizenim, tj. ochranu pted fyzickym urazem, zdravotni ochranu, zivot bez obav o
ztratu zaméestnani a o moznost pracovniho uplatnéni.

» socialni potieby — souvisi se socialni politikou ¢lovéka a znamenaji potiebu byt
akceptovan v kolektivu, byt jeho rovnopravnym c¢lenem, mit moZzZnost se
zucastilovat hlasovani, patii zde potieba lasky, pfatelstvi, kamaradstvi.

» potfeba uznani — znamend uvédomovani si svého vyznamu (sebetlicta), uznani
osobnich kvalit zaméstnance vedoucim a kolektivem, ocenéni vysledkt jeho prace,
uspokojeni téchto potieb vede k sebediivéie a k prestizi, touha po uspéchu.

» potieby seberealizace — znamenaji ztotoznéni vykonané prace s pocitem osobniho
rozvoje a spolecenského uplatnéni, splynuti osobnich zdjmii a vykonané prace,
jejich uspokojeni umoznuje jednotlivei plné realizovat potencial svého talentu a
schopnosti.

Podle vyse uvedené teorie musi nejprve dojit k uspokojeni potieb na nizsich stupnich,
aby nasledn¢ mohly byt upokojovany potieby na vysSi urovni. V ptfipadé€, Zze jedinec
dosahne uspokojeni svych potieb na uréitém stupni, soustfedi se na uspokojeni nasledujici
vyssi potieby. Potiebu seberealizace 1ze uspokojit aZ po uspokojeni vSech ptedchozich

potieb. A¢ je tato teorie vykladana dosti striktn€, sim Maslow pfipustil moznost vyjimek
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v postupu nahoru po stupnich dané hierarchie. Maslow tedy navrhl spiSe relativni nez
absolutni hierarchii potfeb.

V odborné literatufe byvaji ¢asto vznaSeny pochybnosti o praktickém uplatnéni této
teorie potfeb v motivacni praxi. Byva ji vytykéna vysoka mira obecnosti pii zkoumani
motivl lidského chovéni. Podle (Kleibl 8, s.16) vSak zkuSenosti prokazaly, ze ptinasi fadu
cennych podnétl, jejichz respektovani ¢i nerespektovani muaze ovlivnit cinnost
motivacnich procest. Jeji vyznam se zvySuje umérn¢ se socialni a kulturni vyspélosti
systémil a zamé&stnancii. Hlavni pfinos této teorie potieb pro persondlni praxi souvisi s
procesem vybéru zaméstnancti. Ve struktuie potieb zaméstnancii by mél byt kladen vyssi
vyznam na mezilidské vztahy, uzndni osobnich kvalit zaméstnancii a moznost jejich
rozvoje. Vyznam lze také spatfovat pro vedeni a manazery podnikli pfi motivaci
zaméstnancl. Zejména skutecnost, Ze uspokojend potfeba muize ztratit svlj motivacni
potencial, by méla vést ke snaze manaZzerii vypracovat programy motivace se zamétenim na

neuspokojené potieby.

Alderferova teorie ERG

Alderferova teorie ERG vychazi z Maslowovy teorie potieb a da se fict, ze je jeji
jakousi modifikaci. Tuto alternativni teorii lidskych potieb vypracoval v roce 1972 Clayton
Alderfer na zékladé€ vysledki provadénych koncem Sedesatych let minulého stoleti, které
odhalily urcité koncepcni nedostatky Maslowovy teorie potieb. Teorie ERG je odvozena
z anglickych nazvl (existence - existence, relatedness — vztahy, growth - riist) a je teorii tfi
faktori:

» existencni potieby (E) — zahrnuji se zde fyziologické a materialni potieby, které
podminuji samotnou existenci jedince.

» potieby vztahové (R) — jedna se o potieby vztahu s jinymi lidmi, tyto potieby
zahrnuji interakce a uspokojeni vyplyvajici z emociondlni podpory, respektu a lcty
projevované ¢leny pracovniho tymu nebo prateli.

» potieby rustové (G) — rstové potieby stimuluji lidi, aby ve sviij prospéch vyvijeli
tvlrci a produktivni tsili. Uspokojovani ristovych potieb zavisi na tom, jak jedinec
nachazi pftilezitosti k tomu, aby naplnoval své pfedstavy a staval se tim, ¢im se
miZe stat. Obsahuji potfeby osobniho riistu vzestupu a rozvoje, které mohou byt
uspokojeny plnym vyuzitim schopnosti. (Bélohlavek 3, s.103)

Aldelfer, tak jako Maslow, ve své teorii potfeb predpoklada, ze jedinci se budou

v hierarchii pohybovat nahoru v pfipad€ uspokojeni nizSich potieb.
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Aldelferova teorie se od Maslowovy odliSuje v téchto hlavnich smérech (Stachova 15,
s. 194):

» na vysvétleni chovani pouziva mensi pocet potteb (ERG ma tii Grovné potieb,
kdezto Maslowova ma pét).

» ERG netrva na striktni hierarchii dvou po sobé& nasledujicich skupin potieb, tedy
neptedpoklada, ze potieby musi nasledovat v uvedeném hierarchickém sledu.

» zatimco Maslow piedpoklada, ze osoba se orientuje v daném case primarné na
jednu skupinu potieb, Alderfer tvrdi, Ze ve stejném Case mohou aktivné piisobit
dvé, ale 1 vice skupin potieb.

» v porovnani s Maslowem, ktery pocita se stale vy$$im postupem v uspokojovani
potieb, Alderfer pocitd s mozZnosti flustracni represe, tzn. Ze kdyZz se ¢lovek snazi
uspokojit potfeby na nékteré vys$i urovni a neuspéje, mize se vratit zpét
k predchozi urovni a zaméfit svou pozornost na tuto potiebu. V této teorii se

uvazuje s moznosti postupu nahoru 1 doli.

McClellandovy potieby vykonu (uspéchu), spojenectvi a moci
Jiny zpusob klasifikace vytvoreny v roce 1975 McClellandem byl zaloZen hlavné na
studiu prace manazert. Identifikoval tii nejdalezitéjsi potieby:
» potiebu vykonu (Gspéchu) — definovanou jako pottebu tuspéchu dosazeného
v soutézi s ostatnimi a pométovaného osobni normou dokonalosti.
» potiebu spojenectvi — definovanou jako potfebu pratelskych a soucitnych vztahi
s ostatnimi lidmi.
» potiebu moci — definovanou jako potiebu kontrolovat a ovliviiovat ostatni lidi.
Rizni 1idé maji rizné Grovné potieb. Nékteti maji vétsi potfebu vykonu, jini potiebu
spojenectvi a dalsi silnéjsi potfebu moci. Tyto tfi potfeby mohou mit na riznych trovnich
fizeni riznou prioritu. Vysoka potieba vykonu je dilezitd pro tispéch v mnoha nizsich a
sttednich manazerskych funkcich, v nichZz je mozné pocitovat piimou odpovédnost za
splnéni ukolu. Ve vysSich manazerskych funkcich je dulezitéjsi zajem o
institucionalizovanou moc jako protiklad moci osobni. Silnad potieba spojenectvi neni na

z4dné urovni tak vyznamna. (Gregar 5, s.60)

4.4.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace
Dvoufaktorovou teorii motivace vypracoval americky psycholog Frederick
Herzberg se svym kolektivem spolupracovnikli (Mausner, Snyderman) na zakladé¢

provedeného vyzkumu, tzv Pittsburgské studie. Tento vyzkum byl provadén v padesatych
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letech minulého stoleti na vzorku 200 ucetnich a technickych pracovnikii (inzenyrti) a jeho
vysledkem bylo zjiSténi, Ze na pracovni motivaci piisobi dvé odlisné skupiny faktori:

» motivatory (satisfaktory)

» hygienické, udrzovaci faktory (dissatisfaktory, flustratory)

Motivatory — jsou odvozeny ze vztahu zaméstnance k vykonavané praci a jsou
povazovany za Cinitele motivujici zaméstnance k vyS§imu vykonu a usili. Maji vysokou
uroven motivace a vedou k uspokojeni zaméstnancti. V piipad€, Zze jsou v nezadoucim
stavu, vede to k tomu, Ze zaméstnanec neni spokojen ani motivovan.

Hygienické udrzovaci faktory (flustratory) — nevstupuji aktivné do procesu motivace a
predpoklada se, Ze nejsou schopny motivovat zaméstnance. OvSem je nutné se vyhnout
neuspokojeni téchto faktord, protoZe vyvoldvaji pracovni nespokojenost. Netykaji se pfimo
samotné prace, ale vétSinou souvisi s podminkami vnéjsiho pracovniho prostredi

Utinky motivatort a flustratorii 1ze znazornit nasledovng.

Tab. 2. Uc¢inky motivdtorii a flustréatorii (Pramen: Nékonecny 13, s.83-84)

MOTIVATORY FLUSTRATORY
Pozitivni ufinek = Negativni u¢inek  Pozitivni ucinek Negativni ucinek
spokojenost nespokojenost ne-nespokojenost nespokojenost
-uspésny vykon -neuspésny vykon -dobry plat -Spatny plat
-sdélené uznani -nedostatek uznani -jistota pracovniho mista -nejistota pracovniho mista
-zajimava prace -nudna prace -dobré prac. podminky  -Spatné pracovni podminky
-odpovédnost -z4dna odpovédnost -vysoky status -nizky status
-moznost vzestupu -prekdzky v postupu - dobra podnikova a -$patna podnikova a personalni
personalni politika politika

- moznost seberealizace | - nedostatek moznosti

seberealizace

Herzberg ve své teorii striktn€ rozliSuje faktory motivaéni a hygienické. Vétsi diraz
ptikladal Herzberg vyuZziti motivatort.. V souladu s timto tvrdi, Zze zamé&stnanci, ktefi jsou
silné motivovani charakterem prace, snadnéji snaSeji nepfiznivé hygienické faktory,
protoze je uspokojuje samotna prace. Motivacni faktory je mozno posilit obohacenim

prace, jako je napf. dat vétSi pravomoc a odpoveédnost zaméstnanctim, dat prostor
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zaméstnancim k projeveni vétsi iniciativy, projevit uznani apod. Hygienické faktory plni
ulohu vyhybani se nepiijemnostem.

Vyznam Herzbergovy metody lze zejména vidét v poznani diferencované¢ho uc¢inku
mnoha riznych skutecnosti na motivaci pracovniho jednani.

Ovsem na druhou stranu je nutné pfiznat, ze v odborné literatuie je tato metoda hodné
kritizovana a pii praktickych pokusech pfili§ neobstdla. Herzbergovy poznatky jsou
kritizovany zejména z téchto divodi:

» vzorek respondentl Pittsburgské studie neni reprezentativni a nelze tedy zavéry této

studie zobecnovat.

» hranice mezi motivatory a hygienickymi faktory neni jednozna¢na a mnohdy se tyto

faktory piekryvaji.

» chybi zde vztah motivace (spokojenosti) a vykonu.

» nepiihlizi se k moznosti individudlnich rozdili mezi zaméstnanci a ztoho

vyplyvajiciho rozdilného pusobeni faktori.

I pfes rozdilné pohledy na Herzbergovu dvoufaktorovou teorii motivace ma zajisté své

opodstatnéné misto v historii motivacnich teorii.

4.44 Teorie X aY

Autorem teorie X a Y je profesor Douglas McGregor, ktery ji rozpracoval v roce 1960.
Predmétem této teorie je vlastné jakéasi predstava dvou protikladnych pfistupt
k zaméstnanci.

Teorie X — rozezndva kategorii zaméstnancti, ktefi neradi pracuji a snazi se praci
v§emocn¢ vyhnout. Musi byt ke své praci néjakym zplisobem nuceni a pii vykonu prace
kontrolovani. Pficemz jsou rad¢ji, kdyz délaji to, co jim je ulozeno, neradi totiz o tom, co
maji délat, premysli.

Teorie Y — naopak predpoklada, ze vydej télesného a duchovniho usili pii préci je
prirozeny, stejn¢ jako hra nebo odpocinek. Dle této teorie, normalni cloveék v principu praci
neodmita a smysl pro odpovédnost a povinnosti je pro né¢ho né¢im naprosto ptirozenym.
Tento ¢lovek je iniciativni a pokud prace je v souladu s jeho cily, podfizuje se sebekontrole
a nemusi byt kontrolovan. SpiSe nez hmotnymi stimuly je tento zamé&stnanec uspokojovan
pottebami osobnosti a jejiho rozvoje.

Podle pfevazujiciho typu predstavy o zaméstnanci by mél nadiizeny k nému timto

zpusobem pristupovat, respektive s nim jednat.
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4.4.5 Teorie cukru a bice

Vznikla na zaklad€¢ uceni B. F. Skinnera. Ve svém principu znamend mechanické
vyuzivani pozitivnich a negativnich stimulll — odmén a tresti ve formovani lidského
chovani. Vyznamnou roli v procesu osvojovani si urcitého stylu chovani v pracovnim
procesu hraji mechanismy podmiiiovani a zpeviiovani. Podle této teorie lze dosahovat
optimalniho pracovniho jednani zaméstnance bud formou ,,cukru®, tj. pozitivniho
hodnoceni v pfipadé¢ Zadoucich forem jedndni, nebo s pomoci ,,bi¢e“, tj. negativniho

hodnoceni trestu v ptipadé nezddouciho vykonu.
4.4.6 Teorie kognitivni

Teorie ekvity (rovnosti, spravedinosti)

Teorii ekvity pochazi z dilny psychologa J. Stacey Adamse a publikovéana byla v roce
1963. Podle (Nakone¢ny 13, s.89) je klicovym aspektem této teorie fenomén socidlniho
srovnavani, spojeny s tendenci k rovnovaze. Zaméstnanec srovnava s jinymi zaméstnanci
své pracovni investice (ndmahu, schopnosti atd.) a své pracovni zisky (plat, uznani atd.).
Objevi-li se v tomto srovnani nerovnost, vznikd motiv k jejimu odstranéni.

Tato teorie se v praxi zaméfila pfedevSim na otdzku platu, tedy skutecnosti jestli
jednotlivec v porovnani s jinymi zaméstnanci dostal spravedlivou odménu. Teorie ekvity se
tykd viceméné subjektivniho usudku zaméstnance a jak ukézaly empirické vyzkumy,
zaméstnanec md tendenci se nadhodnocovat.

Na zéklad¢ porovnavani vlastniho poméru vstupu a vystupu s pomérem vstupu a

vystupu posuzované osoby mohou nastat tyto situace:

spravedlivost motivace udrzet

4’ soucasnou situaci

porovnani

sebe s jinymi \ nespravedlivost > motivace redukovat

nespravedlnost

Obr. 4. Reakce na spravedlivou a nespravedlivou odmenu (Pramen
Stachova 15, s. 202)

Pocit spravedlnosti — tento stav nastava v ptipad¢, ze ma zaméstnanec pocit, ze jeho
pomér mezi pracovnim Usilim a odménou za prici je v porovnani s ostatnimi
posuzovanymi zaméstnanci spravedlivy. Tento stav je pro néj vyhovujici, da se fict, ze 1
motivujici a do budoucna je proto pravdépodobné, ze bude pracovat se stejnymi vysledky.

Pocit nespravedInosti se mize vyskytnout ve dvou variantach (Stachova 15, s. 202):
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» negativni nespravedlnost — zaméstnanec tento stav vnima jako podhodnoceni vici
posuzované osob¢. Vtomto piipadé¢ je motivace kredukovani existujici
nespravedlnosti, pficemZ o co vEtsi je nespravedlnost, o to siln€jsi je motivace ji
redukovat.

» pozitivni nespravedlnost — vnimani daného stavu jako nadhodnoceni vici jiné
osob¢. KdyZ ma zaméstnanec dojem, ze jeho odména je vEtsi nez si zasluhuje,
muZe pracovat usilovnéji, ale miize se mu odmeéna 1 sniZzit.

Tato teorie ma nejveétsi uplatnéni v systémech odménovani zaméstnancl, kdy by
odpovédni manazetfi meli dbat na vytvoreni prithlednych podminek pti zvolenych formach
odménovani a pfi ur€ovani vySe odmeén.

Vroomova teorie ocekdvani

Tviircem této teorie je psycholog Victor Vroom, ktery ji uvetejnil v roce 1964. Tato
teorie je v nékterych odbornych publikacich nazyvana jako teorie expektancni (z latinského
exspecto - o¢ekavati, predvidati). Obecnou tezi této teorie je, Ze sila motivu jedince k urcité
¢innosti zavisi na velikosti o¢ekavani dosazeni cile s tim, ze dusledkem této ¢innosti bude
ziskani uréité hodnoty. Cim bude cil pro jedince hodnotngjsi ¢i atraktivngjsi, tim vétsi wsili
vynalozi k jeho dosazeni. Vroomova teorie vychazi ze dvou zikladnich pojmt, a to je
expektance a valence. Pracovni ¢innost je zde chapana jako néstroj pro dosazeni urcité
hodnoty.

Formalnim vyjadfenim expektanc¢ni teorie je vztah:
M=f(V*E) (1)

kde:

M — motivace

V — valence — je subjektivni hodnota, kterou jedinec pfifazuje ocekdvanému cili
(vysledku). Je to jakasi mira atraktivity, kterou mé konkrétni cil pro daného jedince.

E — expektance (ocekavani) — je to pravdépodobnost vnimand jedincem, ze dana
uroven usili povede k ocekdvanému vysledku.

Motivace narusta s velikosti valence a o¢ekavani.

Zakladni model této teorie fika, Ze:
» motivace vede k usili,
» usili, kombinované se schopnosti (ktera uruje potencial jednotlivce vykondvat

praci) a s faktory prostiedi, vytustuje do vykonu,
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» vykon vede k riznym vysledkiim (odménam), kdy s kazdym z nich se spojuje urcita
hodnota, hodnota pfisuzovana vysledku jednotlivei je valence (individudlni
hodnota).

Teorie expektance formuluje urcity prostor pro riizné formy ovliviiovani zaméstnancti

a pro vytvareni systému prace s lidmi. Je zfejmé, Ze pokud zaméstnanec bude usilovné
vykonavat svoji praci a jeho snaha povede k zddoucim vysledkiim (vyssi plat, funkéni
postup) a tim dosdhne daného cile, pak tato skutecnost ptiznivé ovlivni jeho dalsi pracovni

¢innost.

Porterova a Lawlerova teorie oCekdvani.

Jako reakci na Vroomovu teorii ocekavani vypracovali Lyman W. Porter a Eduard E.
Lawler revidovanou teorii, kterou publikovali vroce 1967. Tento model je oproti

Shodné s Vroomem tato teorie pojima skute¢nost, ze hodnota cile nebo odmény a
subjektivné vnimand mira pravdépodobnosti, sniZ je mozno cile dosdhnout, vede
k vynalozeni urcitého Usili (sily nebo motivace). Autoii vSak piedlozili novy ndzor na
vztah mezi uspokojovanim zameéstnance a jeho vykonem. Tvrdi, oproti konven¢nimu
nazoru, ze uspokojeni vede k vykonu, Ze pii spravnych podminkach vede vysoka uroven
vykonu k uspokojeni zaméstnance a ne naopak. Vykon piinasi dva druhy odmeén, tj. vnitini
a vn¢jsi. Pokud je odména pokladana zaméstnancem za spravedlivou, citi se spokojen.
Podle (Stikar, 5.95) odmény determinuji spokojenost zaméstnance.

V praxi vidim uplatnéni tohoto modelu zejména ve vytvareni odpovidajicich systému
odmén. Odpovédni manazeti by méli zjiStovat, které druhy odmén jsou pro zaméstnance
vyznamné a stézejni a tyto druhy odmén zatiidit do systému odménovani organizace a

hloubéji i do motivacénich projekti.

4.5 Pracovni spokojenost a motivace

Pojem pracovni spokojenosti je velmi Siroky a zahrnuje v podstaté vSechny projevy
zaméstnance ve vztahu k vykondvané praci, pracovnimu zatfazeni, pracovisti, pracovnimu
kolektivu a samoziejmé zameéstnavateli samému. V pracovnim procesu se pracovni
motivace komplexné projevuje ve vztahu ¢lovéka k praci, tedy v tom, jak ¢lovék vzhledem
k sobé 1 k celé spolecnosti hodnoti vykonavanou ¢innost, jaké misto zaujima v jeho zivoté
a prozivani. Je tedy vidét, ze vztah pracovni motivace a pracovni spokojenosti je velice

provazany a zavisly.
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Sviyj subjektivni vztah k praci a k podniku zaméstnanci obvykle vyjadiuji specifickym
hodnocenim jejiho obsahu, charakteru podminek apod. Navenek se projevuje v jejich
konkrétnich postojich k jednotlivym pulsobicim Einitelim. Uvedeny soubor postoji lze
chapat jako métitko vyjadiujici specifickou hladinu pracovni spokojenosti. Muize pritom jit
o dil¢i postoje k jednotlivym pracovnim aspektim, piipadné o jakysi souhrnny postoj
zaméstnance, jehoz kvalitu urcuji nékteré stranky skutecnosti vice, zatimco jiné méné.
Profil pracovni spokojenosti ¢lovéka neni mozny vyjadfit jednoznacnou charakteristikou.
Zpravidla se projevuje tendence rozkladat pracovni spokojenost na soubor postojil nebo ji
pokladat za urcity souhrnny postoj.

Samotny termin pracovni spokojenost navozuje predstavu, ze se jedna jen o urcitou
uroven kladnych vztahli pracovnika k riznym oblastem prace a pracovniho zafazeni. Je
nutné ji roz$ifit na celou rozmanitost subjektivniho odrazu prace a stim spojenych
souvislosti s prozivanim zaméstnance. Tento prozitkovy obsah je kladny i zaporny — tedy
pracovni spokojenost 1 nespokojenost, jeho hodnota je objektivné pfizniva i neptizniva.

Dosavadni teoretické pfistupy k pracovni spokojenosti se diferencuji podle toho, zda

chapou pracovni spokojenost jako jednodimenzionalni nebo dvoudimenzionalni jev.

4.5.1 Jednodimenzionalni (jednofaktorovy) model pracovni spokojenosti

Jednodimenzionalni pfistup pfipousti kontinudlni posun spokojenosti v jedné roviné
od maximalni spokojenosti k absolutni nespokojenosti. Pfedpoklada se piima iméra dvou
veli¢in: vytvafenim pfiznivéjSich pracovnich podminek bude vzristat i spokojenost.
Pracovni spokojenost pak podle tohoto modelu mizeme znazornit jako ur€itou skalu nebo
stupnici.

