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Motivace pracovniho chovani ve sledované organizaci
Motivation of employees and its value

Souhrn

Diplomova prace se zabyva tématikou motivace pracovniho chovani. V literarni
reSersi prace jsou definovany zakladni pojmy souvisejici s motivaci. Mimo jiné jsou zde
charakterizovany pojmy motiv, zdroje motivace, dynamika motivace, vykon motivace,
profil motivace, vybrané teorie motivace.

V praktické Casti je charakterizovana organizace Planetdrium Praha, v niZ probihal
vyzkum. Hlavnim ucelem této organizace je seznamovani s astronomii a pfibuznymi
pfirodnimi a technickymi védami. Organizace se zabyva poradanim odbornych prednasek,
seminait, diskusnich potradi, filmovych ptedstaveni. V praci je pfiblizena struktura
a zpusob prace této organizace. Bylo zde provedeno dotaznikové Setfeni, zaméfené na
zamé&stnance a jejich motivaci.

Klicova slova
Motivace

Zdroje motivace
Motiv

Dynamika motivace
Vykon motivace
Motivacni profil

Summary

The diploma thesis deals with the theme of motivation of working behaviour. In the
theoretical part of the thesis are defined basic terms related to motivation. It includes,
among others, the definitions of motivation, sources of motivation, motive, dynamics of
motivation, performance of motivation, profile of motivation, selected theories of
motivation.

In the applied part of the thesis the company Planetarium Praha is described. This
company's main goal is to familiarize the public with astronomy, natural and technical
sciences. The company organizes lectures, seminars, film performances, discussion
programmes. In the following part of the thesis is charactrized. A questionnaire survey is
carried out in the company, aimed at employees and their motivation.
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Source of motivation
Motive

Dynamics of motivation
Performance of motivation
Profile of motivation
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1 Uvod

Motivace je velmi dilezita, jak pro organizace, tak i pro jednotlivce. V soucasnosti
je znédmo, ze lidé nepracuji jen kviili penézim, ale 1 pro pocit, ze konaji néco uzite¢ného.
Lidé radi plsobi na pracovisti, kde vladnou dobré mezilidské vztahy a ve své ¢innosti se
chtéji seberealizovat [7].

Lidé a lidské chovani jsou podstatnou soucésti kazdé organizace. Povazuji se za
Jaké faktory ovliviiuji chovani lidi v organizaci? Pro organizaci je dilezité, aby se lidé
rozhodli do ni vstoupit a zlstat v ni po uréity cas, své ukoly by méli vykonavat ptiblizné
predvidatelnym zptisobem, ale také by méli jednat tvofive, spontanné a inovaéné [9, 11].
praci a rozdélovat ukoly, ale schopnost nadchnout, motivovat, inspirovat zaméstnance.
Manazer musi umét u svych podtizenych ziskat zajem a vzbudit nadSeni pro praci [17].

Porozuméni problematice motivace lidského chovani predpoklada pochopeni toho,
jak vlastné motivace vznikd, z ¢eho prameni. Motivace lidské ¢innosti je chapana jako
jedna z osobnostnich substruktur, ktera je povazovana za nejzajimavéjsi, ale také

nejkomplikovanéjsi [3].
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2 Cil a metodika prace

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je zjistit Girovenn motivace V organizaci Planetarium Praha,
na zakladé dotaznikového Setfeni provést analyzu ziskanych vysledka, tykajicich se
faktorti ptuisobicich na motivaci pracovnikl, V pfipad€ zjisténych nedostatkii navrhnout

zlepSeni dané situace.
2.2 Metodika prace

Teoretické poznatky jsou ziskany a zpracovany na zakladé prostudovani odborné
literatury a dostupnych dokumenti.

Udaje pro praktickou &ast jsou ziskany prostiednictvim kvantitativniho vyzkumu
formou anonymniho dotaznikového Setfeni provedeného mezi zaméstnanci Vv organizaci
Planetarium Praha. Dotaznik je distribuovan zaméstnancim pomoci elektronické posty
nebo osobné predan v pisemné podobg¢.

Dotaznik je koncipovan do nasledujicich ¢asti:

v’ ZaSkrtnéte miru souhlasu s uvedenymi tvrzenimi.
v’ ZaSkrtnéte to, co povazujete za dileZité.

v Dopliujici otazky.

v’ Identifikaéni otazky.

Prvni Cast je zaméfena na faktory motivujici k praci. Jednotlivé faktory jsou
vyjadieny tvrzenimi, na které dotdzani zaméstnanci odpovidaji pomoci stupnice. Je vyuZita
Likertova stupnice, jez ma podobu miry souhlasu a obsahuje nasledujici hodnoty:

v’ Souhlasim;
v" Spise souhlasim;
v Nevim;
v Spise nesouhlasim;
v" Nesouhlasim.
Jednotliva tvrzeni jsou rozdélena do tfi nasledujicich okruhi: napli prace, ohodnoceni

préce, pracovni doba a pracovni prostiedi.
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V druhé casti je pouzita stupnice prikladané dulezitosti urena od nejméné
dualezitého az po nejvice dilezité. Hodnotici stupnice:
v Nejméné dulezité,;
v’ Nedilezité;
v’ Dilezité;
v’ Vice dilezité;
v’ Nejvice dilezité.
Tato Cast dotazniku je také rozdé€lena do tii okruht. Prvni z nich se tyka pracovnich vztaht
s kolegy a nadfizenymi. Druhy okruh zaméstnaneckych vyhod a tfeti okruh zahrnuje postoj
k organizaci.
po nejméné dilezité faktory, kde Cislo 1 je pro nejvice dilezité a 10 nejméné dilezité. Poté
jsou body u jednotlivych faktori secteny. Motiva¢ni faktor s nejmensim poctem bodu je
povazovan za nejdilezite;si.
Ve Ctvrté ¢asti jsou obsazeny dopliujici otazky tykajici se motivace prace. Otazky
jsou uzavieného charakteru s vybérem mozZnosti.
Na konci dotazniku jsou uvedeny identifikacni otazky. Jsou vyuZity pro roz€lenéni
souboru a tykaji se véku, pohlavi a délky pracovniho poméru.
Je provedena analyza ziskanych vysledki, které jsou vyjadieny pomoci grafi
a tabulek v programu Microsoft Office Excel v absolutnich a relativnich &islech. Poté
je realizovana syntéza ziskanych informaci.
Informace o0 organizaci jsou cerpany z internetovych stranek organizace
a z podkladovych materialt.
Pro doplnéni informaci jsou uskutecnény nestrukturované rozhovory

se zaméstnanci a zastupcem feditele Planetaria.
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3 Literarni reSerse

3.1 Pojem motivace

Slovo motivace je latinského pivodu. Vzniklo od slova motiv, které je odvozeno
od latinského slova movere, jeZ znamena hybat se, pohybovat. Takze motiv je néco, co
uvede ¢loveka do pohybu [1].

,Motivace je pojem, ktery zahrnuje snaZeni, tuzby, potieby a piani. Rici, Ze
manazeii motivuji své podiizené, znamena, ze délaji takové véci, o nichZ jsou presvédcent,
ze povedou k naplnéni téchto tuzeb a pfani a pfiméji podiizené k zddoucim aktivitdm*
[10].

Motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice pusobi specifické, ne vzdy
zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Tyto hybné sily
¢innost Clovéka urditym smérem orientuji, v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou
aktivitu udrzuji. Navenek se pak puasobeni téchto sil projevuje v podobé motivované
¢innosti, motivovaného jednani [3].

Motivace plisobi ve tfech rovinach, dimenzich. Jedna se o dimenzi sméru, dimenzi
intenzity, dimenzi stalosti, vytrvalosti, perzistence.

Dimenze sméru je ta, ktera motivaci ¢lovéka i jeho ¢innost ur€itym smérem
zamé&fuje, orientuje a naopak od jinych moznych smért jej odvraci [3].

Dalsi dimenzi je dimenze intenzity, ¢innost ¢lovéka v daném sméru je v zavislosti
na sile - intenzit€ motivace vzdy vice ¢i méné usilovnd, jedinec na dosazeni cile vynaklada
vice ¢1 méné energie. V roviné prozivani je mozné tuto skuteCnost pfiblizit —
V odstupiiovani pravé podle miry intenzity [3].

,Dimenze stalosti, vytrvalosti, perzistence jako tfeti z uvedenych charakteristik
motivace se projevuje mirou schopnosti jedince prekonavat nejriiznéjsi vnéj$i a vnitini
bariéry, piekazky, které se mohou objevovat pifi uskutechiovani motivované cinnosti.
Vysoka perzistence znamena, ze motivovany jedinec pokracuje ve své motivované ¢innosti
Vv pivodnim sméru a v podstaté s nezménénou intenzitou i v situaci, kdy se setkava

s nejriznéjsimi piekazkami, diléimi nezdary ¢i netspéchy* [15].
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Typy motivace:
* Vnitini - faktory samostatné¢ vytvorené lidmi, které je ovliviiuji, aby se urcitym
zpusobem chovali. Tyto faktory zahrnuji zodpovédnost, volnost konat, piilezitost pouzit
a rozvijet schopnosti a dovednosti, zajimavou a podnétnou praci a moznost povyseni.
» Vnéjsi motivace vse, co je pro lidi vytvoreno, aby je motivovalo. Patii sem odmény
ve form¢ zvysSeni platu, pochvala, povySeni, ale také tresty, napt. disciplinarni fizeni,
odepfieni platu i kritika [2].
= Déleni na védomou a nevédomou motivaci pochazi z psychoanalyzy. V tomto pojeti ma
motivaéni funkci ONO a JA a NADJA jsou s to pusobit jen v kontrolni funkci. Z toho
vyplyva, Ze lidé neznaji nebo nechtéji znat své skute¢né motivy, vzdy je tomu tehdy, kdyz
jsou socialné nezadouci nebo trapné. Snaha tyto skute¢né motivy racionalizovat nebo
zastiit [7].
» D¢leni na primarni a sekundarni motivaci pochazi z teorie uceni. ,,Potieby a motivy
vystupujici v souvislosti s pracovni motivaci jsou povazovany za nauené stanovisko,
kterému je tfeba dat prednost pied analytickym stanoviskem z védeckych i pragmatickych
davodu [7].

3.2 Motiv

,Motiv pfedstavuje uréitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku.
MiizZe byt chapan jako psychologicka pficina ¢i diivod urcitého chovani ¢i jednani ¢lovéka,
individualizuje jeho prozivani a dava jeho ¢innosti psychologicky smysl* [3].

Nakone¢ny tvrdi, Ze v psychologii existuji rlizné vyznamy pojmu motiv: v uzsim
smyslu vyjadiuji motivy védomé zdmeéry ¢i védomé cile jednani, v §irSim smyslu vyjadiuji
cile chovani viibec, tj. i nevédomé ucely chovani [12].

Podle Be¢lohlavka maji motivy dvé slozky: energizujici, protoze dodavaji silu
a energii jednani lidi, a Fidici, protoZe davaji smér jednani, lidé se rozhoduji pro urcitou
véc a ne pro jinou, vybiraji zptisob a postup, jak této véci dosahnout [4].

S pojmem motiv je spojovan pojem cile. Obecnym cilem kazdého motivu je
dosazeni urcitého findlniho psychického stavu — nasyceni. To zpravidla mivd podobu
vnitiniho uspokojeni, pocitu naplnéni z dosazeni cile motivu [3].

Motivy spojené s pracovnim nasazenim
Mezi motivy mohou patfit penize, jez jsou vyznamné pro vétSinu lidi. Nékteti lidé

jsou schopni pro penize udélat témer cokoli. Lidé silné motivovani penézi jsou pro
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vedouciho pifinosem, pokud mé vedouci dostatek penéz na jejich zaplaceni. Osobni
postaveni — vedouci pracovnik mlze byt pySny na své dosavadni postaveni, nesmi
zapominat, Ze o toto postaveni se usiluje praci a ne intrikami. Pracovni vysledky, vykon —
tyto motivy jsou dulezit¢ z hlediska organizace. Lidé, ktefi maji praci radi a snazi se v ni
vyniknout, jsou ,.energii“ organizace. Pratelstvi — lidem s timto motivem daleko vice
zalezi na dobré atmosféfe na pracovisti, na vztazich mezi pracovniky nez na pracovnich
vysledcich nebo penézich. Jistota- lidé fidici se timto motivem neradi riskuji, spokoji se
s malem, ale museji to mit jisté. Odbornost je rozhodujici motiv pro pracovnika, ktery se
snazi vyniknout ve své profesi. Samostatnost — existuji lidé, ktefi si radi d€laji vSe podle
sebe. Motiv tvorivosti je dulezity pro né€koho, kdo rad vymysli a tvoii nové véci [4].

Sest zasad motivujici pochvaly

Pochvala je jednim z nejsilnéjSich motivacnich nastroji. Vedouci timto sdéluje
pracovnikovi, Ze je s jeho praci spokojen a ze mé timto zpisobem pokraCovat. Pochvala
ma naplnit pracovnika novou energii a radosti z uspéchu. Chce-li vS8ak manazer tohoto
ucelu dosdhnout, mél by se drzet nékolika zasad:

At je pochvala konkrétni. Pracovnik by mél védét, za co je chvéalen — za urcitych
okolnosti by si mohl pfi¢inu vykladat jinak. Pochvala by méla byt adresnd. Za urcitych
okolnosti je vhodné pochvalit tym. At je pochvala vyslovena vcas, nejlépe ithned po
dosazeném tuspéchu pracovnika. Takova pochvala ptisobi mnohem silnéji, neZ uznani,
které je odkladano na vzdaleny termin, i kdyZ se jedna o termin pravidelného hodnoceni.
At je pochvala vetejna. Pochvala sdélena pred ostatnimi pracovniky je dvojndsob ucinna.
Pochvala by neméla byt formalni. Nékdy pilisobi vyjadieni pochvaly, jako by se vedouci
snazil odbyt si nepifijemnou povinnost, jako by to chtél mit co nejrychleji za sebou.
Pracovnik se vSak projevi Uplné jinak, projevi-li vedouci zdjem — zepta se, jakym
zpusobem pracovnik uspéchu dosahl, nebo se pokusi odhadnout a popsat nesnadnost préce,
ktera vedla k dobrym vysledkiim. Pfipravenost je nutné chvalit. Je mnoho véci, které lidé
vykonavaji Uspésné, aniz by si toho nadfizeni povSimli. Ti berou za samoziejmé, Ze se
prace daii bez problémi. M¢li by vSak hledat zasluhy jednotlivei i tam, kde si toho dfive
nev§imali. Budou mozn4 ptekvapeni umem a usilim, jaké museli podfizeni vyvinout
k dosazeni samoziejmych vysledkt. Vedouci by mél aktivné vyhledavat uspéchy, za které

bude moci pochvalit“ [5].
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Osm zasad motivujici vytky

Vytka, stejné jako pochvala, je dulezitym ndstrojem motivovani. Vytka se musi
drzet jistych zasad [5].

