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Uginné formy motivace pracovnik

Uvob

»Nejwetsi 12i vyslovovanouétsinou spolénosti a vyslovovanou héde, Ze ,lidé jsou
nasim nejgtSim aktivem“. Je to naprostda smyslenka. Zachazdjdmi jako se
surovinou. Myslite-li to va#ns povazovanim lidi za aktivumeka Vas dramaticky
narist investic do lidskych zdubf

Michael Hammer, spoluautor publikace ReengineetiveggCorporation

VSechny organizace se zajimaji o to, co by sk mdclat pro dosazeni trvale vysoké
arovne vykonu pracovnik. Znamena to &novat zvySenou pozornost nejvhéim
zpasohim motivovani lidi pomoci takovych nastiipjako jsou ézné stimuly, odrény,
vedeni lidi a co je nefdezitéjSi prace, kterou vykonavaji, a podminky v orgacizaa
nichz tuto praci vykonavaji. Cilem je vyied a rozvijet motivéni procesy a pracovni
prostedi, které napomohou tomu, aby jednotlivi pracavuicsahovali stabilnich

pracovnich vysledk odpovidajicich éekdvani managmentu.

Cilem mé prace je prozkoumat oblasegevsim personalnihéizeni, motivace a
stimulace k praci. Pracovnici jsou chapani jakavakh, jako bohatstvi organizace, do
n¢hoZ? je teba investovat. AuZ je to systém odén, nebo tim, Ze jim budou poskytnuty

prilezitosti ke vzdlani a rozvoji.

Diplomova prace je ro2tena natt ¢asti. V prvni jsou zpracovany teoretické poznatky,
jejichz znalost je nezbytnd Keéinému vyuziti lidského potencialu. Drukidst se
zabyvéa analytickym rozborem Knihovnyibio Mahena, charakteristikou organizace a
analyzou sotasného motivniho programu. Veréti ¢asti je proveden na zakkad
analyzy navrh rozvoje systému hodnoceni afepatvedouci ke zvySeni vykonnosti a
efektivnosti prace za#éstnand.




Uginné formy motivace pracovnik

1. CILE A METODY

1.1 Vychodiska a cil prace

Cilem prace je na zékladanalyzy sotasného stavu kvality motigaich stimui u
pracovnik Knihovny Jiiho Mahena, identifikovat nedostatky motiwého programu a
navrhnout opdeni vedouci ke zlepSeni motévaho systému managmentu organizace.

V diplomové praci je zpracovana charakteristika Honny Jiiho Mahena, stavajici
systém hodnoceni a je provedena analyza organiexstednictvim dotaznikového
Seteni. Na zaklagl zpracovani Udéjz pisemného dotazovani bylm byt zejmé, jaky
motivatni program firma pouZziva v séasné dob a jaké jsou nedostatky tohoto systému.
Po zpracovani éthto udaji budou stanoveny navrhy 2m motiva&ni strategie

managmentu organizace, vedouci k vySSimu vykongZaemd.

1.2 Metodika prace

Pti zpracovani teoretickych poznétlorvni ¢asti diplomové prace byla vyuZita odborna
literatura v oblasti motivace lidského chovéani, goreni motivace atizeni lidskych
zdroja. Pro zpracovani charakteristiky spoiesti a analyzy utvaru technické udrzby byly
vyuzity interni dokumenty firmy a zarowepoznatky styného pracovnika. Vyzkum
samotny byl realizovan pomoci dotazinilPisemné dotazovani metodou dotazniku ma
své vyhody a nevyhody. Pisemné je ig8h snadgji se udrZuje pod kontrolou, ale ma
niz8i navratnost a je mé&rspolehlivé, protoZze odpédi mohou byt zkresleny tim, Ze se
respondent necha ovlivnit nazorem jinych lidi, serfmi dotaznik konzultuje. Mezi
hlavni vyhody byl vyzvedla rychlost a jednoduchdgezi nevyhody pdt nepochopeni
otdzek plus ovliiovani spolupracovnik Navrhy a doporteni jsou zaloZeny na
teoretickych poznatcich a pebach a nedostatcich, vyplyvajicich zéeigt
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Uginné formy motivace pracovnik

l. TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

2 MOTIVACE A STIMULACE K PRACI

2.1 Vymezeni pojmu motivace

Co je to vlastd motivace? Motiv je dvod pro to, abychom &eo udlali.
Nejjednodussi vysstleni tohoto terminu je, Ze je to vimit pohnutka, podstujici jednéni
¢lovéka. Pokud jsme hladovi, snazime si ®pajidlo. Termin motivace souvisi
s celkovym postavenim a uUlohotlovéka ve spolénosti, s jehocinnosti i s jeho
osobnosti. Kazdé cilédomeé jednandlovéka je jednanim motivovanym.

Zakladni vymezeni pojmu motivace je: Motivatiovéka rozumime soubor
¢initelt predstavujicich vnihi hnaci sily jehainnosti, které usiruji jeho jednani a
prozivani. Zjednoduseénze fici, Ze cinnostc¢lovéka, jeho poznani a prozivani ovliyje
mnozstvi vijSich a vnitnich podsti, které na & neustéle doléhaji.

NejdileZitgjsi oviem je, Zetzné podity maji fiznou zavaznostClovek je
hodnoti, na &které upira pozornost, jiné odmit4, dalsi si anivdéomuje. Provadi vyly
podle toho, jakym sirem je zamiten. Tento vybr neni ndhodny, je zavisly na Jfmitch
podminkach (nattesném stavu, duSevnim rozpoloZeni) a také nahcifg&nich, tuzbach

nebo umysleckiloveka. [2]

Motiv je pak prvotnim impulsem &itého

L, , . . . . Individi alni
chovani, ktery rizeme definovat jako kazdol zdroje motivi Stimuly
o o o ¢lovéka ™ Motiv /
vnitini pohnutku podécujici jednaniclovéka. Na | individuaini cile
jednani clovéka wtSinou nepisobi motiv I
izolovany, ale cely soubor motivFritom vlastni Prosifedi
rosifedi, ve
L. Ly s Vixos . . . kterém clovék
motiv je ovliviiovan i vrgjSim prostedim, jak je Fije a pracuje

zietelné z obre. 1

Obr.¢. 1: Motivujici ¢initele
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2.1 Proces motivace

Termin motivace lidského jednani se tyka faktdateré ovlivauji lidi, aby se
uréitym zpisobem chovali, zarovieodpovida na otazky typ&im bylo ukité jednani
¢loveka vyvolano, pré bylo zangtreno k dosazeni &itého cile, pro se u ukitého jedince
projevily praw tyto podrty. Tii sloZzky motivace jsou:

e SNMEr— co se #aka osoba pokousitht
* Usili — s jakou pili se o to tato osoba pokousi
» vytrvalost — jak dlouho se o to tato osoba pokousi

Dohe motivovani lidé jsou lidé s jasrdefinovanymi cili, podnikajici kroky
smfujici k dosazeniéthto cili. VétSina z nas vSak p@buje byt ve $tSi ¢i mensi mie
motivovana z viSku. Organizace by #&a nabizet prosedi, kde je vysokd mira
motivace pomoci stimtila odn&n, uspokojujici prace ariezitosti ke vzédlani a fistu.
Musime si ugdomit, Ze jsou to stéle manaiZekteri by meli vyuzZivat svych schopnosti a
zkuSenosti k tomu, aby doséahli toho, Ze lidé butbsebe vydavat to nejlepsi.

Ovsem existuje zde zavislost mezi silou motivacecwni vykonu (obr.1). Pokud
je zamgstnanec nedostat® motivovan, je vysledek neuspokojivy. Naghmé motivace
vedecasto k neusfrhu veinnosti. Naproti tomu fimérena motivace sétiuje k optimalni

arovni vykonu.
Obr. ¢. 2: Zavislost mezi silou motivace a Urovni vykonu

Urover
vykont

A

Optimalni

Nezadouci

Nedostatecné Optimalni Nadmeérne . Sila

motivace

Pramen: BEDRNOVA, E., NOVY, Psychologie a sociologiefizeni firmy. Cesty efektivniho vyuZiti
lidského potencialu podnika. vyd. Praha. Prospektum. 1994. s. 184
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Motivaéni profil ¢lovéka - kazdyc¢lovek je jiny, ma jiné pani a tuzby. Mzeme
se napiklad setkat s tim, Z&st pracovnik klade diraz na staly fijem platu, neohliZi je
na jeho zvySovanigi perspektivu postupu, usiluji jen o vytemi jakési stability,
bezp&ného a harmonického domova. Naproti tomu exist@cgvnici, kté jsou ochotni
piehlizet finakni nedostatky i vyhledu na perspektivni zatifeni s vidinou kariérniho
postupu. Je mnohaiznych charakteristik, podle kterych siiBeme o¥#it motivaci
konkrétnihacloveka.

Motiva¢ni profil se objevuje v celkovém l&di a zamdieni ¢lovéka, v individualni

specifické skladbjeho vnitnich hnacich sil.

Zé&kladni druhy motivaéniho profilu:

» Situani zangreni — perspektivni zatteni.

* Individudlni orientace — skupinové orientace.

* Osobni orientace — neosobni orientace.
 Cinorodost — pasivita.

» Orientace na Usgh — orientace na obsaimnosti.
» Ekonomicky prosgch — moralni uspokojeni.

e Zameteni smérem k podniku — zageni smérem od podniku.

2.2 Vykon, motivace a jejich souvislost

Ze vztali v pracovnim progedi je nejdlezitéjSi vztah mezi motivaci a pracovnim
vykonem. Tvrzeni, Ze vykon zavisi na velikosti mate ¢loveéka, je zjednoduSene
piedevSim proto, Ze motivace neni jedinym faktorenfivaujicim vykon. DalSimi,
rovnéZ s motivaci, jsou vnihi podminkyclovéka — schopnosti, dovednosti, tedy celkove
kvalifikacni predpoklady, a dale ¥Bi podminky, které fizeme nazvat moznostmi, tzn.
podminky, za kterych se prace vykonavé: kvalitehmékého vybaveni, technologie,
organizace prace, uravdyzickych podminek, jakymi jsou htnost, os¥tleni, prasnost,
vihkost, bezpé atd.

13
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Obr. ¢. 3.: Vliv motivace na vykon pracovnika

technologie

zpuisobilost Z l

produktivita

VYKON |4

b,

motivace M

Pramen: BEDRNOVA, E., NOVY, Psychologie a sociologiefizeni firmy. Cesty efektivniho vyuZiti
lidského potencialu podnika. vyd. Praha. Prospektum. 1994. s. 201

Individuélni vykon je sowinem motivace (M), zfsobilosti (Z) a moznostii podminek
(P):

V =f (M*S*P)
Ani tento vzorec v8ak neplati pro vSechny hodnottivace takto imo. Experimenty
bylo prokadzano, Ze tento vztah plati je dditér (optimalni) hodnoty. Pokus se totiz
motivace zvySuje dale za tyto hodnotu, pak vykondale nestoupd, ale ¥kterych
podminkach raze i klesat.
Tzv. ,premotivovanost” tzn. motivace vyssi, nez je optimdlladina, ovliwiuje vykon
negativig.
V pracovnich situacich je vrealném Zz&gpiemotivovanost”, kter4d vede ke snizeni
vykonu, spiSe vyjimku. Pracovni situace se liSzkduSkovych a sportovnich v tom, Ze
jde o dosahovani dlouhodobého vykonu #ghu celého pracovniho procesu a nikoli jen
v koncentrované &sow ohranéené situaci.
Problematika ,pemotivovanosti“ pichazi v dvahu, pokud sefipvybérovem tizeni na
atraktivni pracovni mista provgd testy schopnosti aédomosti, nebo ve vzacnych

piipadech, kdyeSeni jednoho konkrétniho Ukolu je podminkou pratoy postupu, ev.

14



Uginné formy motivace pracovnik

jiné, subjektivk mimoradrée vyznamné hodnoty pro za&stnance (nap kratkodoby
vykon je kritériem vyBru pro atraktivni zahraémi praxi, studijni pobyt apod.). Pokud
neni cilem &chto situaci zjistit wlovéka odolnost wuci stresu z Uzkosti, Ze neusp, ale
jde o otestovani, kdo z kandidana nejlepsi dispozice pro dosaZzeni dlouhédidbrého
vykonu, pak jeifeba zanmrné vytvorit takové podminky pro vykon, které lidem skirie
umozni projevit to nejlepSi, co dovedou. Toho Izesdhnout najklad otupenim
negativniho vlivu soé#ivosti a tim, Ze vysledky nejsou Zegovany (gijimaci tizeni),
Ze neni pedem znadmo, Ze prévento Ukol je rozhodujici pro postupiigadré pro
rozhodnuti, kdo bude poslan na zahtahistdZ apod. Smyslem orgarimé&ch opaiteni
snizujicich stres je vyt i pii prijimacimtizeni podminky pro préaci, které se nejvice
podobaji BZnym pracovnim podminkam.

Praktické zkuSenosti z prace s lidmi ukazuji, Ze90& lidi pisobi stres { vykonu
pracovni¢innosti negativy, ale jen u 10% lidi je tomu jinak: 2Zbvé situace mobilizuji
jejich sily a dosahuji lepSich vykbrpraw pod tlakem &chto situaci. Udchto lidi pak
byva problémem dosahovat dobré vysledky dlouhddolpfibézré. Jsou to lidé, kié
vétSinou v normalnich situacich trpi atlumem a netlogave vykonu hranic svych
moznosti. Podavat dlouhodbblobry vykon je pozadavekitiny pracovnich aktivit a
zaleZi proto na scéhndybérovéhotizeni, aby z ucha#é nebyli vybrani jenom ti, kié
se vzchopi k dobrému vykonu jen za miéané situace, ale naopak ti, ktsou schopni
podavat dobry vykon dlouhod&b

Ve WwtSine piipadi se v normalnim Zivet potkavame spiSe s pebou motivaci
zamgstnan@ zvySovat neZ sniZovat, protoZe jegedosahla svého optima, neb&asem
klesd a chceme ji vratit #pdo pasma optimalni UGro¥nToto téma — poditovani
pracovni motivace — je tim ndj@zit¢jSim tématem prace s lidmi (vedle zvySovani

kvalifikace lidi a vedle zlepSovani jejich podminako praci).

Jak poznat nizkou motivaci zanstnanai
* Z&inaji presre dodrzovat pracovni dobu, nikdy ristanou déle.
* Nové ukoly grijimaji s nevoli.
» Vyrazre ¢astji si zaizuji ,néco mimo praci“.

» Prestanou se vyj&dvat k cni ve firmeg. Uz nechdji nic reSit ani zlepSovat.

15
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« Instrukce pijimaji jen pasivis. Ukoly pini bez jakékoli dalsi iniciativy

2.3 Pracovni spokojenost a motivace k vykonu

Na jedné strahje spokojenost zaéstnand s praci a pracovnimi uvéela jako kritérium
hodnoceni personalni politiky podniku a z tohotedmka je zde uvé&da @Fima
ameérnost:¢im wetSi spokojenost, tim Iépe se podnik o své&inance stara.

Na druhé strahse o spokojenosti zaistnané hovai jako o podmince pro efektivni
vyuzivani pracovni sily. Ztohoto hlediska je nutndzliSovat spokojenost, ktera
vyjadiuje uspokojeni ze smysluplné prace, pocit naplhradost z vlastniho uplaini, a
potom zcela odliSnou spokojenost, kterd znamendusplokojeni ,m to st&i* netreba
se vice namahat. Toto bohuzel znamena brzdu nébkaiku dobrého pracovniho

vykonu v jakékoli oblasti lidské préace.