Pozitivni konec Skaly — je moZno oznacit hodnotou +1, predstavuje identifikaci
Cloveka s praci a s pracovnim zafazenim. Vyskyt této hodnoty u zaméstnance znamena, ze
préce se pro n¢ho stava jednim z hlavnich zdroju zivotniho uspokojeni a motivace.

Negativni konec Skaly — je mozno oznacit hodnotou —1, znamend zasadni rozpor mezi
osobnim zaméfenim ¢lovéka a spole¢enskou funkci pracovniho zafazeni. Nékdy je tento
rozpor disledkem hrubé chyby v profesiondlni orientaci a volbé pracovniho zafazeni
Cloveéka, jindy vyvéra z nezdafeného vychovného utvéareni zaméstnance. Vykon prace je
v takovém piipade zdrojem pracovni nespokojenosti.

Mezi oznacenymi krajnim hodnotami je celd fada mezistupiti (0 v tomto piipadé znaci
neutralni vztah — lhostejnost), vyjadiujicich pfechod od pozitivniho az k negativnimu
profilu pracovni spokojenosti. Zminované krajni hodnoty pracovni spokojenosti a

nespokojenosti se objevuji mezi pracovniky malokdy. Obé jsou projevem urcité osobni
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nekompromisnosti, protoze profil pracovni spokojenosti je v téchto piipadech v podstaté

neodvisly od situacnich vlivi, které na cloveéka permanentné doléhaji.

4.5.2 Dvoudimenzionalni (dvoufaktorovy) model pracovni spokojenosti
Dvoudimenzionalni pfistup je postaven na dvoufaktorové teorii, jejimz predstavitelem

je F. Herzberg. Tato teorie vychdzi ze zjisténi, Ze pracovni spokojenost a nespokojenost je

vzdy utvafena odliSnou skupinou podnétd. Nepfitomnost nékterého vlivu neovliviiuje

druhy pdl spokojenosti — nespokojenosti. Tuto teorii jsem rozebral v kapitole 4.4.3.

Pracovni spokojenost je zdvaznou oblasti kazdodenni prace zaméstnancti. Jeji vyznam
postupné naruasta, a to v pifimé souvislosti s ristem zivotni a kulturni trovné zaméstnancu.
Pracovni spokojenost se projevuje v urcité podobé pracovni ochoty a pro vedouciho
zaméstnance je idedlem to, kdyz jeho podfizeni jsou vykonni a ochotni. Provozni praxe ani
vyzkumné rozbory nikdy nepotvrdily, Ze pracovni spokojenost ¢lovéka je mozno
jednoznacné postihovat a ovliviiovat. V soucasné dob¢ se stile jesté objevuji velmi
zjednodusené predstavy, Ze pracovni spokojenost je odrazem toho, nakolik se stala
vykonavana prace nebo profese pro Clov€ka zakladni Zivotni potfebou nebo opacéné, zZe
pracovni spokojenost a pracovni ochota je pfimo spjatd s vysSi mzdy. Promitani takovychto
zjednodusenych piedstav do fidici ¢innosti znamena neporozuméni lidem.

Pracovni spokojenost zaméstnancli je vyznamny faktor, ktery ovliviioval i tvorbu

samotného motiva¢niho programu muzea.

4.6 Motivacéni program

Pracovni sila je nejdalezitéjsim zdrojem, ktery ma podnik k dispozici a v trznim
prosttedi je zpravidla zdrojem nejdrazs§im, zejména pokud jde o pracovni silu
kvalifikovanou. (Koubek 11) V duchu této teze by mélo byt soucasti moderni personalni
prace sméfovani k rozSifovani a zkvalitiovani péfe o zaméstnance, potazmo volba
vhodného motiva¢niho programu organizace.

Motivacni program je soubor opatieni, ktery ma za cil aktivné ovlivnit vykon a
vytvofit pozitivni postoje vSech zaméstnanci firmy, cili posilit identifikaci zdjmul
zaméstnance se zajmy firmy a formovat zajem zaméstnance o rozvoj vlastnich schopnosti a
dovednosti a jejich aktivni vyuziti v pracovnim procesu. Zajem firmy se musi propojit
s vnitfnimi potfebami a motivy zaméstnance.

Funkci motivaéniho programu je vytvofeni takovych podminek, které budou

podporovat optimalni pracovni motivaci vSech zaméstnancti podniku.
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Tvorbé samotného motiva¢niho programu musi piedchazet poznani a zhodnoceni

skutecnosti, jeZ maji vliv na fungovani podniku, na motivaci a vykonnost zaméstnancu.

M¢ly by to byt nasledujici informace (Komarkova 10, s.203-204):

>
>

YV V V V VY

4.6.1

informace o technickych, technologickych a organiza¢nich podminkach prace.
informace o socialné¢ demografickych, profesné kvalifikacnich charakteristikach
zaméstnanct podniku.

informace o charakteristikdch pracovniho prostfedi, o pracovnich podminkach, o
socialni vybavenosti pracovist’ atd.

informace o uplatinovaném systému hodnoceni a odménovani zamestnanct.
informace o uplatiiovanych zptsobech fizeni a vedeni zamé&stnanc.

informace o systému personalniho fizeni a vlastni personalni praci v podniku.
informace o uplatiiovaném systému socialni péce v podniku.

informace o charakteristikdich pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti
zamestnanct, o jejich hodnotovych orientacich a jejich aspiracich, o jejich vztahu
k praci, k profesi, ke spolupracovnikiim, k vedoucimu, k podniku jako celku,
k uplatnovanému stylu fizeni a vedeni lidi, o jejich ndzorech na informacni politiku
podniku ve vztahu k zaméstnancim, o jejich subjektivnim hodnoceni celkové
koncepce tizeni podniku, o podnikovych zdmérech a cilech, o personalnim fizeni i
o socialni politice a socialni péci.

Etapy tvorby meotivaéniho programu

Etapy tvorby motiva¢niho programu jsou vymezeny do urcitych ¢asti, jejichz pocet se

v odborné literatuie pohybuje od 4 do 8 etap. Pro potiebu teoretické Casti své diplomové

prace jsem si zvolil osmi etapovy systém.

Prvni etapa predstavuje provedeni analyzy motivacni struktury zaméstnanct za ucelem

zjiSténi struktury hodnotové orientace zaméstnanct, jejich potieb a stupné uspokojeni

tdchto potieb. (Styblo 16, 5.47) Casto byva pro sbér informaci vyuzivan dotaznik &i osobni

pohovor zaméteny na postoje zaméstnanci k pracovni motivaci.

V druhé etap€ dochdzi k formulaci cili motivacniho programu a vymezeni oblasti, na

které se motivacni program zaméii. Soustava konkrétnich cili se mize zaméfit napiiklad

na specifikaci motiva¢niho programu pro rizné profesni skupiny, na ovlivnéni motivace

ke kvalitni praci 1 tvirc¢imu piistupu.
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Tteti etapa predstavuje zpracovani charakteristiky soucasné vykonnosti zaméstnancii a
porovnani této charakteristiky s pfedstavou zaddouci vykonnosti. Rozdily, které vyvstanou
z vysledkii porovnavani, umozni piesnéji stanovit, co ma motivacni program fesit.

Ve ctvrté etapé dochazi k vymezeni potenciondlnich stimulac¢nich prostfedki ve
vztahu k predpokladanému zaméfeni motivaéniho programu. Vhodné je si v této etape
vytipovat destabilizujici faktory, které by mohly negativné ovliviiovat pracovni jednani
zameéstnance.

Patad etapa se zabyva vybérem konkrétnich forem a postupii stimulace pracovniho
jednani a stanoveni podminek jejich uplatnovani.

Sesta etapa zahrnuje vlastni sestaveni motiva¢niho programu ve formé podnikového
dokumentu. Tento dokument by se mél stat soucasti zdvaznych podnikovych smérnic.

Sedmé etapa zahrnuje vlastni zvefejnéni motivacniho programu. Je tedy nutné
sezndmit vSechny zaméstnance podniku s timto dokumentem.

Osma etapa je zaméfena na kontrolu pribéhu a realizace motiva¢niho programu. Tato

etapa také zahrnuje ptipadné potiebné zmény a Upravy v tomto dokumentu.

Vypracovani motiva¢niho programu je konkrétni rozhodnuti, u kterého je nutna
vysoka akceptovatelnost. VSechno to Gsili by mélo najit odraz v motivaci a spokojenosti

zaméstnanct, zkvalitnéni celopodnikového fizeni a také ve vyssi kvalité pracovniho Zivota.
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II. ANALYTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA VALASSKEHO MUZEA V PRIRODE V
ROZNOVE POD RADHOSTEM

5.1 Vznik a vyvoj

Myslenka muzea vznikla v mysli bratri Aloise a Bohumira Jaronikovych
pochazejicich z Malenovic u Zlina. V roce 1913 se objevuje prvni projekt muzea, z
velké ¢asti ovlivnény cestami Aloise Jaronka po skandinavskych skanzenech. Realizaci
muzea vSak zmatfila prvni svétova valka a k vystavbé doslo az nékolik let po ni. Bratfi
Jaroitkové a muzejni spolek, v némz oba pusobili, vyuzili pfiznivé atmosféry roku
1925, kdy se v Roznov¢ ptipravoval prvni folklorni festival na Valassku zvany Valassky
rok. Prosadili, aby se tyto slavnosti konaly v aredlu nové vzniklého muzea v ptirodé
umisténého v lazenském parku, kde jiz staly prvni dfevéné domy z roznovského namésti a
okoli. Timto se muzeum stalo nejstar§im muzeem v piirod¢ ve stiedni Evropé¢.

V 50. letech vznikl projekt arealu ,,Valasské dédiny* a v 60. letech 20. stoleti
doslo k zapoceti jeji vystavby. Cilem vystavby se stala pravdiva rekonstrukce plivodni
valasské dédiny. Takto bylo zatim vystavéno na 40 objektl a vystavba pokracuje az do
dnesnich dni.
zptistupnéna v roce 1982. Provozni stavby, umisténé v aredlu, dokladaji rozvoj
specializace vesnickych hospodaistvi a také Zivot obyvatelstva na vesnici.

NejvyraznéjSim rysem soucasného déni v muzeu je cilevédomé usili o oziveni
zapomenutych tradi¢nich technik, lidového umeéni a obycejli, i o rekonstrukei
spoleCenského zivota, prace i zabavy naSich predkil. Zna¢na pozornost je v této oblasti
vénovana zemedelstvi.

Druhy okruh aktivit patii lidovému femeslu a lidovym umélcim. Svoji zru¢nost
predvadi lidovi umélci navstévnikiim muzea v ramci tématicky zamétenych akci VMP.
Iniciativa muzea na tomto poli pomaha udrzet pti Zivoté staré tradicni techniky.

Nejvetsi popularitu ziskala tieti sféra aktivit, folklor a obyceje a vSe co k nim patii. Ve
shodé¢ s obycejovym kalendéariem i s terminy zeméd¢lskych praci a slavnosti se konaji v
muzeu po cely rok potady tradi¢niho folkléru. Valasské muzeum v ptirodé tak plni odkaz

svého zakladatele Bohumira Jaronka, ktery si ptal, aby se skanzen stal zivym muzeem.

5.2 DneSni areal Valas§ského muzea v prirodé v Roznové p. R.
Aredl Valasského muzea v pfirodé se nachazi v katastru Mésta Roznov pod

Radhostém, které se rozkladd v srdci hornatého kraje moravskoslezskych Beskyd na
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upati posvatné hory Radhost. Vroce 1995 bylo Valasské muzeum v ptirodé
v Roznové pod Radho$tém nafizenim vlady ¢. 262/1995 Sb. prohlaseno Narodni
kulturni pamatkou. Muzeum tvofi tfi aredly — Dievéné méstecko, ValaSskd dédina,
Mlynska dolina a ve své spravé ma i areal Pusteven. Dale se sklada z n¢kolika provoznich

budov, skladl a depozitafe ve Frenstaté¢ pod Radhostém.

5.2.1 Drevéné méstecko

Dievéné mésteCko je nejstarSim aredlem muzea a jistou piedlohou pro jeho usporadani
bylo namésti v Roznove p. R., které se az do druhé poloviny 19. stoleti pysnilo fadou
roubenych méstanskych domi. Aredl Dievéného méstecka reprezentuje zpisob bydleni
a uroven kultury méstant, fojta a femeslnikii z RoZznovska.

Prohlidku Dievéného méstecka zacindme u fojtstvi, které je kopii obytné¢ho
staveni z Velkych Karlovic, datovaného letopoctem 1793. Kolem fojtova
hospodaiského dvora pak piijdeme ke kostelu sv. Anny, ktery byl zrekonstruovan
podle predlohy dfevéného kostela z Vétrtkovic u Ptibora pochazejiciho z poloviny 17.
stoleti. Kostel je obklopen fadou kamennych nahrobkt a litinovych ktizii vyznamnych
osobnosti Vala$ska. Toto pietni misto je nazyvano ValaSsky Slavin. Vyjdeme-li z
kostela, po pravé strané¢ zamifime k Billové chalupé, meéStanskému domu z
roznovského nameésti z roku 1750, ktery byl v muzeu postaven v roce 1925.

Vpravo od Billovy chalupy piejdeme k roznovské radnici. Je to poschod’ové roubena
stavba z roku 1770, ptenesena a instalovani jako prvni objekt VMP. Od radnice
prejdeme k Vaskoveé hospodé, kterd patii k nejstarSim objektdm svého druhu u nas.
Zpravy o ni jsou jiz zpocatku 17. stoleti. Valasské speciality a tradi¢ni pokrmy
miZzeme také okusit ve vedlejsi hospodé ,,Na poslednim grosi", byvalé Zingorové
chalupé, ktera stavala do roku 1970 na roznovském namésti. Pti vstupu do muzea si také
muizeme prohlédnout komorni amfiteatr, kde béhem hlavni sezony probihaji pofady
Narodopisného léta.

Areal Dievéného meéstecka je dotvaren dalSimi objekty jako jsou napiiklad panské
sypky ¢i objekt Janikova stodola. Z doplikovych ucelovych staveb je v pfedni casti
muzea jesté vstupni budova s prodejnou suvenyrt lidovych vyrobct.

Aktualni novinkou aredlu je stavba palenice, ktera bude slavnostné oteviena

v pribéhu mésice kvétna.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky
35

5.2.2 Valasska dédina

Valasska dédina je nejrozsahlej§im aredlem muzea. Jeji budovani zapocalo v roce
1962 a neni dosud ukonceno. Témét kazdy rok pribyva dalsi obytné ¢i hospodarské staveni.
Cilem je vytvorit rekonstrukci typického lidského sidla v krajiné, dotvarené mnoha
generacemi zdejSich obyvatel. Shluky obytnych a hospodarskych staveb stfidajici se s
policky, vysazenymi ovocnymi stromy, zahradkami, vCeliny, ohradami pro dobytek, jsou
oziveny chovem koni, skotu a driibeze. Stfedem pozornosti navstévnikli muzea byva
stado ovci valasek, které je zapsano v knize evropského genofondu.

Ke zhlédnuti je zde prikladné objekt fojtské stodoly z Hodslavic z ptelomu 18. a 19.
stoleti. Uvidime tu Stanisko z RakoSového, které predstavuje posledni typ salasnického
hospodafeni na ValaSsku. MiiZzeme si prohlédnout pasekarskou usedlost z Velkych
Karlovic — Milonova ¢i nasi pozornost miize zaujmout zvonice z Luzné nebo vétny mlyn.
Zivé hospodafstvi z Jezerného, nAm umozni prohlédnout si chovana hospodaiska zvifata a
obydli hospodare. Za shlédnuti urcité stoji 1 kovarna z Lutoniny a usedlost z ValaSské

Polanky.

5.2.3 Mlynska dolina

Mlynska dolina je nejmladSim aredlem muzea a byla vefejnosti zpfistupnéna v
roce 1982. U realizace celého souboru objektii stdla mySlenka dokumentovat vedle
zpusobu kazdodenniho Zivota také technickou zru¢nost a snahu ucelné vyuzit vse, co
pfiroda nabizi. Z tohoto pohledu méla voda zcela zasadni a jedinecné postaveni. Vedle
potifeby domacnosti byla uzite¢na jako zdroj energie, pohanéjici jednoducha ¢i slozita
soukoli, uvadé¢jici do pohybu mechanismy jednotlivych strojt.

Lokalizace valchy, mlyna a pily - jednoduSe opakuje dispozici z Velkych Karlovic,
odkud jsou objekty ve svych zékladech pieneseny. Lisovna oleje z Brumova je prikladem
vyuzivani lidské sily k ziskani oleje z pecek a semen. Chloubou celé doliny je objekt
hamru z Ostravice, jehoZ hamerni buchar a vyhen jsou rovnéz v provozu diky

prudkému toku nédhonu.

5.2.4 Pustevny

Stavby na Pustevnach (objekt Maménka a Libusin) byly vystavény v letech 1897 —
1899 podle navrhii architekta DuSana S. Jurkovice a stavitele Michala Urbanka ze Vsetina.
Tyto stavby vznikaly podle principti sklddani a kombinovani riznych prvkt a motivi
lidového stavitelstvi. Jurkovi¢ svym architektonickym projevem na Pustevnach upozornil

na bohatstvi staronovych forem schopnych Zivota.
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Objekty slouzily az do pocatku devadesatych let 20. stoleti, ale jejich technicky stav se
témef nepretrzité¢ zhorSoval. Nékolikrat hrozil jejich zanik. V roce 1995 se stava vlastnikem
aredlu stat s pfisluSnosti hospodafit pro Valasské muzeum v pfirodé¢ v RozZnové pod
Radhostém. Tyto objekty na Pustevnach byly prohlaseny Néarodni kulturni pamatkou.

Valasské muzeum v piirodé v Roznové pod Radhos$tém zapocalo s rekonstrukci
objektii LibuSina a Mameénky v roce 1997. Pro provadeéni rekonstrukci byly stanoveny
podminky k zachovani piivodni autentinosti staveb — stavebni prvky a architektonické
Clanky se vSemi detaily (zejména dvefe, okna, kovani, zabradli, stropy a barevnosti).
Objekt Libusin byl otevien v roce 1999 a objekt Mameénka v prosinci 2003.

Objekt Libusin je secesni jidelnou, kterd byla pojmenovand k pocté Ceské knézny
Libuse. Interiér je vyzdoben freskami a sgrafity s motivy valasskych a slovenskych povésti
dle navrhit Mikolase AlSe. Podle odbornikli patii LibusSin k nejcennéjSim diltim, ktera
architekt Jurkovi¢ navrhnul.

Mameénka byla stavéna jako lidovd utulna pro turisty na Pustevnach, kterd je
pojmenovana jménem, jez valas§skému lidu jest souhrnem veskeré tcty a lasky. Maménka —
zrozena z lasky k vlasti a duSe lidu kéz utulkem jest a potéchou lidem dobré viile.

Oblast Pusteven je situovana v katastru obce Prostfedni BeCva a stava se velmi
oblibenym stfediskem turistického ruchu a notnou meérou k tomu pfispivaji i novée

zrekonstruované objekty muzea.

5.3 Predmét ¢innosti

Valasské muzeum v piirod¢ v Roznové pod Radhostém se sidlem Palackého 147, 756
61 Roznov pod Radhostém, ICO: 00098604 je statni piispévkovou organizaci zfizenou
Ministerstvem kultury CR. Vystupuje v pravnich vztazich svym jménem a nese
odpovédnost z téchto vztahti plynouci.

Zakladnim tcelem je funkce muzea ve smyslu ustanoveni § 10 odst. 6 zdkona
¢.122/2000 Sb., o ochrané sbirek muzejni povahy a zméné nékterych dalSich zakont.
Muzeum je tedy zfizeno za ucelem ziskdvani, shromazd’ovéni, trvalého uchovavani,
evidovani, odborného zpracovavani a zptistupnovani vetejnosti sbirek muzejni povahy.

Predmétem hlavni Cinnosti jsou zejména tyto Cinnosti, kdy muzeum (interni
dokumenty VMP, 18):

» organizace shromazd'uje sbirku nemovitych i movitych dokladt k déjinam lidové

kultury, narodopisu, femesel a zeméd¢lstvi, se zvlastnim zietelem na dé&jiny lidové

architektury z moravskych a slezskych regioni. Chova plivodni plemena
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hospodarskych zvitat a péstuje ptivodni odrady zemédélskych plodin. Dokumentuje
zivot a kulturu krajant, pochézejicich ze sledovaného tzemi a Zijicich v zahranici.
Vede genealogickou kartotéku rodd, pochazejicich z regionu moravského Valasska.
Sbirku tvoii na zakladé¢ védeckého poznani a vlastni koncepce sbirkotvorné
¢innosti.

spravuje odbornou knihovnu a sbirku dokumentii archivni povahy, filmotéku,
videotéku a fotograficky archiv.

vydava a vetejné $ifi periodické i neperiodické publikace, audio a video nahravky,
CD-ROM tykajici se predmétu ¢innosti muzea.

pofada samostatné¢ nebo ve spolupraci sjinymi subjekty odborné konference,
sympozia a seminare, vztahujici se k pfedmétu jeho ¢innosti.

porada kulturni a vzdélavaci programy, prehlidky a festivaly vyplyvajici z predmétu
¢innosti (hudebni, divadelni, literarni, filmové a multimedidlni), zejména porady
folklorni a ukazky tradi¢nich femesel a lidové vyroby.

umoziuje za uplatu 1 beztplatné navstévu expozic, vystav a dalSich kulturnich akei.
poskytuje beztplatné i za uplatu dalsi sluzby navstévnikiim, vyplyvajici z predmétu
¢innosti, véetné poskytovani obCerstveni.

prodava katalogy, upominkové predméty a dalsi zboZzi propagujici ptedmét ¢innosti,
kopie, repliky a dal§i rozmnoZeniny sbirkovych predmétii, vyrobky z uSlechtilych
materiald s odpovidajici umeéleckou tirovni, nosice audio a video nahravek.
poskytuje sluzby konzervatorskych a restauratorskych dilen, u¢eben a laboratofi.
poskytuje reklamni a propagacni sluzby pfti zptistupiiovani svych sbirek.

zpracovava odborné posudky, reSerSe a expertizy.