Musi se presné zjistit davody selhani. Mnozi manazefi kritizuji pracovniky, aniz by
chtéli slysSet, jak k chybé doslo. Podrobnosti je nezajimaji. Ve skutecnosti vSak chyba
mohla byt zptisobena nékym Uplné jinym [5].

Vytykani nedbalosti a nezodpovédnosti. Cisat Josef II. fikal: existuji 3 druhy chyb:
1) chyba z nedbalosti - tu je tfeba piisné postihnout, 2) chyba z neschopnosti — zde neni
postih na misté, neschopny ¢lovék nemulze za to, Ze je neschopny, je to tva vina, ze jsi
takového clovéka vybral, 3) chyba znevédomosti — nelze c¢lovéka trestat, Ze musel
rozhodnout v situaci, kdy nemél k dispozici dostatek informaci, pokud by zde doslo
K trestani, nikdo nebude ochotny rozhodovat samostatné [5].

Predev§im musi byt jasn€ stanoveno ocekavani. Pracovnik musi jasné védeét, co se
od n¢ho oc¢ekava. Jinak mu vedouci pracovnik miize t€zko néco vytykat [5].

Vytka mé byt adresnd. Kolektivni kritika je sotva G€innd. Pracovnici, kterych se
tyka, se domnivaji, Ze jde spiSe o vSechny ostatni, nebo se spokojené¢ usmivaji, Ze jim to
zase proslo. Naopak ti, ktefi za nic nemohou, se citi demotivovani [5].

Vytykat je tfeba konkrétni véci. Vyjadii-li vedouci svou nespokojenost s ¢innosti
pracovnika v obecné roviné — ,,Tvé vysledky jsou slabé*“ — pravdépodobné nedojde
ke spravnému pochopeni. Pracovnik nebude védét, pro¢ jsou vysledky slabé, anebo si to
Spatné vylozi. V domnéni, Ze podava nizky vykon, jesté zvysi pracovni tempo. Vedoucimu
vsak vadi spiSe nizka kvalita jeho prace, ktera se s vy$§im tempem jesté vice zhorsi [5].

Vytka nesmi obsahovat osobni napadeni. Vytka se tyka Spatné proveden¢ho tkolu,
ukazuje na nedostatky prace a nedé¢laji se z nich zavéry o charakteru pracovnika. Osobni
kritikou ¢lovéka vedouci pouze urazi [5].

At vytka probihd mezi ¢tyfma o¢ima. Je to zalezitost pouze dvou lidi, podiizené¢ho
a $éfa. Vetejna vytka je dvojnasobnym postihem a ponizuje pracovnika. K vefejné vytce je
vhodné sahnout teprve v extrémnich pfipadech nekazné [5].

Vytka musi mit odpovidajici formu. Nedostatky vytyka dospély dospélému. Je
tteba respektovat kritizovaného pracovnika. Vedouci ho neponizuje, nezesmésiuje,

nepouziva ironie, nefve, nepouziva nevybiravych slov [5].
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,»Obecné vsak plati, Ze motivy orientované stejnym, respektive podobnym smérem,
se vzajemné posiluji, a tim podporuji vznik a pribéh motivované ¢innosti, naopak motivy
protikladné se mohou vzajemné oslabovat a tak motivovanou c¢innost naruSovat, za

urc¢itych podminek dokonce znemoznovat® [3].
3.3 Motivaéni proces

Vychodiskem procesu motivace je neuspokojend potieba. Nedostatek néceho je
prvnim ¢lankem v fetézu udalosti vedouciho k n¢jakému chovani jednice. Neuspokojena
potfeba zplsobuje u clovéka napéti, které jej vede ke krokiim sméfujicim k uspokojeni
potieby, a tim ke snizeni napéti. Na nasledujicim obrazku je patrné, ze tato aktivita je
orientovana na cil. Dosazeni cile uspokojuje potfebu a proces motivace je kompletni.
Ptikladem je osoba orientovand na uspéch, kterd je vedena touhou uspét a je motivovana
touhou po zvyseni ¢i dovrSeni uspokojeni této potieby [8].

Obrazek €. 1 Proces motivace

1. Neuspokojena potieba
(vytvafi touhu naplnit potieby -
potravy, bezpeci, pratelstvi,
uspéch)

3. uspokojeni potieby
(odmény potiebné k
uspokojeni potieb)

2. Cilové orientované chovani
(akce k naplnéni potieb)

Zdroj: [8].

3.4 Zdroje motivace

Je tfeba zdlraznit, Ze motivaci ¢lovéka vytvareji skutecnosti, které se shrnuji pod
nazvem zdroje motivace. Tyto zdroje motivace jsou velmi Clenité. Mezi zakladni patfi:
potieba, navyky, zajmy, idealy a hodnoty [16].

Potieby, z4jmy, navyky, idedly a hodnoty tvofi rizné stranky zaméfenosti osobnosti
a projevuji se v motivaci lidské ¢innosti. Jejich zavaznost je v Zivoté ¢lovéka riznéd. To

zé&visi na mnoha faktorech, zejména na zivotni Grovni a prostiedi, ve kterém ¢lovek zije, na
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urovni vzdélani, na zpasobu spolecenského zivota Clovéka, na jeho zivotni zkuSenosti,
zejména na uspésich a nezdarech, které prozil. Poznavani zdrojii motivace ¢lovéka pfispiva

k hlubsimu pochopeni jeho projevii a ¢inu [16].
Potieby

Jednou ze zakladnich podminek existence ¢lovéka je uspokojovani jeho potieb,
musi jist, pit, osvojovat si spoleCenskou zkusenost, stykat se s druhymi lidmi. Potieba je
prozivany nebo pocitovany nedostatek néceho dilezitého pro zivot jedince. Je vzdy
spojena s ¢innosti zamétfenou k odstranéni nebo pickonani pocitovaného nedostatku.
Potteba nuti ¢lovéka k jednani. Na jejim zakladé se vytvareji snahy, tuzby a cile ¢loveka,
které ve svém jednani uskutecituje. Tento proces je provdzen uritym napétim, které klesa
po uspokojeni nebo nasyceni potieby [16].

Obrazek €. 2 Schematické znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti

Nedostatek (nadbytek) — potiecba — motivace —na cil zaméfena ¢innost —

odstranéni nedostatku (nadbytku)

Zdroj: [3].

Potteby se obvykle ¢leni na potieby biologické oznacované jako fyziologické nebo
potfeby primarni a poteby socialni (spolecenské = sekundarni) [3].
Navyky

,V pribchu Zivota realizuje kazdy clové€k nékteré cCinnosti Castéji, dokonce
pravidelng, vétSinou v urcitych situacich. Navic se tyto ¢innosti u dan¢ho jedince — prave
diky oné pravidelnosti — Casto automatizuji, fixuji se, stdvaji se urCitymi stereotypy -
navyky. Dostane-li se c¢lovék do situace, kterd svymi charakteristikami odpovida

v e

automaticky tendence realizovat z diivéjska jiz fixované stereotypy“[3].
Zajmy

»Zajem je jakymsi trvalejSim zamétfenim jedince na urcitou oblast pfedméta €1 jeva,
které je spojeno s aktivizaci jeho Cinnosti* [3]. Zajmy aktivizuji ¢lovéka, jsou spojeny se
snahou po pozndni, ovladani predmétu zdjmu. Pfredmét zdjmu byva velmi rozmanity.
Mohou jim byt objekty, jevy, Cinnosti, poznatky, jiné osoby. Vyznam z4jmil spociva
V tom, Ze podstatnym zplsobem piispivaji k charakteristice osobnosti, dale Zze obohacuji

prozivani ¢loveka a podnécuji jej k aktivité. VéEtsina lidi ma fadu rtizné vyraznych a stalych
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zajma. Nevyraznost zajmii nebo jejich absence je v podstat¢ malo pfiznivym rysem
osobnosti ¢lovéka. Zijmy je mozno tfidit riznym zplsobem, zpravidla se uvadéji
nasledujici zajmy — umeélecké, lingvistické, védecké a poznévaci, rukod€lné, obchodné
ekonomické, socidlni, zajmy o pfirodu, sportovni, sbératelské. SpoleCensky nezadouci
nebo skodlivé navyky se oznacuji jako zlozvyky [16].

Zajem je chapan jako zvlastni druh motivu. K aspektim projevu zdjmu
u konkrétniho Clovéka patii skuteCnost jejich existence, Sife, hloubky a stalost zadjmové

orientace [3].

Hodnoty

»Spolecenské plsobeni na clovéka usiluje o to, aby si osvojil moralni méfitka,
moralni kodex, spolecensky zadouci nazory a ideje. Z toho vyplyvaji idedly a hodnoty
¢loveéka. Ty predstavuji rovnéz zdroj, ktery pisobi na motivaci osobnosti. Idedly se tvofi
ptedevs§im pod vlivem spolecenského hodnoceni. Projevuji se v ¢inech Clovéka, vyjadiuji
pfesvédceni a minéni cloveéka, urCuji stanoviska, kterd zaujimd, patii k vyznamné
charakteristice jeho osobnosti [16].

,Hodnotu je mozno vymezit jako néco zddouciho, ¢eho si ¢lovek vazi, co ovlivituje
vybér vhodnych zptisobil a cili jeho jednani. Clovék si béhem svého Zivota vytvaii urdity
hodnotovy systém, ktery ovliviiuje jeho jednani i prozivani, méa rdz hodnotové orientace.
Jeho obsahem je to, ¢emu cloveék dava ve svém zivoté piednost, co povazuje za zavazné.
Hodnotou pro clovéka muze byt vlastni zdravi, rodina, déti, prace, dosazend uroven
profesiondlni kariéry, urcité spolecCenské postaveni. Soulad hodnotového systému cloveka
s prib¢hem jeho Zivota mu piinasi spokojenost a klid, nesoulad naproti tomu proziva jako
stradani [16].

,Hodnotovy systém ¢lovéka je zpravidla hierarchicky uspotadany, kde jednotlivé
uznavané hodnoty jsou sefazeny podle dulezitosti. Tento systém je dosti pruzny, vyznamna
zmeéna v zivoté ¢loveka pozménuje zpravidla mimo jiné také jeho hodnotovy systém* [16].
Idealy

Ideal je model, vzor, ktery ¢lovéku slouzi jako voditko jeho jednani [Razickal].
Urcitd nazorna predstava néceho subjektivné Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro

daného jedince piedstavuje vyznamny cil jeho snazeni, skute¢nost, o kterou usiluje [3].
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3.5 Motivace a vykon

Motivace spolu se schopnostmi tvoifi dvé zakladni skupiny subjektivnich,
osobnostnich determinant vykonu. Je to mozné vyjadiit pomoci vzorce V= f (M . S), kdy
V je troven vykonu, M je troveil motivace a S je uroven schopnosti. Mlze se zdat, ze
vztah motivace a vykonu je jednoduchy. Avsak rozsifeny nazor, ze ,,¢im je motiv silnéjsi,
tim vyssi i lepsi vykon je, at’ uz fyzicky nebo mentalni, v plné mite neplati* [15].

PriliSna motivovanost piinasi vysokou miru vnitfniho, psychického napéti, které
negativné naruSuje normdlni fungovani lidské psychiky, oslabuje tak aktudlni vnitini,
subjektivni ptedpoklady vykonu a celkové tak vykon zeslabuje [15].

Vztah mezi Grovni motivace, naro¢nosti tkolu a vykonem vyjadfuje nazorné tzv.
Yerkes-Dodsoniiv zdkon, oznaCovany téz jako ,,obracena U-kfivka®“. Prabéh kiivky
vyjadiuje skutecnost, Ze urovei vykonu za piedpokladu nizké Grovné motivace bude nizky.
Sristem intenzity motivace se bude za jinak stejnych okolnosti, tj. pfi stejné urovni
schopnosti a podminek vykonu, Groven vykonu zvySovat, ale pouze do urcité trovné
motivace. Pfesahne-1i motivovanost ¢lovéka uréitou mez, Giroven vykonu se snizi [3].

Obrazek ¢. 3 Krivka optimalni irovné motivace

uroven vykonu

uroveni motivace (aktivace)

Zdroj: [13].
Vykonova motivace predstavuje relativné stalou tendenci ¢lovéka dosahovat co
nejlepSiho vykonu v €innostech, ve kterych je mozné uplatnit méfitko kvality a které se
mohou ¢i nemusi podafit. Souvisi se dvéma specifickymi tendencemi: s tendenci
dosahnout uspéchu a tendenci vyhnout se netispéchu [15].
Uroveit vykonové motivace je mozné ovliviiovat zadoucim smérem v mlad$im
veéku. Neni to jednoduché a neexistuji zaruené postupy. Obecné vSak plati, Ze pozitivnim

hodnocenim 1ze dosdhnout vice nez kritikou a neustdlym vytykdnim nedostatkli a chyb
[15].
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S vykonovou motivaci tzce souvisi pojem aspirace. Pifedstavuje osobnostné
pfiznacnou vysi narokt, které jedinec klade na svij vykon, ¢i odliSny charakter cilt, které
si jedinec v zivot¢ klade. Cile mohou byt vysoké nebo nizké a jejich dosazeni muze byt

relativné snadné ¢i naopak relativné naro¢né [15].
3.6 Dynamika motivace

Aktivace predstavuje nespecifickou mobilizaci energie organismu, to znamena
mobilizaci, nabuzeni ¢i vzruSeni, kterému neni vlastni specifické zaméfeni, konkrétni
orientace. V této souvislosti ovSem urcitou uroven aktivace lze chapat jako podminku
nezbytnou pro vznik motivac¢nich procesli, pro moznost objeveni se a pasobeni ur¢itého
motivu. Mira aktivace je ukazatelem funk¢ni pohotovosti organismu, funk¢ni pohotovosti
jeho nervové soustavy a jeho psychiky [15].

Funkci aktivace je tedy energetizace lidské €innosti — vnitini 1 vnéj$i. Oproti tomu
motivace predstavuje nejen energetizaci, ale i zamétfovani lidské cinnosti k urcitym
cilam [15].

Frustrace a deprivace se poji se skuteCnosti, ze veskera motivovana Einnost
Clovéka je Cinnosti, kterd sméfuje k ur€itému cili ¢i k urcitym ciliim. Dosazeni takového
cile znamena pro c¢lovéka obvykle uspokojeni vzbuzenych motivii, byva zpravidla
provazeno prozitky vnitfniho uspokojeni a libymi pocity, navic vytvafi prostor pro
moznost vzniku motivli novych. Je dobie piedstavitelné, ze ne vzdy vSe probihd hladce
a bezproblémové. V kontextu motivovaného chovani se mohou vyskytnout okolnosti, které
realizaci motivované c¢innosti brani, ¢i ji vibec neumoziuji. Frustrace a deprivace
predstavuji jakési prekazky v motivované Cinnosti a soucasn¢ disledky existence téchto
prekazek [15].

,Frustrace piedstavuje zmareni nebo znemoznéni realizace motivované ¢innosti.*
Timto pojmem se oznacuje urcita specificka, objektivné definovatelna situace, pro kterou
je charakteristické, Ze nékdo ¢i néco brani nékomu v realizaci motivované ¢innosti ¢i
v ukojeni aktivované potteby, tak urcity vnitini, subjektivni prozitek ¢i stav, ktery je
disledkem nemoznosti uspokojit aktivovanou potiebu, disledkem frustracni situace [15].