2.4 Rozbor pracovni spokojenosti a standardizovanéhdotazovani

Z praktickych divoda je v podnikové praxi feba ziskavat informace o pracovni
spokojenosti a motivaci zasstnand@. Je to jednoduSe proto, Ze jakakoliv dpat ve
vztahu k zarsstnan@m je nutno pipravovat se znalosti séasného vychoziho stavu a po
provedenych z#mach ot znovu ziskat zfinou vazbu o @kledcich, které opgni
piinesla. Pra¥ z tohoto dvodu se v praxtasto pouzivaji techniky, které majfinpest
informace o0 spokojenosti z&stnand a o jejich motivaci, aby veSkeré investice v této

oblasti ngély maximalni efekt.

Vzhledem k tomu, Ze pracovni spokojenost je subjektprozivany vztahtlovéka k
praci a k podminkam, za kterych je vykonavanaigba této skutamosti gizpasobit
metodické pistupy, aby ziskané informace byly co nejprav@divn obrazem lidského
prozivani.

V piipadt pracovni spokojenosti se jedna o zkoumani kvalitzitku. Zde se neéastji

pouZiva dotazovani osobni nebo pisemné, které jnonobohatit pozorovanim reakci
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lidi ve standardnich situacich. VeSkery &@pneteni v €chto gipadech sp&iva v tom,
zda otazky budou kazdému z dotdzanych jednonarozumitelné a zda se pdda
povzbudit dotazovaného k tomu, aby se nad otazkamiyslel, aby @l dostatény

prostor pro sva vyjaeni.

Z&kladnim pedpokladem pro ziskani pravdivého obrazu je $ysmi divodu, pr@ se
spokojenost zkouma a g@rgsou dilezité nezkreslené odpédi. Pisemné i osobni
dotazovani ma sveé vyhody i nevyhody. Pisemné je¢jgl snadgji se udrzuje pod
kontrolou, ale m& niZSi navratnost a je Mmépolehlivé, protoZze odpégi mohou byt
zkresleny tim, Zze se respondent necha ovlivnit mdmginych lidi, se kterymi dotaznik
konzultuje. Osobni standardizované dotazovani wjgaklvalifikovaného tazatele — pak
je situace pod kontrolou a tazatelize navic odposdi doplnit o vysledky svého
pozorovani reakci respondenta. Déle se zmensSi gpaddbnost znehodnoceni odpdi/

omyly pii zaznamu odpaidi.

Pfi zvazeni pro a proti Ustniho a pisemného dotaZoiin zkoumani pracovni
spokojenosti népstji vitézi dotazovani pisemné, kde lze dodrzet naprostaiateni
podminky pro kladeni otadzek, kde je vSaéba maximalni sili énovat na perfektni
piipravu a owieni textu dotazniku, aby seiedem vylodila vSechna mozna
nedorozunini vyplyvajici z rozdilného pochopeni otdzek a kdenam odpoidi musi

byt co nejjednodussi.

Pri zpracovani vysledkse porovnavaji SkalyatezZitosti jednotlivych faktar se Skalami
spokojenosti. Z tohoto porovnani se identifikujzmgmneé faktory a u nich ma vyslovena
spokojenost nebo nespokojenost rozhodujici vyzridepetSi pozornost seipanalyze
vysledki vénuje vysokému stupni nespokojenosti u faktdtteré jsou pro respondenty
subjektivré nevyznamgyjSi a hledaji se takova openi, kterd by nespokojenost snizila

nebo ji zcela odstranila.
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2.5 Vymezeni pojmu stimulace

Od pojmu motivace jetdezité odliSit velice blizky &asto zamiovany pojem stimulace.
Zakladni rozdil mezi motivaci, ktera je it hnaci silowloveéka, a stimulaci je tedy, Zze
stimulace je soubor vSech patiin které misobi naclovéka z vrEjSku. Stimulem je
jakykoli podret, ktery vyvolava ufité zmeny v motivaci ¢lovéka. OvSem jen &které
stimuly jsou zfsobilé ovlivnit tuto motivaci. Podminkou tétatidnosti je znalost
motivainiho profilu zamistnand a tak lze Usgsre pouzit prostedky stimulace jeho
pracovniho chovani. Stimulaci nelze chapat jakogeéizovy akt, ale neustale probihajici
proces. Mezi stimuly s nejtsi vahou mMizeme z#adit odnénu, obsah prace, komunikace
a styl vedeni a vztahy na pracovisti.

Existuje mnohotuznych stimul&nich prostedki a podnik by neri dlouhodok setrvat u
nékterych z nich. | ty nejginngjSi stimul&ni metody¢asem ochabuiji a jéaba je zmnit.
Obrazeke.4 ukazuje, Ze nova metoda nejprve vzbuzuje rostmajem, ktery za ditou
dobu dosahne vrcholu a potom vicemémravidelr® klesa. Proto je iezité, aby
dochazelo k ob#mam jednotlivych motivénich metod a tim se stale udrzoval vysoky

zajem zamsstnand.

Obr.¢. 4: Urover zajmu vzbuzeného vzajemee ffekryvajicimi akcemi

Mira zajmn

Cas
Pramen: FORSYTH, Rak motivovat lidil. vyd. Praha. Computer Press, 2003. s. 75
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2.6 Stimulace jako ovliviovani pracovni motivace a vykonnosti

Vime, Ze je podstatny rozdil ve vykonnosti motiviegao a nemotivovaného pracovnika.
Je rozdil v pistupu k praci mezilovékem, ktery pracuje bez viiti motivace, protoze je

k praci donucen ekonomickym nebo socialnim tlakeaiipvékem, ktery chce pracovat,
prace ma pro & smysl, bavi ho a ma zajem ji rozvijet. Vime, Zetivace pedstavuje
vnitini hnaci sily¢loveka, které davaji jeho chovanicity cil a vzhledem k tomuto cili
pak chovani usamiuji a organizuji. Pokud je cilem pracovnika s cgmeasi namahou
dosahnout maximalni hmotnou o&mu, & uz ve forng pertz nebo dalSich materialnich
poZitki, pak se samdejme¢ dostavaji cile zasstnance a cile podniku do naprostého
rozporu. Opé&na situace nastane, kdyz cile podniku a cileésamand@ splynou v jedno.
Prace je potom prélovéka cilem a skutaou hodnotou v jeho osobni seberealizaci. To
je pak situace, kdy nastava soulad, ktefingsi maximum uzitku jak podniku, tak
pracovnikovi. Stimulace jako celek slouzi prdvtomu, aby ovlivnila motivaci, ochotu
identifikovat se s cili podniku.

Vime, Ze podstatou simulace je z&n€é ovliviovani lidského chovani, Zecinost
stimulace zavisi na tom, zda je adresovatimgsers ke svému fijemci. Elementy
stimulace jsou stimuly a jsou tyto: &&i podrét, pobidka, popud. Podstatné pro
pochopeni vyznamového rozdilu pdjnstimulace a motivace je, &domit si, Ze
stimulace je soubor vSech patily které z vi§jSku naclovéka pisobi, a to & zangrne
nebo bez&né. AvSak jen gkteré z &échto pod®ta skut&né maji schopnost motivaci
¢loveka ovlivnit.

Z&kladni podminkou pro ¢innou stimulaci pracovnik je znalost jejich osobnosti a
v ramci osobnosti pak znalost motwgho profilu. Jen tak je moZné ditr stimulaci na
miru, negtilet naslepo metodou pokusu a omylu, ale vybirasfgdky stimulace tak,
aby pgesré vyhovovaly danémutlovéku. Stimulace musi probihat neustale. ManaZzer
musi podgicovat vykon svého pracovniho tymu. Situace manggeoatizrijsi v tom, ze
pro kazdého za#stnance plati jina klapka, takze muggs® veédét, kam v pravou chvili
séhnout, aby celkovy pracovni vykon byl co nejlepsi
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2.7 Oblasti vyuzivani stimul&nich prostiredku

Stimulani prostedky je teba vybirat nejen s ohledem #kveka, kterého chceme
ovlivnit, ale také s ohledem na to, kterou oblasij pracovniho jednani chceme ovlivnit.
Nejc¢astji ovliviiujeme tyto oblasti:

* Pracovni vykon,jeho kvalitu, kvantitu, rovnosost.

« Tvorivost, vnaSeni novych napada mysSlenek, které vylepSuji, ushag a

zjednoduSuji praci.

» Seberozvoj,rozSiovani kvalifikace, dovednosti, znalosti atp.

» Kooperacive skupir.

* Odpovédnost za vlastni jednéni, rozhodnuti, za vztahy ve skyjppa s¢iené

hodnoty, za bezgeaost prace apod.

2.7.1 Stimulace k pracovnimu vykonu

Zamsiujeme se fedevSim na kvalitu. JeukbZité v prvéiads pochopit vazbu mezi
kvalitou prace a kvalitou pracovnika. Hodn@lavéka se promita do kvality prace a
zarown kvalitné provagna prace zase &mé pusobi natlovéka, zvySuje jeho subjektivni
sebehodnotu. @slednost vedouciho pracovnika ve vyzadovani kvapndce sama o
sok® nestdi, musi ji nut’d provazet proZitek radosti z Gshu, nejdinngSim
stimulanim prostedkem je pochvala, povzbuzeni icith Usgcha. Pozastaveni se a
vytvoreni casoveho prostoru pro plné deémin zazitku radosti z kvalitni prace je petiné
proto, Ze se v tu chvilifjpracuje v motivani struktde ¢lovéka poteba zopakovat si
tento zazitek znovu a znovu.

Vedle kvalitni prace jedkdy treba stimulovat vykon i z hlediska kvantity, pokedigba
nahle urychlit praci, dosahovat vysSich vykomoto se vSak&e vzdy na dkor kvality,
proto by nglo jit vzdy o d@asné opdeni.

Stimulovat zarmsstnance k rovnosinému vykonu znamena dosahovat vySSi kvality
produkce, pipadré vyuZivat jejich kapacitu efektiwji. Zde se os¥dcuje predevsim
stimulace sociélni. Skupina sama r@agji ovliviuje svééleny. Ukolem vedouciho je

ovliviiovat skupinu a sam upobit jako Zivy vzor. Vedouci, ktery sam pracuje
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rovnonerné, dole organizuje praci, s'edstihem planuje rozteni kapacit a maiphled

o veSkerém ¢hi ve skupig, vyrazré ovliviiuje skupinu i v tomto simu.

2.7.2 Stimulace k tva@ivosti

Ke stimulaci v tvaéivosti slouzi formulovani provokativnich @jljak oficialni cestou, tj.
vyhlaSenim Okai, tak neformalni cestoufipreSeni problérin na poradacki v béznych
pracovnich rozhovorech vedouciho siipehymi. Nejenom JeSeni, ale i postupné
kroky, ndpady a nady, které vedou keSené, ba dokonce i ned@Spé pokusy dgeSeni
Ukold musi mit pozitivni odezvu, protoZe tato odezvavaittvarci atmosféru v podniku.
Tvorivé, napadité mysSleni, vyhledavani variantnitgdSeni se musi jednozimg
podporovat.

Tvorivost pracovnika je nefSim bohatstvim podniku, nebge to sila, kterd posunuje
vyvoj kupredu. Rozhod& stoji za namahu systematicky pédovat ochotu zagstnand
piremysSlet nad svoji praci, hatibo svych napadech, pogtovat jejich chd realizovat

nove napady, dat dostats prostor Kk jejich ogteni.

2.7.3 Stimulace k seberozvoji

Kvalitni a tvdiva prace pomaha rozvijet schopnosti a charakievéka. DalSi
podminkou rozvijeni osobnosti je nikdy nekmi proces zvySovani¢domosti. Weni je
stéle vice zdaleZitosti celého lidskéhiky, nikoli jen obdobi mladi. VSechny obory lidské
¢innosti se mini a vyvijeji a pedstava, Ze by bylo mozné ¥kterém z nich vystat

s poznatit ziskanych k ufitému datu, je nesmyslina.

Ve stimulaci seberozvoje se nejvice uflgit faktory sociélni stimulace. Pracovni
skupina, pro kterou je sanm@imosti zajem o novésdomosti, isobi na novéleny jako
nejsilngjSi impuls. Osobnost vedouciho i vtomto ohledu mésmirny vliv na
zanestnance, pokud jderixladem, pokud sam peje o své dalSi vzthvani, pokud

podrécuje své zarstnance a dokaze je povzbuzovat, kdyZ se dostampuothlénii.
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2.7.4 Stimulace ke kooperaci ve skupin

Spoluprace zagstnané ve skupi vede nejen klepSim pracovnim vyslédk ale
rovnéz upewiuje vztahy mezi lidmi, podituje soudrznost skupiny, solidaritu v situacich,
kdy se jedertlen skupiny dostane do problémVyrazreé vysSSi kooperace mezieny

skupiny nastavaiptymoveé spolupraci.
2.7.5 Stimulace k odpowdnosti
Stimulovat ochotu fevzit odpo¥dnost znamenarpdevsSim davat dost&teou zgtnou

vazbu svym zagstnaném, realisticky je hodnotit a ro¥# co nejobjektiveyji

vyhodnocovat fipadné poruchy, aby se z nich lidé dokazaligtou
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3 PREHLED STIMULA CNICH PROSTREDKU

»Vyzkum naznauje, Ze ¥tSina firem,uplatujicich stimul@ni systémy a systémy paglil
dosahla gekavaného zvySeni produktivity prace.”
TIMOTHY ROSS A LARRY HATCHER

Stimulani systémy ufuji postupy odraovani i dosaZeni konkrétniho
vysledku. Zamistnanec je tady odiovan za sveé pracovni vysledky a ne za své
postaveni nebo odpracované hodiny. V pr&zinb dophkuji tradicni mzdy.

Vyhody této formy odrovani tvdi vytvoreni pocitu sounalezitosti ve figm
kterd vyvolava pdgebu spolupracovat. Zasstnanci si relativé sami reguluji vysi platu,
coz pravdpodobré povede k vySSimu nasazeni a zlepSeni prace. ifrg filyne vyhoda
z wtSiho mnozstvi vyprodukovanych zbozi a sluzebh pezménéném mnozstvi
pracovniki.

Stimulem ntize byt v zasatlvSe, co je prélovéka — pracovnika vyznamneé, vSe, cozam
podnik svému zagistnanci nabidnout.

3.1 Hmotné odnény

Hlavnim stimulujicim progedkem je hmotna odina. Ta ovSem iiZe mit nejen podobu
perezni, ale také nespet podob, které jsou uz m&anniverzalni, ale zato mohou nabyvat
osobigjSich charakteristik a tim hlogjb stimulovat.

Prikladem niize byt gidélené sluZzebni auto, které je vyuzivano i k souknomyelim,
zantstnanecké akcie, slevy na podnikové zboZichddové nebo jiné nadstandardni
pojistni apod.

Specificka, osobita hmotna odna, pokud je fesré cilend na aktudlni situaci svého
piijemce, podécuje vice, nez penize. Pracovnik z ni vnima z4jedmniu o jeho osobu,
uvédomuje si, Ze je pro podnik cenny, roste jeho s&tmwi, pocit odpoddnosti a
upewviuje se v Bm pocit soundlezitosti, ze kteréhmsem vyiista identifikace s cili

podniku a s podnikem vSeobe&cn
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Pro vSechny hmotné odimy perézni i jiné plati pravidla, ktera zvysuiji jejich slacni

Ucinnost:

e Musi mit gimy vztah hmotné odémy k vykonu

» Odneny by nely ptichazet co nejidve po dokoreni Ukolu (nikoli gedem)

e Pracovnik by mdl mit jasnou vazbu mezi vynaloZzenym usilim a édou.
Odmena by tedy newla prichazet automaticky, ale za vykonem, a pracovnik by
mél presré védét, za jaky.

* Predem by mla byt jasnd pravidla, ktera vymezuji, kdy si prat@ svoiji

odmenu zaslouzi, jaké vykony musi dosahovat a po jakftbu dobu.

Spravedlnost viidéelovani hmotnych odén v pracovnich skupinach je zakladni
podminkou nejen pro vlastni stimulaci, ale i prorbu pfimych a neproblematickych
mezilidskych vztahna pracovisti.l ti pracovnici, kt& nejsou primaré orientovani
motivem hmotné odimy, neni pro & rozhodujici, vnimaji fipadné nespravedlnosti
velmi citlivé a reaguji na & rozlacknosti, ktera vede k oslabeni jejich motivace.