Muzeum hospodafi se svéfenym movitym a nemovitym majetkem Ceské republiky.

5.4 Organizacni struktura muzea

5.4.1

Reditel muzea

Statutdrnim orgadnem muzea je feditel, kterého jmenuje a odvoldva ministr kultury

Ceské republiky. Reditel #idi veskerou ¢innost muzea a odpovida za plnéni jeho poslani a

hospodateni. Pti vykonu své funkce se fidi obecné platnymi predpisy a statutem muzea. Za

svou &innost se odpovidd ministrovi kultury CR. Reditel jmenuje a odvolava své

naméstky, které povétuje vedenim utvara.
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5.4.2 Naméstci muzea

Naméstci feditele jsou zastupci feditele na stanoveném useku ¢innosti, jehoz fizenim
byli povéfeni. V souladu s planem hlavnich ukoll muzea a kol uklddanymi feditelem
fidi prostfednictvim vedoucich oddéleni ¢innost svéfeného utvaru. Odpovidaji za ¢innost

svéteného utvaru, dbaji na dodrzovani platnych predpist. Naméstci muzea jsou:

Nameéstek pro odbornou ¢innost muzea
Ridi etnograficky tutvar, koordinuje ¢innost jednotlivych ¢innosti tseku s cilem
zajistit splnéni tkolu v oblasti sbirkotvorné a presentacni cinnosti, vyzkumu,

dokumentace, péce o sbirky a koncepce ¢innosti muzea.

Technicky naméstek

Ridi technicky utvar muzea, odpovidd za materialné-technické zabezpedeni
muzea, za Uéelné vyuziti pridélenych finanénich prostiedki. Ridi a zabezpeduje vystavbu,
udrzbu, odpovida za jejich realizaci a za stavebné technickou dokumentaci. Zajistuje
ukoly v oblasti bezpecnosti prace, pozarni ochrany a dopravy.
Provozni naméstek

Ridi atvar provozni, kde fidi Cinnost v oblasti propagace, sluzeb navstévnikim,

lidové umeélecké vyroby, tradi¢niho zemedélstvi a hospodaiské spravy.

Z hierarchie jednotlivych utvart je vy¢lenéno ekonomické oddéleni, které spada
pfimo do pusobnosti feditele. Je to tak z divodu, aby ekonomické oddéleni bylo
samostatnym oddé€lenim a jednotlivé utvary jako etnograficky utvar, technicky
utvar a provozni utvar, mély rovnocenny piistup k tomuto oddéleni. Ekonomické oddé€leni
fidi vedouci ekonom. Ekonomické oddé€leni odpovidd za evidenci a vyfizovani veskeré
ekonomické agendy muzea sestdvajici se zejména z Cinnosti uctaren (platy, finance,

material, vstupenky), evidence majetku a agendy préce a plati.

5.4.3 Vedouci oddéleni

Vedouci oddé€leni seznamuji zaméstnance muzea s pracovnimi ukoly, zajistuji a
kontroluji jejich plnéni. Pfedkladaji navrhy na zlepSeni prace organizace, zpracovavaji
podklady pro plan ¢innosti, spolupracuji pii feSeni operativnich ukolii organizace.

Organizacni schéma ValaSského muzea v pfirodé v Roznové p.R. ptiklddam v ptiloze

(@3
[—
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5.5 Zakladni personalni udaje

Pocet zaméstnancti muzea v roce 2004 byl 115 osob. Celkem pracuje v jednotlivych
utvarech primérné 110 zaméstnanct v trvalém pracovnim poméru. Vzhledem k vysoké
naro¢nosti navstévnického provozu a rozsahu poskytovanych sluzeb, se pribézné
vystfida na mistech privodct, pokladnich a demonstratorii nékolik desitek sezonnich
zaméstnancl. K nim musime jesté¢ pfipocist jednordzové vypomoci pii demonstraci
¢innosti pfi pofadech zamétenych na ozivovani starych zptsobt prace.

Procentualni rozdéleni podle pohlavi prozrazuje, Ze je ve VMP zamé&stnano vice muzi
(58%) nez zen (42%). Tato prevaha je zejména patrnéd u délnickych profesi jako jsou tesafi,
stolafi, zednici ¢i udrzbari.

Udaje o vékové a vzdélanostni struktuie se v muzeu statisticky nevedou, takze budu
vychdzet z daji, které jsem zjistil pii provadéném dotaznikovém Setieni.

Mira nemocnosti — prumérné procento pracovni neschopnosti bylo vroce 2004
vmuzeu 9,2%, coz je vyrazné nad celorepublikovym primérem. Primérné procento
pracovni neschopnosti v Ceské republice v roce 2003 ¢&inilo 6,8 % a v roce 2004 to bylo
pouhych 5,8%. (CSU, 19). Nad déivody vysoké nemocnosti zaméstnancti muzea nebudu
nikterak spekulovat. Jen si myslim, Ze absence motivacnich faktorti u zaméstnancli muzea

mize piispét k tendenci zvolit tento zplisob feseni.

5.6 Financovani muzea

Financovani muzea, které je piispévkovou organizaci MK CR, probiha kazdoro¢né
stejnym zpuisobem. Prispévkové organizace jsou povinny dbat o to, aby plnily urcené
ukoly a dodrzovaly stanovené finan¢ni vztahy ke statnimu rozpoctu.

Hlavnimi zdroji pfijmi v roce 2004 byl (interni dokumenty VMP, 18):

» prispévek zfizovatele na ¢innost ve vysi 29 154 000,- K¢

» vytézek z vlastni ¢innosti 21 151 000,- K¢

Tedy 59% naklada uhradilo Ministerstvo kultury, 41% financovali z vlastnich vynost.
Vysledkem hospodateni v roce 2004 byl zisk ve vysi 950 000,- K¢&.

ValaSské muzeum v ptirodé¢ v RoZznoveé pod Radho$tém je jedno z mala muzei, které
si dokaze vydélat témét 50% na sviij provoz. Neni v zahrani¢i ani v Ceské republice
zvykem, aby tak velké muzeum mélo tak zanedbatelny ptispévek od statu na svoji ¢innost.

V roce 2004 se podatilo ziskat investi¢ni dotace v celkové vysi 32 342 000,- K¢.
Hlavnim nakladem byla rekonstrukce objektu SuSdk za 26 mil K¢&. (interni dokumenty

VMP, 18)
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Navstévnost muzea a prijmy ze vstupného

Vyvoj navstévnosti muzea

400 000+

384 076

375 000+
m rok 2002

350 000+

325 000+

m rok 2003
300 000 +

\\\\

275 000 |
] rok 2004

250 000 -

Graf 1. Vyvoj navstevnosti muzea (Pramen: interni dokumenty VMP,18)
Navstévnost muzea ma za posledni tii roky sestupnou tendenci a v roce 2004 Cinila

302 221 osob. Ptijmy ze vstupného byly v roce 2004 v celkové vysi 12 398 000,- K¢.

Vyvoj priimérného hrubého mésic¢niho prijmu zaméstnancit ve VMP v porovndni

s celorepublikovym priimérem

Vyvoj hrubého mésiéniho platu v muzeu
19 000 K&
17 000 K |
m rok 2002
15 000 K&
13 000 K&
11000 K&+ m rok 2003
9000 K& |
7 000 K&
O rok 2004
5000 K&
.|

Graf 2. Vyvoj primérného hrubého meésicniho platu - muzeum (Pramen:

interni dokumenty VMP, 18)
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Vyvoj hrubé mésiéni mzdy v CR

19 000 K& +

17 000 K&+
m rok 2002
15 000 K&+
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9 000 K¢ -

m rok 2003

7 000 K¢
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Graf 3. Vyvoj priimérné hrubé mésicni mzdy - CR (Pramen: CSU, 20)

Z porovnani obou grafil je na prvni pohled viditelny markantni rozdil Grovné hrubych
meésicnich platd. V roce 2004 byl primérny plat v muzeu o necelych 5 500,- K¢ niz$i nez
celorepublikovy priimér. V porovnani s primérnym mési¢nim platem ve Zlinském kraji za
rok 2004 to déla 3 532,- K¢. Je tedy evidentni, Ze plat zaméstnance muzea je podhodnocen,

na coz ukazuji 1 vysledky dotaznikového Setieni.

5.7 Vlastni prizkum trovné motivace zaméstnanct

Jak jsem jiz uvedl v teoretické Casti, existuje vice pohledl a pristupti k problematice
motivace pracovniho jednani a jejiho hodnoceni. Pro potiebu diplomové prace jsem se
rozhodl pro provedeni interniho vyzkumu pomoci dotaznikového Setfeni zaméfeného na
zmapovani motivace zameéstnanci ValaSského muzea v pfirodé v Roznové pod
Radhostém. Ziskané informace by mély slouzit pro potfebu vedeni spolecnosti, a to
zejména za Ucelem realizace ptislusného motivacniho projektu. Tento motivacni projekt by
mél zejména slouzit ke zkvalitnéni fizeni a zvySeni spokojenosti samotnych zaméstnanci.

Cilem tohoto prizkumu bylo zjistit motivaci zaméstnanct v jednotlivych faktorech
souvisejicich s jejich ,,pracovnim Zzivotem* v muzeu a zjistit, které hodnoty jsou pro

zamestnance nejvice motivujici.

5.7.1 Charakteristika a konstrukce dotazniku

Pro analyzu jakékoli objektivni skutecnosti je zapotiebi zvolit vhodnou metodu sbéru
informaci, kterd ndm zaruci ziskéani ur¢itého mnozstvi vyhodnotitelnych dat.

Pro potiebu své diplomové prace jsem zvolil techniku dotazovani, ktera zajistuje

hromadné idaje o socidlnich faktech prostfednictvim informaci ze subjektivniho svéta lidi.
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Nejvetsi slabinou této techniky je praveé onen subjektivni pohled a jen stanovena pravidla a
jejich pouzivani umoziuji minimalizovat tento nedostatek. Na druhé stran¢ lze pomoci
dotazovani ziskat poznatky od velkého mnozstvi respondentli, jez jsou navic snadno
statisticky zpracovatelné. Podle (Hitka 7, s.10) patfi mezi nejvétsi vyhody dotazniku
otevienost a uvolnénost ve vyjadfovani respondentll a tim ,Ze dotaznik je mén¢ stresujici
oproti osobnimu pohovoru. To jsou ziejmé divody Castého vyuzivani dotazniku. Dotaznik
ma pevné fixované potadi, obsah a formu otazek, zpravidla s jednozna¢né formulovanymi
variantami odpovédi.

Jelikoz samotné dotazovani probihalo jak mezi délniky, tak mezi vedoucimi
zaméstnanci, bylo nutno pfizptsobit formulaci otazek. Pfi konstrukci otazek jsem se proto
snazil pouzivat jednoduchy jazyk, znamy slovnik a hlavné se drzet zkoumaného tématu
MOTIVACE. Dotaznik zahrnuje uzaviené i oteviené otazky, obsahuje celkem 44 otizek a
je rozdélen do téchto péti ¢asti:

» Pracovni vztahy a komunikace
Platovy systém
Kwvalita a kultura firmy

Socialni aktivity

YV V V V

Kariéra, osobni rozvoj

Mimo to jsou soucasti dotazniku zakladni identifikani otazky a Skéla dulezitosti
motiva¢nich faktord pro zaméstnance muzea.

Vzhledem k rozmanitosti ¢innosti Valasského muzea v pfirodé v Roznové pod
Radhostém byl zkoumany vzorek respondentti zna¢né€ riiznorody a pestry. Tento vzorek
zahrnoval dé€lnické profese jako jsou tesafi, udrzbafi, stolafi, zednici, dale pak vratné,
skladniky, pravodce, projektanty, ucetni, a v neposledni fad¢ etnografické pracovniky a
vedouci zaméstnance.

Pro vétsi objektivnost dotazovani jsem piistoupil k varianté osobniho piedani a
osobniho sbéru vyplnénych dotaznikli. Pii osobnim pohovoru se zaméstnanci jsem se
snazil apelovat na objektivni a pravdivé vypliovani udaji. Kazdému byly sdéleny
informace nezbytné k vyplnéni dotazniku a zdroven oznamena moZnost se mnou
konzultovat piipadné nejasnosti. VSichni zaméstnanci byli informovéani o ucelu a cili
tohoto dotaznikového Setfeni. Hlavni a fekl bych stéZejni obavou zaméstnanct byl strach
ze zneuziti poskytnutych udaji. Tento strach se mi u nékterych zaméstnancii nepodatilo

rozptylit. Na vyplnéni dotazniku byl vyhrazen ¢as v ramci pracovni doby zameéstnanct.
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Dotaznik byl zodpovézen anonymné, tak aby podchytil nezkreslené subjektivni nazory

respondentli. Vzor dotazniku je ptilohou €. 2

5.7.2 Kvantitativni a kvalitativni analyza

Tato ¢ast mé prace zachycuje pomoci tabulek vysledky dotaznikového Setfeni. Kazda
otazka je vyhodnocena samostatné. Procentudlni vysledky jsou vypocteny z celkového
poctu odpovédi. Komplexni grafické zpracovani vysledkll jsem znazornil v ptiloze €. 3.

Zaméstnanci pristupovali k dotaznikové anketé velice seridzné, za coz jim patii muj
velky obdiv a timto bych jim chtél jesté jednou podekovat. Myslim si, Ze zaméstnanci
pochopili, Ze jejich objektivné vyplnény dotaznik muize slouzit jako pfispévek
k optimalizaci pracovniho zivota ve Valasském muzeu v pfirodé v Roznové pod
Radhostém. Zaroven lze vysoce vyzdvihnout jednotlivé navrhy a nazory v otevienych
otazkach, které bych hodnotil jako nadprimérné.

Dotaznikové Setteni probéhlo v terminu od 18. dubna do 22. dubna 2005. Z celkového
poctu 75 predanych dotaznikii k vyplnéni mi dva zaméstnanci odmitli dotaznik vyplnit a
dva dotazniky se mi nevratily zpét. Celkove jsem obdrzel 71 dotaznikii, coz je GspéSnost

95%. Ziskané informace jsem zpracoval a dospél k nize uvedenym skute¢nostem.

Zakladni informace o respondentech

Tab. 3. Otazky ¢. 1, 2 — Zameéstnanci dle pohlavi a veku:

% odpovédi

muz 58%

pohlavi Zena 42%
vék do 20 let 1%

20-29 let 23%

30-39 let 14%

40-49 let 23%

50-59 let 35%
60 a vice let 4%

Tab. 4. Otazka ¢. 3 — Zameéstnanci dle vzdelani:

wroo . , « stiedni stiedni s vys$si %
vzdelani - zakladni vyucen odborné maturitou  odborné Vs
% odpovédi 1% 17% 11% 46% 3% 22%

Tab. 5. Otazka ¢. 4 — Zaméstnanci dle soucasné pracovni pozice:
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pracovni pozice vedouci zaméstnanec THP pracovnik délnik etnograf
% odpovédi 21% 37% 33% 9%

Vlastniho dotaznikového Setfeni se zicCastnilo 58 % muza a 42 % Zen, coz je stejny
procentudlni pomér, jaky je uveden v bod¢ 5.5.

Nejvice jsou zde zastoupeni THP pracovnici a délnické profese, jez zajistuji
kazdodenni provoz muzea. Ve vékové strukture tvoii nejvétsi skupinu zaméstnanci mezi
50 a 59 lety (35 %). Nasleduji dvé skupiny zaméstnancti ve vékové strukture 20-29 let a
40-49 let, které jsou zastoupeny shodné ve 23%. Ze skladby v€kové struktury zaméstnancii
se da fict, Ze v muzeu pirevlada zkuSenost nad mladim. Problém, ktery mize za né€kolik let
nastat souvisi s nahrazovanim pravé téch zaméstnancii, ktefi budou postupné odchéazet do
dichodu. Dale pak ptevladaji respondenti se sttedoskolskym vzdélanim s maturitou (46 %)
a pomérné velkou skupinu tvoii vysokoskolsky vzdélani zaméstnanci, ktefi jsou zastoupeni
ve 22%. Vysoké zastoupeni vysokoskolaki je patrné zejména na ttvaru etnografickém, kde
tvoii 57%.

Tab. 6. Otazka ¢. 5 — Zaméstnanci dle pracoviste:

pracovisté/utvar technicky provozni etnograficky reditelstvi

% odpovédi 34% 38% 20% 8%

Nejveétsi zastoupeni mezi pracovisti ma dle vyzkumu utvar provozni, kde je
zaméstnano 38% zaméstnanci muzea, nasleduje utvar technicky s 34% a utvar
etnograficky 20%. Nejmensi kolektiv ma feditelstvi muzea s 8%.

Tab. 7. Otazka ¢. 6 — Prumérna délka zaméstnani ve VMP:

primérna délka zaméstnani ve VMP
9 let

Primérna délka trvani pracovniho poméru stavajicich zaméstnancti je 9 let. Dle mého
nazoru je to velmi slusnéd délka zaméstndni a je potvrzenim urcité soundlezitosti a vérnosti

zaméstnancl muzea. Takeé je to vyrazem urcité jistoty a stability pracovniho mista.

Mezilidskeé vitahy a komunikace
Tab. 8. Otazka ¢. 7 — Atmosféra mezilidskych vztahu:

% odpovédi
pratelska, ale narocna 25%

proménliva, neexistuji jasné pravidla chovani 66%

nepratelska, netolerantni, napjata 9%
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Tato otazka mela za ucel prozkoumat obecnou atmosféru mezilidskych vztaht
v muzeu. Z vysledku dotazovani jsem byl znacné piekvapen. Témeét dve tietiny (66%)
respondentli vnima atmosféru v muzeu jako promeénlivou s nejasnymi pravidly chovani. Za
pratelskou ji povazuje Ctvrtina dotazanych (25%) a naopak za nepfratelskou 9%
zaméstnancl. Vysledky ukazuji, Ze se zaméstnanci nemohou opfit o jasné vymezena
pravidla chovani a tim vnimaji jakousi nestalost a proménlivost mezilidskych vztahti. Tato
proménliva atmosféra zajisté nepiidd celkové spokojenosti zaméstnancl, kterd se pak

odrazi do nejriiznéjsich oblasti pracovniho Zivota jako je napi. komunikace ¢i pracovni

vykon.
Tab. 9. Otazka ¢. 8 — Spokojenost s jednanim a chovanim nadrizeného:
% odpovédi
velmi spokojen(a) 17%
spiSe spokojen(a) 52%
spiSe nespokojen(a) 30%
zcela nespokojen(a) 1%

Na tuto otazku spojenou s hodnocenim jednani a chovani nadfizenych vyjadfilo 69%
respondentli svoji spokojenost. Velmi spokojeno bylo 17% zaméstnanci a spiSe spokojena
byla vice nez polovina zaméstnancti (52%). Svoji nespokojenost vyjadiilo 31%
respondentim, ztoho spiSe nespokojenych bylo 30% a pouze 1% bylo zcela
nespokojenych. V obecné roviné tedy panuje ve VMP spokojenost s chovani a jednanim
bezprostiedné nadfizené¢ho vedouciho zamé&stnance.

Tab. 10. Otazka ¢. 9 — Zpiisob jednani vedoucich:

% odpovédi
vétSinou davaji prednost odmeéné, pochvale 23%
vedouci pracuji nesystematicky 35%
vedouci nevédi, jak se maji chovat, jsou bezradni 13%
vétsSinou davaji prednost trestiim, vyhrizkam 13%
hodnotim je jinak 16%

A¢ z otazky ¢.8 je zfejmé, ze vladne vSeobecna spokojenost s jednanim a chovanim
nadfizenych, co se tyka zplsobu jejich jednani, to uz tak pozitivn¢ hodnoceno neni. 35%
zaméstnanci muzea hodnoti zplsob jednani nadfizen¢ho vedouciho jako nesystematicke,
kterému schazi hodnoceni zaméstnanct. I v této oblasti se projevilo, Ze v muzeu nejsou

jasn¢ definovand pravidla a z absence téchto norem vychazi i skutecnost, ze v muzeu
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neexistuje zadny obecny hodnotici systém zaméstnanct, ktery by byl urcitym voditkem pro
vedouci zaméstnance k hodnoceni svych podiizenych.

V fadé¢ situaci jsou odmény a pochvala nejucinnéjSimi néstroji vedeni lidi. OvSem jen
necela ¢tvrtina respondentt (23%) se vyjadrila, ze jejich vedouci davaji prednost odmeéné,
pochvale a respektuji dlstojnost zaméstnanct. Myslim si, Ze je to pomérné malo a vedouci
by to mélo vést k zamysleni nad zplisobem vyuziti téchto zajisté u€innych nastrojii vedeni
lidi.

16% respondentii vyjadfilo svilij vlastni nazor na zpisob jednani svého nadfizeného.
Z pestré plejady nazorti vybirdm ty nejvice rozsifené. Nejprve ty veskrze negativni:
vedouci jednd nevypocitatelné, jednd podle nalady, je pfehnané ambicidzni, piehani
pozadavky na zaméstnance, je teoretik a nemd vztah k praktickym c¢innostem. Mezi
nejcastéji pozitivné ladéné nadzory patii: dobré slusné jednani, vyzaduje 100% vykon ¢i
nazor, ze vedouci je aktivni energicky stroj.

13% respondentii hodnoti svého nadtizeného jako osobu bezradnou, kterd nevi jak se
ma v danych situacich chovat a rovnéz 13% zaméstnancii vidi svého $éfa jako despotu,
ktery dava prednost trestlim a poniZovani zaméstnanct.

Tab. 11. Otazka ¢. 10 — Poskytuje Vam Vas nadrizeny dostatek

informaci potiebnych k vykonu pracovni ¢innosti?