Dva typy frustracnich situaci:
= Absence ,,pfedmétu®, ktery by umoznil uspokojeni aktivované potieby (aktudlniho

motivu). Pfedmétem se rozumi jakdkoliv skuteCnost, ktera muze byt subjektivné

zadouci a stala se cilem motivované ¢innosti [3].

21



= Situace, pro niz je charakteristickd na jedné stran¢ existence ,,predmétu”, ktery dava
moznost realizace motivované ¢innosti, na druhé strané vSak soucasné piekazka, ktera
brani realizaci motivované ¢innosti, tj. blokuje uspokojeni aktivované potieby.
Prekazkou muze byt cokoliv. Mohou byt vnéjsi, objektivni, vnitini, subjektivni
a | pasivni a aktivni [3].

Frustrace neptiznivé ovliviiuje chovani a prozivani ¢lovéka. Mezi typické reakce na
frustraci patfi:

e Agrese, utok — pficemz cilem agresivniho jednani miize byt jak pticina frustrace,
tak ndhradni objekt — cil, ktery s prozivanou frustraci nema nic spole¢né¢ho. V tomto
smyslu mtze dojit aZ k agresi zaméfené vuci vlastni osobé [3, 15].

¢ Regrese — navrat k vyvojové niz§im formam chovani frustrovaného jedince.

e Stereotypie - chorobné ulpivani na ur€itych formach Ccinnosti, které se
neosvedcily, jsou vSak opakované produkovany bez zjevného efektu [3].

Frustrace se projevuje ,,pouze nezddoucimi zménami ¢innosti clovéka v danou chvili, aniz
by méla zdsadni vliv na pfetvareni osobnosti, ptisobeni deprivace ma z hlediska vyvoje
osobnosti ¢lovéka vetsi vyznam [15].

,Deprivace je psychicky stav vznikly néasledkem takovych Zivotnich situaci, kdy
subjektu neni déna pftilezitost k ukojeni nékteré¢ jeho zdkladni psychické potieby
Vv dostacujici mife a po dosti dlouhou dobu* [15].

Zakladni druhy:
@ _Senzoricka deprivace je diisledkem neexistence ¢i zdsadného omezeni smyslovych

podnéti nezbytnych pro harmonicky rozvoj osobnosti ¢lovéka“ [3].

@ Citova, emocionalni deprivace je disledek nepfiméfeného omezeni citovych
projevi vici deprivované osobé, jek ve smyslu kvantitativnim, tak v roviné kvality

téchto projevu [3].

@ Socialni deprivace spoc¢iva v nedostate¢ném uspokojeni potieby ¢lovéka stykat se

S druhymi lidmi [3].

@ Deprivace zakladnich biologickych potieb je tvofena potfebou spanku, potiebami

jidla a tekutin [3].

Konflikty motivi
Za specificky druh frustrace jsou povazovany konflikty motivi. Jedna se o vnitini

psychické stavy Cloveka, charakteristické sttetnutim dvou ¢i vice vzajemné neslucitelnych
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motivl a provazené nepiijemnymi emocemi. Problematikou vnitinich konfliktt se zabyval
Lewin, jehoz typologie obsahuje pét zakladnich typli motivacnich konflikta:

+ Apetence — apetence je konfliktem, pii kterém je nemozné uspokojit oba motivy
soucasn¢. Tento konflikt je nejméné frustrujici, nebot’ ob¢ alternativy piinasi zisk
a z n¢j plynouci uspokojeni [3].

+ Averze — averze je konflikt s nejintenzivn&js$i zatézi. Jeho podstatou je zvoleni
jedné ze stejné nepiijemnych alternativ. Pfi volbé kterékoliv alternativy dochazi
k subjektivni ztraté [3].

+ Apetence — averze je vnitini konflikt protikladnych tendenci spojenych
motiva¢nim objektem. Cil ma pozitivni i negativni motiva¢ni hodnotu. Podstatnym
znakem je ambivalence, vyjadiujici prozitek protikladnosti tendenci, zéaroven
pfitazlivost i odpudivost motiva¢niho objektu [3].

+ Nechci, ale musim. Pro tento typ je charakteristické, Ze motivaéni cil ma pro
jedince negativni hodnotu, naopak zvnéjsku je mu navozena hodnota pozitivni [3].

+ Chci, ale nesmim. Jedna se o zrcadlové pfevraceni. Motivaéni cil ma pro jedince

pozitivni hodnotu, ale zvnéjsku je mu indukovana hodnota negativni [3].
3.7 Motivaéni profil pracovnika

,Vychazi se z vyznamu motivace pro osobnost, kazdé jednéani ¢loveéka je vybérové
a motivace rozhoduje o tom, jak a s jakym vysledkem bude ¢lovék jednat. Motivacni profil
predstavuje relativné trvalou nebo dlouhodobou orientaci, motivacni preferenci jako
soucast celkového profilu osobnosti a podminéné Zivotni zkuSenosti ¢lovéka. Motivacni
profil se projevuje v celkovém ladéni a zaméfeni ¢lovéka, v individualni specifické skladbé
jeho vnitinich hnacich sil“ [16].

,Pochopeni motivacniho profilu vyplyva jednak ze znalosti urc¢itého jedince, jednak
z charakteristik SirSich okolnosti spole¢enského prostfedi a na to vazanych znaka
socialniho postaveni jedince* [16].

,Motivacni profil zahrnuje uritym zplisobem vyjadienou potiebu spolecenského
kontaktu s druhymi lidmi. Dale je utvafen vzdy uritym zpusobem konstituovanou
potiebou bezpeci, kterd pro ¢loveka predstavuje vyznamny a Zadouci stav. Motivaéni profil
utvareji 1 skutecnosti, které vyplyvaji ze sebehodnoceni ¢lovéka nebo z pojeti sebe sama.
Kazdy ¢lovek mé formulovany urcity Zadouci nebo idealni osobni profil a stanovenou miru

volni aktivity k jeho napliiovani. Motivacni profil zahrnuje rovnéz urcitym zpisobem
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specifikované tendence prosadit se v bezprostiednim socialnim prostiedi, se kterym ¢clovek

ptichazi pribézné do styku. Potom se samoziejmée uplatiiuji interpersonalni osobni rysy

Cloveéka, jako je napfiklad specifickd mira dominantnosti, socialni citlivosti,

kooperativnosti, nezavislosti. Motiva¢ni profil je rovnéz zavaznou mérou na celkové

temperamentni ladéni ¢lovéka, na skladbu a intenzitu citového prozivani ¢lovéka™ [16].

,»Vyklad motivac¢niho profilu pfispiva k pochopeni komplexnosti lidského jednani,
zahrnujici integraci minulé zkuSenosti, soucasné situaci a anticipaci budouciho. Struktura
motivacniho profilu ma vicedimenzionalni podobu. Pfi ur¢itém zjednoduSeni je mozno
vyjadrit skladbu a zdvaznost téchto dimenzi v podobé skaly. Jednotlivé dimenze

Vv celkovém motivaénim profilu mohou vystupovat jako nevyznamné az velmi zavazné.

Vyznamnost nartstda u téch dimenzi, které maji zvySenou nebo extrémni hodnotu.

V takovém piipad€ bezprostiedné tvaruji celkovy motivacni profil ¢lovéka. Motivaéni

profil ¢lovéka do jisté miry omezuje, poskytuje mu pouze urcité stupné volnosti k jednani.

Jejich prekroceni je mozné, ale je to obtizné, i kdyz je to objektivné v zajmu piislusného

jedince* [16].

Dimenze motiva¢niho profilu:

Wl Situaéni zaméieni — perspektivni zaméfeni — orientuje jedince na ukoly a cile
s ohledem na jejich ¢asové trvani a jakousi Casovou expozici. Jedna krajnost definuje
vyluénou orientaci na bezprostiedni situaci, prospéch ¢i cil, druhd krajnost predstavuje
vyluénou orientaci na cile ¢i zaméry perspektivni ¢i dlouhodobé [16].

&l Individualni zamé¥eni — skupinova orientace — vyjadiuje vazbu jedince na
spoleCenské kontakty s druhymi lidmi a tendenci uspokojivé se prosadit
V bezprostfednim socialnim prostiedi, ke kterému nalezi [16].

& Osobni orientace — neosobni orientace — znamen4, co lidé &ini se zfetelem k sobé
samému, s ohledem na sviij vlastni prospéch. Naproti tomu existuji lidé, zamétujici
a orientujici se na prospéch druhych [15].

@i Cinorodost — pasivita — vyjadiuje celkovou zivost reakci jedince, mnoZstvi
realizovanych ¢innosti, prevazujici pistupy k pifekonavani pirekazek, shromazdovani
a vyuzivani informaci v realizovanych ¢innostech a pfi prekonavani prekazek [16].

¥l Orientace na uspéch — orientace na obsah — zamérnost a cilevédomost lidské ¢innosti

zahrnuje v sob¢ i jeji hodnoceni. V tomto hodnoceni je obsazeno zatfazeni prub&hu
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a vysledkt ¢innosti do SirSich souvislosti osobnich a spolecenskych, to znamena, Ze je
posuzovana uspésnosti ¢innosti [16].

&l Orientace na dosaZeni tspéchu — orientace na vyhnuti se nedspéchu — typické
pro vSechny osoby, byvaji vyjadieny v rozdilné mite. U jedné osoby mtlize pievazovat
potieba tspéchu, u jiné mize byt dominantni potieba vyhnout se netispéchu [15].

¥l Orientace na ekonomicky prospéch — na moralni uspokojeni — zde je zohlednéna
skutecnost rozdilnych  hodnotovych preferenci. Pro vyhranénou orientaci
na ekonomicky prospéch je typické, Ze penize, pfipadné jiné materidlni a hmotné
hodnoty Ize nalézt na vyssich stupnich jejich hodnotovych preferenci. Pokud prevazuje
orientace na uspokojeni moralni, objevuji se hodnoty moralni, etické a ideové [15].

&l Zaméreni smérem k organizaci — zaméfeni smérem od organizace - zachycuje
vztah pracovnika ke svému zaméstnavateli. Jeden pdl piedstavuje vyhranénou
identifikaci jedince se svym pracovnim zafazenim téméf ve vSech jeho aspektech.

Druhy pdl zahrnuje udrzeni odstupu pracovnika od podnikového déni, ptfipadné

zvyraznéni vazby na jiné socialni prostiedi [15].
3.8 Teorie motivace

Od ptelomu 19. a 20. stoleti vznikly v psychologii osobnosti teorie, jejichz
prostiednictvim se psychologové snazi objasnit mechanismy a principy motivace lidského
chovani [15]. Tyto teorie jsou dulezité pro pochopeni problematiky motivace a jejiho
ovliviiovani [3].

Homeostaticka teorie motivace - zaklady této teorie formuloval americky fyziolog
Walter B. Cannon. Homeostaze znamena vnitini rovnovahu organismu nebo 1 snahu udrZet
vnitini rovnovahu. Podle této teorie je kazdy organismus uzpusoben tak, aby udrzoval
vlivy, které na ného doléhaji, v pfipustné toleranci a rovnéz, aby udrzoval vnitini
vyrovnanost déji v ramci samotného organismu. Motivace z tohoto hlediska znamena, zZe
pfi naruseni vnitini rovnovahy organismu, to znamena pii objeveni se n€jakého nedostatku
¢1 prebytku, dochdzi k aktualizaci potteby, ktera podniti aktivitu organismu smétujici
k thrad¢ ¢i piekonani deficitu. Tim se obnovi rovnovaha vnitinich podminek v organismu
a zaroven ustoupi potieba, jez byla motivujicim Cinitelem. Lze ji pouzit pro vyklad jen
nekterych forem lidského jednani. Jejim zakladnim nedostatkem je, ze Clovék je chépan

jako pfevazné pasivni bytost, jejiz jednani se omezuje na udrzeni vniténi rovnovahy [16].
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Tento model nejvice vyhovuje motiviim, jez maji zaklad v organickych potiebach.
Ptikladem je mozné uvést ¢loveka, potfebujiciho ke své biologické existenci pravidelny
pfisun tekutin a zivin. Po uritém case dojde K rozvoji specifickych fyziologickych
procesu, které vyvolavaji pocity zizné¢ a hladu, to znamena, ze dojde k motivaci pit a jist.
V okamziku nalezeni vhodnych ,,pfedmétia dochdzi k motivovanému jednani [15].

Hédonisticka teorie motivace — jejim nejvyraznéjSim predstavitelem je David
McClelland. Hédonismus piedstavuje filozoficky smér, formulovany jiz ve starém Recku.
Spattuje cil zivota a nejvyssi Stésti v dusevnich a télesnych slastech a pohodé¢, které jedinec
uziva rozumné, aniz vSak touzi po bohatstvi, slavé a moci. Za rozhodujici motivacni
méftitko je povazovano vyhledavat piijemné situace a vyhybat se nepfijemnym situacim
[3,16].

Tento model vSak neumozZiuje vysvétleni veSkeré lidské motivace. Skute¢nost
svédcici o tom, ze clovék byva cCasto motivovan i k ¢innostem, které jsou spojeny
Snamahou a s nepfijemnostmi. Slibuji pocit libosti se znaénym casovym odstupem
a s uréitou mirou pravdépodobnosti [3].

Aktivaéni (pobidkova) teorie motivace - jejim charakteristickym znakem je
skute€nost, Ze za zdkladni motivacni Cinitel je povaZovan z vnéjSiho prostiedi pfichazejici
podnét — pobidka. Jde o podnét, ktery ma silovy ucinek na chovéani prostfednictvim
hypotetické proménné zvané pobidkovd motivace. Tento vnéj§i podnét nejen jedince
aktivuje, ale i orientuje lidské chovani a jednani [3].

Piedstavitelem je Eliot Stellar. Motivace je chapana jako tendence usilovné se
snazit dosahnout néjakého cile. Zdurazituje rozhodujici tlohu vnéjsich ¢i vnitinich Ciniteld,
které maji pobidkovou funkci. Tato energizujici uloha se pfedevsim piiklada emocim. Jsou
to takzvané prvotni pobidky. Jsou dané lidskou pfirozenosti. Dale existuji druhotné
pobidky, jez ziskavaji obdobnou motivacni G¢innost v disledku uceni nebo ziskané zivotni
zkuSenosti ¢lovéka. Pobidkovy model nejvice vyhovuje motiviim emocionalnim. Také je
vhodny pro nékteré motivy socidlni povahy, které se zakladaji na citovém rozpolozeni
nebo zaméteni Cloveka. Jsou to takové motivy, v jejichz skladbé ma znac¢nou tlohu strach,
agrese, vazba na druhé osoby, vykonnost nebo moc [16].