SpravedInost a dodrZzovani pravidéspbi bez vyjimek na vSechny pracovniky.

3.1.1 Management odréiovani

,velké organizace si wdomuji, Ze mzda d#we byt dlezitym strategickym faktorem,
napomahajicim posileni vynikajicich vylkanurcitych funkcich nebo oblastech.”
EDWARD E. LAWLER

Odmena Ize definovat jako to, co z&stnanci dostavaji vyémou za svou praci.
Bez gimérené odminy sowasni zamsstnanci pravépodobré odejdou a novi se budou
tézko ziskavat. VSechnytdledky neuspokojivého odsilovani jsou znazoemy na obr. 9
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obr.¢. 5: Mozné dsledky nespokojenosti se mzdou

Vykon

Stavky

Touha po vyssi
mzdé

Stiznosti

Absentérstvi

Hledani si lépe
placené prace

Fluktuace

Psychologicky
ustup
Nespokojenost _
Nespokojenost NizSi atraktivita S praci ,Cavstve
navstévy
se mzdou profese P
|ékare
Absentérstvi Naru$eni
dusevniho
zdravi

Pramen: WERTHER, W., DAVIS, KLidsky faktor a personalni managmehtvyd. Zlin, Victoria
publishing. 1992. ISBN 80-85605-04-X. s.365

s

Dusledky nespokojenosti se mzdou mohou vést ke snipeaduktivity
organizace a mohou znamenat dokonce i pokles kvatéce. V konégném disledku
muze toto vést ke zhorSeni pracovniho vykonu, stiemos neposledrifack i k odchodu
zanestnance z firmy.

Mohlo by se zdat, Ze Riém ke spokojenosti v organizaci jsou vysoké platg,
ani to vSak neni k uzitku.ihnag vysoké odminovani miZze zmsobit zavist mezi
zamgstnanci. Vysoké néklady rovh znamenaji omezeni pro firmu v podobniZzeni
konkurenceschopnosti a limituji g&t pracovnich mist.

NejdileZitejSi ve firme je tady najit rovnovahu mezi spokojenosti Zsimance se
mzdou a schopnosti konkurence firmy. K tomu poniaimgrné nastavené programy
odnenovani. Tyto programy by &y pruzre reagovat na z#émy ve spojeni se
strategickymi cily. Nezahrnuji vSak pouze mzdy ayplstéletastji se objevuji dodatky
k platu v podob Gcastnickych podil a stimulujicich fidavki. V posledni dobé se

rozSfily o poskytovani socialnich vyhod.
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Odpovidajici odmiovani zamistnand je efektivhim nastrojem pro ziskani a
udrZeni produktivni pracovni sily. JelikoZ ottma signalizuje, které pracovni aktivity
jsou nejvice cefmy, je systém odgiovani schopen ovlivnit do z&aé miry produktivitu
prace jednotlivych zadstnand i strategické siry rozvoje firmy.

Relativni hodnota daného zastnani se wwuje pomoci metod ohodnoceni
zamgstnani.

Déle se jednotliva zagstnani ocguji finanéné, uréuji se gislusné mzdové uro¥nkterée
lze seskupovat do mzdovych reétip Skut&né castka k vyplat se pak ovliviina jes¢
dalSimi faktory, jako je n&ppostaveni odborového svazu, vladni regulace duptivita
prace. Zakladnim zakonem udmfujicim management odfiiovani je Zakon o
spravedlivych pracovnich norméch. Stanovi vysi mani mzdy, finatni ohodnoceni
piestasove prace, usimuje praci dti. Zakon o stejné mzdse snazi fgkonat propast

mezi vySi plai muzi a Zen. [3]

3.1.2 K¥ivky ristu
Nekteré firmy si pro vyuziti stimutmich systém vyvinuly tzv. Kivky rastu,
které upravuji horni hranici mzdového reétip Zameéstnanci jsou hodnoceni podle
produktivity a zkuSenosti. Vynikajici vykony se wtiina horni Kvku, dol¥i pracovnici
pod ni atd. Timto postupem Ize vynikajici Zatnance i nadale za jejich Usili ogifovat,

aniz by bylo nezbytné je kili zvySeni platu pevadt na vyssi mista.

3.1.3 ZvySeni mezd podle zasluh
zamgéstnaném zvysuji na zaklad ohodnoceni jejich pracovniho vykonu. O zvySeni
rozhoduje zpravidla iimy nadizeny, z ¢ehoZz plyne i hrozba zaujatosti pracovniho
hodnoceni.
3.1.4 Odnena za znalosti
Tento systém odémuje zamndstnance za kazdou novou kvalifikaci, kterou si

osvoji, ve fornd vyssiho platu. Ogrije tedy hodnotu, kterou mé pro z&gstmavatele a

zaklada se na to, co zastnaneanizedélat.
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3.2 Nepe®rzni stimula¢ni odmény

Stimulani odneény nemusi mit vzdy podobu fin&m odneny. Pracovniky |ze motivovat
i formou medaile, upominkovymiigednety, diplomy, udlenim mimdadného volna
nebo dovolené atd.

Za stimuly Ize povaZovat také Zny v organizaci prace, jakoigtani ukot,
rozSteni pracovni naptha obohaceni prace. Motivujictéinek zpravidla miva i zvySeni

miry zodpo¥dnosti a samostatnosti.

3.2.1 Obsah prace

Stimulujici aspekt vlastndinnosti neni dginny pro vSechny pracovniky stejnl ti lidé,
kteri jsou vyraz@ orientovani na obsabinnosti, se od sebe lii tim, ktery konkrétni
aspekt je vice oslovuje. Aspekty ktere fiklad pisobi:

« apel na tvéivé mysleni — prace vyZaduje hledat ndeéeni, reagovat nadmici
se podminky, dava moznost uplatat svoje vlastni napady, nelzéi préci
vystait s navyklymi stereotypyinnosti nebo modélrozhodovani.

* apel na samostatnost — v pragliovék vystupuje samostatn zodpowdrg,
nevykonava jen&ti prikazy, ale sam si guje co, kdy a jak bude vykonavat

» apel na koncemi mysSleni — prace vyzaduje nadhled, analyzu logiktahi a
jejich promitnuti do budoucnosti

* apel na systematické mysSleni — promitnuti si v§eabadavik k jejich ¢asove,
technologické a logické navaznosti, prace vyZzadyphlost a pruznost mysleni,
vyvozovani vztat a jejich disledki

» apel na hrdosti na praci — prace ma smysl, je tridte vytvdi vSeobecé
ocaiované hodnoty

» apel hrdosti na vlastni schopnosti — prace je dmr@ niize v ni uspt jen ten,
kdo prokaze vyjiméné kvality, dovednosti, schopnosti nebo znalosti.

» apel na prestiz — prace je sp@asky océovana

» apel na seberozvoj — prace v oboru, ktery se ryd#eiji a vyZzaduje zvladat stale

nove a naréngjsi ukoly
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» apel spoléensky — prace umdainje praci s lidmi a mnozstvi lidsky kvalitnich
vztahi
» apel jistoty a perspektivnosti jistot — prace vbhoktery ma ze saasného
pohledu dlouhodobou perspektivu
Kromé téchto aspekt existuje cel&ada dalSich diich apel, které vyplyvaji z velkého

mnoZstvi konkrétnich pracovniémnosti.

3.2.2 Povzbuzovani — neformalni hodnoceni

V rukou vedoucich pracovnikje povzbuzovani velmi vyznamny nastroj, kterym
poméahaji pracovnikn objevit stimul&ni hodnotu v obsahu prace. Jedna se wWastn
neformélni hodnoceni, ve kterém jsou zvygamnzejména pozitivni prvky. Neformalni
hodnoceni ovlisiuje jak racionalni — obsahovou rovinu, tak rovintozitkovou —
emocionalni.

V roviné raciondlni se jedna o &mou vazbu, ktera je nejinngSi, kdyz je podavana
konkrétrg, bud’ v pribéhu ¢innosti, nebo bezpragdre po jeho sko&eni. Podavani
zpétné vazby by se 8o odehravat nevejné, zejména i negativni zgtné vazs.

V roviné prozitkové pracovnik citi, Zze on i jeho prace jqmo podnik dleziti, ma
uspokojeni z toho, Ze dokazalco pozitivniho, zvySuje se jeho sebeda, posiluje se
jeho eswdceni, Ze je schopen podat je$epSi vykon. Celko¥ se povzbuzuje jeho
motivace, ochota — c#rii pracovat.

NasSe kultura nema velkou tradici pozitivniho povaieani, coz vytvd bludny kruh.
Déti, které vyrostly v rodity, ktera neurdla chvalit, ale jen napominat a trestat, vyrostou
v pracovniky a manaZzery, kfeu svych po#izenych v préci stefnjako doma u svych
déti vidi a upozaiuji jen na nedostatky a to dobré, pozitivni, poyiaza samoiejmost,
kterd neni hodna povSimnuti. Ve svéisledku vSak tentoifstup vede k tomu, Ze prace
je povaZzovana za nutné zlo a jeji vysledky jsoibéha

Dobry vedouci pracovnik objevuje a dgaoge u svych potizenych vSechny dobré, k cili
smetujici vysledky. Nepehlizi nedostatky, ale zaraves upozordnim na & podrécuje

chu’ pracovnika, aby je odstranil.
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Zpusob jak upozornit na chyby d&ifom ¢lovéka neodradit, je jedno z néjpgich ungni
mezilidské komunikace. Chyba nesniZzuje hodritdu¢ka, ale jen hodnotu prace.
Neformalni nevi&ejné hodnoceni fite pgermistat do hodnoceni yného. Vyrazné
uspichy se prezentuji na poradach, &dyy lidi se vy¥suji na vy¥skach uvnit i vné
podniku. A hledaji se dalSi cesty, jak zstmandm podkovat, vyjadit uznani.

Celkow lze tici, Ze vyrazné stimutai €inky maji na zamstnance vSechny akty a
aktivity managmentu podniku, které zé&stmaném davaji najevo jejich idezitost pro

podnik a skutény respekt a uznani jejich praci, kterou odevzdgwaginiku.

3.2.3 Atmosféra pracovni skupiny

Socialni faktory maji v sa@bvyrazné stimuléni (inky. Vedouci pracovnik ma moznost
ovliviiovat cni ve skupig tim, Ze na ni fisobi, v prvnitac svoji formalni a neformalni
autoritou. Ovliviuje vyker ¢lena a do jisté miry i ipadné odchody. Podminkou vsak je,
aby se mezi nimi vytid vztah divéry. Najit spravny vztah jak k jednotligm ve
skupirg, tak ke skupi# jako celku, neni obtizné zaealpokladu, Ze vedouci respektuje
nasledujici zasady: skupinové cile jsou jasné ausndgelné vSemélenim skupiny,
vSechny vztahy jsou phledné a otaené, vjednani séleny skupiny se postupuje
spravedli¥, problemy seeSi bezprogedre, iniciativa skupiny ma podporu, skupise
poskytuje zptna vazba a zfina vazba se vyZzaduje i od skupiny a pokud je tdrmép
stanovi se adregrodpowdnost konkrétnich lidi za konkrétni ukoly.

Dobra pracovni skupina se vyzuoge tim, Ze pracuje efektignk dosazeni svych
skupinovych cii, skupin se samoreguluje, napravuje a kompenzug@raiicky chyby a
Ubytky kapacityglenové skupiny jsou ochotni jeden druhému pomaivatl si vzajema
podporu a posilu ip ptipadnych nezdarech. V ramci pracovni skupiny blidg mgli
vzajemr porovnavat své pracovni vykony. To vede k posikgbe¥domi, pokud je
vysledek porovnavani pozitivni, pokud je negatiyak toto srovnani povzbuzuje ochotu
zlepSit se. SodFfivost mezi skupinami je &Sinou pozitivnim prvkem podiujicim
motivaci lidi dosahnout lepSich vykiba zarové to podrécuje soudrZznost skupiny.
Socialni stimulace je velkou silou, kterd& méa jalowswozitivni, tak svou negativni

stranku. Vedouci pracovnik, ktery je citlivy proinmni sociélnich jav a vztati na
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pracovisti, ma lepSiipdpoklady vyuzit stranku pozitivni a omezit stramagativni nez
ten, ktery je knim nevSimavy nebo nema schopnestipec rozpoznat a spravn
identifikovat.

Vedouci pracovnik by se dnhsoustedit na spravné rozpoznani nasledujicich fendmén
bez jejichZz znalosti nelze skupinu efekéiweést, ovliviovat a pedchézet problédm

v mezilidskych vztazich:

» Jakou roli ma jednotlivec ve skugin

* Kado je ve skupity neformalnim wudcem a jak tentotdce skupinu ovliiuje.

e Jakou ma skupina viiiti strukturu, jaka je hierarchigena ve skupig, pokud je
skupina usptadana hierarchicky.

» Jakeé dynamické procesy ve skupprobihaji, véem a jak rychle se skupinasmi.

» Jaka je soudrznost skupiny, jak jsou jednottidnové vazani ke skupinzda
voln¢ nebo peva.

o Jaka konkrétni pravidla a normy chovani si skupytaorila.

« Jak skupina reaguje na poruSeni pravidel, jak jerdaotni, jaké fipadné

skupinové sankce pouZziva.

3.2.4 Pracovni podminky a rezim prace

Pracovni podminky p&tdo kategorie hygienickych fakirkteré sice samy nedokazou
vyvolat nespokojenost, ale pokud jsou dlouhadategiznivé, maji silu vyvolat
nespokojenostCloveka ukité nedokéze uspokojit jenom fakt, Ze pracuje v ddbryc
tepelnych, s#telnych, mikroklimatickych aj. podminkach, ale plate zajem podniku
vytvaret pracovnikm lepSi podminky pro praci ma dvoji efekt: primarse lepSi
podminky pro préaci projevi ve zlepSeni vykonu —uslddku mensi Unavy a lepSi
pracovni pohody, druhoinse zlepSuje vztah mezi podnikem a #Zsimanci, protoze
managment podniku dava svym zmtmaném signaly o tom, Ze si jejich prace vazi, ze

jsou pro &j daleziti a Ze mu na nich skute zalezi.

30



Uginné formy motivace pracovnik

3.2.4 Identifikace s praci, profesi a s podnikem

Vi 7

postoj k praci. Optimalni postoj k praci vyjage pojem identifikace s praci“, coz
znamena, zélovek praci fijal jako nedilnou sotést svého Zivota.

Identifikace s podnikem vyjddje ztotoZgni pracovnika s hospoigkou organizaci. Je
charakterizovanoifjetim cili podniku. Cile podniku jsou chapany jako vlastig.ci

Pokud se identifikace s praci u zsmmance propoji s identifikaci s profesi a podnikem
vede to k tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouh@dofsoky, Ze pracuje hospodérie
odpowdny, tvadivy, aktivni a vsticny ke svym spolupracovnik.

3.2.5 Externi stimulani faktory

Pracovni ochotu ovliwiji stimula&n¢ také faktory, které maji SirSi nez podnikovy ramec
Jednd se o celkovy image podniku, jak je vnimaalespoléenském kontextu, jakou méa
powst, prestiz. Plati zdefjma Ungra: ¢im spol€ensky uznava}jSi a prestizgsi je
podnik, tim vice tento fakt stimuluje k praci. Aréber¢, negativni image se promita jak
do neochoty se dat u takového podniku &stmat, tak do mensi ochoty pro podnik
intenzivreé pracovat.

Odpovidajici dobry image neni jen nastrojem k lepSuplatini vyrobki na trhu, ale i
nastrojem k ziskani kvalitnich pracovnich sil nhutprace i prosedek, kterym lze
dlouhodols stimulovat své vlastni zafstnance.