% odpovédi
rozhodné ano 20%
spiSe ano 49%
spise ne 23%
rozhodn¢ ne 8%

Vice nez dvé tfetiny respondentd bylo spokojeno s mnozstvim informaci potiebnych
k vykonu své pracovni Cinnosti. Nespokojeno bylo 31 % respondentii. Zaméstnanciim se
v prevazné vétsingé dostavaji pottebné informace od svého vedouciho, které jsou nezbytné
pro vykon jejich pracovni ¢innosti. Zaméstnanci se tedy mohou vtomto na svého
nadtizeného spolehnout, coz jim usnadiiuje vykon jejich pracovni ¢innosti.
Tab. 12. Otazka ¢. 11 — Kdyby se konala volba nadrizeného, volil byste svého dnesniho

vedouciho?

ano ne voleb bych se neziicastnil nevim
% odpovédi 35% 31% 17% 17%
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35 % respondentli by pii tajnych volbach vyjadfilo podporu svému dneSnimu
vedoucimu, ovSem témét stejnd Cast 31% by nadfizeného nevolilo, zbyvajici Cést
respondentll by se hlasovani neucastnila (17%) ¢i danou zélezitost nedokdze posoudit
(17%). Pti této otazce se respondenti rozdé€lili na dva téméf totozné tabory odpirca a
ptivrzenct svych vedoucich. Pfi hlubSim prostudovéani dotazovanych zaméstnancti bylo
zjisténo, ze nejvice zameéstnanci, ktefi by nevolili svého nadiizeného vedouciho je na
provoznim utvaru a to 61%, naopak nejvice zaméstnanct, kteti by svého vedouciho volili

je na technickém utvaru a to 75%.

Tab. 13. Otazka ¢. 12 — Spokojenost s jedndanim a chovanim

nadrizeného na vyssim stupni rizeni?

% odpovédi
velmi spokojen(a) 15%
spiSe spokojen(a) 42%
spise nespokojen(a) 28%
zcela nespokojen(a) 15%

Tato otdzka méla odhalit spokojenost s chovanim a jednanim vedoucich zaméstnanct
na vysSich stupnich fizeni. U zaméstnancl to byly tedy nazory na naméstky jednotlivych
utvari a u vedoucich oddéleni nazory na feditele muzea. Z vysledki je vidét, ze vétsi
polovina (57%) respondentl je spokojeno se svym nadfizenym na vyS$im stupni fizeni.
28% respondentti vyjadfilo svoji casteCnou nespokojenost a 15% vyjadiilo zdsadni
nespokojenost s danym vedoucim.

Tab. 14. Otazka ¢. 13 — Myslite si, ze ve VMP funguji odbory

odpovidajicim zpiisobem?

% odpovédi
rozhodné ano 1%
spiSe ano 32%
spiSe ne 45%
rozhodné ne 22%

Znaéné prekvapen jsem byl z vysledkl otazky ¢.13. Pod touto magickou ¢islovkou se
skryva zna¢né nespokojenost zaméstnanct s fungovanim odbori v muzeu, kterou vyjadiily

vice nez dv¢ tfetiny dotazovanych. Odborova organizace by dle obecné terminologie méla
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byt oporou zaméstnancii a hajit jejich zajmy. Odbory se Gcastni pracovné-pravnich vztahti
véetné kolektivniho vyjednavani, maji pravo byt informovany zaméstnavatelem o Sirokém
spektru problémi v organizaci, maji pravo kontroly zejména v oblasti bezpecnosti prace
apod. Maji tedy Sirokou Skalu pravomoci, jez jim davaji pracovné-pravni predpisy. Jak je
vSak vidno z provedené¢ho dotazovani, odbory v muzeu pracuji nedokonale a nehaji

odpovidajicim zplisobem z4jmy svych zaméstnancti. To je dosti zavazné zjiSténi.

Tab. 15. Otazka ¢. 14 — Vztahy a komunikace se spolupracovniky

na pracovisti:

% odpovédi
velmi dobré 54%
spise dobré 41%
spiSe Spatné 5%
velmi Spatné 0%

Naopak velkou spokojenost vyjadfili zaméstnanci s komunikaci a vztahy na svém
pracovisti. Témér neuvéritelna je 95% spokojenost s tim, ze za velmi dobré oznacila své
vztahy na pracovisti vice neZ polovina (54%) respondentl. Je vidét, Ze pracovni kolektivy
v muzeu jsou utuzené a vzijemné vztahy a vazby jsou vice nez dobré. Pokud muze
muzeum na néfem stavet, tak je to pravé na atmosféfe vztahti a komunikaci v mini
kolektivech na pracovistich.

Tab. 16. Otazka ¢. 15 — Myslite si, Ze jste informovan(a) o deni ve

VMP dostatecné a véas?

% odpovédi
dostate¢n¢ a v€as informovan(a) 27%
dostatecn¢ ale vétSinou pozdé 39%
nedostatené 34%

Dalsi okruh otdzek smétuje k informovanosti zaméstnancl. Zde jsem zjistil urcité
zédvazné nedostatky. V oblasti dostateCnosti a vC€asnosti informovanosti vidi témeét tii
¢tvrtiny zaméstnancti (73%) urCity problém. 39% respondentli je informovéno sice
dostatecn¢ ale vétSinou pozdé a 34% je informovano nedostate¢né. Pouze 27%
zaméstnancll je informovano dostatecné a vcas. Informace se tedy k zaméstnanciim

dostéavaji, ale ve velké mife nedostate¢né a vétSinou pozd¢. Je tedy nutné se zamyslet nad
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stavajicich informacnim systémem muzea a hlavné nad zménou jeho parametrii ve smyslu

dostatecnosti a rychlosti pfenosu informaci.

Tab. 17. Otazka ¢.16 — Spokojenost se ziskanymi informacemi:

% odpovédi
ziskané informace
ano ne jina odpovéd’
byly srozumitelné 59% 34% 7%
byly uplné 20% 78% 2%
ovlivnily pozitivné milj vykon 24% 69% 7%

Pro 59% respondentil jsou informace srozumitelné, pro 34% srozumitelné nejsou a
7% respondentll vyjadiilo jiny nazor, kde pievazuji odpovédi tykajici se protichiidnosti a
nahodilosti poskytovanych informaci. Velky problém podle respondentii je s plnosti
informaci, kdy vice nez tfi ¢tvrtiny (78%) dotazanych se vyjadtilo, ze pfijaté informace
jsou neuplné. Ziskané informace pozitivné ovliviiuji vykon zaméstnanci v necelé Ctvrting
ptipadd. Da se tedy fict, ze ziskdvané informace jsou pro vice nez polovinu respondentti
srozumitelné, ovSem jsou netplné a vétSinou neovliviiuji pozitivné vykon zaméstnanct.

Tab. 18. Otazka ¢. 17 — Chybi Vam informace o nékterych
konkrétnich oblastech ci problémech VMP?

% odpovédi
ano a jakych 25%
ne 28%
nevim 47%

Tato otazka byla koncipovana jako ¢aste€né oteviend, kdy mym zdmérem bylo zjistit,
které informace zaméstnanciim muzea chybi. Ctvrtina respondentl se vyjadfila, ze jim
informace schdzi a to v téchto hlavnich oblastech: ekonomické a provozni informace,
informace o zdmérech a vyhledech muzea do budoucna, o jeho koncepci, mnoha
zaméstnancim chybi informace o déni na jinych utvarech a oddélenich, dale by si Cast
respondentl ptala zveiejnéni zapisi z porad vedeni muzea. Témét polovina dotazovanych

nevédéla jaké informace jim schazi.
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Tab. 19. Otdzka ¢.18 — Od koho se dovidate informace o déni ve VMP?

% odpovédi
od svého nadfizeného 43%
od spolupracovnik, jinych zaméstnancii 37%
Z nastének 11%
z jinych pramenti: 9%

V této otdzce pouzili nektefi respondenti i vice odpovédi. 43% zameéstnanct ziskava
informace o ¢innosti VMP od svého nadfizené¢ho, druhym nejpocetnéjSim zdrojem jsou
samotni spolupracovnici. Mezi jiné prameny byl uvadén ptredevsim tisk a televize.

Tab. 20. Otazka ¢. 19 — O svych pracovnich vysledcich jsem

informovan(a) svym nadrizenym?

% odpovédi
pravidelné a Gplné 24%
pravidelné a netiplné 11%
vétSinou nahodile, nepravidelné 27%
vyjimecné 18%
dosud jsem nebyl informovan 20%

Témer Ctvrtina (24 %) je zcela spokojena s informovanosti o svych pracovnich
vysledcich. Na druhé strané je zardZejici, Ze vice neZz tii Ctvrtiny (76%) je uritym
zpusobem nespokojeno s informacemi o svych pracovnich vysledcich. 11% je informovano
neuplné, 27% nahodile a nepravidelnég, 18% vyjimecné. Kazdy paty zaméstnanec muzea se
vyjadiil vtom smyslu, ze dosud nebyl informovan o svych pracovnich vysledcich.
Nedostatecnd informovanost o vlastnich vysledcich je podle mého ndzoru zasadni

prekazkou ftizeni vlastni vykonnosti zaméstnanci.

Platovy systém
Tab. 21. Otazka ¢ 20 — Vyhovuje Vam soucasny systém

odmérniovani ve VMP?
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% odpovédi
rozhodné ano 4%
spiSe ano 28%
spiSe ne 45%
rozhodné ne 23%

Systém odménovani patii mezi hlavni pilite kazdé organizace a jednou z klicovych
otazek odménovani zaméstnancli je otazka vytvofeni spravedlivého, pfiméfeného a
motivujiciho systému odménovani v organizaci. Z provedeného Setieni je patrné, ze vice
nez dvéma tretinam (68%) respondenti nevyhovuje soucasny systém odmeénovani ve
VMP. Nespokojenost se projevuje zejména u veékoveé skupiny 20 az 29 let, kde dosahuje
88%. Soucasny systém je tedy demotivujici zejména u vékové mladSich zaméstnanct a
jeho dasledky mohou vést az k fluktruaci téchto nespokojenych zaméstnanci.

Tab. 22. Otazka ¢. 21 — Myslite si, zZe je Vase prace ve VMP

spravedlivé odmeérnovana?

% odpovédi
rozhodné ano 6%
spise ano 30%
spise ne 44%
rozhodné ne 20%

Finanéni ohodnoceni patfi mezi dosti vyznamné zdroje pracovni motivace.
Spravedlivé vidi své odménovani v muzeu pouze 36% dotdzanych. Ostatni vidi urCitou
mens$i ¢i vetsi nespravedlnost v odménovani své prace.

Tab. 23. Otazka ¢. 22 — Jak by se meél zmenit Vas plat, aby

odpovidal Vasi praci?

% odpovédi
mél by se zvysit 76%
jeho vyse odpovidd mé praci a vykonu 24%
m¢él by se snizit 0%

Z rozboru otazek ¢. 20 a 21 se jiz viceméné dala pfedpokladat odpovéd’ na otazku ¢.
22. Zaméstnanci se vice jak ze tii ¢tvrtin vyjadrili pro zvySeni svych platl, tak aby jejich
piijem odpovidal vykonané praci. Necela ¢tvrtina se vyjadiila v tom smyslu, ze vySe platu
odpovida jejich praci a vykonu. Ani jeden ze zaméstnancli neciti, ze by jeho plat byl

nadhodnocen.
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Tab. 24. Otazka ¢. 23 — Pokud by jste dostal pridano, jste ochoten:

% odpovédi
svédomitéji a pecliveji vykondvat praci 20%
vice a intenzivnéji pracovat 23%
zvySovat svoji odbornou kvalifikaci 43%
nejsem ochoten(a) délat nic vic nez doposud 14%

U této otazky se v n¢kolika pripadech objevilo vice variant odpovédi. Pti zvyseni platu
byli zaméstnanci nejcastéji ochotni zvysovat si svoji odbornou kvalifikaci, nasledné vice a
intenzivnéji pracovat a v pétin¢ piipadl svédomitéji a peclivéji vykondvat praci. 14%
respondentli se vyjadtilo, Ze neni ochotno délat nic navic.

Tab. 25. Otazka ¢. 24 — Jak hodnotite soucasny pomeér mezi pevnou

a pohyblivou casti platu?

% odpovédi
m¢él by se zvysit podil pohyblivé casti platu 45%
soucasny pomér se mi jevi jako optimalni 7%
m¢él by se zvysit podil pevné ¢asti platu 48%

V odpovédich na tuto otazku se respondenti rozdélili na dvé skupiny. Prvni skupina
Citajici 48% zaméstnancl by si pfala zvysit podil pevné €asti svého platu. Druha skupina
Citajici 45% by naopak pfivitala, kdyby se zvysil podil pohyblivé slozky platu. Nepatrné
skupin€ 7% se jevi tento podil jako optimalni.

Tab. 26. Otdazka ¢. 25 — Odrazi se vysledky kontroly prace

nadrizenym do odménovani prdace?

% odpovédi
ano 30%
ne 38%
nevim 22%

Pomérné znac¢né procento dotazanych, konkrétné 38% se domniva, ze do odménovani
jejich prace se neodrazi vysledky kontroly prace nadiizenym. 30% si mysli, Ze ano a 22%
zaméstnanct nevi. Pokud se zaméstnanciim zda, Ze jejich pracovni vykon neni zohlednén
v odménovani, miize to byt pro n¢ znacné demotivujici a nepiimo tak negativné ovliviiovat

jejich pracovni vykon a usili.

Kvalita a kultura firmy
Tab. 27. Otazka ¢. 26 — Pro vstup do VMP jste se rozhodl(a):
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% odpovédi
protoze mé konkrétné tato prace zajima 51%
moznost dobrého vydélku 0%
nedostatek pracovnich pftilezitosti v okoli 16%
prestiz a image VMP 6%
jistota zamé&stnani 10%
byt nékde zaméstnan 7%
blizko do zaméstnani 6%
m¢él(a) jsem jiné davody 4%

Vice nez polovina respondentii se rozhodla pracovat ve Valasském muzeu v pfirodé¢
v Roznové pod Radhostém z divodu, Ze je konkrétni nabizena prace zajimala, z diivodu
nedostatku pracovnich pfileZitosti v okoli zde zacalo pracovat 16% respondentd, jistota
zaméstnani zde prilakala kazdého desatého zaméstnance. Ostatni diivody, jako je prestiz
muzea, blizko do zaméstnani, byt nékde zaméstnan, jsou zastoupeny v mensing.
Tab. 28. Otazka ¢. 27 — Splnily se ocekavani a predstavy se kterymi
Jjste do VMP vstupoval(a)?

% odpovédi

ano 21%
n¢které ano, nékteré ne 72%
ne 7%

Vétsina respondentd (72%) zvolila na tuto otdzku neutralni odpovéd’. Ocekéavani a

pfedstavy se zcela vyplnily u pétiny dotdzanych a nesplnily se jen u 7% zaméstnanc.

Tab. 29. Otazka ¢. 28 — Spokojenost s vykondavanou praci:

% odpovédi
velmi spokojen(a) 28%
spiSe spokojen(a) 56%
spiSe nespokojen(a) 14%
zcela nespokojen(a) 2%

S praci, kterou vykonavd v muzeu je spokojeno 84% dotazanych. Nespokojenost se

projevila pouze v 16% piipada.

Tab. 30. Otdzka ¢. 29 — Jste rad(a), Ze muzete pracovat ve VMP?
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% odpovédi
ano a chtel(a) bych se zde uplatnit i v budoucnu 75%
ano, ale chtél(a) bych jinou praci ve VMP 7%
ne, ale neuvazuji o odchodu z VMP 8%
ne a uvazuji o odchodu z VMP 6%
nevim 4%

O vysokém pozitivnim vztahu k muzeu vypovidaji vysledky otazky ¢. 29. 82%
respondentl je rado, Ze mize pracovat v muzeu, tii ¢tvrtiny respondentl by se zde chtéli
uplatnit 1 v budoucnu a 7% by chtélo jinou praci v muzeu. Nerado zde pracuje 14%
dotazanych, z nichz by brany muzea chtélo opustit 6%. Z vysledkt je patrny hluboky vztah
soucasnych zaméstnancti ke svému zaméstnavateli.

Tab. 31. Otazka ¢. 30 — Jak si myslite, Ze VMP piisobi na okoli?

% odpovédi
je znama a ma dobrou povest 68%
je znama a ma Spatnou povest 31%
neni moc znama, ale ma dobrou povést 1%
neni moc znama a ma Spatnou povest 0%

Podle 99% zaméstnancli je Vala§ské muzeum v pfirod¢ v Roznové pod Radhostém
organizaci vSeobecné zndmou. 68% respondentli se domnivd, Ze muzeum ma dobrou

povest, 31% dotazanych je toho nazoru, ze jeho povést je Spatna.

Tab. 32. Otazka ¢. 31 — Neopravnéna kritika VMP na verejnosti:

% odpovédi
vadilo by mi to 83%
nevadilo by mi to 4%
bylo by mi to jedno 13%

U vySe uvedené otazky bych vyzdvihl vysokou loajalitu zaméstnanci muzea. Drtivé
vétSin€ zaméstnanci (83%) by vadila neopravnéna kritika muzea a pouze ve 4% piipadii by
to doty¢nym zaméstnanctim nevadilo.

Tab. 33. Otazka ¢. 32 — Prispél by eticky kodex VMP ke zkvalitnéni

pracovnich vztahi a pracovnich vysledkii?

% odpovédi
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ano 40%
ne 18%
nedokazu posoudit 42%

Prestoze 42% respondentti nedokédze posoudit pfinos etického kodexu na zaméstnance
muzea, je 40% zaméstnancli presvédCeno, Ze by eticky kodex pftispel ke zkvalitnéni
pracovnich vztahti a pracovnich vysledki v muzeu. Ve vztahu kotazce ¢.7, kdy
zamé&stnanci postradali pfesné vymezend pravidla chovani, by zajisté bylo feSenim
implementovat eticky kodex do vnitinich norem organizace.

Tab. 34. Otazka ¢.33 — Kultura VMP v nasledujicich oblastech:

spokojen v %
5.7.2.1.1 Kultura firmy vétSinou az y . mnohdy aZ zcela
jednoznacné dobré obcas dobre nevyhovujici

tymova prace 61% 30% 9%

cestnost 36% 32% 32%
otevienost 33% 29% 38%
vzajemna Ucta 42% 27% 31%
spoluti¢ast na rozhodovani 33% 22% 45%
delegace pravomoci 38% 26% 36%
uznani a ocenéni 27% 32% 41%

Kazda firma vytvaii a rozviji svou vlastni podnikovou kulturu, kterou miizeme
charakterizovat jako soustavu pfedstav, hodnot a norem, které sjednocuji jednani
jednotlivel v organizaci. Jak vidime, je kultura VMP v riznych oblastech zaméstnanci
odlisné hodnocend a bude pfedmétem dal§iho vykladu. Odpovédi v kategoriich vétSinou az
jednozna¢né dobré, Ize hodnotit kladné, v kategoriich mnohdy az zcela nevyhovujici,
hodnotim negativné. Odpovéd’ obas dobré je viceméné neutradlni. Nejvice pozitivné
respondenti vnimaji uroven tymové prace a vzdjemné Ucty. Nejméné pozitivné pak
v oblasti uznani a ocenéni zaméstnanctli, spolutcasti na rozhodovani a otevienosti. Vedeni
muzea by se mélo zaméfit na zlepSeni kultury v téchto hiife hodnocenych oblastech. Oblast
uznani a ocenéni zameéstnancli souvisi uzce s pracovnim hodnocenim, které dle
ptedchoziho rozboru je v muzeu nedostatecné. Zaroven by mélo byt snahou vedeni muzea
zapojit zaméstnance do rozhodovaciho procesu, aby méli pocit, Ze se podileji na tvorbé
kone¢ného vysledku a maji ho moznost ovliviiovat. Zaméstnanci rovnéz postradaji

oteviengj$i piistup ze strany muzea.
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Socidlni aktivity
Tab. 35. Otdzka ¢.34 — Spokojenost s aktivitami programu socialni péce VMP:
mira spokojenosti v %
5.7.2.1.2 Aktivity socialni péce velmi spise spise zcela
spokojen spokojen nespokojen nespokojen

socialni a  hyg.  vybavenost 36% 44%, 14% 6%
Uprava a vzhled prac. prostiedi 27% 51% 14% 8%
technické vybaveni pracovist’ 15% 44% 32% 9%
bezurodné pijeky 18% 50% 24% 8%
ptispévek na penzijni piipojisténi 26% 22% 35% 17%
ptispévek na rekreaci 18% 44% 32% 6%
odmény pii Ziv. a prac. vyro&ich 27% 56% 15% 2%
zdravotni péce 17% 61% 20% 2%
stravovani zamé&stnancii 6% 49% 32% 13%
sportovni akce, kulturni akce 15% 58% 20% 7%

V této hodnotici otdzce méli respondenti moznost vyjadfit miru spokojenosti
s jednotlivymi poloZkami socidlni péce. Jednoznacnd spokojenost je vyslovena s celkovym
pracovnim prostiedim, které zaméstnance pfi jejich ¢innosti a pobytu ve VMP obklopuje,
se zdravotni péc¢i zajiStovanou lékafem zavodni preventivni péce a s poskytovanim odmén
pii zivotnich a pracovnich vyrocich. Urcitou nespokojenost projevili zaméstnanci
s technickym vybavenim pracovist, kdy nespokojeno bylo 41% respondentl, 45%
dotazovanych bylo nespokojeno se stravovanim zaméstnanci. A hlavni nespokojenost
zaméstnancl vyjadiena 52% byla s ptispévkem na penzijni pfipojisténi.

Tab. 36. Otazka ¢. 35 — Myslite si, Ze vyhody poskytované VMP

Jjsou ve srovnani s jinymi podniky priznivejsi?

% odpovédi
ano 19%
ne 42%
nemohu to posoudit 39%

Pii hodnoceni vyhod, které poskytuje muzeum svym zaméstnancim, je 42%
respondentli toho nazoru, ze tyto vyhody jsou oproti jinym podnikiim méné ptiznivé. Vice
nez tfetina dotazovanych to nedokdze posoudit a kladn¢ to hodnoti jen necela pétina
zamé&stnanc.

Otazka ¢. 36 Postradate v socialnim programu VMP nékteré dalsi aktivity?
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Zaméstnanci muzea v odpovédich na tuto otevienou otazku nejcastéji uvadéli, ze
v socidlnim programu muzea postradaji tyto aktivity: jazykové kursy, pobytu na rekrea¢nim
zafizeni na Kotlové, mozZnost vybéru stravovaciho zafizeni - stravovani pomoci
univerzalnich stravenek, masaze, studijni zéjezdy do jinych muzei, psychologické Skoleni

vedoucich zaméstnancii, akce pro déti zaméstnanci.