Aktivaéni teorii je moZno pouzit pro vyklad nékterych forem jednani, jeZ provazi
vyrazna touha ¢loveéka uplatnit se, touha po moci. Jejim nedostatkem je pfiliSné zvyraznéni

takovéhoto usilovani v celkové skladbé ¢innosti ¢lovéka i v jeho hodnotové orientaci [16].
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Kognitivni teorie motivace vychdzi zkonstatovani, Ze poznavaci dé&e maji
motivacni ucinky a ze s poznavanim souvisi pfipravenost ¢lovéka k uréitému typu reakce
¢1 odpoveédi. Vyznamnym predstavitelem této teorie je Leon Festinger. Tato teorie ma vice
pristupt. Jeden z nich se opird o pojem vztahovy ramec. Je to pro kazdého ¢lovéka zptlisob
nazirani, poznavani a hodnoceni vnéjSiho svét i sebe sama. Kazdy c¢lovek si vytvari
specificky vztahovy ramec v zavislosti na jeho osobnich vlastnostech, systému hodnot
a zivotni zkuSenosti. Jiny pfistup vychazi z pojmu kognitivni kontroly. Tim se mysli,
strategie vnimani, pamatovani, mysleni, které je typické pro danou osobu. Mezi lidmi jsou
z tohoto hlediska velké rozdily, projevujici se jako rozdilné kognitivni postoje. Dalsi
piistup vychazi z pojmu mentalni pfipravenosti nebo mentalni zaméfenosti. Zadna ¢innost
¢lovéka nezadina z ni¢eho, ale predpoklada urcitou piipravenost k ¢innosti [16].

»Zavazny je piistup zdiraziiujici vyznam disonance v oblasti poznavani. Vychazi
Z toho, ze jedinec usiluje o takové poznavani a hodnoceni riznych stranek okoli i sebe
sama, aby zabéry nebyly navzajem v rozporu. Piikladem je jedinec, ktery ma poznatky, ze
kouteni Skodi zdravi, ale koufi. Tento rozpor vyvolava na jedince tlak, aby jej redukoval,
to znamend, aby uvedl pfislusné prvky do souladu. Tlak nesouhlasu je pokladan za
zakladni motiva¢ni pohnutku* [16].

Kognitivni teorie motivace vénuje pozornost poznavacim procesim a zduraziuje
specificnost lidské motivace. Uplatiuje se pii psychologickém feSeni nékterych
praktickych problému [16].

K vyznamnym piedstavitelim humanistickych teorii motivace patii Abraham
Maslow. Podle n€j ma kazda lidska bytost v sobé dva druhy sil. Jedny vychazeji se strachu
o bezpeci a tahnou ¢loveéka zpét a druha tahne Cloveéka dopiedu, k celku a jedinecnosti ,,ja*,
K plné funkcnosti vsech sil a k divére k vnéjsimu svétu [3].

Maslow ji povazuje za nejdilezitéjsi princip zdravého lidského vyvoje. Lze ji
chapat jako univerzalné platny model, jehoz konkrétni napliiovani nabyva specifickych
podob. V zavislosti na specifickych podminkach a pifedpokladech subjektivnich, z hlediska
jedince vnitinich a na podminkach objektivnich (vnéjsich) [3].

Maslow stanovil dva dulezité principy - hierarchické uspotadani potieb a funkcni
autonomie potieb. Prvni princip znamend, Ze se kazdy jedince musi dostat aZ k nejvyssi

urovni. DosaZena uroveil motivace je reprezentovana nejsilngji pisobicimi motivy. Druhy
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princip byl formulovén jako hypoteticky, ale je nezbytné zdiraznit jeho platnost v zivote
I pfi poznavani aktualni motivovanosti pracovnikt a pfi ovliviiovani jejich motivace [3].

Cinnostni teorie motivace vychazi z principu, ktery vyjadiuje skutecnost, Ze
osobnost Clovéka se formuje v Cinnosti, jedndni. Motivy, usmériujici jednani, vystupuji
jako predstava toho, co ma byt v ¢innosti dosazeno. Nema jednozna¢ného piedstavitele.
V lidském jednani jde o zamétenost na urcity objekt. Jednani vzdy znamena ptiblizovani se
k né¢emu, co je mozno oznacit za cil jednani, nebo vzdalovani se od néfeho, coz také
muze byt cilem jednani. Motivaci pak vyjadiuji vSechny skutecnosti, vysvétlujici
zamétenost jednani ¢loveéka [16].

,Jednani ¢lovéka napliuji rizné cile, které maji uspokojit jeho potteby a zdjmy,
naplnit jeho tuzby a pfani. UrCovani cili je zavislé na dosavadni zkuSenosti ¢lovéka.
Postupné se ¢lovek nauci, které cile umoziiuji uspokojit jeho potieby. Tato zkuSenosti je
u riznych lidi odlis$na. Proto je pochopitelné uptfednostiiovani urcitych cild pred jinymi*
[16].

,Cile nevyplyvaji jen z poznani, vnimani néceho potifebného. Kazda potieba je
provazena mySlenim a porozuménim, vysledkem je uvédomély a zpravidla 1 formulovany
cil. Zahrnuje i anticipaci vysledku, kterého se ma dosahnout. Clovék si v myslence nebo
predstave zobrazuje urcitou budouci situaci jako cil a pokousi se ho dosdhnout. Uvédom¢elé
jednani ¢lovéka je vzdy zamétfeno na budoucnost. To dobfe vyjadiuji pojmy jako ptani,
zadost, zamér, ucel* [16].

Hodnota nebo zadoucnost cile je ur€ovana piedpokladanym uspokojenim, které
jeho dosazeni ¢lovéku prinese. Toto uspokojeni miize mit rozmanitou podobu, naptiklad
zvySenou piijemnost, odstranéni nepiijemnosti, novost, vyuZziti vlastnich schopnosti,
odstranéni nedostatku. Vyznamna je volba cile. Pfitom pulsobi cely soubor skutecnosti.
Vedle motivaéné¢ vyznamnych Ciniteli se jednd zejména o osobni vlastnosti ¢lovéka,
vyskytujici se ptekdzky, orientace na jiné cile, naucené formy jednani a skladba informaci,
které ma &lovék k dispozici. Volba cile je malokdy dokonald. Clovék se zpravidla
rozhoduje za ur€ité nejistoty, dané nemoznosti zachytit a zvazit v§echny okolnosti [16].

,Cinnostni teorie motivace vychazi zcelkového popisu lidského jednani. Je
pfedev§im orientovana na postiZeni regulacni funkce psychiky. Je dobfe pouZitelna pfi
charakteristice Cinnosti a klasifikaci jeji skladby z psychologického hlediska. Ptehlizi

vyznam prozivani v lidském jednani* [16].
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Teorie sounaleZzitosti t¢z afilia¢ni teorie motivace - vytvofil ji Stanley Schachter
na zédkladé vyzkumu socidlnich stranek motivace. Zdiiraznil rozhodujici vyznam motivu
sounalezitosti pro lidskou spolecnost. Projevuje se v usili lidi sdruzovat se, vstupovat do
kladnych vzajemnych vztaht. Podle této koncepce maji lidé tendenci vyhledavat
a sblizovat se s druhymi osobami s obdobnymi nazory, tim se zvysuje jejich pocit jistoty
a bezpe¢i. Tato tendence posiluje socidlni konformitu, kterd je ve spoleCnosti velmi
roz$itena [16].

Opravnénost koncepce sounalezitosti je mozno dolozit na jednani lidi v obtiznych
situacich. V takovych ptipadech ptfitomnost druhych osob usnadiiuje zvladat tyto obtize,
i kdyz se na jejich feSeni piitomné osoby nemohou podilet. Uzkost, kterd se obecné
povazuje za motivacniho Cinitele, podle této teorie se Casto zvlada jiz ptitomnosti druhych
osob, jez se nachazeji v obdobné situaci [16].

,lato teorie se nepokousi vysvétlovat celou motivaci lidského jednani. Vybira
pouze nékteré specifické ptipady zivotnich situaci, ve kterych jsou zavazné kontakty
¢lovéka s druhymi lidmi a ty se pokousi promitat i do oblasti motivace. Jeji pouzitelnost je
tedy omezena, avSak pro uvadéné okolnosti je podnétna“ [16].

Psychoanalyticka teorie - jejim autorem je Sigmund Freud. Pro primarni,
nevédomé psychické pochody je pifiznacnd specificka tendence, kterou se tyto pochody
fidi. Jde o tendenci, jez je snadno rozpoznatelna a je oznacCovana jako princip slasti
a nelibosti. Tyto pochody sméfuji k ziskani slasti, pted akty, které mohou vyvolat nelibost,
psychicka aktivita couva. Toto tihnuti ke slasti, k dosaZeni libida, je vlastni
z ontogenického hlediska prvni substruktute osobnosti — vrstvé- ,,Ono® [15].

,Nadja“ je Freudem charakterizovano naopak jako vrstva osobnosti, kterd je
reprezentantem ,,vysSiho v ¢lovéku, jako ,,jasky idedl®, vyhovujici veskerym ndroklm,
které jsou kladeny na onu vyssi bytost v ¢loveéku. V pritbéhu vyvoje jedince nejprve rodice,
dale pak ,,ucitelé¢ a autority dale plnili otcovskou roli, jejich ptikazy a zédkazy si v jaském
idealu uchovavaji svoji moc a jakozto svédomi provadéji nyni moralni cenzuru® [15].

Prostiedni vrstva osobnosti — ,,ja%, jez je ¢astecné védoma, avsak také nevédoma,
jednak plni roli jakéhosi ,zprostredkovatele“ mezi tendencemi prysticimi z ,,id*
a moralnimi imperativy vychazejicimi ze ,,Superego®, jednak zajistuje spojeni osobnosti

¢lovéka se skutecnou realitou [15].
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Vysledné motivaéni charakteristiky jedince a podoba jeho motivaéniho profilu pak
odrazeji relativni zastoupeni uvedenych tfech osobnostnich vrstev v celkovém usporadani
osobnosti [15].

,Ucelena teorie motivace pracovniho jednani nebyla vytvofena. Takto zaméfené
teoretické koncepce zpravidla postihuji urcity motivacni zietel nebo aspekt, ktery
Vv riznych situacich miva riznou zavaznost. Spole¢nym vychodiskem téchto koncepci je

zduraznéni vyznamu motivace pro vykon pracovnika“ [16].
3.9 Motivace pracovniho jednani

,Prace se stala pfirozenou cinnosti Cloveéka. Jeji vysledky zajistuji troven
I perspektivy rozvoje spolecnosti, pfimo nebo zprostiedkované uspokojuji mnoha lidska
pfani, tuzby a potfeby. Pro naSe zaméfeni je vyznamné to, Ze aby clovek v praci
cilevédomé usiloval o zvladnuti stanovené¢ho tikolu, musi byt k jeho zvladnuti pfimérene
motivovan‘ [16].

Vétsina lidi stravi znacnou ¢ast svého zivota v praci. Je proto diilezité poznat, zda je
pro né prace pouhym prostfedkem k ziskani penéz ¢i néco navic. Prvotnim divodem prace
lidi je skutené potieba ziskat penize pro svou existenci a mit jistotu, Ze tuto praci zitra
neztrati. Jakmile jsou jejich piijmy dostatecné, zacne se mnoho z nich zajimat o dalsi
faktory, které jim pracovni ¢innost muze pfinést: moznost komunikace s lidmi, které maji
obdobné problémy, ziskani sebedivéry, uznani vlastnich znalosti a dovednosti [18].

Motivaci Kk praci rozumime ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen
s vykonem pracovni ¢innosti, se zastdvanim urcité pracovni pozice, s vykonem pracovni
pozice ptislusné pracovni role, to je plnéni pracovnich tkoll. Pracovni motivace vyjadiuje
celkovy piistup ¢lovéka k praci obecné, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho
uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukolim, to vyjadiuje konkrétni podobu jeho
pracovni ochoty [15]. Ulohou pracovni motivace je utvafet smysleni a chovani vedenych
lidi tak, aby bylo v souladu s poslanim firmy. Od manazerd vyzaduje schopnost vzbudit
u spolupracovnikli zajem, ochotu a chut’ aktivné se zucCastnit plnéni vSech ¢innosti, které
jsou v souladu s cili firmy [18].

Problematika pracovni motivace zpohledu managementu je vyjadfitelnd
Vv nésledujicich namétech:

e Jaké jsou zékladni formy ptsobeni na ¢lovéka v praci?

e Jaké jsou zékladni pficiny jednani ¢lovéka v praci?
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e Jaka je specifickd uloha jednotlivych slozek ftidici struktury organizace
V poznavani motivace pracovniho jednani Cleni zaméstnaneckého  kolektivu
a v cilevédomém pisobeni na tuto motivaci? [16]

Ke kazdému pracovnimu ukolu ma ¢loveék urcity uvédomély vztah. To se projevuje
Vv ptistupu k pracovnim ukoliim a uskuteciovanym c¢innostem a v rozmanitych postojich
pracovnika. Clovék je tedy vzdy n&jak motivovan. Tato motivace miiZze byt objektivné
pozitivni i negativni, to znamena, ze muze sméfovat k optimalnimu zvladnuti tkolu nebo
také miize sméfovat k jeho nesplnéni nebo obchazeni [16].

Rozlisuji se dvé skupiny motivl k préci:

v Motivy, souvisejici s praci samou — motivace intrisicka — potieba ¢innosti vibec,
potieba kontaktu s druhymi lidmi, potieba vykonu, touha po moci, potieba smyslu
Zivota a seberealizace.

v Motivy, ,,leZici“ mimo vlastni praci — motivace extrinsicka — potieba penéz, potieba
jistoty, potieba potvrzeni vlastni dillezitosti, potfeba socidlnich kontaktli, potfeba
sounalezitosti, partnerského vztahu [3].

Je mozné rozd¢lit motivy podle nasledujiciho hlediska:

B Aktivni motivy - ptimo podnécuji pracovni vykon, piikladem je motiv uspéchu.

M Podporujici motivy - vytvafeji prostor pro u¢inné pusobeni aktivnich motiva,
piikladem je vytvareni pratelské pohody na pracovisti.

M Potlacujici motivy - odvadéji ¢lovéka od pracovniho vykonu k jinym ¢innostem
[16].

»Vztah Cloveéka k praci neni vyhradné psychologicky pojem. Obecné se pouziva
k vyjadieni toho, jak ¢loveék vzhledem k sobé a celé spolecnosti hodnoti vykonavanou
pracovni ¢innost, jaké misto zaujima v jeho jednani a prozivani“ [16].

»Motivace pracovniho jednani se bezprostiedné odrazi ve vykonnosti ¢lovéka. Pii
stejné pracovni zpuisobilosti lidé s pfiznivéjsi motivaci pracuji usilovnéji a podavaji vyssi
vykon, nez lidé s neptiznivou motivaci* [16].

,Vyklad motivace pracovniho jednani vychédzi znasledujicich obecnych
predpokladi:

e Prace je soucasti lidské podstaty. Zivot kazdého jednotlivce a existence lidské

spole¢nosti jsou nemyslitelné bez prace [16].
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e Prace vytvaii moznost rozvoje télesnych a duSevnich sil ¢lovéka. Vyznamnou
soucasti vzdélani je pracovni a profesni pfiprava mladého Clovéka, zvladnuti urcitého
souboru pracovnich ukoll. Prace uspokojuje potiebu aktivni ¢innosti ¢lovéka a Casto také
potiebu tvofivého rozvoje lidskych schopnosti [16].