Déle pisobi jevy jako makroekonomick#&i politicka situace, pat zde rovez

mikroklima rodinného prosedi a rodinnych vztah
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4 MOTIVA CNi PROGRAM

Uspich podniku spéiva v lidech. Motivanim programem rozumime postup kiipkteré
vedou ke zvySovani pracovniho Usili zstmané. V své podstétje zangten pozitivni
ovliviiovani pracovni motivace. Na motivaci lidského chovgracovniho jednani iie

v zésad puasobit cokoli, vS8echno to, co pro konkrétnitlovéka — pracovnika i¥e byt
dulezité. Je proto v zdmu podniku, aby managmentidici pracovnici vytvéeli
piedpoklady pro dosaZeni optimalni Urévpracovni motivace u vSech pracowvinik
podniku.

V nésledujici ¢asti proto podrob¥ji rozebereme tyto témata: systém prace s lidmi
v podniku, charakteristika motitaiho programu a vychodiska a postufippavy a

realizace motivéniho programu.

4.1 Systém préace s lidmi v podniku

Zakladem systému fungovani podniku jsou lidé a@mézbytnym pedpokladem pro
fungovani podniku je vSestranna¢péo lidi, o jednotlivé pracovniky podniku i o celé

pracovni skupiny. Tento systém prace s lidatinde na:

* Personalni prace
e Socialni prace

* Vlastni vedeni lidi

Personalni praci rozumime ¢péo lidi v podniku gedevSim jako o pracovniky ale i
udrZzovani optimalniho @tu pracovnik. Je orientovanaipdevsim na planovani, nabor a
vybér pracovniki, natizeni jejich adaptaiho procesu, na jejich vychovu, éhi a
vycvik, na jejich hodnoceni a odttovani, natizeni profesni kariéry a na uwiolvani

pracovniki.
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Socialni praci paijeme o pracovniky ipdevsim jako o lidi, jde vlasino to, aby se
zamgstnanci citili v podniku date a mohli tak vyuZzit pk swvij potenciél ve prosfch
podniku. Je zagfena gedevSim na zdokonalovani pracovnich podminek, géehy a
bezpé&nost prace, na zdravotni gé pracovniky, na vytu&ni optimalnich podminek
v oblasti zavodniho stravovani, rekreace, poskytbudravnich, psychologickych a
dalSich sluzeb, na piéo bydleni i dopravu pracovnikdo zangstnani apod.

Z&kladnim poslanim vedeni lidi jégglevSim ovliviovani jejich pracovni ochoty.

4.2  Motivaéni program podniku a jeho nalezitosti

Existuji ukité obecné fedpoklady vykonnosti pracovriika k £m nejvyznamgSim
pafi:

* Pracovnici vykonavaji praci, kterd je smyslupln&r& ma pro podnik vyznam a
ktera neni v rozporu s jejich osobnimi hodnotami.

» Pracovnici vykonavaji praci, kterd je pré rajimava, imérerg narana a ktera
poskytuje moznosti osobniho rozvoje.

* Pracovnici maji perspektivu a konkrétni moznosthadého éstu a funkniho
postupu.

e Pracovnici jsou za vlastni praci hodnoceniusgbem, ktery z hlediska
obsahového odpovida mnozZstvi a keabdvedené prace i jejimu vyznamu pro
podnik.

* Pracovnici jsou fiméreng informovani o vSech podnikovych skémestech, které
jsou pro & vyznamné jak z hlediska jejich vlastni pracowminosti, tak z
hlediska obeanlidskych.

» Pracovnici pracuji v podminkach dobrého socialnkiimatu a jsou vedeni
zpasobem, pro ktery je charakteristickym rysem vza@mtolerance a

respektovaniwktojnosti jednotlivych pracovnik

Pro formovani Zadouci uroymmotivace je dlezita roviez tvorba prace z hlediska jejiho

obsahu, to zahrnuje zvySovani pestrosti praéeazdna celistvost pracovnich Ukol
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zvySovani vyznamu pracovniho ukolu, zvySovani amge pracovniho jednani a

posilovani zptné vazby.

4.3 Postup Fipravy a realizace motiva&niho programu

Tvorbé motivainiho programu musiipdchazet poznani a zhodnoceni vSech skosti,
které maji na pracovni ochotu a vykonnost pracavpadstatny vliv.

Pati zde edevSim:

» Informace o technickych, technologickych a orgaimieh podminkach préace.

* Informace o sociathdemografickych a profesrkvalifikacnich charakteristikach
pracovnik podniku.

* Informace o charakteristikach pracovniho pmdit, o pracovnich podminkach
apod.

* Informace o uplatovaném systému hodnoceni a @édovani pracovnik.

* Informace o uplatovanych zfsobechizeni a vedeni pracovrik

* PredevSim v3ak shromaad a rozbor ,mikkych dat“, informaci o
charakteristikdch pracovni spokojenosti pracofnilo jejich hodnotovych
orientacich, o jejich vztahu k préaci, k profesi,dpolupracovniim, k vedoucimu,
k podniku jako celku, k uplabvanému stylutizeni a vedeni lidi, o jejich

nazorech na inforngai politiku podniku ve vztahu k pracoviiik apod.

4.3.1 Vlastni faze pipravy, tvorby a realizace motivaniho

programu

* Analyzu motivaéni struktury pracovnik @ podniku a vyhodnoceni povahy jejich
spokojenosti s podnikovymi skéteostmi — identifikace kritickych mist v oblasti
motivace pracovniho jednani pracovhikPosouzeni s@asného systému
hodnoceni, pracovniho chovani a potencidlu &amand, zpisob zadavani a
plnéni cili. Posoudit existujici mzdovy systém ve fésmmakolik je motivujici,

odhalit jeho mezery afpravit navrhy na zdokonaleni. Posoudit existugigstém
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benefiti, které firma poskytuje svym zastnaném, odhadnout miru této
motivace, pipadré navrhy na prohloubeni motivace.

Stanoveni kratkodobych i perspektivnich cii motivaéniho programu, urceni
oblasti, na které jefdba se zastit — ovlivnéni motivace ke kvalitni praci,
K iniciativé a tviréimu pristupu.

Zpracovani charakteristiky soutasné vykonnosti pracovnik ve vymezené
trebaresit.

Navrhnout nastroje - vymezeni potencialnich stimdtdich prostedki ve vztahu

k predpokladanému zatfeni motiv&niho programu — ujagni moznosti
stimulace Zadoucich forem pracovniho jednani aoigt moznosti optimalniho
vybéru konkrétnich forem stimulace.

Vybér konkrétnich forem a postupa stimulace pracovniho jednani a stanoveni
konkrétnich podminek jejich upfadvani.

Vlastni sestaveni motivéniho programu ve formg podnikového dokumentu.
Uplny motivasni program je maximalnim cilem.

Seznameni vSech pracovnikpodniku s @ijatym motivanim programem
Kontrola vysledki uplatihovani motivaniho programu a realizace jeho
piipadnych Uprav — moti¥ai program je nutné v pravidelnych intervalech
vyhodnocovat a ifjpadré upravovat z dvodi menicich se aktualnich pet

podniku.

Motiva¢ni program musi vzdy vychézet z konkrétni situapetéeb konkrétniho podniku

v danémc¢ase. Z toho také vyplyva, Ze neni mozné viitvmodelovy, obech platny

motivatni program. Co vSak plati je, Ze vyteoi a realizace dinného motivéniho

programu pispiva sodasré k hospodeské prosperst podniku i k podpte pracovni

motivace, vykonnosti a celkové pracovni spokojargsstestnand.
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[I. ANALYTICKA CAST

5 CHARAKTERISTIKA KNIHOVNY JIRIHO MAHENA V BRNE

Z Historie:

Knihovna Jiiho Mahena v Br&é byla zaloZena jiz 1. Unora 1921 jakorejed obecni
knihovna. Ve vedeni spaleosti stal basnik a dramatikiiJiMahen, jehoZz jméno nese
knihovna od roku 1959. V fpib¢hu let bylo postuph vybudovano 14 poliek a po
okupaci v letech 1939-1945 knihovna vice kladead na vzdlavaci gisobeni n&tende

a zlepSuje se vybaveni a personalni zakezpe Do Schrattenbachova palace, kde sidli
nyni, byla knihovna fgmistna v roce 1951. Séasnou podobu ziskala v sedmdesatych
letech a v devadesatych letetkala knihovnu rozEni a modernizace sluzeb vedouci

az k vybudovani moderni inforrra instituce — knihovny pro 21. stoleti.

Ze Sou‘asnosti:

V sowasné dob je knihovna pispivkovou organizaci, jejimzizovatelem je statutarni
meésto Brno. Postupem doby se vypracovala naét&jweejnou néstskou knihovnu na
Moravé a druhou nejtsi v CR. Na Gstedni knihovnu, sidlici v samotném centru Brna
v baroknim Schrattenbachoyalaci , navazuje rozsahl& pobaek, rozmistnych na
Uzemi mésta. Do dneSniho dne jich bylo otemo na 35, rozloZenych ve 28méstskych
¢asti Brna. Knihovni fond obsahuje cca 800 tis. &mitich jednotek. Kazdoto¢ se

v knihovre zaregistruje 40 tis¢ten&t, z toho tvéi asi ¥4 @ti, ktefi uskut&ni 2,5 mil.
vypujéek. Nabizi rozsahly vyo krasné literatury a n&oé literatury, novin &asopis,

AV médii a hudebnin, iistup do sit internetu a elektronickym databazim, sluzby

nevidomym a slabozrakygfien&um.

Nabizené sluzby a padané akce:

Spektrum nabizenych sluzeb je velmi Siroké, kniloyoskytuje informéni servis,
refere@gni sluzby, méate zde bezplatnyigiup Kk internetu, knihovna ro¥h poskytuje
elektronické sluzby prostdnictvim svych webovych stranek, dale podpottgadskou
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a inform&ni gramotnosttetnymi vzalavacimi pdady a nabizi celozivotni vatani.
Rovnéz paada besedy, diskuzni fora, autorskteni, hudebni pady, vystavy a
prezentani dny, projekty pro cilové skupiny a mnoho dalSiglcet aktivit Knihovny

Jitiho Mahena je velmi rozsahly.

Knihovna se svojicinnosti zapojuje daietnych celomsstskych a celorepublikovych
kulturnich aktivit a projekt (Bfezen — nisic internetu, Noc s Andersenem, Brno ésta
uprosted Evropy, Brno — zdravé gsto, Tyden knihoven, atd.), spolupracujéadou
partneti a osobnosti kulturniho a politického Zivota smileytvorit nabidku pitaZlivych
akci a informaci pro wejnost a touto cestou podporovat pozitivni vnimdmhovny a
mésta Brna. V roce 2004 n#klad uctlilo Ministerstvo kultury CR knihovre ocerni
Knihovna roku 2004 v kategorii Vyznamny ¢ Vv oblasti poskytovani wejnych
knihovnickych a informénich sluzeb za projekt na podporétakéhoctenéstvi Poprvé
do Skoly — Poprvé do knihovny.

Souasti KIM je roviez Maheriiv pamétnik v Masarykavctvrti s expozici o Zivat a
dile prvniho branského knihovnika dho Mahena.

Samostatnou kapitolou je inforird stedisko EUROPE Direct, které v Knihoyditiho
Mahena vzniklo 1. kstna 2005. Slouzi k podavani informaci o aktualniini d EU,
jejich institucich a politikach, jednotlivycllenskych statech i dalSich zalezitostech
spjatych s EU. \CR je &chto stedisek celkem 9 a po celé Evropské unii vice jalk 45
Informani st stedisek ma za cil nabidnout fegosti v EU sjednoceny a
bezproblémovy informmi nastroj o EU, sédiska zastavaji funkci praéetinika mezi EU

a jejimi ol®any na mistni Urovni a Ukolem jefiSinformace a doporteni tykajici se

politik EU a rovréz aktivré podporovat diskuze o EU.

Pravni forma

Knihovna je #izovana jako fispévkova organizace, je tedy pravnickou osobouiaye
¢innosti setidi platnymi gedpisy. VeSkeré naklady na provoz knihovny jsoutykry
piispévkem Zizovatele.
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5.1 Organizani schéma spolénosti

Knihovna je vedenaeditelkou spolénosti, jejimi gimymi podizenymi jsou vedouci
Gtvari, pod které spadaji vedouci @tlhi sitadovymi zamistnanci. Empirické Sggni
bude z dvodu spravnosti vzotkzpracovano jak v tstdni knihovi, tak i ve vybranych
pobaikach Knihovny Jiho Mahena. Vyzkum bude z&en na vSechny Gtvary bez

rozdilu a sougedi se na vSechny z@stnance v organizaich stupnich.

Obr.¢. 6: Organizani struktura KIM

Reditel KIM

Utvar Utvar fizeni Utvar Utvar Utvar sluzeb g .
interniho BOZP a PO sluzeb knihovnich Ekonomicko Gstredni Ui el
f ; g o eyt ; pobocek
auditu knihovnam fondu -spravni knihovny
Manazer
Oddéleni { Oddéleni Oddéleni sluzeb P
L S { s Oddéleni
{ Rizeni Aktivizice Ekonomické
| | Knihovna |
o Odd. pro dospélé Oddeéleni
{ Osdlﬂgfl':' Oddaleni Technické a Vypiijénich
Knihovnam Katalogizace Hgssporc:,rsk - Mist
B Détska | |
[| knihovna
Studijni
knihovna
| | Hudebni ||
knihovna
Mahentv
pamatnik

Pramen: Interni materialy Knihovnyilio Mahena
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5.2  Struktura a pofty zaméstnanai

Knihovna Jiiho Mahena zawstnava celkem 149 zastnand, z nichZ gimo na ustedni
pobaice v Schrattenbaché\palaci pracuje na 90 lidi, z toho 20 ve vedougiohicich,
zbyvajici jsoutradovi pracovnici. Ti f@dstavuji knihovnici, ekonomové a pracovnici
administrativnich a provoznich praci. Zbyvajici Zatnanci vykonavaji svou profesi

v 35ti pob@&kach rozmistnych na Gzemi gsta Brna.”

Grafé. 1: Rozéleni a péty zanestnané dle Gtvafi

Gtvar knihownickych
fondl
10%
Gtvar ekonomicko-
sprawni
7%

wpujéni mista Gtvar fizeni
10% 7%

pobocky
30%

Gtvar sluzeb ustredni
knihovny
36%

Zdroj: Interni materialy KIM

V ustredni budo¥ Knihovny Jiiho Mahena nejenze sidli vedeni spotesti, ale rovaz

se zde realizuji

zakladni
knihovnické Mahendv pamatnik N c;r;rum
5%
> g hudebni knihowna ]
sluzby. Utvar 21% oddéleni dospélych

Stenara

sluzeb udedni 48%
knihovny _

studijni knihovna e
19% détska knihowna

zangstnava 5%
celkem 55

pracovniki.

Graf¢é. 2: Rozéleni a péty zanestnané v ustedni knihovig

Zdroj: Interni materidly KIM
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5.3 Mzdovy systém

Odmenou za vykonanou praci je pro kazdého pracovnikidowolné firmg pravidelny
plat. Mzda je ona nejzaklag8i motivace, Z&lovek vyhledava zarstnani a pravideth
jej vykonava. V Knihova Jitiho Mahena se zarstnanci zéazuji do tarifni tidy podle

typu prace, ktery vykonavaji a podle odpracovargth organizaci.

Tab.¢. 1: Pameérné tarifni zéazeni a pimérny plat v KIM

Primérna platovaitda: 7 Prameérny plat celkem: 14 956 K&
pramérna platovaiida knihovnici | 8 prmerny tarifni plat knihovnici:| 15 522 K¢
praimérna platovaiida zakladé& 4 pramérny tarifni plat zaklada: | 9 047 K&

ostatni : 8 priamérny tarifni plat ostatni: |14 006 K¢

Pramen: Vyroni zprava KIM za rok 2007

Zakladnim nastrojem pro mwovani do platovychiil u veejnych gispivkovych
organizaci je katalog praci. Zastnanci se zdeé&tl na tzv. odborné pracovniky se
zarazenim do navySeného platového tard neodborné pracovniky, kteryniigusi
zékladni platovy tarif.