Kariéra, osobni rozvoj

Tab. 37. Otdzka ¢. 37 — PrileZitost k vyuziti kvalifikace:

% odpovédi
rozhodné ano 28%
spise ano 45%
spiSe ne 20%
rozhodné ne 7%

Dostatecnou piilezitost k vyuziti své kvalifikace maji podle vyzkumu témer tfi Ctvrtiny

dotazovanych. Rozhodné nema moznost vyuzit svoji kvalifikaci 7% respondentt.

Tab. 38. Otazka ¢. 38 — Moznost osobniho kariérového ristu:

% odpovédi
rozhodn¢ ano 2%
spiSe ano 20%
spise ne 54%
rozhodné ne 24%

Vysledky dotazovani u této otdzky ukazaly, Ze moznost kariérového ristu v muzeu je
znaén¢ omezend. 78% vidi mozZnost svého rastu skepticky, jen 22% tuto moznost vidi
redlné. Nejveétsi skupinu ,,skeptikd* tvoii zaméstnanci délnickych profesi.

Tab. 39. Otazka ¢. 39 — Prostor pro iniciativu a nazory:

% odpovédi
pracovni iniciativa a ndzory jsou brany vazné 24%
iniciativa je vitdna pouze slovné, na skutky nedochazi 31%
byt iniciativni znamené ptredevsim Skodit sam sobé 45%

24 % respondentli se domniva, Ze prostor pro iniciativu redln¢ existuje a jejich nazory
jsou brany vazné. 31% soudi, Ze je pracovni iniciativa pfijimana pouze verbalné¢ a
s vyuzitim v praxi je problém. OvSem nejvétsi skupina respondentii se domniva, ze

dokonce svoji iniciativou a nazory skodi sami sob¢. To je tedy dosti zdvazné zjisténi, které
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v praxi brani vétsi zainteresovanosti zaméstnanci, a tim dochazi k nedostatecnému vyuziti
lidského potencialu. Strach a obavy z projeveni vlastniho ndzoru mi trosku pfipominaji
¢asy minulého rezimu a do dne$Sni moderni spolecnosti informaci by nemély tyto obavy
projevit svilj ndzor patfit.

Tab. 40. Otazka ¢. 40 — Spokojenost se systémem vzdélavani':

% odpovédi

velmi spokojen(a) 4%
spiSe spokojen(a) 50%
spise nespokojen(a) 34%
zcela nespokojen(a) 12%

Se systémem vzdélavani ve VMP je spokojeno 54% zaméstnancili, nespokojeno je

46%.

Tab. 41. Otazka ¢. 41 — Potreba motivacniho programu:

% odpovédi
ano 68%
ne 7%
nevim 25%

Pievéazna ¢ast zaméstnancl (68%) se domniva, Zze muzeum potiebuje jasné definovany
motivacni program.
Tab. 42. Otazka ¢. 42 — Motivacni faktory ve Skdle od 1(nejvice
preferovany) do 15(nejméné preferovany):

motivacni faktor poradi dulezitosti
jistota pracovniho mista 1
pracovni kolektiv 2
obsah prace 3
pracovni podminky 4
plat 5
uznani a ocenéni 6
vztahy k nadfizenym 7
samostatnost praci 8
image a povést firmy 9
seberealizace 10
moznost postupu a osobniho rastu 11
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ucast na vysledku 12
socidlni program, zamé&stnanecké vyhody 13
mira informovanosti 14
spoluucast na rozhodovani 15

V této otazce jsem pouzil Sapperovu metodu, kdy respondenti méli sefadit nabizené
motivacni faktory od nejvice preferovanych po nejméné preferované a piiradit jim potadi

dualezitosti od 1 do 15.

Jistota pracovniho mista

Nejvice preferovanym motivacnim faktorem se stala jistota pracovniho mista.
Zamé&stnanci muzea vidi ve své organizaci urCity stabilni ¢ldnek a to se odrazi
v subjektivnim pocitu jistoty pracovniho mista.

Pracovni kolektiv

Druhym nejvice preferovanym faktorem byly hodnoceny vztahy mezi
spolupracovniky, pracovni kolektiv. Tento faktor skoncil na pomyslném druhém misté
pouze o jediny preferencni bod. Jak vyplyva z otazky ¢. 14 je 95% zaméstnancli muzea
spokojeno se vztahy na svém pracovisti. Je tedy vidét, Ze zamé&stnanci tomuto faktoru
prikladaji zna¢nou dulezitost.

Obsah prace

Na pomyslném stupni vit€zi se jeSt¢ umistil motivacni faktor spocivajici v néplni
konkrétni prace. 1 z predchoziho dotazovani vyplyva, Ze tento faktor byl dulezity pro
zaméstnance pii volbé zaméstnani v muzeu a v hodnoceni spokojenosti se svoji praci.

Pracovni podminky

Redeno sportovni terminologii, na bramborové pozici se umistily pracovni podminky.
Spokojenost s celkovym pracovnim prostfedim, které zaméstnance pii jejich ¢innosti a
pobytu ve VMP obklopuje jiz byla konstatovana pii dotazovani na kulturu prosttedi muzea.

Plat

AZ na paté preferencni misto umistili zaméstnanci muzea plat. Z tohoto umisténi

jednoznacéné vyplyva preference nehmotnych motiva¢nich faktorti pred t€émi hmotnymi. K
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této pozici jist€¢ prispéla nespokojenost vEtSiny zaméestnanci muzea se systémem
odménovani.

Dalsi faktory jsou sefazeny sestupné ve vyse uvedené tabulce.

Tab. 43. Otazka ¢. 43 — Spokojenost s urovni péce o zaméstnance:

% odpovédi
velmi spokojen(a) 4%
spiSe spokojen(a) 48%
spise nespokojen(a) 45%
zcela nespokojen(a) 3%

Otazka spojenad s celkovou urovni péce o zaméstnance muzea rozdélila respondenty na
dva tabory. Svoji spokojenost deklarovalo 52% respondentii a naopak svoji nespokojenost
projevilo 48% dotazovanych zamé&stnancu.

Otdzka ¢. 44 - Pripominky ze strany zaméstnancii

V této otazce méli moznost zaméstnanci muzea projevit svoje nazory a piipominky.
Z jejich rozlicnych nazort vybiram:

- motivacni profesni rtist a odborna zdatnost chybi v hierarchii priorit muzea,

- chybi vzdjemna provazanost mezi jednotlivymi Utvary a vzajemna informovanost,

- zatazeni do platovych tfid je demotivujici pro absolventy $kol ¢i osoby s mensi praxi,

- §patné podminky penzijniho pfipojistént,

- chybi pravidla pro udélovani odmén,

- velké prémie na konci roku - vysoké dang,

- chybi personalni prace zaméfena na vybér kvalifikovanych zaméstnanc.

Perlickou a pfijemnym zpestienim celého dotazovani byl dotaznik se specifickym
nazorem. Tento nézor byl uveden u posledni otazky, kde zaméstnanci vyjadiovali své
pfipominky. Dotyény zaméstnanec muzea vyjadfit své pripominky slovy ,,DEKUIJI*. Tohle
podekovani m& nesmirné potéSilo a veétim, ze motivacni dotaznik udé€lal radost nejen

tomuto zaméstnanci muzea.
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III. PROJEKTOVA CAST
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6 MOTIVACNI PROGRAM VALASSKEHO MUZEA V PRIRODE
V ROZNOVE POD RADHOSTEM

Dalsi c¢asti mé diplomové prace je zpracovani ndvrhu motivaéniho programu

Valasského muzea v ptirodé v Roznoveé pod Radhostém. Pti konstrukcei projektu motivace
budu vychdzet zejména z oblasti, které byly dle nazoru pfevazné vétSiny zaméstnanct
problémové. Konkrétné se jednd o oblast odménovani, kde vyjadrili zaméstnanci muzea
znacnou nespokojenost. Dale by mél motivacni program fesit otdzku komunikace ve firmé
a s tim souvisejici informovanost, kterd byla oznafena za velmi Spatnou, zaméfit bych se
chtél rovnéz na problematické oblasti kultury organizace. Pozornost budu vénovat i
rozpracovani socialniho programu, ktery by mél byt nezbytnou soucasti kazdého
motivacniho programu a také oblasti vzdélavani a kariérniho ristu.
muzea. Patfi sem jistota pracovniho mista, pracovni kolektiv, obsah prace, pracovni
podminky, plat.

Dluzno podotknout, Ze motivacni program, tak jak je popisovan odbornou literaturou
ve Valasském muzeu v pfirodé¢ v RoZznové pod Radho$tém, neexistuje. Neexistuje ani
zé&dny jiny program socialnich vyhod ¢i kultury spolecnosti.

Nyni bych chtél vytycit konkrétni cile motiva¢niho programu.

6.1 Vytyceni konkrétnich cili motiva¢niho programu

Stézejnim cilem motivacniho programu je zlepSeni celkové urovné motivace
zamestnanct a jejich spokojenosti. Toho by se mélo dosdhnout uplatnénim lepSiho systému
v odménovani zamé&stnanctl, zejména tedy u vekové skupiny mladSich zaméstnanct tak,
aby nedochazelo k jejich velké fluktuaci. Posilenim v oblasti mezilidskych vztahti, a to
zejména ucinnou komunikaci na jakékoliv hierarchické urovni a posilenim vyznamu
hodnoceni zaméstnancti. Dals§i vyznamny krok vidim v rozpracovani socidlniho programu
muzea a posileni osobniho a kariérového ristu zaméstnancti. Cilem je 1 zlepSeni kvality a
kultury spolecnosti.

Dlouhodobym cilem je pak samotna realizace konkrétniho motiva¢niho programu.

6.2 Charakteristika soucasné vykonnosti zaméstnanci muzea.

Jednou zetap zpracovani motivacniho programu je i charakteristika soucasné
vykonnosti zaméstnancii a porovnani této charakteristiky s pfedstavou zddouci vykonnosti.
Vykonnost je do zna¢né miry ovlivnéna systémem odméiovani a ten je pro zaméstnance,

jejichz zaméstnavatelem je Ceska republika, vymezen dosti jednoznatné a striktnd
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zakonem €. 143/1992 Sb. V souladu s timto jde o systém casové mzdy, kdy zdkladem
vypo¢tu je odpracovany cas a prislusny platovy tarif. Pfipoustim, Zze motiva¢ni ucinek
samostatné pouzité casové mzdy je omezeny a vede zaméstnance k odpracovani
maximalniho poctu jednotek za pracovni dobu, neni vSak spojena s dosazenymi vysledky
prace a vykonnosti zaméstnanci. Proto je vhodné jeji spojeni s dalsi s odménou nebo
osobnim pfiplatkem.

Pokud se tyka vykonnosti zaméstnanct je velmi slozité ji posuzovat. Muzeum neni
vyrobni podnik, ktery chrli kvanta vyrobkl a jehoZ vyznam roste s objemem produkce.
Hlavnim vystupem muzea by méla byt kvalita, vyjadiena zejména spokojenosti
navstévnikii a partneri muzea. Hlavni diraz v této oblasti bych kladl na vedouci
zameéstnance, ktefi by méli disledné kontrolovat vykonnost podiizenych zaméstnanct.

Myslim si, Ze v souc¢asné dob¢ je vykonnost zaméstnancii muzea umeérna vysi jejich
plati s tim, Ze chybi vétsi motivacni stimuly. Muzeum mé hodné zkuSenych a Sikovnych
zaméstnancll a vedeni muzea by se mélo snaZit riznymi stimuly tyto zaméstnance

motivovat k co nejlepSim pracovnim vykontim.

6.3 Rozpracovani jednotlivych motivacnich Ciniteli

6.3.1 Mezilidské vztahy a komunikace

V dotaznikovém Setfeni hodnotili zaméstnanci muzea celkovou atmosféru
mezilidskych vztahli v muzeu velice negativné. VEétsina z nich vnima atmosféru v muzeu
jako proménlivou s nejasnymi pravidly chovéani. To poukazuje na skutecnost, ze se
zaméstnanci nemohou opfit o jasné vymezend pravidla, a tim vnimaji jakousi nestalost a
proménlivost mezilidskych vztah. Tato proménliva atmosféra zajisté nepiida celkové
spokojenosti zaméstnanct, kterd se pak odrdzi do nejriiznéjsich oblasti pracovniho zivota
jako je napt. komunikace, pracovni vykon apod.

S chovanim nadfizenych je vétSina zaméstnancli spokojena, ovSem se zpiisobem jejich
jednani uz to tak rtizové neni. Zpiisob jednani nadiizeného vedouciho je ¢asto hodnocen
jako nesystematicky, kterému schézi hodnoceni zaméstnanci. Jen u necelé Ctvrtiny
zaméstnancu jejich vedouci davaji pirednost odméné€, pochvale a respektuji distojnost
zamestnancl. Myslim si, ze je to pomérn€ malo a vedouci by to mélo vést k zamysleni nad
zpusobem vyuziti téchto zajisté ucinnych ndstroji vedeni lidi.

Velka spokojenost naopak vladne ve vztazich a komunikaci na pracovistich. Je vidét,

ze pracovni kolektivy v muzeu jsou utuzené a vzajemné vztahy a vazby jsou vice nez

dobré.
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Dalsi problematicky okruh spocivd v komunikaci a informovanosti zaméstnancu.
Zaméstnanci muzea nejsou spokojeni se ziskdvanymi informacemi zejména z divodu
jejich nedostatecnosti a netuplnosti a rovnéz nejsou spokojeni se skutecnosti, Ze se k nim
informace dostavaji pozdé.

Chybi jim zejména informace v téchto hlavnich oblastech: ekonomické a provozni
informace, informace o zamérech a vyhledech muzea do budoucna, o jeho koncepci.
Mnoha zaméstnanciim chybi informace o déni na jinych utvarech a oddé€lenich, déle by si
¢ast respondentll prala zvetejnéni zapist z porad vedeni muzea.

VétSina zaméstnanci je rovnéz nespokojena s informacemi o svych pracovnich
vysledcich. Jsou informovéni netplné, nahodile a nepravidelné. Kazdy paty zaméstnanec
muzea se dokonce vyjadfil v tom smyslu, Ze dosud nebyl informovéan o svych pracovnich
vysledcich. Nedostate¢na informovanost o vlastnich vysledcich je podle mého ndzoru
zasadni prekazkou fizeni vlastni vykonnosti zaméstnanc.

Zaméstnanci muzea nejsou dle dotaznikového Setieni spokojeni s ¢innosti odborové
organizace.

Bylo zjisténo, Ze ve Valasském muzeu v ptirod¢ v Roznové pod Radhostém neexistuje
zadny systém hodnoceni zaméstnanc.

V oblasti mezilidskych vztaht navrhuji:

» vypracovat systém hodnoceni zaméstnancii muzea. Tento systém by mél mit
ucelenou formu a mél by se skladat ze standardizovaného hodnoticiho dotazniku
pouzitelného pro vSechny zaméstnance muzea. Nebranil bych se skute¢nosti, kdyby
se o vypracovani systému hodnoceni zaméstnanct pokusil nékdo v ramci své
diplomové prace. Hodnoceni zaméstnanci by mélo navazovat na systém osobniho
rozvoje, vzdélavani ¢i kariérniho rastu. Hlavné by vSak mélo mit hodnoceni vliv na
odménovani zaméstnanci.

» chovani a jednani vedoucich by se mélo vyznaCovat zejména snahou po
konstruktivnim dialogu se zaméstnanci. Jsem zastdncem teorie, Ze v ptatelské a
konstruktivni atmosféie je pracovni usili vetSi a pracovni vysledky lepsi nez
v atmosféte strachu. Vedouci by m¢l dbat distojnosti zaméstnancli a nesnazit se je
ponizovat. M¢l by ve vétsi mife vyuzivat pozitivni formy fizeni jako jsou odmény,
pochvaly a vyvarovat se vyhrizek a zastraSovani. Nemél by jednat nevypocitatelné
a naladové. Zaroven by nemél prehanét pozadavky na zaméstnance a davat jim

nesplnitelné tkoly.
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» pokud se tyka kritiky zaméstnanci, tak by vedouci méli dbat na to, aby kritika byla
konstruktivni, konkrétni a ptima. Kritika by mé¢la vychéazet ze skutecnosti, Ze drtiva
vétSina zameéstnancli nedéla néco Spatného zdmérné ¢i celné. Vedouci by mél dat
zameéstnanci moznost se ke kritice své osoby vyjadrit.

» vedouci vSech stupnd by méli byt zavazani, aby pravideln¢ informovali
zamestnance o jejich vysledcich a o vysledcich jejich spolupracovnikt, srovnavali
vysledky skupin, odd€leni a utvarti, podporovali $pickové vykony a ovliviiovali tim
identifikaci zaméstnancti s muzeem jako celkem.

» ke zlepSeni mezilidskych vztahii na jednotlivych pracovistich by rovnéz mohlo vést
vytvofeni schranek, do kterych by mohli zaméstnanci vhazovat své pfipominky,
stiznosti ¢i namitky. Pfipominky zaméstnanci by byly feSeny na pravidelnych
poradach vedeni muzea.

» vramci zlepSeni vztahi odborové organizace a zaméstnancii by méla odborova
organizace zménit svlij dosti konzervativni ptistup. Méla by se snazit do svych fad
prilakat nové nastupujici zaméstnance, zejména s ohledem na skutec¢nost, ze jeji
zédkladnu tvoii vesmés dlouholeti zaméstnanci muzea. M¢la by vyuzit vSechny své
pravomoci a snazit se zlepsit svoji image pfed zaméstnanci muzea. V piipadé, ze
zaméstnavatel neplni svoje informacni povinnosti vii€i svym zaméstnanciim, mé¢la
by tento zavazek plnit sama odborova organizace. Zkratka, méla by odpovidajicim
zpiisobem hajit z4jmy zaméstnance a to hlavné v problémovych oblastech. Odbory
by mély zejména:

o kontrolovat zaméstnavatele v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

o transparentnim zplusobem spolurozhodovat o ¢erpani financ¢nich prostredka
z fondu kulturnich a socialnich potteb.

o hgjit zajmy zaméstnanci pii kolektivnim vyjednavani se zaméestnavatelem.

V oblasti komunikace navrhuji:

» vnitropodnikovou komunikaci na urovni vedeni muzea, kterd probiha ve formé
pravidelnych porad naméstki muzea, ekonoma a feditele muzea vzdy minimalné
jednou mésicné, co nejvice zefektivnit. Zabyvat se jen koncepénimi navrhy,
strategickymi rozhodnutimi a zalezitostmi vySS§i priority a ostatni zalezitosti
delegovat na jednotlivé nameéstky. Vzhledem k opakovanym dlouhym dodacim
termintim zapisu z této porady, zkratit terminy doddni na minimum. Dle odborné

literatury by mély byt zapisy z porad k dispozici do 3 dnt, ne jak je tomu nyni, za
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nekolik tydnl. Seznamit zaméstnance s témito zapisy v co nejkratSich terminech,
zejména s povinnostmi z nich vyplyvajicimi.

provadeét pravidelnou aktualizaci ndstének a vyvésnich tabuli.

zaméstnavatel by mél dusledné dodrzovat pracovné-pravni predpisy a zaméestnance
informovat zejména o:

o ekonomické a finan¢ni situaci zaméstnavatele, dusledcich jeho ¢innosti na
zivotni prostiedi a jeho ekologickych opatienich.

o pravnim postaveni zaméstnavatele a jeho zmeénéach, vnitinim
usporadani a  osobé  opravnéné  jednat za zaméstnavatele v
pracovnépravnich vztazich a uskuteCnénych zménach v pfedmétu Cinnosti
zaméstnavatele.

o pravdépodobném vyvoji zaméstnanosti u zameéstnavatele.

o zamySlenych strukturalnich ~ zménéch, racionalizacnich ~ nebo
organizaCnich opatfenich a opatfenich v souvislosti s hromadnym
propousténim zaméstnanc.

o stavu a struktufe zaméstnancii, zékladnich otdzkach pracovnich podminek
a jejich zménach.

o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci.

o opatienich zaméstnavatele sméfujicich k zajisténi rovného zachazeni a
k zamezeni diskriminace.

o nabidce volnych pracovnich mist na dobu neurcitou.

zaméstnavatel by m¢l dale zvefejnovat informace, které podle vysledki dotazovani
zamé&stnancim chybi. Tyka se to téchto hlavnich oblasti:

o provozni informace.

o informace o zamérech a vyhledech muzea do budoucna, o jeho koncepci.

o zvefejnéni zapisu z porad vedeni muzea.

vSichni zaméstnanci by méli mit ptistup do vnitini informacni sité muzea, kde by
jim byly rychle a uinné¢ sd€lovany informace o déni ve VMP. Vzhledem ke
skutecnosti, Ze tento piistup nemaji zejména zaméstnanci délnickych profesi, bylo
by vhodné vymezit pro n¢ vhodné misto a patfi¢né technické vybaveni.

provést selekci informaci ve vnitini siti, jelikoz je tato sit’ v souc¢asné dob¢ zahlcena
celou fadou neaktudlnich a nerelevantnich informaci. Do budoucna by bylo vhodné
zavest urCity rezim vkladani, aktualizace a vymazu informaci.

provadét pravidelnou aktualizaci informaci ve vnitini informacni siti.
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» zvazit moznost vydavani vlastniho informac¢niho periodika, kde by
zaméstnancim byly sdélovany aktualni informace o déni v muzeu. Toto
periodikum by mélo vychazet jednou mési€né a mélo by byt poskytovano
zaméstnanciim zdarma.

» vramci piedchazeni zkreslovani ¢i dvojitému vykladu informaci, pofadat na
jednotlivych utvarech spolecné pracovni porady s vedenim muzea. Terminy by byly
uzplisobeny potfebam utvaru, optimalné jednou mésicné. Zde by se méli moznost
zaméstnanci dotazovat pifimo nejvyssiho vedeni a méli by informace piimo od téch
nejpovolangjSich osob. Tim by zaméstnanci piichazeli do styku s celym
vedenim a ne jen se svym piimym nadfizenym, ¢imz by se také zvySovala jejich
motivace.

» vyhradit misto, kde by méli zaméstnanci pfistup k vnitinim normam organizace,
zejména k pracovnimu fadu, platovému piedpisu, kolektivni smlouvé, zfizovaci
listing, statutu muzea apod.

6.3.2 Systém odménovani

Odmeénovani je jednim znejdilezitéjSich nastroji fizeni slouzici k motivaci
zamé&stnancl. Spravedlivy a motivujici systém odménovani by mél byt cilem kazdé
organizace.