¢ Pro soucasnou spolecnost je charakteristicky kooperativni raz pracovni ¢innosti,
Cloveék pracuje v ramci urcité skupiny. Jeho pracovni ukoly jsou zasazeny do urcitych
technickych, organizacnich a personalnich struktur [16].

e Prace je prostfedkem, kterym ¢lovEk zajiSt'uje materidlni existenci a spolecenské

postaveni své vlastni i rodiny* [16].
3.10 Teorie motivace pracovniho jednani

Teorie motivace se d€li na teorie instrumentality, teorie zamétené na obsah a teorie
zamé&fené na proces [2].

Teorie instrumentality fikd, ze odmény a tresty slouzi jako prostiedek zabezpeceni
toho, aby se 1idé chovali nebo konali Zddoucim zpisobem. Teorie zaméfené na obsah tvrdi,
7ze motivace se tykd podnikéni krokii za ucelem uspokojovani potieb. Zastupci jsou
Abraham Maslow a Frederick Herzberg. Teorie zaméfené na proces se zaméiuji na
psychologické procesy, které ovliviiuji motivaci a souviseji s o¢ekavanimi, cili, vnimanim
spravedInosti [2].

Maslowova hierarchie potifeb je nejslavngjsi klasifikace, kterou formuloval
Abraham Maslow. Roztfidil potieby do péti zakladnich skupin. Prvni skupina jsou
fyziologické potfeby. Zahrnujici zékladni potfeby, jakymi jsou potfeby kysliku, potravy,
vody. Druhou skupinu tvofi potieba jistoty a bezpeCi a neexistence nebezpeci nebo
ohrozeni. Tieti skupina se nazyva socialni a patii do ni potieba lasky a piatelstvi. Ctvrtou
skupinou je uznani, to znamena potieba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama
a byt respektovan ostatnimi. Pat4 potieba je potieba seberealizace, jeZ znamenda potiebu
rozvijet se a realizovat vSechny své schopnosti a dovednosti [2, 5].

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace je zaloZena na uspokojovani potieb
a motivacnich efektech tohoto uspokojovani. Teorie patii k teoriim zaméfenym na obsah.

Herzberg rozdélil faktory na udrzovaci a motivacni. Udrzovaci faktory (hygienické nebo

dissatisfaktory) svou pfitomnosti nevytvaii motivaci, ale jsou nezbytné k udrzeni

piimétené trovné spokojenosti. Uvedl nasledujici faktory: podnikova politika a sprava,
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odborny dozor, vztahy s nadfizenym, vztahy s pracovniky na stejné Urovni, vztahy
s podfizenymi, plat, jistota prace, osobni zivot, pracovni podminky, postaveni [8].

Motivacni faktory jsou takové okolnosti, které vyvolavaji vysokou miru motivace

a spokojenosti s praci. Herzberg stanovil tyto faktory: dosaZeni cile, uznani, povyseni,
prace sama, moznost osobniho ristu, odpovédnost [8].

Teorie kompetence zdaraziiuje vyznam pusobnosti nebo pravomoci ¢lovéka
V pracovnim procesu. Jedna se o relativné trvaly motiv, ktery organizuje a zamétuje
jednani, jimz ¢lovék reaguje na pracovni ukoly i na pracovni prostiedi [16].

Praktickym vyusténim této teorie by mélo byt sméfovani k tomu, aby se manazer
snazil povétovat pracovniky ukoly piiméfené naroénymi. Pfiméfené naroény ukol
znamena, ze tkol mirné prekracuje troven schopnosti a predpokladii, které pracovnik diive
prokazal [3].

Expektanéni teorie neboli teorie ocekavani soustied'uje pozornost na uroven
vynakladaného tsili pii plnéni urcitého ukolu [16]. Jejim tvircem je V.H. Vroom a patii
mezi teorie zaméfené na proces. V teorii se vyskytuji proménné. Valence je atraktivita
nebo preference urcitého vystupu pro jedince. Prostfedky se déli na vystupy prvni a druhé
urovné. Vystupy prvni urovné se vztahuji k vykonu, tykaji se mnozstvi vystupu nebo
srovnateln¢ urovné. Vystupy druhé trovné se vztahuji k potfebam a zéavisi na aktualnim
vykonu. Voli se mezi formami chovani a tato volba neni jen ovlivnéna preferenci vystupu,
ale 1 pravdépodobnosti, zda bude vystupu dosazeno. Hodnota ocekéavani se pohybuje
od nuly do jedné. Motivacéni sila je kombinaci valence a oc¢ekavani, tato sila urcuje
motivaci ¢lovéka k urcité formé chovani. Formalnim vyjadfenim motivacni sily je M = f
(V. E), kde M je motivace, V je souc¢tem produkti valenci vSech vystupt a E je ocekavani
toho, ze jednani povede k dosazeni vystupt [6].

Porteriv a Lawleriv model ocekavani rozviji Vroomovu teorii. Pracuje
s celkovou vykonnosti a tvrdi, ze motivacni sila nevede ptimo k vykonu. ,,Prostiednikem
jsou individudlni schopnosti a vlastnosti a vnimani roli pracovnikem. Dal$i proménnou
jsou odmeény [6].

Teorie spravedlnosti patfi k procesnim teoriim. Osoby spojené socialnimi vztahy
usiluji o spravedlivé odmény za svoje nasazeni. Pokud se neuskute¢ni, vznikne
nerovnovaha, kterou postizeni riznym jednanim redukuji, takze vyvolava urcité jednani.

J. Stacy Adams vybudoval pomérné ucelenou teorii. Opira se o tyto proménné veliciny:
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vstupy, vystupy, pomér vystupd a vstupu, referencni velicinu. Vstupy uplatiuji osoby

Vv socidlnich vztazich — ptatelstvi, pracovni pomér, vztah nadfizeného a podiizeného. Miize
jit o rozdilné véci nebo abstrakta. Vystupy jsou minény véci nebo abstrakta, které osoby
ziskavaji — sympatie, plat nebo mzda, symboly statutu. Jedinec nasledn¢ srovnava vstupy
a vystupy s referencni veliCinou. Referencni veli¢inou muze byt srovnavaci osoba,
srovnavaci skupina, vlastni vnitini standardy, socidlni normy. Pokud je vysledkem
spravedlivy vztah, dochazi k rovnosti a k zadnému motivaénimu Géinku. Pokud je zjisténa
nerovnost, dojde k napéti a motivaénimu ucinku [9].

Teorie X a'Y - autorem této teorie je Douglas McGregor. Stanovil dvé piedstavy
0 ¢loveéku. Typ X tika, ze ¢lovek je tvor liny, méa vrozenou nechut’ k praci, je nezbytné jej
k praci nutit, naopak dobrou praci je nutné finanéné odménit. Clovék je tvor nesamostatny,
vyzaduje neustdlou kontrolu a dohled. Typ Y piedpoklada vydej fyzické i dusevni energie
V praci, je to pro n¢j pfirozené jako odpocinek, mé smysl pro odpovédnost a povinnost.
Manazer neptikazuje, ale s pracovnikem jedna [3].

Hloubani nad tim, zda lidé funguji podle teorie X nebo podle teorie Y, mé podle
Plaminka jednoduché rozuzleni a tim je, Ze nckterd prace konkrétni osoby bavi, jind ne.
,,Konkrétni ptistup konkrétniho ¢lovéka ke konkrétni praci prosté zavisi na jeho osobnosti,
na situaci, ve které zije a pracuje, v neposledni fad¢ 1 na Sikovnosti manazera, ktery jej

s tlohou seznamuje* [14].
3.11 Pracovni spokojenost

Spokojenost vyjadiuje uspokojeni ze smysluplné prace, pocit naplnéni, radost
z vlastniho uplatnéni. Mize to i znamenat jak dobie se organizace stara o své zaméstnance
[3, 15].

Lze konstatovat, Ze spokojenost je popisem stavu a hnaci silou, 1 piekdzkou

zadouciho vykonu [3].
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Obrazek €. 4 Rizna pojeti obsahu pojmu ,,pracovni spokojenost.

. Vyznamy pojmu PRACOVNI{ SPOKOJENOST

 3vjmam

subjektivni vyjadieni ke | vnitfni uspokojeni z prace nizka tGrovei naroki
kvalité péce o zaméstnan-

ce podniku
VZTAHUJE SE
k pracovnim podminkdm | k proZitku aktivniho na- | k pasivnimu sebeuspoko-
pracovnika plnéni pracovnika jeni pracovnika
ZNAMENA

iirovei péte o zaméstnan- | mobilizaci pracovnich sil | demobilizaci pracovnich

c¢ podnikn ., Cim vic se snazim, tim vic sil
mé to bavi! “ ., Mné to staci, co bych se
snazil(a)!
Zdroj: [15].

Pracovni podminky maji vliv na spokojenost pracovniki a do urcité miry i na
motivaci, vétsinou tam, kde je prace svym charakterem neuspokojuje. Maji na to vliv tyto
podminky:

- MozZnost pracovniho postupu,

- Mzda;

- Kvalita a ¢innost manazera;

- Vlastnosti a jednani spolupracovnikd;

- Uplatiiovany styl organizace prace a fizeni;
- Fyzické podminky prace;

- PéCe o pracovniky [3].
3.12 Péce o pracovniky

Neexistuje jednoznacna a univerzalni definice péce o pracovniky. Zahrnuje
pracovni dobu, pracovni rezim, pracovni prostiedi, bezpecnost prace, ochranu zdravi,
personalni rozvoj pracovnikii, sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti, ostatni
sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam, péci o Zivotni prostiedi [11].

Pti vykonu funkce je vedouci pracovnik vzdy ur€itym zplsobem zaméfen na ¢leny

podiizené skupiny. Musi s nimi vstupovat do kontaktu, musi organizovat a sledovat jejich
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praci. Musi se o né zajimat. Pribézné s podiizenymi pracovniky jednd, podili se na
interpersonalnich vztazich v pracovni skupiné [16].

Pracovni prostiedi tvoti zakladni nastroj podporujici motivaci pracovniki. Pozitivni
vliv na motivaci maji vziajemné spjaté faktory pracovniho prostiedi souvisejici
s manazerskym stylem, socialnim prostfedim a firemni kulturou. K tém nejdulezitéjsim lze
zaradit:

- Pozornost k uspéchim. Pracovnici nedostivaji osobni podékovani za dobie
odvedenou praci. Vedouci pracovnici jsou spiSe zaméfeni na upozoriiovani na chyby [17].

-,Presumpce neviny“. Vedouci by nemél podléhat iluzi, Ze jeho pracovnici chtéji
vykonavat svou praci umyslné Spatn¢. Pokud nejde o védomou sabotdz, tak pracovnik
nechce dé€lat Spatnou praci. Vedouci musi zjistit, jak pracovnikiim pomoci, aby svou praci
vykonavali spravné [17].

- Divéra a respekt ve schopnosti pracovniki. Pokud vedouci véfi svym
pracovnikiim, Ze mohou né¢eho dosdhnout, pak tomu uvéti i oni sami. Pracovnici, kterych
si vedouci vazi a duvétuje jim, zpravidla podavaji vyssi vykon [17].

- Omezeni obav z nedspéchu. Je i dilezité, Ze se pracovnici neboji sdélit
vedoucimu, Ze se jim néco nepodafilo. Vedouci by mél vést své pracovniky
k samostatnosti a aby neméli obavy svéfit se s piipadnymi netispéchy [17].

- Oteviena komunikace. Schopnost pracovnikli spolu vzajemné komunikovat je
kritickym faktorem uspéchu organizace, ale 1 dilleZitym faktorem motivace. Pracovnici by
méli ptichazet s navrhy a pfekonavat organizacni bariéry, které je vzajemné oddé€luji [17].

- Rozvoj zaméstnancu. Ziskani moznosti a podnéti k dalSimu rozvoji se
u pracovnikil stava jednim z nejsilngjsich motiva¢nich faktorti. Ukolem vedouciho je
povzbuzovat pracovniky ke zlepSeni jejich schopnosti a znalosti vedoucich k naplnéni cilii
organizace. Vedouci by mél sledovat pokrok, ktery zaméstnanci ¢ini a odménovat jej

uznanim ¢i dal$imi formami odmeény [17].
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4 VVysledky prace

4.1 Charakteristika organizace

Hvézdarna a planetdrium hlavniho mésta Prahy je pfispévkova organizace (viz
obrazek ¢. 6 v pfiloze 1). Jejim ziizovatelem je hlavni mésto Praha [23].

Ucelem této organizace je seznamovani §iroké vefejnosti s astronomii a piibuznymi
pfirodnimi a technickymi védami a provadéni odborné a vyzkumné c¢innosti v oborech
pusobeni. Organizace v soucasnosti provozuje svoji ¢innost na téchto pracovistich:
Stefanikova hvézdarna, Planetarium Praha, Hvézdarna v Dablicich, Spolecné
s Hvézdarnou a planetariem Ceské Bud&jovice vyuziva pro odbornou &innost kopuli M.
Kopernika na Kleti u Ceského Krumlova [22].

»PFredmétem ¢innosti je pofadani odbornych a popularnich pfednasek, seminait,
konferenci, diskusnich potadt, filmovych ptedstaveni, audiovizualnich programu, exkurzi
a obdobnych osvétovych akci, umoznéni pozorovani astronomickych jevli na obloze Siroké
vetejnosti, predvadéni téchto jevi audiovizudlnimi aparaturami velkého planetaria,
ztizovani "Astrobusu" prostfednictvim modernich technickych prostfedkli, poskytovani
metodické a odborné pomoci hvézdarnam, planetariim, zajmovym krouzklim i amatérim
Vv oblasti svého plisobeni, provadéni vyzkumné ¢innosti v oblasti svého plisobeni, vydavani
a prodej neperiodickych tiskovin a publikaci, provadéni udrzby, oprav a vyvoje zafizeni
a pristroji zejména dalekohleddi, aparatur projekéniho planetaria, vypocetni, fidici

a audiovizualni techniky* [22].
4.2 Zahajeni ¢innosti

Planetarium zahajilo pravidelnou c¢innost 20. listopadu 1960. V roce 1979
se Planetarium odd¢lilo od tehdejsiho PKOJF (nyni Vystavisté) a stalo se jednim ze
sttediseck Hvézdarny a planetaria hlavniho meésta Prahy. Po ndrocné rekonstrukci

Vv astronomickém sale planetaria byl zahdjen provoz v kvétnu 1991 [23].
4.3 Oteviraci doba

Planetarium je otevieno denné krom¢ patkd, které jsou vyhrazeny pro technickou
udrzbu. Planetarium byva otevieno 1 v dobé Skolnich prazdnin a statnich svatki. Pro Skolni
objednané skupiny jsou nabizeny terminy od pondéli do ¢tvrtka od 8.45 hodin do 15 hodin,

v piipadé zajmu mohou skoly navstivit planetarium i mimo tuto dobu. Pro vefejnost je
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Planetarium otevieno v pondé€li do 18 hodin, v utery az ¢tvrtek do 20 hodin. Kazdy z téchto
dni probiha 1-2 piedstaveni pro vefejnost. O vikendech a prazdninach je obvykle otevieno
od 9.30 do 20.00 (resp. od 11.00 do 20.00) a probiha 4-5 ptedstaveni pro vefejnost, z toho

minimalné jedno détské piedstaveni [21].
4.4 Jednotlivé ¢asti planetaria

Sal Cosmorama

Promitaci plochu tvoii kopule salu, ktera napodobuje pomyslnou nebeskou klenbu.
Nejvyssi bod kopule je 15 metrGi nad podlahou, jeji celkovd plocha ¢ini 843 metrii
¢tvereCnich. Pramér promitaci kopule je 23 metrti a to znamend, ze se jedna o nejvetsi
projekéni plochu v Ceské republice. Nachézi se zde 230 mist pro navitdvniky [23].