Odborny pracovnik je dle zdkona 257/2006 sb. praiép\ktery vykonava nejnatagjsi
¢innosti  vyplyvajici z charakteru organizace, tedyezprostedre souvisejicich

s predmétem ¢innosti. Za odborného pracovnika nelze povazovakgmance na postech
ekonomickych, administrativnich a provoznich pré#itd, zangéstnanci jsou tedy zageni
do nizSiho tarifniho ohodnoceni, coZ je &ma znevyhodiujici a pro pracovniky
demotivujici faktor. Nutno podotknout, Ze rozdilzingmito platy tvdi v praiméru 15%.

Po nastupu do zamstnani je pracovnik ¥azen do platového stupnndividualrg, dle
téchto zgresiujicich zasad: praxe v jiném oboru se zdigwa nejvySe dsma fetinami,
praxe v oboru bez vyuZzitelnosti pro vykon poZzad@vprace se nezagitava. Na poatku
své kariéry je ziamzen do zakladniho mzdoveho tarifitispuSného pro danou profesi a
postupemcasu, dle odpracovanych let séegouva do vysSich tarifnich ohodnoceni.
Platové tarify stanovi vlada fiaenim, jednak vymezenim minimalnich tayile také
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maximalnich tarii, a také stanovenim relaci mezi platovymi tarifyednotlivych

platovych tidach.

5.5 Motiva¢ni nastroje pouzivané v podniku

5.3.1 Nehmotné

Knihovna Jitho Mahena nema stanoveny motiva program, ktery by byl integn
pristupny vSem zadstnaném. Ze zakona jsou pouze stanovenyizeni a srérnice,

udavajici rozsah stimulaich prostedki v podol& odneén a zandstnaneckych vyhod.

Vztahy na pracovisti

Vedeni podniku usiluje o zlepSeni neformalnich Mztmezi zamistnanci. Jako vyjgeni

diki porada jednou rn¢, vétSinou v gredvanénim case se u filezitosti pdadané
kulturni akce schazi zarstnanci u poho8&hi ve vestibulu knihovny.

Neformalni hodnoceni pracovriikprobiha na drovni vedoucich atiehi. Od nich se
ocekava zptnd vazba, jak kritika, tak pochvaly. Kritiku byatopori@ovala osob#,

pochvalu véejre.

Komunikace a ziskavani informaci

Dulezitym zdrojem informaci jsou porady. V knih@vee konaji porady pravideinlx

tydne, kterého se dastni vedeni spataosti. Vystupem byva zapis, Zefiovany pro
zantstnance na webovych strdnkach. Porady vedoucikbrsgi 1x do misice a zalezi
jen na vedoucim odteni zda informace o probihajicimérd scli podiizenym

zamestnaném.

Ke komunikace mezi za¥stnanci a pro sdovani internich informaci slouzi intranet.

Pracovni podminky

Knihovna Jiiho Mahena se nachazi v gowvzrekonstruované buddv barokniho
Schrattenbachova paladce. Tato impozantni stavbaodemim interiérem, poskytuje
dustojné pracovni prostdi. Zangstnandm jsou k dispozici na kazdém adieni kopirky
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a na kazdém utvaru jeiptupna kuchiyka se zakladnim vybavenim pro uchovani gewh

potravin.

Pracovni doba

Pracovni doba se v tstini knihovis déli na dw smeny, od 7:45 do 16:15 nebo od 10:45
do 19:15. Na vy@icnich mistech je pracovni doba individualni, dleipotétenéu.

V pobaikach KIM se pracuje od 7:00 do 18:30. Kazdy pratogiouzi jednu sobotu
v meésici a to od 9:45 do 14:15. Tydenni pracovni daleagtavuje 40 hodin.

Na za&atku pracovni doby je zafstnanec povinen byt na svém pracovisti a odchazet p
jejim ukorteni. Richod a odchod se zaznamenéavaji na Dochazkovéd. list

Na vybranych pracovistich je v souladu s pracovriidem zavedena tzv. pruzna
pracovni doba a to vzajmu lepSiho vyuzivani prataloby je uplaténa pro tyto
pracovist: feditel, Gtvartizeni a sluzeb knihovnam, Utvar ekonomicko-spraubiar
vyptjénich fondi, vedouci Utvaru sluzeb UK, vedouci Gtvaru sluZetbopek a
vypijcnich mist, vedouci odteni vypijénich mist. Zakladni pracovni dob& yprestavky
na olgd a odpdinek je od 9:00 — 14:30 hodin, a volitelné pracaiséky tvei od 6:30 —
9:00 hodin a zarowel4:30 — 19:30. #¢emz délka skny nesmi pesahnout 12 hodin.

Pracovni postup

MoZnost pracovniho postupu v knih@viehybi. Pokud se uvolni pracovni pozice, je
vypsan na toto misto konkurz, ktery se ieyei na webovych strankach spaiesti.
Knihovna také spolupracuje gaglem prace. Zagstnanci se mohou do konkurzu, pokud

splni vypsané podminkyfiplasit.

5.3.1 Hmotné - Rehled zanéstnaneckych vyhod

Zamestnanecké vyhody nejsou vazany rkegeslému pracovnimu vykonu, tudiz jsou
poskytovany vSem pracovriitn. Nepisobi tedy pilis stimulané na zvySeni pracovniho
vykonu. | gesto tyto vyhody vedeni chépe jako predek motivace k dobrym

pracovnim vykofim a ztotozani se s cili podniku.
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Priplatek za vedeni

Je stanoven dle zakora 262/2006 Sb., § 124.iiBlatek za vedeni je sloZkou platu,
kterou se odg@uje nar@nostridici prace vedoucich z&stnané ve veejnych sluzbach a
sprag. JeieSen v procentni sazla ridi se individuéls, dle drove stupré fizeni a
naranostitidici prace, kdy po rozteni do 4. stupi se procentudlni sazba pohybuje od
5 az 30 u nejnizsiho, a od 30 do 60 u nejvysSilnonst

Pohybliva slozka platu
Zamsstnavatel mze vyplacet odrny za splgni mimaadnych nebo zvl&Svyznamnych
pracovnich Okdl. Pohybliva slozka platu je stanovena dle zakond38, bohuzel

v sowtasné dob ma KIJM omezeny rozget a je nucena oddhto giplatka upustit.

Hmotné benefity a vyhody

Se vKIM od standardnich liSi snad jen diky §¢pim sluzbam pro za#stnance
zdarma. Jedna se digpivky na rekreaci, nadstandardiikovani, vstupenky na kulturni
a sportovni akce, na penzijniigojiSténi a rehabilitaci. Rspiva se za fedpokladu
negetrzitého pracovniho padru, celkovoutastkou max. 2000 Kza kalend#ni rok.
Nechybi ani stravenky, kdy je za&stnan@dm poskytovan jednotnyifspivek na 40 K
stravenku. Hspevek ¢ini za kazdy odebrany &b 24 K , 16 K si zangstnanec hradi
sam. Narok na tuto stravenku ma zatnanec za den, ve kterém odpracuje minignaln
4,5 hodiny.

Z prostedki FKSP je p#izovano sportovni vybaveni, které sgquje zamtstnanédm

bezplati. Z FKSP je rovaiz hrazenaisténi a opravy sportovnich peb.

Odmény

Odmeny k ocerni pracovnich zasluhfipvyznamnych Zivotnich a pracovnich v§ich se
mohou poskytnout podle § 224 odst. 2, pism. a/@EPprileZitosti Zivotniho jubilea 50
let véku mize byt vyplacena odéna az do vySe 8000K

Kromé pergZnich odnén, mohou byt poskytnuty zasstnaném wécné dary, poskytované
podle § 14 vyhl¢. 114/2002 Sb. o fondu kulturnich a socialnichigimt Ri pracovnich
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vyrocich 20 a kazdych dalSich 5 let trvani pracovnihmgra v Knihovre Jitiho Mahena
v Brné do vySe 2000 K

ZvySovani kvalifikace

Knihovna v zajmu dalSiho prohlubovani odbornychlasta a zvySovéani kvalifikace
zangstnance mize umoznit studium naisdni¢i vysoké Skole, zagstnanédm mohou
byt poskytovany pracovni Ulevy a hmotné zabéepe podle § 234 ZP. Dale je jim
umozréna Wast na kurzech a Skolenich kratkodobého charakjejichz obsah bude
souviset s pracovni naplni zéstnance zafiedpokladu, Ze jeho n&pmnost neohrozi

provoz organizace.

Poskytovani finantni pomoci

Poskytovani finatni pomoci zaréstnandm zangstnavatele je realizovano podle
vyhlasky Ministerstva finanai. 114/2002 Sb., o fondu kulturnich a socialnichrgdmtNa
jejim zakla@ Ize zandstnaném poskytovat tyto bezuéoé pijc¢ky: na bytovée Gely do
vySe 20 000,- K, k preklenuti tizivé finatini situace do vySe 10 000,<Kjednordzova

nenavratna socialni vypomoc do vyse 5 00@,- K
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5.4 Fluktuace

Fluktuace vyjathje mobilitu pracovnik mezi organizaci a Wsim spoléenskym
prostedim, kdy pracovnici z néjzrejSich divodi z organizace odchazeji. Tato mobilita
je piirozena, je-li dvodem odchodu ndp nespokojenost pracovriiks pracovnim
prostedim¢i podminkami, nepméienéci nespravedliva odegma na préci, konflikty na
pracovisti. Jde o jev nezadouci.

Podle aktuélnich ud&jz prizkumu HR Controlling 2007 je medianova hodnota @etk
fluktuace vCeské republice 14,8%, co? je vyraarice, neZ mira, ktera je povazovana za
doporuienou, tj. 5-10%.[13]

V nasledujici tabulka je zpracovarepled fluktuace za#stnan@ v Knihovng Jitiho
Mahena v letech 2004 az 2007.

Tab.¢&. 2.: Fluktuace zasstnand KJM v letech 2004 — 2007

Rok Patet zandstnand, kteri Z celkového pétu Fluktuace
rozvazali pracovni po#n pracovniki

2004 10 136 7,4%

2005 18 141 12,8%

2006 13 140 9,3%

2007 32 135 23,7%

Pramen: Vyréni zpravy KIM za rok 2004-2007

Vysokéa fluktuace ma negativni vliv nejen na fitmhnaklady, nap na nabor novych
zan®stnan@, jejich @ijimani, adaptaci a zaSkoleni, ale i na demotiaawitSi pracovni

zag?7 ostatnich zagstnand, ktefi musi nahradit chydjici kolegy.

Struktura fluktuace v roce 2007
V loniském roce byla v knihownJitiho Mahena fluktuace t&h24%. Z internich Udéaj
zjistime, jakd byla struktura pracoviikdle wWku, vzdlani a délky zamstnani

V organizaci.
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Graf&. 3: Rozlozeni odchozich z&stnand dle &ku

11% 4% do 30 let

m do 40 let
19%

do 50 let

18

66% nad 50 let(odchody do star.

dachodu)

Graf¢. 4: Dle dosazeného véddni Graf5: Dle délky zarsstnani v organizaci

8
25%

do 1 roku
Vs mdo 5 rokd

0 mUSO
21% 1 so l;l do 10 roka
60% 5 53%
2

16% nad 10 rokd (z toho 4 odchody
do duchodu)

6%

Pramen: Interni materialy KIM

Z Seteni vyplyva, Ze ze zarstnand, ktei organizaci opustili dobrovo#y predstavuje
vétSina pracovnik, zhruba 60%, kié pracovali v organizaci do 1 roku, bylo jim do 30t
let véku a neli vysokoSkolské vzélani. VysSi mira dobrovolné fluktuace u novych
zanestnand, zvlast ve zkuSebni dal) signalizuje mozny problém v naborovém
procesu, kdy &ekavani no¥ prijatych zaméstnand mohou byt odliSna od skutee
situace na pracovisti.
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5.6 Zawreéné shrnuti — SWOT analyza

V této analyze je shrnutighled faktoli, & uz s pozitivnim,¢i negativnim vlivem na
motivaci pracovnik Knihovny Jtiho Mahena.
5.4.1 Silné stranky
Zavedeny systém benéiit
Prestizni knihovna
Stabilni zdzemi
Jistota a stabilita pracovniho mista
Prace natrznych projektech a sai#tich
MoZnost volného fistupucétendu k internetu
Image knihovny na vejnosti

5.4.2 Slabé stranky
Tarifni rozctleni zangstnand
Mala moznost profesnih@astu
Slabé finadni zdroje
Zavislost na fispevcich

Zanedbatelné osobni ohodnoceni n&pku kariéry

5.4.3 Hilezitosti
Rozsahla sipobaek
Podpora mnoha aktivit ze strany kreativniho vedeni
Moznost dotaci odiznych subjekt
Zavedené zdroje informaci — celonaroésopis, IS

5.4.4 Hrozby
Vysoka fluktuace zagstnang
Platy nekoresponduji spmérem vCR
Postupna ztrata zajmiten&t v dnesni dob

Nedostatek peaiz na osobni rozvoj zafstnand
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6 EMPIRICKE SET RENI

Cilem praktickécéasti diplomové prace je podpora motivace a stinmulaangstnand
v Knihovre Jitiho Mahena v Brh Je zde provedeno dotaznikové iéet mezi
zamgstnanci, zarérené na vybrané oblasti motivace a vykonu praceldin je zjistit, dle
spokojenostiéi nespokojenosti pracovnikjak jsou pro # vybrané oblasti @lezité. Na
zékladt vysledki I1ze hodnotit dinnost stavajici motivace v podniku a rozpoznatst)
se kterymi jsou zawsstnanci nespokojeni. Po identifikaci nedostatktavajiciho
motivatniho systému dochazi k navrzeni dpat vedouci ke zlepSeni stavajici situace a

tim i motivace a spokojenosti zasthané v podniku.

Jako vyzkumnou technikufipempirickém Seéeni pouziji pisemné dotazovani, formou
dotazniku se 40ti otazkami. Dotazovani je komumnikédtmetoda ziskavani informaci,
jde-li nam o postoje, nazory a cile lidi. Vyhodaurjizka néakladovost, ideme takto
oslovit vice pracovnik a nevyhodou je, ze pravdivost je do jisté mirjivexéna
aktualnim nalaghim konkrétniho respondenta,jeho ochotou pravdivse vyjadit, dale

pak relativié nizk& navratnost dotazriik

Dotaznik se sklada zkolika ¢asti, v ivodu se respondent seznamietein dotazniku.
Nasleduji otazky, které jsou 2Ztgi casti uzawveneé, pro vyjateni vlastniho nazoru
dotazovaného jsou v mensiimizdazeny i otazky oteené. Uzaiené otazky nabizi
respondentovi vir ze ti prevazri étyr slovre vymezenych odpadi. V otdzkach 1 az
10 se dastnici vyjaduji ke vztalim v organizaci, ke komunikaci a spolupracirsrmym
vedoucim. Otazky 11 az 13 jsou zgeny na informovanost a moZznost vyjédi se k
cilim organizace. Eelem otézek 14 az 17 je zjistit spokojenost respoficse systémem
odmenovani a zamstnaneckych vyhod. Otazkyslo 18 az 34 zji&ji kvalitu motivace
ze strany vedeni. V otazkach 35 az 37 jstastnici dotazovani na systém vlbani a
Skoleni v organizaci. Posledtii dtazky jsou otekené a slouZi kifpominkam a naviim
responderit, mohou se zde vyjéd k podminkam simym vlivem na pracovni vykon.