Valasské muzeum v ptirodé v Roznové pod Radhostém je statni piispévkovou
organizaci a jeho systém odménovani se fidi zakonem ¢. 143/1992 Sb., o platu a odméné za
pracovni pohotovost v rozpoctovych a v nékterych dalSich organizacich a orgénech ve
znéni pozdéjsich predpisi. Ve smyslu tohoto zdkona byl v organizaci zpracovan vnitini
platovy ptedpis platny od 1.1. 2004. Tento platovy ptedpis byl s ufinnosti k 1.1. 2005
novelizovan. Dlivodem jeho zmény bylo zruSeni 13. a 14. platd a novelizace pfislusnych
platovych tarift.

Plat zamé&stnance muzea je v zavislosti na zatazeni do funkce ¢i profese a v zavislosti
na vykonavané ¢innosti, tvofen témito slozkami:

» platovy tarif
ptiplatek za vedeni
osobni piiplatek
piiplatek za zastupovani
piiplatek za no¢ni praci

ptiplatek za praci v sobotu a nedéli

VvV V. V V VY V

priplatek za praci piescas



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky
68

piiplatek za praci ve svatek
zvlastni piplatky

ptiplatek za pracovni pohotovost

YV V. VYV V

odmény

Platovy tarif

Zaméstnanec je zatfazen do platové tfidy na zéklad¢ druhu prace sjednané v pracovni
kvalifika¢nich ptredpokladli. Zaméstnavatel zatfadi zaméstnance do platové tfidy, pokud
spliiuje kvalifika¢ni pfedpoklady a pozadavky pottebné pro fadny vykon prace zarazené
v této platové tiide:

Tab. 44. Platoveé tridy podle kvalifikacnich predpokladii (Pramen-interni dokumenty,18)

1.-2. platova tiida zéakladni vzdélani

3.-4. platova tiida stitedni odborné vzdélani

5. platova tiida uplné stiedni vzdélani, GpIné sttedni odborné vzdélani
(dale jen ,,uiplné stiedni vzdélani®)

6. - 8. platova tiida uplné stiedni vzdélani

0. platova tiida vys$s§i odborné vzdélani

10. platova ttida vysokoskolské vzdélani — bakalatsky studijni program

11.-15. platova tfida vysokoskolské vzdélani — magistersky studijni program

16. platova tiida vysokoskolské vzdélani — magistersky studijni program

nebo doktorsky studijni program

Zamgstnavatel zafadi zaméstnance do platového stupné piislusné platové tiidy v
zavislosti na zdpoctu doby praxe rozhodné pro toto zarazeni.

Zamgstnanci tedy prislusi platovy tarif stanoveny podle vySe uvedenych zasad.
Stupnice platovych tarifti platna od 1. ledna 2005 pro zaméstnance muzea je uvedena v této

tabulce.

Tab. 45. Stupnice platovych tarifit podle platovych trid a platovych stupiu (v K¢ mésicné)
— (Pramen — interni dokumenty VMP, 18)

eopet basctitatelné PLATOVA TRiDA

praxe 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
do 1 roku 48705290 5740 6220 6760 7320 7940 8620 9360 10150 11020 11950 {12960 14060 15260 16560
do 2 let 5070 5490 5960 6470 7010 7610 8270 8960 9720 10560 11440 12420 13480 14620 15860 17210
do 4 let 5270 5710 6200 6720 7290 7910 8600 9310 10110 10960 11900 12910 14010 [15200 16480 17880
do 6 let 5470 5930 6450 6990 7580 8220 8930 9680 10500 11400 12360 13420 14500 15800 17140 18590

N B S



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky
69

5 do9let 5690 6170 6690 7260 7880 8550 9280 110060 10920 11850 12860 13950 15130 16420 17810 [19330
6 dol2let 59106410 6960 7550 8190 8890 9650 10460 11350 12310 13360 14490 15720 17060 18520 20090
7 dol5let 6150 6670 7230 7850 8510 9240 10030 10880 11800 12800 13880 15070 16340 17730 19240 20880
8 do19let 63806930 7520 8160 8850 9600 (10430 11300 12270 13310 14440 15660 17000 [18430 20000 21700
9 do23let 6640 7210 7820 8480 9200 9980 110830 11740 12750 13830 15010 16280 17660 19160 20800 22560
10 do27let 69007480 8130 8810 9560 10370 11260 12210 13250 14380 15590 16920 18360 19920 21610 23450
11 do32let 71707780 8440 9150 9930 10780 11700 12700 13770 14940 16200 17590 19080 20700 22460 24370
12 nad32let 74508080 8780 9520 11033011210 12160 13190 14310 [15530 16850 18280 19830 21520 23340 25330.

Pokud se tyka ostatnich slozek platu, jako jsou pfiplatek za vedeni, piiplatek za
zastupovani, ptiplatek za nocni préci, ptiplatek za praci v sobotu a ned¢li, ptiplatek za praci
prescas, piiplatek za praci ve svatek, zvlastni ptiplatky a piiplatek za pracovni pohotovost,
tak jejich ucel a vySe jsou vymezeny dosti direktivné v pfisluSnych pracovné-pravnich
ptedpisech bez moznosti jejich upravy.

Dale se tedy zaméfim na pohyblivé slozky platu, a to na osobni piiplatek (osobni

ohodnoceni) a odmény.

Pohyblivé slozky platu

Osobni ptiplatek

Zamegstnanci, ktery dlouhodobé dosahuje velmi dobrych pracovnich vysledkli nebo
plni vétsi rozsah pracovnich tkolll neZz ostatni zaméstnanci, mize muzeum poskytovat
osobni piiplatek az do vySe 50 % platového tarifu nejvysSiho platového stupné v platové
tfide, do které je zaméstnanec zatazen.

Zaméstnanci, ktery je vynikajicim, vSeobecné uznavanym odbornikem a vykonava
prace zafazené¢ do desaté az Sestnacté platové tiidy, mize muzeum poskytovat osobni
ptiplatek az do vyse 100 % platového tarifu nejvyssiho platového stupné v platové tiidé, do

které je zaméstnanec zatazen.

Odmény

Muzeum mutize poskytnout zaméstnanci odménu za:

» uspésné splnéni mimotadného pracovniho ukolu (napf. plnéni tkold nad ramec
pracovni smlouvy v ramci sezonniho provozu muzea nebo pii akcich ValaSského
roku).

» Uspesné splnéni zvlast vyznamného pracovniho tkolu (napf. dosazeni objemu
trzeb, podil na zabezpeceni sezonnich praci a ¢innosti, programt Valasského roku,

splnéni tkolu ndméstka nebo feditele).
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» kocenéni jeho pracovnich zasluh pii dovrSeni 50 let véku a pfi prvnim skonceni
pracovniho poméru po pfizndni invalidniho dichodu nebo po nabyti naroku na
starobni dlichod.

» za poskytnuti pomoci pii predchazeni pozarim nebo zivelnym udalostem, jejich
likvidaci nebo odstranovani jejich nasledki nebo pfi jinych mimotradnych
udalostech, pii nichz mtze byt ohrozen majetek, zdravi nebo zivot.

» za zlepSeny hospodaisky vysledek muzea.

Vysledky dotaznikového Setfeni:

Z povedeného Setfeni je patrné, Ze vice nez dvéma tfetinam (68%) respondentl
nevyhovuje soucasny systém odménovani ve VMP. Nespokojenost se projevuje zejména u
veékové skupiny 20 az 29 let, kde dosahuje 88%. Spravedlivé vidi své odménovani v muzeu
pouze 36% dotazanych. Ostatni vidi urcitou mensi ¢i vétsi nespravedlnost v odménovani
své prace. Zaméstnanci se vice jak ze tii ¢tvrtin vyjadrili pro zvySeni svych plati, tak aby
jejich ptijem odpovidal vykonané praci.

Pokud se tyka podilu pevné a pohyblivé slozky platu, byli zaméstnanci rozdéleni do
dvou témert identickych kategorii, kdy ta prvni by si prala zvysit podil pevné ¢asti svého
platu a ta druha naopak té pohyblivé. Pomérné zna¢né procento dotdzanych, konkrétné
38% se domniva, Ze do odménovani jejich prace se neodrdzi vysledky kontroly prace

nadfizenym.

Varianty systemu odmériovani

Z vySe uvedenych udajii byla zjiSténa dosti zavaznd fakta tykajici se systému
odménovani ve Vala§ském muzeu v ptirodé v Roznové pod Radhostém.

Prvnim ptfedpokladem, aby mohl byt spustén motivaéni program v oblasti
odménovani, je potfeba urcité reorganizace muzea. Tato potieba vyplyva z nizké primétné
mésicni mzdy zaméstnance muzea a pevné stanovené¢ho objemu mzdovych prostiedk,
které ptidéluje ziizovatel muzea. Samoziejmée, ze tu jesté existuje i moznost, aby ziizovatel
na zéklad€ vySe uvedenych zjisténi, navysil platovy fond muzea o né¢kolik miliéonl korun.
V tomto jsem vSak realista a tuto moznost vidim jako prakticky vyloucenou.

A¢ neni pfedmétem mé diplomové prace problematika reorganizace muzea, pokusim
se nastinit alespoii nékolik moznych variant:

» myslim si, ze Vala§ské muzeum v ptirodé v Roznové pod Radhostém by si mélo

nechat zpracovat personalni audit. Dle mého nazoru je v muzeu pte-zaméstnanost.
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» vedeni muzea by mélo zvazit zajisténi nékterych oblasti své Cinnosti externimi
subjekty. Dokézal bych si to napfiklad pfedstavit u ostrahy aredlu muzea c¢i
ekonomického oddéleni. Jiz v soucasné dobé jsou napiiklad vétsi stavebni zakazky
zadavany dodavatelsky. Externi subjekty by byly placeny z provoznich prostiedki
muzea. Timto krokem by se uSetfily mzdové prostiedky, které by pak nasledné
mohly byt rozdéleny mezi ostatni zaméstnance muzea. Tento zplisob by motivoval
vedeni muzea k zajiSténi vétSiho objemu provoznich prostiedklt (vynosy ze
vstupného).

» vedeni muzea by mélo zvazit svoji organizaéni strukturu a zaclenit do ni pozici
manazera, popf. zvazit zda soucasna funkce ekonoma by neméla nové pojmout i
tuto oblast. ManaZer by m¢l za cil koordinovat projekty zaméfené na posileni
pfijmové stranky rozpoctu muzea. Rovnéz by mél ve své dikci agendu ziskavani
sponzorskych piispévktl a dard. Jeho plat by byl odvisly pfedev§im od vysSe
ziskanych finan¢nich prostiedk.

Vyse uvedené kroky jsou piedpokladem zavedeni motivacnich opatfeni v systému

odmeénovani zaméstnanci muzea.

Samotny motivaéni program v oblasti odménovani by mél zejména zahrnovat:

» platy zaméstnancti by mély byt vyplaceny zaméstnavatelem podle vnitiniho
platového fadu organizace.

» platy by mély byt vyplaceny na zaklad¢ principu urcité spravedlnosti.

U tohoto aspektu se hloubé&ji pozastavim. Spravedlivé vidi své odménovani v muzeu
pouze 36% zaméstnanci. Ostatni vidi uréitou mensi ¢i vetsi nespravedlnost v odménovani
své prace. Nespokojenost se projevuje zejména u vekové skupiny 20 az 29 let, kde
dosahuje 88%. Na tomto je vidét, ze princip spravedlnosti neni u systému odmeénovani
v muzeu dodrzen. Tak naptiklad, pokud do muzea nastoupi novy tesaf s péti lety praxe je
zafazen nanejvys do osmé platové tfidy a jeho nastupni plat je tedy 9 680,- K¢. Naopak
tesai pred dichodem, ktery nastoupi do muzea ma plat 13 190,- K¢. Piizndvam, ze praxe je
velmi dilezita, ale tento propastny rozdil ve finanénim ohodnoceni prace se mi jevi jako
znacn¢ diskrimina¢ni. A kde jinde nez u statnich organizaci by méla byt snaha vychovavat
mladé perspektivni zaméstnance. OvSem za danych finan¢nich podminek je to pro tyto
zamestnance znaéné demotivujici. Soucasny systém odménovani v muzeu je tedy
demotivujici, zejména u vékov€é mladSich zaméstnancl a jeho dlsledky vedou az
k samotné fluktuaci téchto nespokojenych zaméstnancli. A miizu jen potvrdit, Ze za dobu

mého plisobeni v muzeu (7 let) odeslo z této organizace mnoho mladych, schopnych a
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perspektivnich zaméstnanct. Skoda jen, Ze organizace nevede zadnou statistiku fluktuace

svych zaméstnanct. Z dotazovani, které jsem provedl u byvalych zaméstnanci muzea ne

starSich 35 let, bylo v pfevazné vétSin€ konstatovano, Ze hlavnim diivodem jejich odchodu

z muzea byla vySe jejich platu. Urcité by mélo byt jednim z cilt vedeni muzea omezit

fluktuaci svych zaméstnanct. V kazdé organizaci je vysoka fluktuace zajisté nezddoucim

jevem. Navrhuji tedy nasledujici:

>

jednotlivi vedouci by méli provést diaslednou analyzu platového zafazeni svych
zaméstnancll a dbat na princip spravedlnosti, a to zejména s ohledem na
pracovni vykon zaméstnanci.

vedouci vSech stupnii by méli byt zavazani hodnotit své zaméstnance, srovnavat
vysledky skupin, oddéleni a utvarii a vysledky tohoto hodnoceni by se mély
zasadnim zptisobem projevovat do odménovani zaméstnancti. Pomérné znacné
procento zaméstnanci muzea, konkrétné 38% se totiz domniva, Ze do
odménovani jejich prace se neodrazi vysledky kontroly prace nadiizenym.
Pokud se zaméstnancim zd4, Ze jejich pracovni vykon neni zohlednén
v odménovani, mize to byt pro né¢ znaén¢ demotivujici a mize to negativné
ovlivitovat jejich pracovni vykon a usili.

zvazil bych zavedeni urCitého systému vyrovnavani platl formou pohyblivych
sloZzek, konkrétné osobnim ptiplatkem, ktery mize v nékterych piipadech Cinit
az 100% platového tarifu. Tento krok bych zavedl jen u téch zaméstnanct, ktefi
v dusledku kratké praxe jsou zafazeni v niz§im platovém tarifu a kteti dosahuji
velmi dobrych pracovnich vysledkii nebo plni vétsi rozsah pracovnich tkoll nez
ostatni zaméstnanci.

zaméfit se na podporovani Spickovych vykonli zaméstnancii a tyto vykony
ocenovat formou pohyblivych slozek platu (odmény, osobni ptiplatek) a rovnéz
nehmotnymi stimuly (uznéni, pochvala) a tim pozitivn¢ ovliviiovat identifikaci
zaméstnancl s muzeem jako celkem.

zaméstnavatel by mél zajistit disledné dodrzovani celkového kazdoro¢niho
navyseni objemu prostiedkil na platy schvaleného vladou CR a tyto navysené
finan¢ni prosttedky vyplatit zaméstnanciim.

zaméstnance, ktefi jsou ,,odbornymi pracovniky muzea® zatadit do stupnice
platovych tarifti, kterd je navySena o 14% oproti stavajici stupnici. Tuto
moznost obsahuje vnitini platovy fad muzea. Od 1.1. 2005 je tato moznost

rozsifena 1 na zaméstnance udrzby veiejné zeleng.
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Pomeér pevné a pohyblivé sloZky platu

Pokud se tyka podilu pevné a pohyblivé slozky platu, jsou zaméstnanci muzea
rozdéleni do dvou témét stejnych kategorii. Ta prvni by si prala zvysit podil pevné Casti
svého platu a ta druha naopak té pohyblivé.

Pti rozboru platové politiky muzea za rok 2004 jsem zjistil, Ze podil pohyblivé slozky
¢inil 13% z celkového objemu vyplacenych prostiedkli na platy zaméstnancii, coz bylo
2 193 684,- K&, ztoho na osobni priplatek bylo vyplaceno 851 140,- K¢ a na odmény
1 342 544,- K& Osobni piiplatek byl vyplacen od pololeti roku 2004 a byl viceméné
rovnomeérné rozloZzen na jednotlivé mésice. OvSem u odmén byla situace odliSna. V mésici
prosinci bylo vyplaceno téméf milion dvéste tisic korun odmén, coz €ini 89% celkovych
prostiedkli na odmény v roce 2004!!! Tuto skute¢nost vidim jako dosti problematickou a
jeji kritika se objevila 1 v nazorech zaméstnancti. S ohledem na skute¢nost, ze odmény jsou
zatiZzeny ptisluSnou dani z pfijmu, byl celkovy uzitek pro zaméstnance mensi, nez kdyby
byly vyplaceny v pravidelnych mési¢nich perioddch. Ani hlavni divod odmén, coz je
vynikajici plnéni pracovnich tkoll ¢i Gspésny rok, neni v prosinci na misté, a to vzhledem
ke skutecnosti, ze hlavni sezéna v muzeu konci v zafi. Tento trend v poskytovani odmén
byl vSak zjistén 1 v roce 2003, kdy bylo béhem prosince vyplaceno celkem 82% ro¢niho
objemu odmén.

Rozboru jsem rovnéz podrobil fond odmén muzea. Tento fond je tvofen pridélem ze
zlepSeného hospodaiského vysledku a pfevodu zlstatku prostfedkil na platy za uplynuly
rozpoctovy rok. Z tohoto fondu miiZe byt Cerpano az v ptipadé, ze jsou vycerpany vSechny
platové prostiedky v daném kalendainim roce. K 31.12. 2004 bylo vtomto fondu
1 029 809,- K¢ a pridélem ze zlepSené¢ho hosp. vysledku za rok 2004 byl navysen na
1 359 809,- K¢. Zaroven bylo zjisténo, Ze z tohoto fondu bylo v roce 2004 cerpana pouha
neceld 4% jeho objemu! Myslim si, Ze je to zbyteCné opatrny pfistup ze strany vedeni

muzea.

Navrhuji tedy nasledujici:

» pohyblivé slozky platu by mély byt vyplaceny vzdy podle uGcelu, na ktery jsou
urCeny, tento ucel by mél byt vzdy transparentné¢ zdivodnény, pii udélovani
mimofaddnych odmén by se mélo piihlizet ke slozitosti tkolu, ktery mél

zaméstnanec nebo tym zaméstnancli vykonat.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky
74

6.3.3

pii stanovovani pohyblivych slozek platu zaméstnancti piihlizet k celkovym
aspektim prace zaméstnancl, napt. k celkové nemocnosti zaméstnancii, pracovni
ochotg.

kazdy mésic by mélo ekonomické oddéleni muzea vyhodnocovat platovou agendu a
podle vysledku téchto rozbort, navrhovat vysi ¢astek na pohyblivou slozku platu na
jednotlivé utvary.

snazit se o rovnomeérnéj$i rozdélovani pohyblivych slozek platu na jednotlivé
mesice v roce a nenechdvat jejich vyplaceni na posledni mésic v roce a to zejména
z divodu danového zatizeni pro zaméstnance.

cerpat z fondu odmén vétsi objem prostiedkil na platy, navrhuji az do vyse 50%.
kazdoro¢né¢ vkladat do fondu odmén maximalné moznou castku ze zlepsené¢ho
hospodarského vysledku muzea. Do fondu odmén mtize VMP podle § 56 zakona ¢.
218/2000 Sb., rozpoctovych pravidlech a o zmén¢ nékterych souvisejicich zdkont
(rozpoctova pravidla) ve znéni pozdé€jSich zmen a doplnkt piispivat az do vyse 80
% zlepSeného hospodaiského vysledku, nejvySe vSak do vySe 80 % limitu
prostfedkii na platy.

platova opatieni vii¢i zaméstnanci by méla byt vzdy zaméstnavatelem patticné
odivodnéna. Ty, jenz se tykaji snizeni platového tarifu, by nemcéla byt
provadéna v dobé€ nepfitomnosti zaméstnance v praci a o diivodech by mél byt
zaméstnanec informovan pti osobnim pohovoru se svym nadiizenym.

veskerd opatfeni v systému odménovani zaméstnanci vcetné upravy platovych
tarifi zaméstnancli by m¢l zaméstnavatel projednavat s prisluSnym odborovych

organem a vyzadat si vZdy jeho stanovisko.

Kvalita a kultura muzea

Pro vstup do muzea se pievazna ¢ast zaméestnancii rozhodla z diivodu, Ze je konkrétni

prace zajimala. Zamé&stnanci jsou spokojeni s praci kterou vykonavaji, jsou radi, Ze mohou

pracovat v muzeu a chtéli by se zde uplatnit i v budoucnu. Mysli si, Ze muzeum je

vSeobecné znamou organizaci a méa dobrou povést. Neopravnénd kritika na vefejnosti by

jim vadila. Z vysledki dotaznikového Setfeni v této oblasti je patrnd zna¢na loajalita

zaméstnancl a velmi kladny vztah k muzeu. V tomto by kazda organizace mohla muzeu

jejich zaméstnance zavidét.