Od zafi 2009 pracuje v sale Cosmorama kromé& opticko-mechanického projekéniho
planetaria Cosmorama 1 novy digitalni projekéni systém Sky-Skan Definiti. Z technickych
divodl tyto systémy nemohou promitat soucasn€. Jednotlivé porady jsou promitany
star$im systémem Cosmorama nebo novym systémem Sky-Skan Definiti [23].

Sal Starvid

V séle je sirokouhlé platno. Je zde 90 mist pro navstévniky. V sale Starvid jsou
promitany pofady s astronomickou, kosmonautickou a zemépisnou tématikou. Geograficke
porady jsou ponechany v nabidce pouze pro piedem objednané skupiny. O vikendech
a 0 prazdninach jsou pro vefejnost uvadény jiz vyhradné astronomické porady plné
vyuZivajici moznosti digitalniho planetaria Digistar3. Ve vSedni dny probihaji tradi¢ni
cykly ptednasek kosmonautické kroniky a cestovatelskych besed [21].

Ucebna

V ucebné (viz obrazek €. 7 v ptiloze 1) probihaji vétSinou zivé prednaSky pro mensi
skupiny déti. Ucebna ma maximalni kapacitu 42 mist, k dispozici je pocitacova projekce
a videoprojekce. Vyhodou prednasek v ucebné je bezprostiedni kontakt s prednasejicim.

Témata pfednaSek jsou volena pfedev§im z oblasti ekologie a ochrany pfirody, ptipadné

vvvvvv
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Malé planetarium

Malé planetarium ZKP-1 (viz obrazek ¢. 8 v ptiloze 1) je plné automatizované a je
vybaveno unikatni kopuli o priméru pfes 7 m, jejiz tvar je udrzovan niz§im tlakem
(podtlakem) vzduchu v prostoru nad ni. V prostoru malého planetaria je instalovana
expozice optiky [23].

Foyer

Ve foyeru se nachazi stala expozice s interaktivnimi exponaty, zde je mozné nalézt
aktualni informace z kosmonautiky a astronomie na televiznich monitorech a prodej
astronomickych a kosmonautickych publikaci, map a plakati a prilezitostné vystavy
fotografii [23].

Stalou astronomickou expozici je mozné navstivit jako souéast nékterého z poradt
uvadénych v Planetariu nebo samostatné. VéEtSina navstévnikd spojuje navstévu vystavy
s navs§tévou nékterého z predstaveni. Ve foyeru je navstévnikim k dispozici obchod
S publikacemi, mapami a dalSimi tituly o astronomii a piibuznych ptirodovédnych
disciplinach, jejichz prodej zajist'uji odborni pracovnici Planetaria [21].

V mésicich srpnu az fijnu 2011 probéhla rozsahla modernizace foyeru a vestibulu
planetaria. Je zde umisténa nova stala astronomicka vystava. Hlavnimi prvky jsou
hlinikové ptihradové konstrukce slouzici pro zavéSeni velkych 3D exponatl, dekorativni
predstény a digitalni zobrazovaci systémy (viz obrazek ¢. 9 v pfiloze 1). Nékteré pivodni
unikatni exponaty zustaly zachovany i v nové vystavé. Zustalo zde ptvodni planetarium
ZGP, malé planetarium, multimedialni centrum, sada Kopernikovych méficich pfistroji,
model ¢erné diry a model planetarni vahy [21].

Experimentdlni zahrada

Ve foyeru je moZno navstivit experimentalni zahradu (viz obrédzek ¢. 10
v ptiloze 1). Tato zahrada se snazi ukazat moznosti péstovani rostlin mimo pidni medium
v mistech s omezenou moZnosti vyuZziti sluneéniho zafeni. V prostoru experimentalni
zahrady jsou péstovany okrasné i uzitkové rostliny pii umélém osvétleni za pouziti Zivnych

roztokt (simulace podminek na orbitalni stanici) [23].

39



4.5 Projekéni systémy v planetariu

Sal Cosmorama - projekéni systéem SKY-SKAN DEFINITI

Digitalni projek¢éni systém (viz obrazek ¢. 11 v pfiloze 1) posouva moznosti
Planetaria daleko za obvyklé hranice. Na rozdil od klasického optického planetaria je
mozné sledovat hvézdy nejen tak, jak jsou vidét ze Zem¢, ale i v prostoru a Case. Na
hvézdnou oblohu je tedy mozné se podivat z jakéhokoli zndmého mista ve vesmiru.
Trojrozmérny model vesmiru umoznuje nékteré jevy 1€pe a nazornéji vysvétlit. Napiiklad
je snadno vidét, Ze hvézdy nejsou zavéSeny na nebeské klenbé, jak se nam zda pti pohledu
ze Zem¢, ale rozmistény v prostoru. Stejné tak je mozné podivat se z libovolného mista na
planety slunecni soustavy ¢i na vychod Zemé¢ nad mési¢nim povrchem. Model vesmiru je
mozné aktualizovat, takZze jeho soucasti jsou proto tfeba i nové objevené extrasolarni
planety. Projekéni systém Sky-Skan Definiti je tak skute¢nou "hvézdnou branou" do hlubin
vesmiru [23].

Ridici systém tvoii 12 pogitati, které prepoéitavaji polohy viech hvézd v redlném
Case, vlastni projekci zajistuji dva datové projektory. Kromé projekce trojrozmérného
vesmiru a vesmirnych objektli umoZziuje Sky-Skan Definiti komfortni projekci snimki,
obrazi, animaci nebo videi. Lze tak pfipravovat vizualné atraktivni pofady [23].

Sal Cosmorama - projekcéni planetarium COSMORAMA

Projekéni planetarium Cosmorama (viz obrazek ¢. 12 v piiloze 1) je jedno
z nejvétsich opticko-mechanickych planetarii na svété. Bylo vyrobeno v roce 1990
v zavodech Carl Zeiss Jena, v Praze bylo instalovdno v roce 1991. Planetarium
Cosmorama ukazuje hvézdy a planety tak, jak jsou vidét pii pohledu ze Zemé. Piesné
ozubené prevody mohou navstévniky prenést do minulosti nebo do budoucnosti a ukazat
postaveni hvézd tieba v dobé¢ jejich narozeni [23].

,Projekce planetaria Cosmorama je doprovdzena zdakladni, Sirokouhlou,
panoramatickou a celooblohovou projekei, kterd je realizovana soustavou nékolika desitek
diaprojektoru. Nektera piedstaveni jsou rovnéz doprovazena laserovou projekci® [23].

Sal Starvid - projekéni systém DIGISTAR 3

V séle Starvid promita digitalni systém Digistar 3 na specialni Sirokouhlé platno.
Promita hvézdnou oblohu a vesmirné objekty z pohledu ze Zemé, ale i z riznych konc¢in
vesmiru. Robustni 3D grafika umoznuje Digistaru zobrazit Slunce, planety, jejich mésice,

komety a asteroidy nejen jako pouhé tecky na obloze, ale i jako tchvatné detailni 3D
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modely, které je mozné si prohlédnout ze vSech stran a z rtiznych vzdalenosti. Protoze
modely jsou nasviceny Sluncem a vrhaji stiny, plisobi scény ze slunecni soustavy velmi
veérohodné a plsobivé. Samoziejmosti je projekce nejriznéjsich soutradnic, drah, obrazct

souhvézdi apod. [23].
4.6 Navstévnost planetaria

Graf & 1 Navs§tévnost vSech stiedisek v letech 2007 — 2010.
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134 -
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130 - M pocet navétévnikl v tis.
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124 T T T 1
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle [19,20,21], 2011.

Na grafu ¢. 1 je zobrazena navstévnost vSech stiedisek Hvézdarny a planetaria hl.
meésta Prahy za obdobi 2007 - 2010. Soucet navstévnikil je dan za jednotliva stiediska,
kterymi jsou Planetarium Praha, Stefinikova hvézdarna a hvézdarna Dablice. Vechna
stiediska Hvézdarny a planetdria hl. m. Prahy navstivilo v roce 2010 ptes 136 000 osob,
coz bylo zhruba o 3000 navstévnikll vice, nez v roce 2009. Planetarium Praha navstivilo
100 029 navstévniki, na Stefanikovu hvézdarnu piislo 31 751 navitévniki a hvézdarnu
v Dablicich navitivilo 4 021 osob. Vice neZ polovina navitévniki byla tvofena $kolnimi
skupinami. Pocet navstévnikli vzrostl Planetariu Praha (o 5000 névstévnik() a naopak
hvézdarna Déblice si meziroéné pohorsila o 2400 navstévniki. Niz§i navstévnost
hvézdarny Dablice byla ziejmé ddna dvoumésiéni odstavkou z diivodi rekonstrukee a s tim

souvisejicim utlumenim ¢innosti [21].
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4.7 Organiza¢ni struktura

Planetarium Praha se vzhledem k poctu zaméstnanct déli na programové, technické
a ekonomické oddéleni. Hvézdarna Dablice a Stefanikova hvézdarna se vzhledem
k malému poc¢tu zaméstnanct na oddéleni nedéli. Je zde jeden zastupce feditele, ktery je
jmenovan z tad vedoucich specializovanych oddé€leni. Obdobné jsou jmenovani vedouci

jednotlivych oddé€leni. Pfimo podfizen fediteli je 1 specialista na wvnitini kontrolni

systém [21].

Obrazek ¢. 5 Organizaéni struktura

feditel
Stefanikova Hvézdarna T —— Utvar
hvézdarna Dablice teditele
Technicko- Technicko- : technicko- - -
e S Programové e ekonomické pravce
oddéleni oddéleni eddeien oddélen ordblenl I§ Jeozpech
vedouci vedouci vedouci vedouci vedouci T
oddéleni oddéleni oddéleni oddéleni oddéleni P
pracovnici pracovnici pracovnici pracovnici pracovnici
oddéleni oddéleni oddéleni oddéleni oddéleni

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [21], 2011.
V roce 2010 byla dokoncena persondlni reorganizace Hvézdarny a planetaria
hl. mésta Prahy a bylo dosazeno stavu 37 piepoétenych osob (byl stanoven limit

41 ptepoctenych osob). Pro rok 2011 je 40 ptepoctenych zaméstnanci [21].
4.8 Planetarium Praha — 50 let provozu

Planetarium Praha oslavilo v roce 2010 padesat let od uvedeni do provozu.
Od svého vzniku pattilo prazské planetarium mezi nejvétsi v Evropé. Po instalaci nového
digitalniho projekéniho systému se zafadilo mezi nejmodernéji vybavend planetaria
Vv Evropé. Na jafe uspofadalo Planetarium Praha reprezentativni, vice nez dvoumési¢ni,

vystavu v Prazském domé v Bruselu [21].
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Planetarium Praha — Welcome to the Universe — 50th anniversary. Unikatni
vystava o historii a soucasnosti Planetaria Praha v Prazském domé v Bruselu.
Ve vystavnich prostorach bylo instalovano ptes 40 postert zachycujicich historii Planetaria
Praha. Dale zde byly vystaveny nékteré ptivodni pfistroje planetaria a jejich dily, historické
provozni deniky, casti unikatniho panoramatu Prahy vyfezaného do projekcni kopule
I noveéj$i ruéné malované panorama od akad. malife Kopeckého. Pro navstévniky byly
k dispozici také dva interaktivni modely — ,,Model ¢erné diry* a ,,Planetarni vaha“, které
byly po skonCeni vystavy instalovany ve foyeru Planetaria. Jednim z nejzajimavéjSich
exponatli bylo tzv. inverzni planetarium, které pro potfeby vystavy sestavili technici
planetaria. Na nafukovaci kopuli byl zevnitf promitan obraz, takze navstévnici stojici
kolem mohli sledovat program. Pro realizaci byly pouzity dily tzv. produkéniho systému,
ktery je soucasti digitdlniho planetaria Sky-Skan Definiti. Byly promitany tfi zhruba
dvanactiminutové porady [21].

Na konci zafi 2010 byl pro navstévniky uspotadan ,,Kosmovikend“ - vikend
Vv planetariu vénovany kosmonautice. Pro navs§tévniky byly pfipraveny premiéry dvou

M Ace

novych potadi: ,,Poutnici prostorem a ¢asem* a ,,Ve stavu beztize*. Pro déti se promitaly
pohadky a ve foyeru byly umistény rtizné soutézni ukoly [21].

Pii piilezitosti 50. let provozu Planetaria byla vydana pamétni medaile (viz obrazek
¢. 13 v ptiloze 1) podle grafického navrhu Ing. Antonina Riikla. Byla vyrobena z lesténé
mosazi Vv limitované sérii 500 ks, dal§ich zhruba 100 ks bylo razeno v pozlacené nebo

stiibrné verzi [21].
4.9 Programova tvorba — nové vzniklé poiady v roce 2010

V ramci Hvézdarny a Planetaria bylo v roce 2010 pfipraveno a uvedeno 17 novych
pofadd, z toho 8 znich v Planetariu, 5 na Stefanikové hvézdarng, 1 na Hvézdarnd
v Dablicich a 3 pro prezentaci Planetaria Praha na vystavé v Bruselu [21].

Porady uvedené v Planetariu:

wStopy na Marsu — 16 mil po planeté“ - tento pofad mél premiéru v unoru 2010.
Program byl vytvofen pro celooblohovy projekéni digitalni systém Sky-Skan Definiti.
Dalsi déjstvi napinavého dobrodruzstvi vyzkumu rudé¢ planety. Kdyz pted Sesti lety pfistaly
na Marsu roboti Spirit a Oportunity, nikdo necekal, Ze se z planovanych tiech mésict
¢innosti stane Sest let. Potad se vénuje nejen této spéSné misi, ale i dosavadnimu bezmala

padesatiletému prizkumu Marsu kosmickymi sondami [21].
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»vesmirny ostrov Zemé*“- premiéru mél v dubnu 2010. Program je pfipraven pro
celooblohovy projekéni digitalni systém Sky-Skan Definiti. "Na své pouti vesmirem
a Casem unasi Zemé¢ prazvlastni bfemeno - zivot. D&jiny vseho zivého jsou spojeny s jejim
osudem." Navstévnici se stavaji uCastniky prvnich okamzik vzniku slune¢ni soustavy,
vytvofeni planety Zemé z oblaku prachu a plynu a dalSich vyznamnych meznika v historii
Zem¢ az po vznik zivota a pfichod ¢lovéka [21].