Posledniést dotazniku sesnuje demografickym charakteristikardastniki ankety.
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6.1 Vysledky empirického Sateni

Vyzkum se realizoval v KnihownJiciho Mahena v Bréa vybranych pobitkach. Celkem
bylo rozdano 70 dotaznik které vedouci utvarroznesli na sva pracovistZantstnanci
vyplnovali dotaznik v pracovni déba po skoteni jej zalepeny v obalce odevzdali na
sekretariat knihovny. Distribuce dotazijKejich realizace a ¢b probihal Bhem 10ti
pracovnich df. Bylo rozdano 70 kopii, navratnost dotaznéinila 70%, obdrzela jsem
50 vyplrénych dotaznik, zalepenych v obalce. Z&ecnacast dotazniku se zabyva udaji
o respondentovi. Nasledujici grafy zachycuji suiokt respondefit (kastnicich se
ankety.

Graf¢. 6. : Struktura pohlavi
Prevaznou ¥tSinu respondeit

ps tvorily Zeny, celkem 45. Ankety se
‘ z&astnil pouze 1 muz. Zbyvajici 4

u dotazniky tuto informaci
neobsahovaly.

Zena
98%

Pramen: autor

Grafg. 7: Vzdlanostni struktura

Z celkového pétu 50t

responderit 10  uvadi .
12% vysoko$kolské

vysokosSkolské vzgani, 27 24%
sttedoSkolské a 5 aebni

obor s maturitou.

stfedoskolské
64%

Pramen: autor

49



Uginné formy motivace pracovnik

Graf¢. 8: P@et odpracovanych let v organizaci

nad 30
20 a2 30 let o0 do 1 roku
0% 12%

10az 20 Iet~
26% 1az 10 let

45%

Pramen: autor
10ti let, celkem 45% respondéntratSi dobu nez jeden rok uvadi 12% dotazovanych,
coz se shoduje s pem respondefit pracujicich v organizaci od 20 do 30 let. Celkém

respondenti z celkovéhotmkumu pracuji v organizaci déle nez 30 let.

Graf¢&. 9: ek

Prevazna vtSina
responderit, (Castnicich
se vyzkumu, je nad S0 e o
v kategorii ¥ku 30 az 50

let, tento Udaj uvadi 64%

pracovniki. 20%

. 30 a7 50 let
responderit je ve \ku 64%

nad 50 let. Pouh& Sestini
responderit je ve \ku niz8im, nez je 30 let.

Pramen:autor

Typicky respondentdastnici se vyzkumu je tedy Zena, sedSkolskym vzélanim, ve

véku od 30ti do 50ti let, pracujici pro organizaciIiblet.
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Motivaéni faktor — mezilidské vztahy na pracovisti
Prvni ¢tyti otdzky zkoumaly spokojenost zastnand se vztahy na pracovistit auz

s kolegy i s prfimym nadizenym, ale také vztahy v ramci celé organizace.

Graf¢. 10: Vztahy na pracovisti, kde pracuji, hodnotéakg:

Spatné Prvni otazka v dotazniku

4%

zrela “Vztahy na pracovisti

\ ‘Wlmidobré hodnotim jako:”, polovina,
50% celych 50% dotadzanych

uvedla velmi dobré vztahy

standartni
46%

s kolegy na pracovisti, 46%

uvedlo standardni, pouze 2 respondenti tj. 4% hbdztahy na pracovisti jako Spatné.

Graf¢. 11: Vztahy mezi pracovisti v ramci celé organez&dodnotim jako:

Na druhou otazku ,Vztahy

velmi dobré

mezi pracovisti v ramci celé 8%
Spatné

organizace hodnotim jako:*" 34%
povazuje 34% respondént

za Spatne, 58% za standardi

standartni
58%

a pouze 8% hodnoti vztahy
Vv ramci organizace za velmi
dobré.

Treti dotaz byl poloZen: ,Jak byste ohodnotil/a vgtalvVasim pimym vedoucim?“. 48%
responderit ma se svym vedoucim velmi dobré vztahy. 42% pgeafto vztahy za

standardni a pouze 10% hodnotijsxztah s vedoucim jako Spatny.
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Graf¢. 12: Jak byste ohodnotil/a vztahy s VaSitimym vedoucim:

Spatné
10%

velmi dobré
48%

standartni
42%

Muzeme konstatovat, Ze respondenti, az na malé vyjimiaji ve ¥tSin¢ pripadi dobré
vztahy s kolegy i se svymitipymi vedoucimi, kdy uvadi Ze vztahy mezi zstnanci
jsou az na vyjimky fatelské,¢i ze gimy vedouci je tymovy htd schopen pozitivni
motivace.

AvSak v ramci celé organizace nejsou spokojeni tagaficim stavem. Jakoudody
hodnoceni uvéadi nespokojenost s celkovou informovanosti v organi, rivalitu a
uprednostiovani rekterych oddleni a pracovnik, nevyrovnanost ve vztazich a chybi
projevy uznani. Zazt nagiklad i nazor, Ze maly get a velké rozgti mezi poradami

pobaek s vedenim je nevyhovujici a nekonstruktivni.

Motivaéni faktor — Komunikace, zpétna vazba, poskytovani projew uznani, pfistup
pirimého vedouciho pracovnika

Graf¢. 13: ,Mezi mnou a imym vedoucim panuje otéanost v komunikaci®

spise ne ne
14% 0%

ano
44%

spiSe ano
42%
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Na c¢tvrtou otdzku dotazniku reagovali respondenti vaskiladri, dohromady celych
86% respondeiitje plns, ¢i spiSe spokojeno v komunikaci $mym vedoucim. Spise
nespokojeno je 14% dotazovanych. Nikdo z dotazostanyeuved|, Ze by Simym

vedoucim komunikace nefungovala.

Graf¢. 14: ,Jste spokojen/a s kvalitou a kvantitou pasigné zptné vazby Vaseho vykonu?*

ne ano
8% 15%

spiSe ne

31% |

spiSe ano
46%

U tohoto dotazu si respondenti nejsou tak jistiusspokojenosti a vahaji ve 40%pgadi.
Naopak 15% nevéahalo uvést absolutni spokojenostyaehp 46% dotazovanych je spiSe
spokojeno. Vedouci pracovnici musi pochopit, Ziehejikolem je poméahat lidentit se.
Zpétna vazba je wezitd vtom smyslu, Ze podcuje k pokr&ovani v dobré praci,
neinformuje pracovnika pouze o tom, célafl dolre nebo Spathh ale musi zde byt

obsazena i cesta vedouci k dalSimu rozvoji a zigptio

Grafé. 15: ,Jste spokojen/a s mnozstuiasu, ktery Vam imy vedouci ¥nuje?”

ne Zde se respondenti shodli

2%

spise ne
13%

ano na spokojenosti (celkem

35%

85%) s pozornosti

piimého vedouciho

pracovnika. Nespokojeno
je 15% (2% ne a 13%

spise ne).

spiSe ano
50%
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Graf¢. 16: ,Myslite si, ze Vasifmy vedouci je stefhspravedlivy v hodnoceni ke vSem zmtmaném?*

ne

ano
24%

spide ne 10%
8%

spiSe ano
58%

Ugastnici ankety maji vieobecdobry vztah s@mym nadizenym. | u této otazky se
vyjadrili kladn¢, pokud jde o spravedlnostimého vedouciho k zarstnaném. 82%
dotazovanych si mysli, Zetimy vedouci je nestranny v hodnoceni kdlegproti tomu

18 (8% spiSe ne a 10% ne) si toto nemysili.

Graf¢. 17: ,Méte pocit, Ze Vam Vasi vedouci fiediuji a zbyténé Vas kontroluji?*

ano
4% spiSe ano
16%

ne
54% <
spise ne

26%

Otazkacislo 8 se tykalawvéry nadizenych wi¢i zamestnaném. Respondenti si mysli
v 80ti procentech, Ze je jim ze straniyrpych vedoucich ilvéfovano.Naproti tomu 20%
(4% ano a 16% spiSe ano) dotazovanych si mysli,néevedouci nevkladaji dost&teou

diavéru a zbyténé je kontroluji. Nesmime zapominat, Ze rozumna nailigonomie v

zangstnani je pro vz&élané pracovniky jednim z hlavnich motivator
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Graf¢. 18: ,Nadizeni Vam davaji najevo, Ze VaSe prace ma pro @rgeinvyznam a je uznavana jako

uzitesna“

ne
14% ano

spiSe ne
22%

spise ano
34%

Devéta otazka se je spojena s dalSim hlavnim niotih, a to pocitem ugpnosti a
spokojenosti, vyplyvajici z prace. Celkem 64% (3886 a 34% spiSe ano) respondent
na otazku odpaidélo kladré. 36% dotazovanych uvedlo, Ze se jigthto projev

podikovani od natizenych nedostava.

Grafé. 19: ,, Projevy uznéni Vas povzbuzuji k vySSim vitm

ne
12%

spiSe ne
10%

ano

spiSe ano
40%

N

S vyrokem ,Projevy uznani Vas povzbuzuji k vySSiphonim“ rozhodré souhlasi 38%
zanestnand. SpiSe souhlasi 40%ié¥aha kladnych odpédi na strad responderit
doklada, Ze projevy uznani patk vyznamnym motivénim faktofim vedoucim
k dosazeni vysSich vykénu zangstnand. Otazkou vSak ustava jeho uplabvani

v denni praxi. V dotazniku zadr nazor, Ze projevy uznani chybi.
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Motiva¢ni faktor - Informovanost o déni v organizaci

Graf¢. 20: ,Vite, co organizace planuje do budoucna?*

ne

8% ano

spiSe ne
28%

spiSe ano
36%

Jedenécta otdzka se ptala na informovanost v a@eaniVite, co organizace planuje do
budoucna?” Celkem 64% se domniva, Ze je dastat@formovano o cilech organizace
(28% ano a 36% spiSe ano), naproti tomu 36% (z 8%oukite ne a 28% spiSe ne)
dotadzanych si mysli, Ze nejsou dostatenformovani o planech a cilech organizace. Pro
ztotozreéni s cily je pro vedeniudezité své zawstnance pravidetnhinformovat o déni

VvV organizaci.

Graf¢. 21: ,Mate mozZnost se vyjéalvat kéinnosti a ciim organizace?”

ne arlo
2204 14%

I

spiSe ano
32%

spiSe ne
32%

Otazkac. 12 se tykala moznosti respondemyjadrovat se Kinnosti a citm organizace.
Celkem 54% (32% spiSe ne a 22% ne) dotazovanyctilayvée tuto moznost nemaji.

Naproti 46% (32% spiSe ano a 14% ano) uvadi, gmjemozreno vyjadit se.
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Graf¢. 22: , Pokud méte jiny nadzor na to, co se v orgadii &je, nebo na rozhodnuti vedeni®

mohu to kdykoli bez
obav fict

radéji se nevyjadruji 24%

37%

obc¢as to rfeknu, ale
mam obawy
39%

Respondenti se k dotazul13 vyjadovali veskrze zapoin Z jejich odpo¥di, kde pouze
24% dotazovanych uvedlo, zetugwnazor se neboji kdykoli vyjéd, vyplyva, ze maji
obavy se vyjétit (39%), nebo se nevyjadii vibec (37%).

Motivaéni faktor - Systém odn&n a zangstnaneckych vyhod
Otazky ¢. 14 az 18 v dotazniku zjidvaly spokojenost respondéntse systémem
odmenovani v Knihove Jiitho Mahena. Otazkéislo 18 je pak ot@ena s moznosti

dotazovanych vyjait sviij ndzor na zagstnanecké vyhodyi odnmgny.

Graf¢. 23: ,Systém odrn a hodnoceni je podle Véas*

whborny

4%

uspokojivy
30%

Spatny
66%

Nastaveny systém odiiovani v KIM povazuje za Spatny 33 responiletit 66%. Za
uspokojivy jej povazuje neceldetina, 30% dotdzanych a pouze &stnici ankety jej

povaZzuji za vyborny.
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Graf¢. 24: ,0dpovida VaSe fin&ni odnena tomugim jako pracovnik do organizacégpivate?"

ano
8%
ne
30% spiSe ano
20%

spiSe ne
42%

Prevazna vtSina respondefitnesouhlasi s otazkau 24, zda , odpovida Vase finam

odmena tomu, ¢im jako pracovnim do organizaceigpiva?“, spiSe nesouhlasii

nesouhlasi s timto tvrzenim plnych 72% dotazanitdne odpowdéli 4 respondenti a

spiSe souhlasi 1Qdstniki ankety. Pracovnici maji pocit, Ze je jejich praeeostaténg

ohodnocena.

Grafé. 25: ,,PovaZzujete s@asny systém hodnoceni a afitavani za dostateé (icinny a motivujici ke

Otazkag.

zvySovani a zkvalitovani pracovniho vykonu?*

ano spise ano
2% 10%

ne

spiSe ne
30%
58%

16 zrtla: ,PovaZzujete saiasny systém hodnoceni a o#ftovani za dostate¢

acinny a motivujici ke zvySovani a zkvalitvani pracovniho vykonu?“. Z gratu 25 je
patrné, Ze celych 88% (58% ne, 30% spiSe ne) dotdraodpo¥délo na tento dotaz

zaporrg. 1 respondent pénsouhlasi a 5 (10%)spiSe souhlasi. Respondergdgeshodli,

Ze systém hodnoceni je pr®, fako pro zarmstnance demotivujici.
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Otazkacislo 17 je prvni otaenda, a Gastnici ankety se zde vyjaali k otdzce “ Jaké
jsou zamdstnanecké vyhody v podniku, které Vas nejvice nugith/. Pokud se
respondenti k této otazce vyjd coz ucklalo asi 50% respondentv drtivé \&tSing
zazrel nazor, Ze takové vyhody v organizaci nenalezneRre. zanistnance je spiSe
motivujici prace v knihowh naph prace, v odpasdich greevazoval nazor, Ze respondenti
maji svou préaci v oblasti knihovnictvi radi, majind zdjem, ale otdzka odtiovani a
hodnoceni je proézcela nevyhovuijici.

Pracovni podminky

Graf¢. 26: ,Pracovni atmosféru na Vasem pracovisti, gojete za“

Spatnou .
2% whbornou

22%
pfijatelnou
30%

dobrou
46%

Graf¢. 27: ,Pracovni atmosféru v ramci celé organizpo®azujete za“

Spatnou whbornou
12% 2%

dobrou

\ ‘ 31%

piijatelnou
55%

Z odpovdi na otazkucislo 19 vyplyva, Ze za#stnanci pevazi nejsou spokojeni
s pracovni atmosférou v ramci celé organizace. ¥gkornou ji hodnoti jeden dotazany
(2%), jako dobrou 31%,ifatelnou 55% a Spatnou pracovni atmosféru hodhd¥o
responderit Oproti tomu na otazkd. 18 odpovidaji respondentétginou kladd, kdy

pracovni atmosféru na svém pracovisti povaZzujiyiesnou az dobrou.
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Graf¢. 28: ,Chova se k Vam Va&imy vedouci spiSe jako V&S spolupracovnik nez &® nadizeny?*

ne
10% ano
spise ne 26%
14%

spiSe ano
50%

Tato otazka je za#lena na stytizeni lidi v organizaci. V s@asné dob se z vedeni lidi
se odstrauje direktivnost a prosazuje se participativni.stgtah natizeny — podizeny
se méni na vedouci — spolupracovnik. Z&tnanec se stava partnerem, jeho nange
naslouchano a byva informovan o vSem podstatnémsecaykd organizace. Slusné
mezilidské vztahy, slusné zachazeni s pracovnikyaary ovliviiuje spokojenost
zanestnand v organizaci, je mnohdyitezitéjSi nez Grové odnenovani a lidé jsou na ni

velmi citlivi. V organizaci je s timto nespokojeB4% dotazovanych.