V této oblasti navrhuji:

» vypracovat pravidla chovani a jednani zaméstnancti muzea, tedy jakysi souhrn

mordlnich zdsad a postojil, kterymi by se mél zaméstnanec fidit pfi své praci —
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eticky kodex muzejniho zaméstnance. Eticky kodex by se mél zaradit do hierarchie
vnitinich predpist organizace. Vzhledem ke skuteCnosti, ze existuje profesni eticky
kodex muzei ICOM, mélo by vedeni muzea vychazet pti tvorbé kodexu muzea
z téchto obecnych zasad. Tento obecny eticky kodex muzei stanovi minimalni
normy chovani a profesiondlniho jednani, které¢ by méli dodrzovat vsichni odborni
muzejni zaméstnanci po celém svéte. Zaroven také jasné stanovi, co miize verejnost
opravnéné ocCekavat od profesiondlniho muzejniho zaméstnance. Rozpracovani
téchto zasad v podminkach Valasského muzea v pfirodé¢ v RoZnové pod Radhostém
by bylo vhodné i pro onéch 40% zaméstnancli muzea, ktefi jsou presvédceni, Ze by
eticky kodex pfispél ke zkvalitnéni pracovnich vztahi a pracovnich vysledkt
V muzeu.

uznani a ocenéni - oblast uznani a ocenéni zaméstnanct je dle provedeného Setieni
oblasti, kde jsou zaméstnanci mnohdy nespokojeni. Apeloval bych na vedouci, aby
své¢ zaméstnance disledn¢ hodnotili a nebali se ocenit a uznat zejména ty
zaméstnance, ktefi dosahuji nadprimérnych pracovnich vysledkii. Jako vhodnou
metodu bych vid€él zejména vnitini odménu, tzn. takovou odménu, kterd nema
hmotnou povahu. Jedna se naptiklad o pochvala, povzbuzeni zaméstnancu apod.
Jak tvrdi (Forsyth 4, s.35), uznani muize byt velice prosté a zabrat jen kratky
okamzik. Jeho nejjednodussi formou napiiklad je, kdyz fekneme ,,dobrd préace.
Myslim si, Ze tohle nebo jina sdéleni podobného rdzu maji pro zaméstnance znacny
motivacni vyznam.

spolutcast na rozhodovani — zaméstnanci muzea maji pocit, Zze se nedostatecné
podileji na rozhodovani. Zde bych vid¢l jako vhodné:

o pofadani celopodnikovych porad s moznosti G€asti v§ech zaméstnanct, kde
by se mohli vyjadfit k projednavanym problémim. Tyto porady by vSak
musely mit urcity pfresny rezim a hlavné jasné vymezeny okruh
diskutovanych problémt.

o dal§im navrhem, ktery by zajisté posilil postaveni zaméstnancti, by byla
ucast poverenych zastupcli zaméstnanci (z kazdého utvaru jeden) na
poradach vedeni muzea.

otevienost - tato oblast podle mého nézoru souvisi zejména s atmosférou strachu ¢i
uréitych obav, které byly patrné z reakci zaméstnanci. Strach je néasledkem
nejistoty, a proto se mu daii v atmosfére, kde je vzacnosti oteviena komunikace.

V atmosféfe strachu je zaméstnanec vytiZen starostmi o své bezpeci, namisto toho,
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aby usiloval o dobré pracovni vysledky. Dle mého soudu se vétSina zaméstnancu
muzea boji oteviend fict sviij nazor, zejména z obavy ze ztraty zaméstnani. Reseni
bych vidél v moznosti zaméstnancli anonymné se vyjadfit s tim, Ze by kazdy tento
nazor byl seriézn¢ feSen na poradich vedeni muzea. Zarovenn bych apeloval na
vedouci zaméstnance, aby oteviené hovofili se svymi podfizenymi 1 o
kontroverznich otazkéch, a to 1 ptesto, ze budou mit na véc odlisSné nazory.

» delegace pravomoci — zde byla zaméstnanci muzea vyjadiena také urcita
nespokojenost. Z analyzy pravomoci jednotlivych vedoucich zaméstnanci musim
konstatovat, ze organizacni systém v muzeu je zna¢né centralizovany. Vedouci by
se neméli bat delegovat pravomoc a odpovédnost na své podiizené. Tim by jim
vytvareli prostor k samostatnému jednani a mySleni. Touto cestou lze
jednoduse poznat na zaméstnancich kdo co umi, na co kazdy ma a v ¢em by mohl

vyniknout.

6.3.4 Socialni aktivity

V dotaznikovém Setfeni se méli moznost zaméstnanci muzea vyjadfit k jednotlivym
oblastem socialni péce. Jednoznacnad spokojenost je vyslovena s celkovym pracovnim
prostiedim, se zdravotni péci zajiStovanou lékafem zavodni preventivni péfe a
s poskytovanim odmén ptfi Zivotnich a pracovnich vyrocich. Urcitou nespokojenost
projevili zamé&stnanci s technickym vybavenim pracovist a se zavodnim stravovanim.

Nejvétsi nespokojenost byla s prispévkem na penzijni ptipojisténi.

Pracovni prostiedi:

» zde bych se v prvé fadé zaméfil na prevenci rizik, kdy je zaméstnavatel podle
pracovné-pravnich pfedpisi povinen vytvaiet podminky pro bezpecné, nezdvadné
a zdravi neohrozujici pracovni prostfedi a to vhodnou organizaci bezpe¢nosti
a ochrany zdravi pfi praci a pfijimanim opatieni k prevenci rizik. Prevenci rizik
se rozumi vSechna opatieni vyplyvajici z pravnich a ostatnich ptedpisti k zajiSténi
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a z opatfeni zaméstnavatele, ktera maji za
cil pfedchdzet rizikim, odstrafiovat je nebo minimalizovat jejich plsobeni. Pti
pfijiméani a provadéni opatfeni k prevenci rizik by mé¢l zaméstnavatel vychazet
ze vsSeobecnych preventivnich zéasad, kterymi jsou zejména:

o omezovani vzniku rizik.

o odstraiovani rizik u zdroje jejich ptivodu.
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o prizpusobovani pracovnich podminek potfebam zaméstnancli s cilem
omezeni plisobeni negativnich vlivli prace na jejich zdravi.

o nahrazovani fyzicky namdahavych praci a praci ve ztizenych
pracovnich podminkdch novymi technologickymi a pracovnimi postupy,
nahrazovani  nebezpecnych technologii, pracovnich prostiedki a
materiali méné nebezpeCnymi nebo méné rizikovymi, v souladu s
vyvojem nejnovejSich poznatkd védy a techniky.

o omezovani poctu  zaméstnancii vystavenych  pusobeni faktora
ptekracujicich nejvyssi ptipustné hodnoty a dalSich skodlivych faktori na
nejnizsi pocet nutny pro zajisténi provozu.

o dale bych uvital vétsi iniciativu zaméstnanct a naopak trosku benevolence
ze strany zamé&stnavatele. Zaméstnanci by si méli mit moznost navrhnout,
uspotadat nebo si vyzdobit pracovisté¢ podle svych predstav. Samoziejme
za dodrZeni zdsad bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a predpisl poZzarni
ochrany a samoziejmé v ramci urcitého etického a moralniho kodexu.
Kazdy pottebuje k podani dobrého vykonu jinou atmosféru a timto by si ji
zameéstnanci mohli navodit.

zam&stnavatel by mél dbat na disledné proskoleni zaméstnancli v oblasti
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, seznamovat zaméstnance s predpisy pozarni
ochrany a s pfisluSnymi provoznimi piedpisy vztahujicimi se zejména ke
konkrétnimu pracovisti a jeho technickému vybaveni.

provadét pravidelné méfeni rizikovych faktorii pracovniho prostfedi. V ptipadé
zjisténi negativnich vlivi snazit se o jejich okamzité zmirnéni popiipadé
odstranéni.

seznamovat zaméstnance pravidelné s vysledky téchto méfeni a s opatfenimi, ktera
byla v této souvislosti zaméstnavatelem pfiijata.

osobni ochranné pracovni prostfedky a myci, Cistici, desinfek¢ni prosttedky by
mély byt vydavany podle platné smérnice muzea. V tomto bych apeloval zejména
na piislusné vedouci oddé¢leni, aby dasledné kontrolovali dodrzovani ptisluSnych
lhiit naroku jednotlivych zaméstnanct. To jak jsou zaméstnanci oble€eni a upraveni
sveéd¢i 1 o celkové kultufe organizace a u zaméstnancii muzea, ktefi den co den
prichazeji do styku s navstévniky, to plati dvojnasob.

zamestnavatel by mél poskytovat ochranné népoje vzdy, kdyz zaméstnancim

muzea na n¢ vznikne ndrok. Poskytovani ochrannych napoji se tidi ptislusnou
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smérnici muzea. Nad ramec této smérnice bych zvysil mnozstvi poskytovanych
napoji v horkych dnech na 2 litry za sménu. Nyni je to 1,5 1.

» zaméstnavatel by mél dbat na provadéni pravidelnych kontrol stavu jednotlivych
hygienickych a socidlnich zafizeni a dbat na jejich modernizaci (klimatizace,
bezdotykové baterie apod.). Rozsah a specifikace konkrétnich opatfeni na

odstranovani zjisténych nedostatkti by mél byt obsahem plant ozdravnych opatieni.

Vybavenost pracovisté:
» modernizovat technické vybaveni pracovist, zejména pak pocitatové vybaveni
jednotlivych pracovist'.

» vytipovat zafizeni a stroje, kde hrozi vyssi riziko pracovniho tirazu a tyto

S 24

Bezurocné pujcky
» transparentnéji zvefejnovat podminky poskytovani beziro¢nych pujcek, zejména
pak jejich celkovou vysi, ucel, na ktery mlze byt piij¢ka poskytnuta, dobu do které
musi byt ptjcka splacena a z toho vyplyvajici celkovou vysi splatek.
Priispévek na penzijni pripojisténi
» byl nejvice kritizovan zaméstnanci muzea a tak jsem se zaméfil na podminky jeho
poskytovani. Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim prispévek na penzijni
pfipojisténi za splnéni téchto podminek:
o zaméstnanec musi mit otevieny ucet u nékterého z bankovnich ustavi.
o zaméstnanec musi mit zaloZeno penzijni piipojistétni u ABN AMRO
Penzijni fond, a.s.
o vlastni G¢ast zaméstnance na penzijnim piipojisténi minimalné 100,- K¢.
o prispévek nalezi pouze zaméstnanciim, ktefi jsou zaméstnadni v muzeu 5 a
vice let a velikost ptispévku se poskytuje v této vysi:
Tab. 46. Prispeévek na penzijni pripojistent
(Pramen - interni dokumenty VMP, 18)

Délka zaméstnani ve VMP  VySe prispévku

5-10 let K¢ 100.-
10 - 15 let K¢ 200,-
15-20 let K¢ 300,-
20 - 25 let K¢ 400.-

nad 25 let K¢ 500,-
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>

zru$il bych podminku, ze zaméstnanec musi mit zalozeno penzijni ptipojisténi u
ABN AMRO Penzijni fond, a.s. Toto ustanoveni se mi jevi jako diskrimina¢ni viici
ostatnim subjektim penzijniho pfipojisténi na trhu a povazuji to minimalné
za rozpor s dobrymi mravy.

zéroven bych snizil dolni hranici pro poskytnuti ptispévku na jeden rok — vidél
bych to jako vstiicny motivaéni krok vii¢i nove nastupujicim zaméstnancim muzea.
Dobu jednoho roku vidim jako optimalni sohledem na skutenost, Ze si

zamestnavatel musi ovéfit pracovni schopnosti nove nastupujicich zaméstnanci.

Piispévek na rekreaci

>

u tohoto prispévku nejsou pevné stanoveny podminky, ¢imz muze dochazet
k nejasnostem mezi zaméstnanci. V roce 2004 bylo na tomto ptispévku vyplaceno
zaméstnancim muzea 33 700,- K& Zaméstnavatel by mél:
o upravit poskytovani piispévku na rekreaci v kolektivni smlouvé ¢i vnitinim
platovém piedpisu organizace.
o urcit podminky poskytovani ptispévku, zejména pak jeho maximalni vysi a
dals$i podminky cerpani (v soucasné dob¢ je max. vySe 5 000,- K&, pii

dalsim ptispévku téze osobe¢ 2 500,- K¢).

Odmeény pii Zivotnich a pracovnich vyrocich

Tab. 47. Odmeny pri pracovnich vyrocich ve VMP (Pramen - interni dokumenty VMP, 18)

Pracovni vyroci

odpracovano ve VMP 20 let 25 let 30 let dalSich S let
do 5 let 1200 1200 1200 1200
5-10 let 1 500 1 600 1700 1 800
10-15 let 1 600 1700 1 800 1 900
nad 15 let 1700 1 800 1 900 2000

Tab. 48. Odmény pii Zivotnich vyrocich ve VMP (Pramen - interni dokumenty VMP,

18)
Zivotni vyro&i
odpracovano ve VMP 50 let 55 let 60 let dalSich 5let dichod
do 5 let 1200 1200 1200 1200 1200

5-10 let 1 500 1 600 1700 1 800 1 800
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10-15 let 1 800 1 900 2 000 1 900 2 100
nad 15 let 2100 2200 2300 2000 2400

» vzhledem ke skutecnosti, ze vySe odmén nebyla od roku 2002 ménéna, navrhuji
zvysit jednotlivé polozky odmén o 200,- K¢.

» dale navrhuji upravit rozpéti odpracovanych let v muzeu nasledovné: do 5 let, 5-10
let, 10- 15 let, 15-20 let, 20-25 let, nad 25 let.

» v ramci nové navrzeného rozpéti odpracovanych let stanovit piislusné ¢astky odmeén.

Zdravotni péce o zaméstnance:

» zaméstnavatel by mél zajistit pro své zaméstnance zavodni preventivni zdravotni
péCi vrozsahu stanoveném piisluSnymi pravnimi ptedpisy. Ta zabezpecuje
prevenci ochrany zdravi zaméstnancii pfed nemocemi zpovolani a jinymi
poskozenimi zdravi zprace a prevenci Urazl. Lékafské preventivni prohlidky
vramci pracovné lékarské preventivni péce provadi piislusny lékat zdvodni
preventivni péce ureny zaméstnavatelem.

» zamgéstnavatel by mél dusledné zabezpecovat pro zaméstnance nasledujici 1ékarské
preventivni prohlidky:

o vstupni

o periodické v souladu s obecn€ zavaznymi pravnimi piedpisy

o vystupni u zaméstnancti, ktefi vykonavali prace zarazené do III. a IV.
kategorie rizika a byly vyhlaSené jako rizikové

o mimofadné v pfipadech nafizenych orgdnem vefejného zdravi, lékafem
zavodni preventivni péce nebo podle vnitinich norem zaméstnavatele

o pred zapocetim epidemiologicky zdvaznych C¢innosti zaméstnanci —
zdravotni prikaz (ochutnavky tradi¢ni lidové stravy)

» zaméstnavatel by mél hradit vstupni lékatrské prohlidky zajemcim o
zamestnani a periodické a ostatni lékatské prohlidky zaméstnanci na zakladé
smlouvy s lékafem zavodni preventivni péCe. V soucasné dob¢ hradi zaméstnavatel
pii vstupni prohlidce polovinu ¢astky v ptipadé pracovniho poméru krat§iho nez 6
mésicl, v ptipade, Ze je pracovni pomér sjednavan na dobu delsi nez 6 mésicti hradi
vstupni prohlidku zaméstnanec, ostatni druhy Iékafskych prohlidek hradi

zamg&stnavatel, pokud nejdou hrazeny z vefejného zdravotniho pojisténi.
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» zaméstnavatel by mél zajistit prubézné sledovani termind a lhut Iékarskych
preventivnich prohlidek svych zaméstnanci a vcas jim piislusné terminy
oznamovat.

» zaméstnavatel by mél jednou za pololeti provadét rozbory pracovni neschopnosti
pro nemoci z povolani a pracovni Urazy. Zaméstnavatel by mél dbat na vcasné a
fadné odskodnovani pracovnich turazli a nemoci z povolani.

» zaméstnavatel by mél ve spolupraci s hygienickou sluzbou vénovat pozornost
rizikovym pracovistim. Zaméstnance z téchto pracovist’ by mél pravidelné vysilat na
periodické zdravotni prohlidky k posouzeni zdravotni zplisobilosti pro vykon jejich
pracovni ¢innosti.

» zaméstnavatel by mél podporovat takové projekty jako je darovani krve. Pokud by
se v rozpoctu muzea nasly finan¢ni prostiedky, které by mohly byt pouzity na tento
ucel, mél by zaméstnavatel poskytnout zaméstnancim — darcim krve odmény
odstupiiované od hodnoceni pomoci Janského plakety (bronzova 10 odbéri),
(sttibrnd 20 odbért) a (zlatda 80 odbérii a dalSich 20 odbérti po udé€leni zlaté
plakety).

» v ramci muzea by bylo vhodné mit kvalifikovaného psychologa, ktery povede
vlastni psychologické poradenstvi pro feSeni osobnich probléml zaméstnanci.
Tento pozadavek na psychologa se objevoval i mezi pozadavky zaméstnanct

v dotaznikovém Setfeni.

Stravovani zaméstnancii
» je jednou z oblasti pé€e o zaméstnance, ke které méli v dotaznikovém Setfeni
zaméstnanci muzea vcelku znacné vyhrady. Dluzno pfipomenout, Ze v soucasné
dobé je zavodni stravovani zajiStovano ve vlastnim stravovacim zafizeni
prostfednictvim tfetiho subjektu. Vyuzivani tohoto zplisobu zavodniho stravovani
mezi zaméstnanci muzea neni pfili§ rozSitené. Podle sdéleni ekonomického
odd¢leni odebira stravenky v priméru 45 zaméstnancti muzea, coz je z celkového
poctu zaméstnanct asi 40%. V pfipominkéach se objevovaly poZadavky na zménu
zpusobu zavodniho stravovani a na moznost vybéru piisluSného stravovaciho
zafizeni. V této souvislosti se objevil pozadavek na zajiSténi stravovani pomoci
univerzalnich stravenek. Osobné bych se k tomuto zplsobu zajiSténi stravovani

ptiklanél, ekonomické odd€leni muzea vsak tvrdi, Ze by znacné€ narostly naklady.

» zaméstnavatel by mél umoznit stravovani svych zaméstnancti ve vSech sménach.
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» celkova hodnota stravenky by méla i nadale ¢init 60,- K& a rovnéz prispévek
zaméstnance by mél byt v nezménéné vysi, tedy 20,- K¢.

» navrhuji zfidit misto na obCerstveni formou samoobsluzného automatu (jednalo by
se o vodu, nealkoholické napoje, kavu a ¢aj, popt. oplatky). Tento automat by byl

umistén ve spravni budoveé muzea.

Sportovni a kulturni akce
» zaméstnavatel by mél prispivat svym zaméstnanciim na vstupenky, permanentky na
kulturni, té€lovychovné a sportovni akce a na dopravu na tyto akce. Mezi sportovni
aktivity bych zatadil hlavné plavani, tenis, bowling a mezi ty kulturni zejména
divadla, galerie a muzea.
» zaméstnavatel by mél ve spolupraci s odborovou organizaci organizovat alespon 1x

za dva roky studijni zajezd do jinych muzei a to jak v CR, tak v zahraniéi.

Ostatni éinnost

» zaméstnavatel by mohl zaméstnancim hradit nakup vitaminovych prostiedki a
prispivat zaméstnancim na ockovani proti chiipce, klistové encefalitidé a hepatitis
A, pokud neni hrazeno z vetejného zdravotniho pojisténi.

» zaméstnavatel by mél 1 nadale poskytovat zaméstnanciim permanentni vstupenky
pro jejich manzele a nezletilé déti. Plisobnost tohoto opatieni bych vSak rozsitil 1 na
ostatni zamé&stnance. Ostatni zaméstnanci, ktefi nemaji manzela ¢i nezletilé déti, by
m¢eli narok na jednu permanentni vstupenku do muzea pro své rodinné piislusniky.
Myslim si, ze by to bylo spravedlivé, zejména s ohledem na ostatni rodinné
pfislusniky zaméstnancti, jako jsou rodice ¢i sourozenci.

» zaméstnavatel by mél i nadale vS§em zaméstnancim umoznit zaptijéeni vybraného
naradi, kterym je michacka, stavebni vratek, leSeni, Cerpadlo. Tato naradi bych
rozsifil o motorovou pilu ¢i kfovinoiez.

» k provedeni drobné udrzby soukromych vozidel zaméstnanci by mél i nadale
zamé&stnavatel umoznit pouzivat montdzni a myci rampu, jakoz i autodilnu. Toto je
samoziejme¢ nutné provadeét za dozoru povefeného zaméstnance. Tyto sluzby by
byly poskytovany zaméstnavatelem jedenkrat mésiéné vzdy v sobotu, v dobé 7 - 12
hod.

» zaméstnavatel by mohl za dohledu povéfeného zaméstnance umoznit provadéni

drobnych  kovoobrabécich, zamecnickych, svarec¢skych, stolaiskych a
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elektrikarskych praci, v€etné ostieni néstroji. Tyto sluzby by byly poskytovany
zaméstnavatelem jedenkrat mési¢n€ vzdy v sobotu, v dobé 7 - 12 hod.

» zaméstnancim pro jejich osobni potfebu by mél zaméstnavatel i nadale poskytovat
odpadni palivové diivi véetné dovozu do vzdalenosti 30 km.

» zaméstnavatel by mohl pro déti zaméstnancti uspoiadat alespon Ix za rok détské

soutéze se zabavnym programem.

Rekreacéni zatizeni Kotlova

Valasské muzeum v pfirodé v Roznové pod Radhostém ma ve své spravé rekreacni
zafizeni na Kotlové. Od roku 2004 bylo toto zafizeni pronajato najemci, ktery jej
provozuje. Timto krokem vedeni muzea byly zruSeny vyhodnéjsi ceny rekreacnich pobyt
pro zaméstnance muzea. Zamérem vedeni muzea do budoucna je toto zafizeni prodat,
zejména s ohledem na ekonomickou nevyhodnost (ztratovost). Z dotaznikového Setieni
vyplynulo, Ze zejména sluzebné star§i zaméstnanci byli na rekreacni pobyty zvykli a tento
krok nesou se znacnou nelibosti.

» ftesSeni bych vidél v dlouhodobém pronajmu (5 let), s tim, ze by byly specifikovany
podminky pronajmu, zejména pokud se tykd provadéni oprav vétsiho charakteru,
které¢ by hradil najemce.

» ve smlouvé by se najemce zavazal poskytovat vyhodnéj$i ceny pobyti pro

zamgestnance muzea.

6.3.5 Kariéra, osobni rozvoj

Zaméstnanci muzea maji dle provedeného dotazovani dostate¢nou moznost k vyuZiti
sve kvalifikace, ovSem s moZznosti kariérového rustu to vidi znacné skepticky. Se systémem
vzdélavani je spokojena vice neZ polovina zaméstnancli. Pokud se tykd moznosti
projeveni iniciativy, domniva se velka skupina zaméstnancii, zZe svoji iniciativou a svymi
nazory Skodi sami sob¢€. Hlavni diraz bych kladl na posileni moznosti kariérového riistu
zaméstnancil.

Kariéra, osobni rozvoj:

» kazdy zaméstnanec by mél ve VMP citit moznost vlastniho kariérového rastu.

» zaméstnanci by urcité byli vice motivovani k dalsimu vzdélavani, k osobnimu
rustu a rozvoji, kdyby VMP néjakym zpisobem ohodnotila zvySeni jejich
kvalifikace. V uvahu by ptichazela moznost zvySeni platové ttidy.