»Poutnici prostorem a ¢asem* — Porfad m¢él premiéru v zati 2010. Je pfipraven
Vv Ceské a anglické verzi. Je to program pro celooblohovy projekéni digitalni systém Sky-
Skan Definiti. Pofad vénovany sondam Pioneer a Voyager, které putuji vice nez 30 let
vesmirem a jako prvni uméld kosmickd télesa opustila slune¢ni soustavu. Potad byl
piipraven pti piilezitosti Mezinarodniho astronautického kongresu v Praze [21].

»Svet bez tize“ je to potfad pro projekéni digitalni systém Digistar3. Potad je
vénovany kosmonautice, jeji historii a perspektivam. Byl pfipraven pii pfrilezitosti
Mezinarodniho astronautického kongresu v Praze [21].

»O Sluni¢ku, Mésicku a hvézdickach“ — premiéra poradu byla v zaii 2010. Je
ptipraven pro celooblohovy projekéni digitalni systém Sky-Skan Definiti. Prvni sezndmeni
s nejdalezitéjSimi objekty pfedevS§im na noéni obloze, stiidani dne a noci, ro¢ni doby,
pohyby oblohy, faze Mé&sice [21].

»Afrika® — premiéru méla v zari 2010. PrednaSka vedend lektorkou seznamuje
studenty s Afrikou - kontinentem pousti, polopousti, savan i deStnych pralesi. Od
Gibraltarského prilivu az po mys Dobré nadéje [21].

»Od mikrokosmu po megakosmos* — tento porad mél premiéru v fijnu 2010.
Je to program pfiipraveny pro celooblohovy projekéni digitalni systém Sky-Skan Definiti.
Pibeh tohoto programu zavede navstévniky nejdiive do fisSe malych méfitek a postupnym
zmenSovanim se navstivi svét hmyzu, bakterii, viri a nakonec se zavita mezi molekuly,
atomy a elementarni Castice. Nasledna cesta zavede navstévniky do megakosmu - do
kralovstvi galaxii, tajemné temné hmoty a nejvétsSich moznych vesmirnych dalek [21].

sTajemny vesmir® (Sky-Skan Definiti) — premiéru mél v listopadu 2010. Je
program vytvoieny pro celooblohovy projekéni digitalni systém Sky-Skan Definiti.
Galaxie samy se obvykle shlukuji do skupin a kup. VétSina kosmologickych teorii
predpokladd, ze hmota se ve velkych méfitcich déle seskupuje a vytvari kosmickou

pavuéinu, ve které se galaxie shlukuji do vlaken. Ta se tdhnou mezi obrovskymi dutinami
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prostoru bez svitici hmoty. Vlakna mohou byt az miliony svételnych let dlouha a tvofi
kostru vesmiru [21].

Pro vystavu ,Planetarium Praha - Welcome to the Universe — 50th
anniversary “ byly piipraveny tii desetiminutové potady v anglickém jazyce. Ty byly
promitany zevnitf na nafukovaci kopuli, kterd byla za tim ucelem specialné vyrobena.
»Konec bloudéni a hledani“ (Gaya sphere Sky-Skan) byl program pfipraveny pro
prezentaci Planetaria Praha v Prazském domé v Bruselu a na podporu kandidatury Prahy
na sidlo GSA. ,,Praha korunovana hvézdami“ (Gaya sphere Sky-Skan) byl program
pfipraveny pro prezentaci Planetaria Praha v Prazském domé v Bruselu. Pofad seznamuje
divaky s astronomickou minulosti i soucasnosti Prahy. ,,Most mezi biehy ¢asu* (Gaya
sphere Sky-Skan) byl program pfipraveny pro prezentaci Planetaria Praha v Prazském
domé v Bruselu, zkracena verze poradu o Karlové mosté. Potad ukazoval uzké sepéti

stavby s astronomii a astrologii [21].
4.10 Motivace na pracovisti

Planetarium je ptispévkova organizace, zfizena Magistratem hl. mésta Prahy.
Planetarium zaméstnanciim nabizi:
¢ Vyse platu podle zafazeni do platového tarifu.
e Priplatek ve vysi 25%, pokud pracuji béhem vikendu a pftiplatek ve vysi
100% za statni svatek.
e Mohou ziskat odmény za vykon, které mohou byt az ve vysi 50%
zakladniho platu.
e Z fondu kultury mohou vyuZit ptispévku na dovolenou.
e Pokud pracuji o vikendu, mohou si vybrat ndhradni volno.
e Dostéavaji stravenky.
¢ Pohybliva pracovni doba.
e Maji narok 5 tydnt dovolené.
e Jsou zainteresovani na plnéni hlavnich tkoll organizace.
e Je zavedena aplikace pro kontrolu dochazky, obsahujici informace
0 zaméstnancich.
e MozZnost ucasti na seminafich.

¢ Existuje interni informacni systém.
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e Pravidelné porady a Skoleni.

e Stejny pracovni odév.

e K dispozici jsou zaméstnancim automaty na kavu a studené népoje
V prostoru pracoviste.

e Moznost stravovani ve formé hotovych mrazenych jidel.
4.11 Vysledky dotaznikového Setieni

Provedené dotaznikové Setieni bylo anonymni. Dotaznik byl distribuovan
zaméstnancim Vv organizaci Planetdrium Praha. Dotaznik (viz pfiloha €. 2) byl rozesilan
emailem nebo osobné preddn v pisemné podobé. Dotaznikové Setfeni probéhlo od
12.10.2011 do 26.10.2011. Z celkem 30 oslovenych zaméstnanci Planetaria se vratilo
21 dotaznikti, coz je 70 %. Zidentifikacnich otazek bylo zjisténo, Ze na dotaznik
odpovédélo 19 Zen a 2 muzi. 18 dotazanych pracuje v této organizaci do 10 let. 1 dotdzany
zaméstnanec pies 10 let a 2 dotdzani zaméstnanci pres 20 let. Identifikacni otdzka tykajici
se veéku rozdelila zaméstnance do nékolika kategorii. Pro dal$i Setfeni bylo pouzito
rozdéleni do dvou kategorii a to 18 — 40 let véku a 41 a vice let. (11 dotazanych v kategorii
18 -40 let, 10 dotazanych ve skupiné 41 let a vice). Vysledky dotaznikového Setfeni jsou
uspotradany dle jednotlivych ¢asti dotazniku.

I. Cast — Zaskrtnéte miru souhlasu s uvedenymi tvrzenimi.

Naplii prace
Graf ¢. 2 Napli prace ve vékové kategorii 18-40 let.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.
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Zuvedeného grafu €. 2 vyplyva, Ze pfevazna cast dotdzanych v této vékové
kategorii souhlasila s uvedenymi tvrzenimi. Vétsina dotazanych zaméstnanci je spokojena
S obsahem své prace. 8 dotazanych odpovédélo, ze ma dostatek informaci potiebnych pro
plnéni svych ukoli a 1 neodpovédél, 2 dotazani nemaji dostatek informaci pro plnéni
ukoll. 8 dotazanych povazuje svou praci za dulezitou a 2 dotazani nepovazuji svou praci
za dulezitou a 1 se nevyjadfil.

Graf ¢. 3 Napln prace ve vékové kategorii 41 — vice let.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.

V této kategorii jsou s obsahem své prace spokojeni vSichni dotazani. U tvrzeni
»~Mam dostatek informaci potfebnych k vykonavani mé prace* pievazuje nazor, Ze
dotdzani zaméstnanci maji dostatek informaci potiebnych k vykondvani jejich prace.
9 dotazanych povazuje svou praci za uzitecnou. 1 dotdzany nepovaZuje svou praci za
uzitecnou.

U tvrzeni ,,Jsem spokojen(a) s obsahem své prace™ se odpovédi dotazanych pfili§
nelisi. Pfevazna cast dotdzanych z obou kategorii je spokojena s obsahem své prace a ma
dostatek informaci potebnych k vykonavani své prace, jen nékteti v mladsi kategorii se
domnivaji, ze nemaji dostatek informaci k vykonavani své prace a také nepovazuji svou
praci za dilezitou. Aby zaméstnanci byli ochotni pracovat a svou praci vykonavat
svédomité a dobte, je dllezité, aby ji povazovali za uziteCnou. Coz se potvrdilo u obou

kategorii.
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Graf ¢. 4 Jsem spokojen(a) s obsahem své prace.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.
Graf ¢. 4 se tyka vSech 21 dotdzanych. Z odpovédi dotazanych vyplyva, ze 86%
z nich je spokojeno s obsahem své prace. 9% neni spokojeno s obsahem své prace a 5%
dotazanych se k tomuto tvrzeni nevyjadfilo.
Na grafu ¢. 5 je zobrazeno dalsi tvrzeni ,,Povazuji svou praci za uziteCnou.
Stimto tvrzenim souhlasi 81% dotdzanych zaméstnancli. Jsou to spiSe zaméstnanci
ve starsi kategorii.

Graf ¢. 5 Povazuji svou praci za uziteCnou.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.
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Ohodnoceni prdace

V tomto okruhu jsou zahrnuty 4 tvrzeni, jez jsou zobrazeny na grafu ¢. 6. U tvrzeni
,»Vedouci mé za dobie odvedenou praci pochvali jsou ve vékové kategorii 18 — 40 let
prevazné zaporné odpovédi. ,,Obcas obdrzim finan¢ni odménu nebo nefinancni odmeénu.*
U tohoto tvrzeni odpovédelo 7 z 11 dotazanych, ze odménu nedostavaji. ,,Mam moznost
ziskavat od svého vedouciho zpétnou vazbu* — 6 dotdzanych se domniva, Ze zpétnou vazbu
od svého vedouciho ziskéavaji. 5 dotazanych si naopak mysli, Ze nemaji moznost ziskavat
od svého vedouciho zpétnou vazbu. ,,Mam moznost profesniho postupu‘ — 9 dotazanych si
neni védomo toho, Ze by mohli profesné rust.

Graf ¢. 6 Ohodnoceni prace ve vékové kategorii 18 - 40 let.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.

Ve vékoveé kategorii 41 a vice let (graf ¢. 7) odpovéd€lo 8 dotazanych, ze je
vedouci za dobfe odvedenou praci nepochvali. 7 dotazanych uvedlo, ze nedostavaji
finan¢ni nebo nefinancni odménu. ,,Madm moznost ziskavat od svého vedouciho zpétnou
vazbu“ — 6 dotdzanych si mysli, Ze vedouci jim neposkytuje dostatecnou zpétnou vazbu.
Na toto tvrzeni 3 dotdzani neodpovedéli. 9 dotdzanych si mysli, Ze nema moZnost povysit

ze své soucasné pozice na vyssi pozici.
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Graf ¢. 7 Ohodnoceni prace ve vékové kategorii 41 — vice let.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.

Ve vékoveé kategorii 18 — 40 let odpovédelo vice dotazanych, Ze obdrzi odménu nez
ve vékové kategorii 41 — vice let. U tohoto okruhu jiné vyrazné rozdily nebyly shledany.

Z ptedchozich tvrzeni je vybrano ,,Vedouci mé za dobie odvedenou préci
pochvali.“ Na grafu ¢. 8 je procentualné vyjadieno za vSechny dotazané, zda souhlasi
s uvedenym tvrzenim. Je mozné vidét, ze 71% vSech dotazanych s tvrzenim nesouhlasi. To
znamend, Ze vedouci je za dobfe odvedenou praci nepochvali. Jen 24% dotazanych
zaméstnancl bylo pochvaleno. U pochvaly je dilezité, aby byla konkrétni, provedena vcas,
vetejna a neformalni.

Graf ¢. 8 Vedouci mé za dobre odvedenou praci pochvali.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.
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Pracovni doba a pracovni prostiredi

Graf ¢. 9 Pracovni doba a pracovni prostiedi ve vékové kategorii 18 - 40 let.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.

Na grafu ¢. 9 Pracovni doba a pracovni prostfedi je znadzornéno, Ze 7 dotazanych

ve veékové kategorii 18-40 let se domniva, Ze pracuje v pfijemném prostiedi. 2 dotdzani se

K tomuto tvrzeni nevyjadfili. 2 dotdzani s uvedenym tvrzenim nesouhlasi. U druhého

tvrzeni si 9 dotdzanych mysli, ze technické vybaveni jejich pracovist’ je na odpovidajici

urovni vzhledem K jimi vykonavané praci. Se tfetim tvrzenim 7 dotazanych nesouhlasi.

Domnivaji se, ze jejich napady nejsou vyuzity. S poslednim tvrzenim ,,Méam vyhovujici

pracovni dobu“ souhlasi 9 dotazanych. Na své pracovni dobé neshledavaji nic

vyjimec¢ného.
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Graf ¢. 10 Pracovni doba a pracovni prostiedi ve vékové kategorii 41 a vice let.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.

Na grafu ¢. 10 Pracovni doba a pracovni prostiedi ve vékové kategorii 41 — vice let
jsou uvedena stejna tvrzeni jako u piedchoziho grafu. 8 dotazanych se domniva, ze pracuje
Vv pfijemném prostiedi. 2 dotdzani si mysli, Zze pracuji v nepfijemném prostiedi. VSichni
dotdzani shodn¢ odpovédeli, Ze technické vybaveni jejich pracovisté je na odpovidajici
urovni. 6 dotdzanych uvedlo, Ze jejich napady nebyvaji v organizaci vyuzity. 4 dotidzani
zaméstnanci jsou opa¢ného nazoru. Mysli si, Ze jejich ndpady byvaji vyuzity. 8 dotazanych

odpovédelo, ze jim jejich pracovni doba vyhovuje.
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Graf ¢. 11 Mé napady byvaji v organizaci vyuZity.

m souhlasim

M spise souhlasim

M nevim

M spise nesouhlasim

nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.
Na grafu ¢. 11 ,,M¢é napady byvaji v organizaci vyuzity* je uvedeno za cely vzorek
dotazanych, ze 62% zaméstnancii nesouhlasi s uvedenym tvrzenim. Mezi vékovymi
kategoriemi u tohoto tvrzeni nejsou zjistény vyrazné rozdily. Priblizné stejny pocet

dotdzanych obou kategorii se domniva, ze jejich napady nebyvaji vyuzity.

Il. ¢ast — zaSkrtnéte, co povaZujete za dulezité na této Skale. 1 — nejméné
dalezité, 2 — nedulezité, 3 — dilezité, 4 — vice dilezité, 5 — nejvice dulezité. Tato ¢ast je
rozdélena do tff okruhd. Prvni z nich se tyka pracovnich vztahl s kolegy a nadfizenymi.
Druhy okruh zaméstnaneckych vyhod a tfeti okruh zahrnuje postoj k organizaci.