Motivaéni faktor — materialni a technické vybaveni praco\sté

Graf¢&. 29: ,Materialni a technicka vybavenost VaSeha@pv&t je dle Vas*”

Spatné  Na wbomé drowni
8%

2%

dobré
32%

.
~

postacujici k praci
58%

K otazce¢. 21: “Materialni a technickd vybavenost VaSehocpv&t” se respondenti
vyjadrili v 58%, Ze je postaljici k praci. Pouze 1 dotazovany uvedl, Ze je ylaowmé

arovni a 16 (32%) uvadi dobré vybaveni praca@vi$tungujici technické vybaveni je
podminkou Usgsného spléni Ukolu. Nedostatmé vybavenici ¢asté poruchy mohou

zpasobit frustraci a v kor@mém disledku gisobi demotivang.
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Motivaéni faktor — pracovni prostiedi

Graf¢. 30: ,Stanoveny pracovni rezim (pracovni doba,osdek)v organizaci mi*

silné newhowije naprosto whowije Ve Velke \EtS|né JSOU
newhowije 4% 6%
18%

respondenti s pracovnim
rezZimem a organizaci
prace na  pracovisti
whowiie spokojeni, pokud ne, v
2%

dotazniku zaztly

ohlasy, Ze se jim n@izeny, co se §e pracovnihdezimu, snazi vyjit vEic.

Graf¢é. 31: ,Jste spokojeni s celkovou organizaci prac®asSem pracovisti?*

ne ano

14% 18%

spiSe ne
14%

spiSe ano
54%

Otazkac. 24 je oteyena a zni: ,,Co byste zmili na stavajicich pracovnich podminkach a
rezimu prace v organizaci?”. Respondenti wiacktSinou kladny pistup k rezimu prace

a dopordgovali jej nengnit. Zatimco na pracovnich podminkach jim nevyhevuj
klimatizace, ¥trani a problémy s ostlenim. Uvitali by celkové zlepSeni technického

zazemi a odstrani technickych probléfs automatizaci.
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Graf¢. 32: ,Je Vam znadm obsah pracovniho vykonu, ktergd Vas dekava?*

je namne nevim, co se
. kladeno piilis ode mé
jenamne  m3jo pozadavki odekava
kladeno pfilis 6% 0%

mnoho
poZadavka x
4%

S —

ano
90%

Dle odpowdi na otazkw. 25 jsou pracovnici seznameni s obsahem pracowykanu.
Pouze 6% respondénuvedlo, Ze je nadkladeno piliS malo pozadavk na 4% je

kladeno pilis mnoho pozadavka nikdo neuvedl, Ze by n&kl, co se od & oc¢ekava.

Motiva¢ni faktor — moznost kariérniho postupu

Graf¢. 33: ,Jste spokojen/a se svym profesniistem a rozvojem, ktery Vam organizace nabizi?*

ne ano
13% 17%

spise ne
31%
spiSe ano
39%

Z dotazu¢. 26 vyplyva spiSe spokojenost respontiemtmoznosti osobnihaistu a
postupu v KIM. Zapoghodpowdélo 44% (13% ne a 31% spiSe ne),&pspokojeno je

17% a spiSe spokojeno je 39% dotazovanych.
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Graf¢. 34: ,Jste spokojen/a s vnitropodnikovymi zgtmaneckymi akcemi (mnoZstvi, kvalita..)?"

ne ano
16% 20%

Spf§e~ spiSe ano
35% 29%

U tohoto dotazu se respondenti vzicozclili na 49% (20% ano a 29% spiSe ano)fikte
jsou spokojeni s mnozstvim a kvalitou akci, které g KIM parada a 51% (16% ne a
35% spisSe ne) dotazovanych,ikiey uvitali vice vnitropodnikovych akci, kde byjs&o
zanestnanci setkavali. Z konzultaci v knihavmi bylo sdleno, Zze KIJM p#ada pro
zantstnance jednou ¢ Vanani besidku, coz je v dnesni dolmedostaujici.
Neformalni setkani vSech pracoviiltuzuje dobré vztahy v organizaci. Smysléchto

prilezitosti je vzbudit nadSeni a ahdo dalSi prace.
Graf¢. 35:,V organizaci je kladenidaz na tymovou spolupréci®

ne
8% ano

spiSe ne
28%

spiSe ano
38%

Tymova spolupréace je pro organizadierita. Celkem 64% respondérde domniva, Ze
v organizaci je kladentdaz na tymovou spolupraci. OvSsem 34% dotazovanydbts
nemysli. Spoluprace mezi tymy je v organizatiedita, pokud chcete aby organizace
jako celek fungovala efektiji.
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Graf¢. 36: ,Mezi pracovisti organizace se projevuje snalsoupieni®

ne
6%

ano

spiSe ne
40%

spiSe ano
23%

Na otazkus. 29: “Mezi pracovisti organizace se projevuje snalsoupieni” odpowdélo
54% dotadzanych kladn A to i presto, Zze v fedchozi otazce, kdy 64% respondent
uvedlo, Ze v organizaci je kladerirdz na tymovou spolupréci. kgsto dochazi mezi
pracovisti k soupeni. Respondenti uvadi i takové jevy jako jefedimostiovani
vybranych oddleni a jejich vzdjemnou rivalitu, projevy uznani&unji pouze k praci
nékterych oddleni, praci jinych podhodnocuji, nestejnétitka. Pokud mé vedeni zajem

na efektivié fungujicim tymu, nidlo by dbat na to, aby k takovym jan nedochazelo.

Motivaéni faktor — zajimavé Ukoly a rozmanitost prace
Graf¢. 37: ,Mam dostatiny prostor k samostatnému jednani a mysleni v ramécvymezené

kompetence*

ne
14%

ano
42%

.

spiSe ne
16%

spiSe ano
28%

Otazka ¢. 30 se tykala dvéry piimého natizeného uc¢i svym zamgstnandém.
Z odpowdi respondetitvyplyva, ze pimi nadizeni ffevazes projevuji dostatekiséry
ve své zamgstnance. Mysli si to celkem 70% dotazanych. Ovse%h B2spondeiituvadi,

Ze v jejich zamstnani pracuji rutinh

64



v

¢inné formy motivace pracovnik

Graf¢. 38: ,Moje pracovni nagilje rozmanita“

spise ne ne Celkem 90% (48% ano a

6% 4%

42% spiSe ano) respondént

ano

&% se domniva, Ze jejich napl

prace je rozmanita. 10%

spiSe ano
42%

(6% spiSe ne a 4% ne)

~

dotazovanych uvadi, Ze

jejich prace je jednotvarna.

Graf¢. 39: ,Uvital/a bych vice pracovnich Ukok zarové si rozsfil/a svou pracovni nplo dw nebo fi

podobné pracovni operace*

Otazka¢. 32 navazuje na ano

ne 6%

piedchozi otazku. 84% e

spiSe ano
10%

(60% spiSe ne a 24% ne
dotazanych je spokojenc
se rozsahem Své spige ne
kvalifikace. Oviem 16% o
responderit si mysli, Ze
jejich prace je jednotvarna a radi by reisiozsah své fisobnosti.

Graf¢. 40: ,Vice Vas motivuje”

uznani vedouciho
pracownika
12%

nevim
2%

Vas plat
33%

VaSe prace
53%

Z odpoudi na otazkw. 33: ,Vice Vas motivuje” jashvyplyva, Ze respondenti uvadi

jako nej#tsi zdroj motivace svou praci. Takto odpdslo 53% dotadzanych.

65



v

¢inné formy motivace pracovnik

Motiva éni faktor — moznost dalSiho vzédlavani

Vzdelavani pracovnik pati v posledni dob k nejdileZit¢jSim personalnim funkcim.
Existence systematického podnikového &adani usnatiuje feSenirtady probléni
spojenych s personalnim planovanim, pokud jde nopl@ni pokryti dodat®é poteby

pracovnich sil z vnihich zdrof.

Graf¢. 41: ,Skoleni a vzélani je pro Vas®

nepodstatné V§|Chn| dOtazovani
0%

odpovdéli na otazku:

“Skoleni a vzdlani je pro
velmi dilezité
57% Véas:“, Ze vzdlani je pro

né dalezité. Dokonce

velmi dilezité v57%

mohlo by se hodit
43%

odpowdi a uzitené v 43%. V navaznosti na nasledujici otazk6 zda: ,Organizace
dba na rozvoj a vztni svych pracovnik plnych 27% dotazanych uvedlo, Ze spiSe ne a
zarover 8% ne. 35% respondénfe nespokojeno se stasnym systémem védni a

Skoleni v podniku.

Graf¢. 42: ,0rganizace db& na rozvoj a ¥zhi svych pracovnik

ne ano
8% 12%

spise ne
27%

spiSe ano
53%
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Graf¢. 43: ,Urover a moznosti vzélavani ve Vasi organizaci jsou
Skoleni a vzdani je
v moderni spolénosti

velmé oguobré celozivotnim

Spatné
18%

procesem, staléastji
se objevuji nové

poznatky a vznikaji

standan nové technologie.

D Organizace poebuje

k asgSnému  plani

svych pracovnich ukalkvalifikovanou pracovni silu, a proto je systeroledi vzalavani
dulezité, vzalani se projevi na vykonnosti a flexib#lizangstnand. Pracovnici KIM si
uvédomuji hodnotu vzélani na trhu prace. Dosazena umwedlani je kapitalem, ktery

otevira perspektivyipuplatréni v rdmci organizace.

67



Uginné formy motivace pracovnik

6.2 Zhodnoceni vysled#t priazkumu

V dotazniku jsem zkoumala spokojenost resporidemotiv&nimi faktory. Spokojenost
zamgstnan@ je dilezitym identifikatorem situace v organizaci. Cilerganizace neni
dosahnout bezvyhradné spokojenosti gtmand, ale eliminovat vliv negativnich vy

vedoucich k nespokojenosti.

Dle ziskanych vysledk v tomto Seteni jsou pracovnici nespokojeni s fidafim

ocerénim, kterého se jim v organizaci dostava. Hmotniddoe je v organizaci jednim
z nejwtSich problén, jedna se vSak o specifickou situaci, kdyrispvkové organizace
jako je KIJM je toto ovlivino statem stanovenymi tabulkovymi platy. NadtéZen
zanestnanec obdrzet osobni ohodnocetiicgmz nadizeny je @i rozhodovani o vysi

pridéleného osobniho ohodnoceni omezen schvalenym ¢terpo

Z toho divodu doporduji organizaci zarit se na podporu jinych motivaich a
stimulanich prostedki, nez je finatni ohodnoceni. Na zakladrejiSttnych rozpo#

z dotaznikového Signi bych doportovala:

1. ZlepSeni komunikace a informovanosti v organize&novat pozornost pracovni

atmosfée v rAmci organizace.

2. Uprava zamsstnaneckych vyhod

3. Zavést opdeni vedouci ke snizeni fluktuace

4. Podporaistu a vzdlani zamtstnang
- vza&klanim a vytvéenim podminek pro vzthvani svych pracovnik
zanestnavatel pozitivéh ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost, vazbu na
organizaci apod. Zaroxe si formuje pracovni silu a zvySuje atraktivitu

zangstnani. To vede row ke snizovani fluktuace
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7 NAVRHY A DOPORU CENI

Doporuéeni vedouci ke zlepSeni komunikace v organizaci

Jak doklada S&ni IRS, 2004 spokojenost pracouhnik jejich oddanost organizaci
nejvice ovliviuje nasledujicich 5 skuteosti: vztah s manazerem, vztah s kolegy, kvalita
fizeni, uznani zafpnos, schopnost vést.[2]

Vzhledem k dlezitosti mezilidskych vztah bych doporgovala wnovat mimdadnou
pozornost atmosfé na pracovistich a v rAmci organizace. Znepokajigi rozpor mezi
témito vztahy, kdy zagstnanci uvadi vztahy na pracovisti za vyhovujitd,\aramci celé
organizace na nevyhovuijici. Na celkové klima v aigaci to ma jednozraé¢ negativni
dopad.

Jako divody negativniho hodnoceni uwdid respondenti nespokojenost s celkovou
informovanosti v organizaci, rivalitu a tganostovani rgkterych oddleni a pracovnik,
nevyrovnanost ve vztazich a chybi projevy uznaaizréd napiklad i nazor, ze maly
pocet a velké rozgti mezi poradami poldek svedenim je nevyhovujici a

nekonstruktivni.

Ke spokojenosti zadstnand prispiva uznani a océni jejich prace. V dotaznikového
Seteni vyplyva, Ze respondenti by uvitali vice pozitizpitnou vazbu & uz od gimého

nadizeného, ale i od vedeni organizace.

Aby byla zgtnéd vazba dostate¢ efektivni a @inna, doporduji ji pfimym nadizenym
poskytovat operativf) v pribéhu, ¢i co nejdive po ukoreni ¢innosti. Mela by se tykat
skute&nych udalosti, ®la by je popisovat, nikoli posuzovat, poskytovalsl nengl
vynaset Zadné soudy.

Osoba poskytujici Znou vazbu by se #a spiSe tazat neZigrkladat tvrzeni nebo
feSeni, mla by se zanr¥it na to, co pracovnik fize zlepSit a hlawy n¢la by byt

pozitivni. V prvnifadé by méla ocenit to, co pracovniketd dolie a neobviovat jej za to,
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co ckla mére dolre. Vedouci pracovnik musi stavna dobrych strankach prace

zangstnance, poditovat ke zlepSenéth mér dobrych.

Pro celkové zlepSeni vzajemnych vZtakdy |épe se pracuje wdtelské atmosfé bych

vedeni organizace dop@avala:

Pro podporu neformalniho hodnoceni bych dopovala metodu hodnoceni, kdy
piimy vedouci jedenkrat za stanovefasove obdobi (#sic) shrnul své poshy
Z pozorovani jednotlivych pracovriik uvedl je do formulée a jednu kopii

odevzdal zastnanci.

aktivni a vSezahrnujici komunikaci, zapojeni #Zsimané do podnikového
planovani, pravidelné informovani o hodnotach,atila UspSich organizace tak,
aby se pracovnici vice identifikovali jako¢kdo, kdo je hrdy na to, ze
V organizaci pracuje.

- zajistit pravidelné (1x za &sic) porady vedeni podniku se zstmanci,
kde soudasti je i seznameni z&stnand s aktuélni situaci v podniku, jeho
problémy a udasgchy. Vyzdvihnout pracovni Usphy nejlepSich
zanestnand a veejre je pochvalit.

- vice naslouchat zafstnaném, jejich problénim, nazoéam,
piipominkam, ¢i prekazkam Kk praci, jejichz odstrian mize vést
k zefektivreni prace v celé organizaci. Co séayeSeni tohoto problému,
vedeni nemusi nunpostupovat dle navrhu z&stnance, to uz zalezi na

konkrétnim problému a situaci.

porddat malé oslavy podnikovych @spt. Neformalni setkani pracovriikje
vhodna pilezitost k prohlubovéani vzajemnych vztah podporuje se vytvéni
socialnich vazeb v podniku. Knihovna vyJigidu aktivit, roviz je to gilezitost
k podtkovani zamstnanédm za jejich Usgsnou praci. Dopokiovala bych

Stvrtletng.
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» vice podporovat tymovou spolupraci mezi #&édimi vramci organizace.
Vytvorenym tynim poskytovat ¥tSi pravomoce. Zajistit, aby vytiené tymy
mezi sebou nesoupk, ale vzajemw se podporovaly.

* nezapominat, Ze oddanost je dvoustranna zéleZitoahagment musi davat
najevo oddanost pracoviiik, uznavat jejich finos a jejich partnerstvi, aby se

piekonala kultura typu ,my a oni“. Jednat se Zatmanci jako s partnery.

» co se tye pracovnik podminek, zimkumu vyplyva, Ze zadstnaném
nevyhovuje klimatizace, &rani a problémy s ostlenim. Uvitali by celkové

zlepSeni technického zazemi a odsiramechnickych probléins automatizaci.

Uprava zaméstnanecké vyhody

Jestlize organizace chce, abglynzamgéstnanecké vyhodyifznivy (€inek na motivaci
pracovniki, jejich spokojenost a stabilitu, da by se zajimat, které z&stnanecké
vyhody pracovnici preferuji.

Podniky ¢asto nabizeji uniformni soubor vyhod, jen malokelyglezitost konzultovana
s pracovniky. ProtoZe existuji rozdily v preferehcpracovnilt, je zde moznost nabizet
volitelny systém zagstnaneckych vyhod, kdy pracovnik ma moznostéwpktera jsou

pro regj nejzajimavjsi.