» zaméstnancim by VMP mohlo pfi zvySovani jejich kvalifikace vysokoskolskym

studiem vyjit vstfic a poskytnout jim studijniho volno. V této souvislosti bych
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odkazal na sice dnes uz hodné zastaralou, ovSem poiad platnou vyhlasku ¢.
140/1968 Sb., o pracovnich tlevach a hospodarském zabezpeceni studujicich pfi
zaméstnani. Podle této vyhlasky se studentlim dalkového studia poskytne:

o 14 dni studijniho volna v kazdém Skolnim roce

o 2 dny na ptfipravu a vykonani kazdé zkousky

o 5 dni ve skolnim roce k €asti na studijnich soustfedénich

o 80 dni na pfipravu a vykonani statni zadvérecné zkousky

Za studijni volno se zaméstnanci poskytne ndhrada platu ve vysi primérného vydélku.

Jak je vidno, studijni volno pfi zaméstnani méa svoji legislativni oporu. OvSem

vyhlaska je v&c jedna a realita véc druhd. Asi malokdo zmych spolu-studenti

kombinované formy meélo u svych zaméstnavateli podobné studijni podminky.

>

dale bych vidél moznost v rozsiteni stavajici odborné knihovny. Dle mého ndzoru je
knihovna muzea velice Uzce specializovana, nemd potiebné studijni prostory a
patfi¢né technické vybaveni.

mezi spolupracovniky, oddélenimi ¢i utvary by mél panovat jisty druh zdravé
rivality, soupefeni a navzajem by se méli jednotlivé pracovni tymy predhanct a
doplnovat. V této souvislosti bych vidél vhodné podpofit urcité soutéze, jako napft.
soutéz o nejlepsiho zaméstnance mésice, nejlepsi pracovisté apod.

zaméstnancim by meély byt poskytovany kvalitni vzdélavaci kurzy, které by
roz8ifovaly jejich znalosti.

novym zaméstnancim nebo méné zkuSenym je tieba davat piesné pokyny a ukoly
zamétené na rozvoj jejich schopnosti a dovednosti.

kazdému zaméstnanci by méla byt poskytnuta mozZnost osobniho rozvoje
vzdélavacimi aktivitami, specialni pozornost by mély byt vénovana jazykovym
kurziim pro zaméstnance, které by muzeum (tak jako nyni) organizovalo.
zaméstnavatel by mél podporovat ucast svych zaméstnancli na veletrzich,
vystavach nebo firemnich prezentacich.

zaméstnavatel by mél dusledné vyuzivat a oceniovat tviréi potencidl svych
zamé&stnancl, v pfipadé novych napadii a podnétd ze strany zaméstnancii by se
zaméstnavatel mél snazit o jejich co nejveétsi vyuziti a motivovat zaméstnance napf.
finan¢ni odménou.

vSem zaméstnanciim je nutné vyslovovat podporu, pochvalit ty, ktefi si to zaslouzi
a povzbudit ty, ktefi to potiebuji a nechat jim moznost vytvoteni si vlastniho stylu

prace.
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» v dotaznikovém Setfeni se objevila kritika nedostate¢ného vybéru kvalifikovanych
zamé&stnancl. V této souvislosti bych se pfimlouval za vytvareni specidlnich komisi
pfi vybérovych fizenich na posty zamé&stnanci muzea. Clenem téchto vybérovych
komisi by mél v prvé fad¢ byt feditel muzea, nasledn¢ personalista, ekonom ¢i
pravnik muzea a piisluSny naméstek utvaru a vedouci oddéleni, kde je zaméstnanec

piijiman. Pfedeslo by se tak spekulacim o netransparentnim vybéru zaméstnanci.

Zavérem mého projektu bych se kratce zminil o motivaénich faktorech, které byly pro
zamestnance muzea nejvice dilezité:
1. Jistota pracovniho mista
Pracovni kolektiv
Obsah prace
Pracovni podminky

Plat

w»ok wD

Z vysledka preference motivacnich faktort je ziejmé, Zze penize nejsou tak dulezitym
faktorem pro zaméstnance muzea, jak jsem predpokladal. Da se tedy vystizné fict, Ze nejen
chlebem ziv je Clovék — zaméstnanec muzea. Pro zaméstnance ma vétsi hodnotu pocit
spokojenosti vyjadieny jistotou pracovniho mista, dobrymi vztahy se spolupracovniky,
obsahem prace a pracovnimi podminkami, nez platové podminky jejich prace. Vedeni
muzea by se tedy mélo snazit podporovat zlepSovani téch oblasti motivacnich faktord,
které zaméstnanci povazuji za dilezité. Zptsob, kterak tak ucinit, jsem se snazil navrhnout

v predchozich kapitolach motiva¢nim projektu.

6.4 Realizace motiva¢niho programu

Tato etapa v sobé zahrnuje sestaveni motivaéniho programu ve formé podnikového
dokumentu, jeho schvéleni vedenim spolecnosti a jeho zavedeni a realizaci v praxi.
Motivaéni program by se m¢l stat soucasti zavaznych podnikovych smérnic.

Dulezitym krokem je vlastni zvefejnéni motiva¢niho programu a podrobné seznameni
zaméstnancll muzea s timto dokumentem.

Zamétil bych se rovnéZz na dislednou kontrolu pribéhu realizace motiva¢niho

programu a piipadné uskute€néni zmeén a Gprav v tomto dokumentu.
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6.5 Doporuceni

Vypracovani efektivné ptisobiciho motiva¢niho programu je pro jakoukoliv organizaci
velmi slozity a dlouhodoby proces. Pomoci nejriiznéjSich motivacnich Ciniteldi se musi u
zaméstnancl vyvolat zajem, ochota a chut’ podilet se na plnéni kol a cili spolecnosti.
Dtlezité je sladit osobni z4jmy zamé&stnanci s predstavami a potiebami spolecnosti.

Své doporuceni v oblasti motivaéniho programu muzea jsem uvedl v pfedchozich
¢lancich této kapitoly. Pral bych si, aby vedeni muzea ptistoupilo k tomuto motivacnimu
projektu zodpovédné a snazilo se v ramci svych moZznosti postupné realizovat navrzené

kroky.
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ZAVER

Kazda organizace a jeho zaméstnanci jsou jedine¢ni. Prozivaji zcela konkrétni situace,
maji své potieby a ocekavani, cile a predstavy. Proto, chce-li vedeni podniku u¢inné
motivovat a uspokojit své zameéstnance, musi nejprve dobife poznat konkrétni situaci,
nazory a predstavy zaméstnanci. K tomu mulZe poslouzit provadéni pravidelnych
dotazovani zamé&stnancii.

V této diplomové praci jsem se vjeji analytické casti pokusil zhodnotit stav
motivacniho potencidlu zaméstnanci Valasského muzea v pfirod¢ v Roznové pod
Radhostém. Na zdkladé vlastniho prizkumu respondentll jsem zjistil, Ze zaméstnanci
nejsou celkové se svou pracovni situaci v muzeu moc spokojeni a ani nejsou nikterak
motivovani. Problémové oblasti byly zjistény zejména v odmenovani zaméstnancu, kde
vyjadfili zaméstnanci znacnou nespokojenost. Nedostatecné byla hodnocena 1 komunikace
v muzeu a s tim souvisejici informovanost, kterd byla oznacena za velmi Spatnou.
Negativné byla hodnoceni i celkova uroven mezilidskych vztahli. Velké moznosti vidim
v zavedeni systému hodnoceni zaméstnanci. Velkou nespokojenost projevili zaméstnanci
s ¢innosti odborové organizace. Naopak spokojenost vyjadfili zaméstnanci s urovni vztaht
v pracovnim kolektivu na svém pracoviSti a se samotnou praci, kterou vykondvaji.
Zameéstnanci jsou radi, ze mohou pracovat v muzeu a je patrnd loajalita zaméstnanci a
velmi kladny vztah k muzeu. Vtomto by kazdd organizace mohla muzeu jejich
zaméstnance zavidét. Pozornost jsem vénoval 1 oblasti kultury organizace, socialnimu
programu a také oblasti vzdélavani a kariérniho rlstu. Zhodnotil jsem nejdulezité)si
motivacni faktory, jak je ve své hodnotové stupnici oznacili zaméstnanci muzea.

Z hlediska pracovni motivace je pro zaméstnance muzea nejdilezitéjsi hodnotou
jistota zamé&stnani ve stabilni organizaci. A muzeum timto stabilnim ¢lankem bezesporu je,
o ¢emz vypovida 80 let jeho existence. Nasleduje dobry pracovni kolektiv a dalsi faktory
souvisejici se samotnou praci, jde o obsah price a pracovni podminky. Finan¢ni
ohodnoceni prace vystupuje az za témito faktory. Jak se ukézalo zaméstnanci v dnesni
dob¢ preferuji stabilitu svého pracovniho mista, coz se vzhledem k neuspokojivé situaci na
trhu prace a pomérné vysoké nezaméstnanosti da hodnotit jako opravnéné ¢i opodstatnéné
minéni.

V projektové Casti diplomové prace jsem se snazil zpracovat motivacni program
muzea s cilem zlepSit celkovou uroven motivace zaméstnancli a jejich spokojenosti.
Jednotlivé mé kroky vychazely z vysledku dotazovani zaméstnanct a z provedené analyzy

organizace v danych oblastech.
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Vedeni muzea by se mélo snazit vytvofit a udrzet motivujici pracovni prostiedi a
systém odménovani a zaméstnaneckych vyhod a tak pfispivat k motivaci a spokojenosti
svych zaméstnanci. Mé&lo by vytvaret podminky pro riist vykonnosti, ziskdvat a udrzet
kvalitni zaméstnance a odménovat je podle jejich ptinosu pro podnik.

Myslim si, ze jsem dospél k zavérim spliujicim cil mé diplomové prace, ktery
spocival ve zjisténi urovné motivace zaméstnanci Valasského muzea v ptirodé v Roznové
pod Radhostéma a vypracovani motiva¢niho programu. Pevné doufam, ze vedeni muzea se
bude vysledky mé prace a mymi navrhy zabyvat a ze skute¢né¢ dojde ke zvySeni pracovni
motivace zaméstnancll muzea.

Na zéavér bych chtél jesté jednou podekovat PhDr. Milanu Mikulastikovi, Ph.D. za

ochotu a odbornou pomoc pfi zpracovani této prace.
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pro zaméstnance ValaSského muzea v prirodé v Roznové pod Radhostém

Vazeni zaméstnanci,

tento dotaznik, ktery Vam byl pfedlozen, ma za cil zjistit stavajici tirovenn Vasi motivace a
definovat potieby v motivacni oblasti Valasského muzea v pfirod¢ v Roznove pod Radhostém. Vysledky
budou slouzit pro vypracovani projektu motivace zaméstnancii muzea, ktery bude soucasti mé diplomové
prace. Prosim Vas o peclivé, zodpovédné a pravdivé vyplnéni. Odpovéd’, kterou jste si vybrali,
zakrouzkujte; u otazky ¢. 16, 33 a 34 zakitizkujte odpovédi; u otazky ¢€.42 uved'te piislusnou ciselnou
hodnotu; na ostatni odpovézte stru¢né. Dotaznik je anonymni, proto se nepodepisujte. Vyplnéné

dotazniky, prosim, doru¢te k mym rukam. Pfedem Vam dé€kuji za pomoc a pochopeni.

Jaroslav Polasek

Zikladni udaje pro statistické zpracovani:

1. Jste: a) muz b) zena
Oznacte, prosim, Vas vék:
a) do 20 let c) 30-39let e) 50-—59 let
b) 20-29 let d) 40-—49 let f) 60 a vice
Jakého nejvyssiho vzdélani jste dosahl(a)?
a) zakladni d) uplné stiedni f) vysokoskolské
b) vyuceny(a) s maturitou g) JInéi.. .,
¢) stiedni odborné e) vyS§iodborné

Jaka je VaSe soucasna pracovni pozice?
a) vedouci zaméstnanec c) dé¢lnik d) etnograf
b) THP pracovnik

Na jakém utvaru ve VMP pracujete?
a) technicky c) etnograficky
b) provozni d) fteditelstvi

Jak dlouho pracujete ve Valasském muzeu v prirodé v RoZnové pod Radhostém?

A. Pracovni vitahy a komunikace

7.

10.

Atmosféra mezilidskych vztahii je dle Vaseho nazoru ve VMP:
a) pratelskd , bez hrozeb, existuji jasna pravidla jednani

b) proménliva, neexistuji jasna pravidla chovani

c) nepratelska, netolerantni, napjata

Jak hodnotite jednani a chovani nadfizeného vii¢i Vam a Vasim spolupracovnikim?
a) velmi spokojen(a) c) spiSe nespokojen(a)
b) spise spokojen(a) d) zcela nespokojen(a)

Jak hodnotite zpiisob jednani nadrizeného vedouciho?

a) veétsinou dava prednost odmeéne, pochvale, respektuje diistojnost zaméstnanct
b) vedouci pracuje nesystematicky, malokdy zaméstnance hodnoti

c) vedouci nevi, jak se ma chovat, je bezradny

d) vétSinou dava ptrednost trestlim, vyhrtizkam, ponizovani zaméstnanct

e) hodnotim jej nasledovné (uved’te podle vlastniho ndzoru)............cooevvviiiiiiiiiiiii e

a) rozhodn€ ano c) spisene
b) spise ano d) rozhodng ne

Poskytuje Vam Vas nadiizeny dostatek informaci potiebnych k vykonu Vasi pracovni ¢innosti?



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.
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Kdyby se konala volba VaSeho nadfizeného (zptisobem tajnych voleb), volil(a) byste svého
dnesniho vedouciho?

a) ano c) voleb bych se d) nevim

b) ne neucastnil(a)

Jste spokojen(a) s jednanim a chovanim nadfizeného na vySSim stupni Fizeni?
(nevypliiuji naméstci)

a) velmi spokojen(a) c) spiSe nespokojen(a)

b) spise spokojen(a) d) zcela nespokojen(a)
Miyslite si, Ze ve VMP funguji odbory odpovidajicim zpisobem?
a) rozhodné ano c) spisene

b) spise ano d) rozhodné ne

Jak byste zhodnotil(a) vztahy a komunikaci se svymi spolupracovniky na pracovisti?
a) velmi dobré c) spise Spatné
b) spise dobré d) velmi $patné

Miyslite si, Ze jste informovan(a) o déni ve VMP dostate¢né a véas?
a) dostatecné a v¢as b) dostatecn¢ ale c) nedostate¢né
informovan(a) vét§inou pozde

Do jaké miry jste spokojen se ziskidvanymi informacemi?v kazdém tadku zakiizkujte jednu odpoveéd’:
Ziskané informace: Ano Ne Jina odpovéd’

a) byvaji srozumitelné

b) byvaji tplné

¢) ovliviuji pozitivné mtyj vykon

Chybi Vam informace o nékterych konkrétnich oblastech ¢i problémech VMP?

a) anoajakych........................ c) nevim

b) ne

Od koho se dovidate informace o déni ve VMP?

a) od svého nadfizeného c) znastének

b) od spolupracovnikd, jinych zaméstnanci d) jinych prament — jakych: ...............

O svych pracovnich vysledcich jsem informovan svym nadiizenym:

a) pravidelné a uplné d) vyjimecné
b) pravidelné a netplné e) dosud jsem nebyl(a) informovan(a) o
c) vétSinou nahodile, nepravidelné svych pracovnich vysledcich

B. Platovy systém

20.

21.

22,

Vyhovuje Vam soucasny systém odménovani ve VMP?

a) rozhodné ano c) spise ne

b) spise ano d) rozhodné ne

Myslite si, Ze VaSe prace ve VMP je spravedlivé odméinovana?
a) rozhodné ano c) spisene

b) spise ano d) rozhodng ne

Jak by se mél zménit Vas plat aby odpovidal Vasi praci?
a) mél by se zvysit
b) jeho soucasna vySe celkem odpovida mé praci a vykonu



23.

24.

25.
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c) asi by musel byt nizsi nez je dnes
Pokud byste dostal(a) pridano a Vas plat by byl podle Vasich predstav, jste ochoten(a) :
a) svédomitéji a peclivéji vykonavat praci c) zvySovat svou odbornou kvalifikace
b) vice a intenzivnéji pracovat d) nejsem ochoten(a) délat nic vic nez dosud

Jak hodnotite sou¢asny pomér mezi pevnou (zarucenou tarifni mzdou) a pohyblivou (nap¥. osobni
ohodnoceni zaméstnanci, prémie) ¢asti platu?

a) me¢l by se zvysit podil pohyblivé ¢asti platu

b) soucasny pomer se mi jevi jako optimalni

¢) m¢l by se zvysit podil pevné (zarucené) casti platu

Odrazi se podle Vaseho nazoru vysledky kontroly prace nadiizenym zaméstnancem do
odméiovani Vasi prace?
a) ano b) ne ¢) nevim

C. Kvalita a kultura firmy

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

Pro vstup do VMP jste se rozhodl(a)?

a) protoze mé¢ konkrétné tato prace zajima e) jistota zaméstnani

b) moznost dobrého vydélku e) byt nékde zaméstnan

¢) nedostatek pracovnich pfilezitosti v okoli f) blizko do zaméstnani

d) prestiz a image VMP g) mél(a) jste jiné divody, jaké : ...............

Splnily se VaSe oekavani a predstavy, se kterymi jste do VMP vstupoval(a)?
a) ano b) nékteré ano, nékteré ne C) ne

Jste spokojen(a) s praci, kterou vykonavate ve VMP?
a) velmi spokojen(a) c) spiSe nespokojen(a)

b) spise spokojen(a) d) zcela nespokojen(a)

Jste rad(a), Ze miZete pracovat pravé zde, ve VMP?

a) ano a chtél(a) bych se zde uplatnit i v c) ne, ale neuvazuji o odchodu z VMP
budoucnu d) ne a uvazuji o odchodu z VMP
b) ano, ale chtél(a) bych jinou praci ve VMP e) nevim

Jak si myslite, Ze VMP piisobi na okoli?
a) je znama a mé dobrou povést ¢) neni moc znam4, ale ma dobrou poveést
b) je znama a ma Spatnou povest d) neni moc znama a ma $patnou poveést

Co byste si pomyslel(a), kdybyste na vetejnosti zaslechl(a) neopravnénou kritiku VMP?
a) vadilo by mi to b) nevadilo by mi to c) bylo by mito jedno

Kdyby VMP mélo eticky kodex (souhrn moralnich zasad a postoji, kterymi se zaméstnanec Fidi
ve své praci), prispélo by to ke zkvalitnéni pracovnich vztahi a pracovnich vysledkii?
a) ano b) ne ¢) nedokazu posoudit

Jak hodnotite kulturu Vasi firmy v nasledujicich oblastech? v kaZdém radku zak¥iZkujte jednu
odpovéd’:
Kultura firmy Jednoznaéné = VétSinou Obcas Mnohdy Zcela
dobré dobré dobré  nevyhovujici nevyhovujici

tymova prace

Cestnost
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otevienost

vzajemna ucta

spoluti¢ast na rozhodovani
delegace pravomoci

uznani a ocenéni

D. Socidlni aktivity

34. S jednotlivymi aktivitami programu socialni pé¢e VMP jsem nasledujicim zpisobem spokojen(a)?
zakitizkovanim uved’te miru Vasi spokojenosti s jednotlivymi poloZkami:

6.5.1 Mira spokojenosti (zakiizkujte)

Aktivity socialni péce velmi spise spise zcela
spokojen(a) spokojen(a) = nespokojen(a) & nespokojen(a)
socialni, hygienicka vybavenost pracovist
uprava a vzhled pracovniho prostredi
technické vybaveni pracovist’
bezurocné ptjcky

ptispévek na penzijni pfipojisténi
ptispévek na rekreaci

odmeény pfi zivotnich a prac. vyrocich
zdravotni péce

stravovani zamestnancti

sportovni akce, kulturni akce

jiné:

35. Myslite si, Ze vyhody poskytované VMP jsou ve srovnani s jinymi podniky p¥iznivéjsi?
a) ano b) ne ¢) nemohu to posoudit

36. Postradate v socialnim programu VMP nékteré dalsi aktivity? (uved’te prosim):

E. Kariéra, osobni rozvoj

37. Mate dostatek prileZitosti k vyuziti Vasi kvalifikace?
a) rozhodné ano c) spise ne
b) spise ano d) rozhodn¢ ne

38. Myslite si, Ze mate ve VMP mozZnost osobniho kariérového ristu?
a) rozhodné ano c) spisene
b) spise ano d) rozhodné ne

39. Prostor pro nazor a iniciativu lze podle Vas nejlépe vyjadiit ve VMP:
a) pokud ptichdzim s nazorem ¢i pracovni iniciativou, je to brdno vazn€¢ a mé navrhy nejsou piedem
zamitany
b) nazor a iniciativa je vitana pouze slovné, ale na skutky nedochézi
¢) mit ndzor a byt iniciativni znamend predevs§im Skodit sdm sobé
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40. Se systémem vzdélavani ve VMP jste?
a) velmi spokojen(a) c) spise nespokojen(a)
b) spise spokojen(a) d) zcela nespokojen(a)

41. Myslite si, Ze VMP potiebuje jasné definovany motiva¢ni program?
a) ano b) ne c) nevim

42. Oznaéte podle diileZitosti nasledujici motiva¢ni faktory ve $kale od 1 do 15. Cislice 1 oznacuje
faktor nejvice preferovany, naopak Cislice 15 faktor nejméné preferovany

uznani a ocenéni

jistota pracovniho mista

pracovni podminky

obsah prace

plat

moznost postupu a osobniho ristu
image a povést firmy

vztahy k nadfizenym

vztahy ke spolupracovnikiim (pracovni kolektiv)
socialni program,zaméstnanecké vyhody
seberealizace

spoluucast na rozhodovani

ucast na vysledku

mira informovanosti

samostatnost v praci

43. KdyZ vezmete vuvahu vSechny piedchazejici otazky, jak jste spokojen(a) s irovni péce o
zaméstnance ve VMP?:
a) velmi spokojen c) spiSe nespokojen
b) spise spokojen d) zcela nespokojen

44. ProtozZe je mozné, Ze piredloZené otazky nepostihly v§echny zdvazné stranky a podminky
Vasi prace, miZete na zavér dotazniku uvést jakékoliv dalsi VaSe nazory:
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