V dotazniku secasto objevoval nazor, Ze stavajici zatmanecké vyhody jsou
nedostaujici, nebo na & nejsou finadni prostedky. Musime vzit v Gvahu, Ze typicky
respondent, dastnici se vyzkumu byla Zenatkem mezi 30 az 40ti lety, preferujici

piispivky na odvy, kosmetiku, kad@ika, poukazky na kulturni akce, na masaze apod.

Doporwila bych organizaci zavést volitelny systém vyhddery je vyhodny pro
organizaci i pro pracovniky z*kolika divoda:
1. Zamestnanecké vyhody ipdstavuji stale vyznamy$i nakladovou poloZku.

Volitelny systém je Uspoisi a poskytuje moznoseisi kontroly néaklad.
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2. Systém tim, Ze je hospoddj$i, umozuje &elngji vynakladat prosedky, ale tim
zaroven roz8fit Skalu zamistnaneckych vyhod, stava se pesim a
pritaZlivejSim

3. Zamestnanecké vyhody mohou byt uZité k ziskavani a stabilizaci pracowvinik
Nabizi-li organizace vyhody Sité na miru, stav@isezlivéjSi pro potencialni i
sowasné pracovniky.

4. Volitelny systém miZe mit pozitivni na postoje a chovani pracouniidé si jej
vice vazi, maji pocit, Ze jsou rovnopr&@imi partnery neziptradicnim systému

zangstnaneckych vyhod.

Opatieni vedouci ke snizeni fluktuace

1 Politika ziskavani pracovniki

Pti osobnich konzultacich s personalnim &ddim KJM, kdy mi bylo séleno, ze volna
pracovni mista se neobsazuji z@mith zdroji, ale vypiSe se wejny konkurz.
Doporwovala bych organizaci informovat o vSech volnychgavnich mistech nejprve
vlastni zamistnance a teprve pak, neni-li mozritard mista pokryt z viittich zdrof

inzerovat mimo podnik.

Ziskavani pracovnik z vnittnich zdrofi ma vyhody: organizace Iépe zna silné a slabé
stranky uchaz®e, zarové uchazé zna lépe organizaci, zvysSuje se moralka a motivace
zamestnané (nadsji na lepSi misto), lepSi navratnost investic, &kterganizace vloZila do
pracovni sily, lepSi vyuziti zkuSenosti, které pradci v organizaci ziskali. Ro¢a
odpada zdlouhavé obdobi adaptace na praci v podhdqarve v pipact, Ze nelze pokryt
vSechna volna pracovni mista z ymith zdrofi, dochazi k orientaci na ¥8i zdroje.
Vyplaci se spoluprace sady praceci jinymi institucemi na trhu prace, coz KIM

s usgchem provadi.

Musime vzit v Gvahu, Ze odchody pracovnitaiohou byt roviZz nakladné. Zahrnuji
naklady spojené s odchody — mzdové naklady odcitélzejpracovnika a s odchodem

souvisejici administrativni naklady personalni praovréz zde poitame gimé néklady
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ziskavani nahradnik (inzerovani, pohovory, testovani atd.), fiege néakladycasu
strdveného personalistytipziskavani a vyéru nahradnik, ptimé naklady vzélavani
pracovniki, aby si osvojili nezbytné dovednosti, ztraty saeyici se sniZzenym vykonem

novych pracovnik po dobu, nez se zapracuiji.

2 UdrZeni pracovniki

Dulezité je kvalitni a schopné pracovniky nejen Zislke takée si je udrzet. Existujada
doporkeni k vytvd&eni loajality zamistnand@ wvici organizaci. NejdlezitejSim
motivatorem je samdejme¢ mzda. Pokud nechceme ztratitle¥itého a schopného
pracovnika, je vyhodij§i mu zaplatit miréi nad obvyklou Urovni platu, vezmeme-li
v Gvahu naklady na jeho odchod. Pokud je to v Kildriné mozné. Dale by organizace
mohla zamistnanci nabidnou osobriist, motivaci v podobodbornych kuri, ¢i Skoleni.
V neposlednifact je dilezité uznani a oceni prace zawstnand, tedy obyejna
pochvala. Zde by bylo k uzitku proskoleni vedougidcacovnik ke spravnémuifstupu

vedeni svych tyrin

3 Analyza odchodi

Z davodu velkého procenta fluktuace z&smané v Knihovre Jitiho Mahena bych
doporiovala provadt analyzu piciny odchodi. A to bul’ formou rozhovoru
s odchazejicim pracovniker#,formou dotaznikového deni. Cilem je zjistit, prolidé
odchazeji, jejich nazory naidody k nespokojenosti néglad v otdzkach: vysSi mzda,
lepSi perspektiva (jinde) &t8i jistota zardstnani, vice flezitosti rozvijet své dovednosti
jinde, lepSi pracovni podminky, pdpadt Spatné vztahy s manaZerei se
spolupracovniky atd. Pak jéeba provést analyzuidodu odchod, zjistit jejich trendy,
aby se organizace mohla nasledaneiit na vhodny vybr zangstnand, ¢i eliminovat
nedostatky.
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V zavislosti na celkovém posouzeriivddi odchodu mohou byt v organizaci podniknuty

nasledujici akce:

Vytvaiet pracovni ukoly a pracovni mista tak, aby maxaoahly rozmanitost
prace, vyznam ukal autonomie, kontrola nad vlastni praci¢tnd vazba a aby

byly zajiS€ny prilezitosti pro vzdlani a fist.

Zajistit, aby postupy ip vybéru a povySovani néleZitspojovaly schopnosti
jedinadl s poZzadavky préace, kterou museji vykonavat. Ryaddéhody byvaji
dusledkem Spatnych rozhodnuti pybéru nebo povysovani.

Redukovat ztraty lidi, ki€ se nemohouffzpisobit své nové praci tim, Zze se jim

v dob? nastupu do organizace poskytne nalezit&kaxeni, vycvik a pomoc.

Pokud mozno eliminovat n&gnivé pracovni podminky nebdilsné vystaveni

pracovniki stresu.

Vybirat, informovat a vz&lavat vedouci tyr tak, aby si usdomovali pozitivni
piispvek, kterym mohouifispét ke zlepSeni stabilizace pracowvinitm, ze zvoli
spravny zfisob vedeni svych tyim Stava se, Ze lidé opodgt spiSe sve

manazery, nez své organizace.

Systém Skoleni a vzélavani

Organizace, jejimz hlavnim pracovnim piegkem je lidsky kapital, by &a podporovat
rozvoj lidskych zdraj a podicovat vzalavani svych zagstnand. Dopor&enim je pro
organizaci vytvéit systém pravidelnych Skoleni, které by prohlubdgvanalosti a
dovednosti pracovnik v oblastech jako rozvoj znalosti cizich jagykkomunika&ni
dovednostigi jiné znalosti a dovednosti, které vedeni orgareaazna zaidezité pro své
zamgstnance. Po absolvovani Skoleni bylimamestnanci prokazat, Ze si osvojili Skolené

znalosti.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo na zakéadnalyzy sotasného stavu kvality motivaich
stimuli pracovnik Knihovny Jiiho Mahena v Bré identifikovat nedostatky
motivatniho programu a navrhnout ofeti vedouci ke zvySeni vykonnosti a efektivnosti
prace zaréstnand.

Cilem praktickécasti diplomové prace je podpora motivace a stinmulaangstnand

v Knihovrg Jitiho Mahena v Bré&

Obsaho¥ je naph prace rozélena do ti ¢asti. V prvni teoretickéasti jsou vysetleny
pojmy, motivace, stimulace, zabyva se stimnlei prostedky v podniku a uté@nim

motivatniho programu.

V druhécésti je zpracovana charakteristika Knihovnkini Mahena, stavajici mzdovy
systém hodnoceni, moti&ai nastroje pouzivané v organizaci a je zde shmpbtdok
SWOT analyzy.

Treti ¢ast obsahuje dotaznikové i&sti provedeno mezi zastnanci, zamrené na
vybrané oblasti motivace a vykonu pracecelém bylo zjistit, dle spokojenostii
nespokojenosti pracovnikjak jsou pro & vybrané oblastidezité. Na zakla#l vysledki
Ize hodnotit dinnost stavajici motivace v podniku a rozpoznatsth] se kterymi jsou
zamestnanci nespokojeni. Po identifikaci nedostattavajiciho motivéniho systému
dochazi k navrZzeni ogani vedouci ke zlepSeni stavajici situace a timoiivace a

spokojenosti zagstnand v podniku.

Vedeni organizace si jggdomé poteby vhodné motivace a stimulace zatmané. Jsem
preswdcena, ze uvedeny moti¥ai program nize pomoci odstranit zji&é nedostatky,
které vyplynuly s dotaznikového Beni a v budoucnu takiigpét k vétSimu pracovnimu

vykonu zangstnand.
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Ptilohag. 1:
DOTAZNIK

Vézeni zamstnanci Knihovny diho Mahena, dovoluji si V4s pozadat o vyih
nasledujiciho dotazniku, ktery slouzi ke Zjstvztahi v organizaci.

Dotaznik je anonymni, nemusite tedy ustddadné osobni Udaje. Vysledky budou
statisticky zpracovany a vyhodnoceny pouze pfelyidiplomové prace. Nemusite se
tedy bét jejich zneuziti.

Déekuji za Vascas, ktery mi p vyplinovani dotazniku &nujete a do budoucna Vanefi
mnoho pracovnich Ggphi. Sarka Keéi, studentka 5. gmiku Fakulty Podnikatelské,
VUT Brno.

Své odpowdi prosim ozné&e kizkem.

1. Vztahy na pracovisti, kde pracuji, hodnotim jako

o velmi dobré o standardni o Spatné

2. Vztahy mezi pracovisti v ramci celé KIJM hodnotim j&o

o velmi dobré o standardni o Spatné

3. Jak byste ohodnotil/a vztahy s VaSim §imym vedoucim

o velmi dobré o standardni o Spatné

DUVOd tONOTO NOANOCENT . ..e e e

4. Mezi mnou a pFimym vedoucim panuje otevenost v komunikaci

o ano O spiSe ano o spiSe ne o ne

5. Jste spokojen/a s kvalitou a kvantitou poskytov# zpétné vazby VaSeho
vykonu?

O ano O spiSe ano o spisSe ne one

6. Jste spokojen/a s mnozstviasu, ktery Vam primy vedouci ¥nuje?

o ano O spiSe ano o spiSe ne o ne

7. Myslite si, Ze V&S pimy vedouci je steji& spravedlivy v hodnoceni ke viem
zaméstnanaim?

O ano O spiSe ano o spisSe ne one

8. Maéte pocit, Ze Vam Vasi vedouci naovéruji a zbyte¢né Vas kontroluji?

o ano O spiSe ano o spiSe ne o ne
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9. Nadrizeni Vam davaji najevo, Zze VaSe prace ma pro orgeaci vyznam a je
uznavana jako uZit&na

o ano O spiSe ano o spiSe ne o ne

10. Projevy uznani Vas povzbuzuji k vy§Sim vykaim

O ano O spiSe ano o spisSe ne one

Pokud mate péebu uvést ppominky k gedchozim otdzkdm, nebo zlepSovaci
navrhy, prosim vyjéite se

11. Vite co organizace planuje do budoucna?

o ano O spiSe ano o spiSe ne o ne

12. Mate moznost se vyjafbvat se kéinnosti a cilim organizace?

O ano O spiSe ano o spisSe ne one

13. Pokud maéte jiny nazor na to, co se v organizadéje, nebo na rozhodnuti
vedeni
o mohu to kdykoli bez| o obkcas toreknu, o radsji se
obavfici ale mam obavy nevyjaduji
14. Systém hodnoceni a od&iovani v organizaci je podle Vas

o vyborny o uspokojivy o Spatny

15. Odpovida VaSe finatini odména tomu, ¢im jako pracovnik do organizace
prispivate?

D

o ano O spiSe ano o spiSe ne an

16. PovaZujete sotasny systém hodnoceni a odéfiovani za dostaténé G¢inny a
motivujici ke zvySovani a zkvalifiovani pracovniho vykonu?

o ano O spiSe ano o spiSe ne o ne

17. Jaké jsou zamistnanecké vyhody v organizaci, které Vas nejvice rtieu;ji?

18. Pracovni atmosféru na Vasem pracovisti, povaZzeie za

o vybornou o dobrou o prijatelnou o Spatnou

19. Pracovni atmosféru v rdmci celé KIJM, povaZujetee

o vybornou o dobrou o prijatelnou o Spatnou
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20. Chova se k Vam Vas fimy vedouci spiSe jako V&S spolupracovnik nez jako
Vas nadrizeny?

o ano O spiSe ano o spiSe ne o ne

21. Materialni a technicka vybavenost VaSeho prac@té je dle Vas
O post&ujici k
praci
22. Stanoveny pracovni reZzim (pracovni doba,od@mek) v organizaci mi

o na vyborné drovni o dobré o Spatné

o naprosto vyhovuje o vyhovuje o nevyhovuje | o silné nevyhovuje

23. Jste spokojeni s celkovou organizaci prace na¥%em pracovisti?

O ano O spiSe ano o spisSe ne o ne

24. Co byste zminili na stavajicich pracovnich podminkach a rezimuprace na
Vasem pracovisti?

25. Je Vam zndm obsah pracovniho vykonu, které sel &/as atekava?
0 je namne kladenp o je na mne

o ano piilis mnoho kladeno pilis mélo
pozadavk pozadavk

26. Jste spokojen/a se svym profesnin@stem a rozvojem, ktery Vam organizace
nabizi?

o nevim, co se od
meé otekava

1%}

O ano O spiSe ano o spisSe ne one

27. Jste spokojen/a s vnitropodnikovymi zamstnaneckymi akcemi (mnozstvi,
kvalita ..)?

O ano O spiSe ano o spisSe ne one

28. V organizaci je kladen @raz na tymovou spolupraci

o ano O spiSe ano o spiSe ne o ne

29. Mezi pracovisti organizace se projevuje snahasoupdeni

o ano O spiSe ano o spiSe ne o ne

30. Mam dostatény prostor k samostatnému jednani a mysleni v ramcmeé
vymezené kompetence

O ano O spiSe ano o spisSe ne one

31. Moje pracovni naph je rozmanita

o ano O spiSe ano o spiSe ne o ne

32. Uvital/a bych vice pracovnich Ukdl, a zarovei si rozskil/a svou pracovni
napli o dvé nebo ¥ podobné pracovni operace

o ano O spiSe ano o spiSe ne o ne
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33. Vice Vas motivuje

o uznani vedouciho
pracovnika
34. Co by se dalo uéat pro to, aby se zanistnanaim |épe pracovalo?

o Vas plat o VasSe prace O nevim

35. Skoleni a vzdlavani je pro Vas

o mohlo by se
hodit

36. Organizace dba na rozvoj a vz&lani svych pracovniki

o velmi dilezité O nepodstatné

o ano O spiSe ano o spiSe ne o ne

37. Urovai a moznosti vzaélavani ve Vasi organizaci jsou

o velmi dobré o standardni o Spatné

38. Za jakych podminek byste byli ochotni zrénit pracovni pozici v organizaci,
¢i misto vykonu prace?

39. Existuji z VaSi vlastni zkuSenosti ¥ekazky, které brani Vam i ostatnim

zaméstnanaim vykonavat Vasi praci Iépe a uspokojigji?

40.Vyskytuje se réco, s¢im jste jako zaméstnanci permanentré nespokojeni?

Informace o respondentovi
O Zzena
o muz

o do 30 ti let

o 30 az 50 let
o nad 50 let

V podniku vykondvam

o knihovnické prace o neknihovnické prace

o dosazené VAN ..........cccovviiiiiiiiiii e
*  V Organizaci PraCuji .....cooeeeeeeeeeeieee e
(uved'te prosim peet let)

Dékuji za spolupréaci a pireji Vam hezky den!
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