Pracovni vitahy s kolegy a nadiizenymi
V zavislosti na vétsim poctu tvrzeni v uvedeném okruhu jsou vysledky zobrazeny

v tabulce v absolutnich ¢etnostech.
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Tabulka ¢. 1 Pracovni vztahy s kolegy a nadfizenymi 18 - 40 let.

Pracovni vztahy s kolegy a nejméné | nedulezité |dulezité | vice nejvice
nadFizenymi dulezité dulezité | dulezité

1. |Kolega mi pomtze, kdyz potiebuji,

je pro me: 5 4 2
2. Komunikace mezi mymi kolegy
funguje dobie, je to pro mé: 2 4 5
3. | Uznani a ocenéni mé préce, je pro 1 4 4 2
m¢:
4, S kolegy se potkavame i mimo
pracovni dobu, napf. oslava 2 5 1 2 1
narozenin, Véanoce atd. Je to pro
m¢:
5. | Mit dobré vztahy s nadfizenym, je
pro mé: 1 6 1 3
6. Ustni pochvala je pro mé: 1 1 4 5

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.

V tabulce €. 1 je mozné vidét, Ze tvrzeni ,,M1j kolega mi pomitize, kdyZ potiebuji*
je pro vSechny dotdzané dulezit¢ az nejvice dilezité. ,,Komunikace mezi mymi kolegy
funguje dobie®, je pro 2 dotdzané dulezité, pro 4 vice dilezité a pro 5 nejvice dilezité.
,Uznani a ocenéni mé prace* - povazuje vétSina dotdzanych v této kategorii za dilezité az
nejvice dulezité. Pro kazdého zaméstnance by mélo byt dulezité jisté ocenéni. S kolegy se
potkdvame 1 mimo pracovni dobu, napt. oslava narozenin, Vanoce atd. Na toto tvrzeni
odpovédéli 2 dotdzani, Ze je to pro n€ nejméné dilezité a pro 5 je to nedilezité. Pro 4 je to
dalezité. ,,Mit dobré vztahy s nadiizenym,“ je pro 6 dotazanych dilezité a pro 3 nejvice
dalezité. Ustni pochvala je pro 4 dotazané dilezita. Pro 5 dotazanych vice dalezita. Pro

1 nejméné dulezita a pro 1 nedileZita.
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Tabulka €. 2 Pracovni vztahy s kolegy a nadiizenymi 41 - vice let.

Pracovni vztahy s kolegy a nejméné | nedilezité¢ | dulezité | vice nejvice
nadiizenymi dilezité dilezité | dilezité
1. | Kolega mi pomtize, kdyz potiebuji,
je pro me: 1 3 2 4
2. Komunikace mezi mymi kolegy
funguje dobfe, je to pro mé: 6 3 1
3.| Uznani a ocenéni mé prace, je pro
mé: 1 1 3 2 3
4, S kolegy se potkavame i mimo
pracovni dobu, napf. oslava
narozenin, Vanoce atd. Je to pro meé: 8 1 1
5.| Mit dobré vztahy s nadfizenym, je
pro me: 5 2 3
6. Ustni pochvala je pro mé: 2 4 4

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.

V tabulce €. 2 Pracovni vztahy s kolegy a nadiizenymi 41 - vice let jsou shrnuty
odpovédi dotazanych. Je mozné vidét, Ze tvrzeni ,,MUj kolega mi pomize, kdyz potiebuji*
je témér pro vSechny dotdzané dulezité az nejvice dulezité. ,,Komunikace mezi mymi
kolegy funguje dobfte, je pro 6 dotazanych dilezité, 3 dotdzané vice dilezit¢ a 1 dotazany
odpovédél, ze je to pro n¢j nejvice dalezité. ,,Uznani a ocenéni mé prace™ 2 dotdzani
nepovazuji za dilezité. 3 odpovedéli, Ze je to dilezité, 2 vice dulezité, pro 3 je to nejvice
dalezité. S kolegy se potkdvame i mimo pracovni dobu, napt. oslava narozenin, Vanoce
atd. Pro 9 dotazanych to neni dilezité ajen pro 1 je to dulezité. Mit dobré vztahy
s nadfizenym je pro 5 dotdzanych dulezité, pro 2 vice dilezité a pro 3 nejvice dileZité.
Ustni pochvala je pro 2 dotdzané zaméstnance nedilezita. Pro ostatni je dileZita a vice
dilezita.

U tvrzeni , M0 kolega mi pomiize, kdyZ potiebuji* je pro vSechny dotazané
dilezité az nejvice dilezité v obou kategoriich. ,,Komunikace mezi mymi kolegy funguje
dobie®, to je pro vSechny dotazané dulezité. Jen se liSi ve vyjadfeni miry dulezitosti.
Mladsi kategorie to povazuje za nejvice dulezité, naopak starsi kategorie ,,jen* za dualezité.
,Uzndni a ocenéni mé prace* povazuje 10 dotdzanych v mladsi kategorii za duilezité
az nejvice dulezité. 2 dotazani ve starSi kategorii to nepovazuji za dilezité. 3 odpovédéli,
ze je to dulezité, 2 vice dulezité, pro 3 je to nejvice dualezité. ,,S kolegy se potkdvame

i mimo pracovni dobu, napf. oslava narozenin, Vanoce atd.“ Je piekvapivé, ze 77%
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dotdzanych povazuje setkdni s kolegy mimo pracovni dobu za nejméné dilezité az
nedulezité. Za dulezité to povazuje 23% zaméstnancu. ,,Mit dobré vztahy s nadfizenym* je
pro zaméstnance obou kategorii diilezité az nejvice dillezité. Pii porovnani mezi vékovymi
kategoriemi nejsou zjistény vyrazné rozdily. Pro vétSinu dotazanych zaméstnanci je ustni
pochvala dulezita i vice dulezita.

Na grafu ¢. 12 ,,Komunikace mezi mymi kolegy funguje dobfe, je to pro mé:* je
znazornéno, ze pro vSechny zaméstnance je dilezita vzajemna komunikace. Ta se povazuje
za dilezity motivaéni faktor. Pro 29% dotazanych je to nejvice dulezité, pro 33% je to vice
dilezité a 38% je to dulezité.

Graf ¢. 12 Komunikace mezi mymi kolegy funguje dobfe, je to pro mé:*

Enejmene dilezité
| nedilezité

| dilezité

W vice dilezité

nejvice dalezité

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.
Zaméstnanecké vyhody

Graf ¢. 13 Zaméstnanecké vyhody 18 - 40 let.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.
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V kategorii mladsich zaméstnanct (graf ¢. 13) odpovédélo 5 dotazanych, ze
dostavat stravenky nepovazuji za dilezité. 6 dotazanych je naopak povazuje za dilezité.
5 dotazanych nepovazuje za dualezité 1 ziskavani piispévkll na penzijni a zdravotni
pojisténi. 3 dotdzani povazuji toto tvrzeni za dulezité a 3 dotazani uvedli, ze je to pro né
nejvice dulezité.

Graf ¢. 14 Zaméstnanecké vyhody 41 - vice let.

6 —_
5 =
4 =
B Je piijemne dostavat
3 stravenky.Je to pro mé:
2 =
W Ziskavat prispévky na
1 penzijni a zdravotni
0 i i i i ) pojisténi je pro me:
2 2 (2 v (2
R 5 Pty x@ R
o a 49 A =
8&6 8&0 S\)\@ “\)\Q, S\}@
e ¢ o 3
'Q:Q < -\(_.e' o
& 3 S
& <

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.

Starsi kategorie (graf ¢. 14) povazuje dostavani stravenek za dulezité. Jen
3 dotdzani zaméstnanci nepovazuji ziskdvani stravenek za dilezité. Ziskavani piispévka
na penzijni a zdravotni pojisténi povazuje 7 dotdzanych zaméstnancii za nejméné dulezité
a nedulezité. Zbyli dotazani to povazuji za dulezité.

Pro polovinu dotdzanych obou kategorii jsou stravenky dulezitym motiva¢nim
faktorem. Druhd polovina je nepovazuje za tak dulezité. Ziskavani pfispévki na pojisténi
neni také pro vétSinu dotazanych dulezité.

Postoj k organizaci

V tfetim okruhu se vyskytuji tfi tvrzeni ,,Prace v této organizaci je pro me:“,

»Jistotu pracovniho mista povazuji za:*, ,,Myslim si, Ze mé& organizace dobrou povést

(mezi Sirokou vetejnosti). Je to pro me:*.
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Tabulka ¢. 3 Postoj k organizaci ve vékové kategorii 18 - 40 let.

nejméné vice nejvice
Postoj k organizaci dilezité | nedualezité | dilezité | dalezité | dalezité
Préce v této organizaci je pro me: 2 1 6 2
Jistotu pracovniho mista povazuji za: 4 2 5
Myslim si, Ze ma organizace dobrou
povést (mezi Sirokou vetejnosti). Je to pro 1 3 4 3
me:

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.

V této kategorii povazuje praci za dulezitou a vice dilezitou 8 dotdzanych
zamé&stnancu. 3 ji povaZuji za nedulezitou a nejméné dilleZitou. Jistota pracovniho mista je
pro kazdého dotdzaného zaméstnance v této kategorii dilezitd. Organizace ma vV povédomi
vetejnosti dobrou povést. Pro 7 dotazanych je to dulezité a vice dilezité. 4 dotazani
to nepovazuji za diilezité.

Tabulka €. 4 Postoj k organizaci ve vékové kategorii 41 - vice let.

Postoj k organizaci RIS | nedlezite | dilezite | VIS | hevice
Prace v této organizaci je pro meé: 7 1 2
Jistotu pracovniho mista povazuji za: 2 3 5
Myslim si, Ze ma organizace dobrou
povést (mezi Sirokou yefejnosti). Je to pro 1 5 4
mé:

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.
V tabulce ¢. 4 je znazornéno, Ze vSichni dotazani v této kategorii povazuji svou
praci v této organizaci za dileZitou. Z grafu je patrné, Ze je pro né dilezita aZ velmi
dilezita jistota pracovniho mista. Organizace ma mezi vetejnosti dobrou povést, to je

dilezité pro 9 dotazanych.
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Graf ¢. 15 Jistotu pracovniho mista povazZuji za:

H nejméné dulezité
48% m nediilezité
W dllezité
Hvicedllezité

nejvice dulezité

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.

Pro vSechny dotdzané zaméstnance je jistota pracovniho mista dilezitd. Za svou
prioritu ji povazuje 48% dotazanych. Vice dulezité je to pro 24% dotazanych a pro 28%
dotazanych je to dulezité. Lze konstatovat, ze vSichni dotazani zaméstnanci jsou radi za
jistotu mista a neradi riskuji.

III. ¢ast - Sestavte zuvedenych faktori stupnici od nejdilezitéjsiho
po nejméné dilezité faktory, kde ¢islo 1 je pro nejvice dilezité a 10 nejméné dileZité.

V tabulce jsou uvedeny faktory a jejich celkovy pocet bodl. V poslednim sloupci

je vysledné potadi jednotlivych faktort. Celkovy pocet bodli byl ziskan sec¢tenim bodd,

jez ptifadili dotdzani zamé&stnanci jednotlivym faktorim. To znamena, ze faktor, ktery ma

vvvvvv
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Tabulka ¢. 5 Stupnice diileZitosti faktori pro vékovou kategorii 18 -40 let.

faktory celkem poradi
pracovni napli 44 2.
pracovni prostiedi
(dostatek mista, osvétleni, 65 8.
hluk)
pracovni doba 60 6.
pracovni atr_nosfera v 47 3
organizacl
spoluprace mezi kolegy 51 4,
chovéni nadtizeného —
dostate¢né motivujici k 55 5.
praci
kvalita a pfesnost 64 7
dostupnych informaci '
vyse platu 34 1.
dostupné zaméstnanecké
, 91 9.
vyhody
dostupnost V_zdel_avam v 94 10.
organizacl

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.
je pracovni napln, téeti misto je pro pracovni atmosféru v organizaci, ¢tvrté misto zaujima
spoluprace mezi kolegy, dale je chovani nadfizeného — dostatecné motivujici k praci,
pracovni doba, kvalita a pfesnost dostupnych informaci, pracovni prostiedi, dostupné

zameéstnanecké vyhody a na poslednim misté je faktor dostupnost vzdélavani v organizaci.
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Tabulka €. 6 Stupnice diileZitosti faktori pro vékovou kategorii 41 - vice let.

faktory celkem | poradi
pracovni napli 49 6.
pracovni prostiedi
(dostatek mista, 55 5.
osvétleni, hluk)
pracovni doba 40 3.
pracovni atr_nosfera A% 44 "
organizaci
spoluprace mezi kolegy 34 2.
chovani nadfizeného —
dostate¢né motivujici k 56 7.
praci
kvalita a pfesnost 78 9
dostupnych informaci '
vyse platu 29 1.
dostupné zaméstnanecké
, 66 8.
vyhody
dostupnost V_zdel_avam \% 99 10.
organizaci

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.

mezi kolegy, dalsi faktory jsou pracovni doba, pracovni atmosféra v organizaci, pracovni
prostfedi, pracovni napln, chovani nadfizeného — dostate¢né¢ motivujici k praci, dostupné
zaméstnanecké vyhody, kvalita a pfesnost dostupnych informaci, posledni pozice
na uvedené stupnici patii dostupnosti vzdélavani v organizaci.

Na dalsSich uvedenych pozicich se dotazani mlads$i a stars$i kategorie neshodli. Mladsi
kategorie na druhé misto zafadila pracovni napln, naopak star$i kategorie preferuje
spolupraci mezi kolegy a pracovni nédplni pfifadila az Sesté misto. Je zfejmé, Ze pro starsi
mlads$i kategorie zafadila pracovni atmosféru v organizaci, naproti tomu starsi kategorie
dala pracovni atmosféru v organizaci na c¢tvrté misto. Na ¢tvrté pozici uptfednostiiuje
mladsi kategorie spolupraci mezi kolegy, oproti tomu star$i kategorie ji pfifadila jiz

zminované druhé misto. To znamena, ze starSi kategorii zaméstnanct vice zéalezi na tom,

61



aby spolu dobfe vychazeli a spolupracovali. Na patém misté je v mladsi kategorii chovani
nadfizeného - dostate¢né motivujici k préci, u star$i kategorie byl pfifazen az na sedmé
misto. Na Sestém mist¢ je u mladsi kategorie pracovni doba, jeZ je u star$i kategorie jiz na
tretim misté. Je zfejmé, Ze pro starsi kategorii je prednéjsi pracovni doba nez jiné faktory.
Mladsi kategorie na sedmé misto prifadila kvalitu a pifesnost dostupnych informaci,
zatimco starsi kategorie ji zafadila az na devaté misto. Na osmé pozici u mladsi kategorie
je pracovni prostiedi, které je u starsi kategorie jiz na paté pozici. Na devatém miste jsou
dostupné zaméstnanecké vyhody, jeZ jsou u starSi kategorie na osmém misté. Jen na
desatém misté ob¢ kategorie uvedly dostupnost vzdélavani v organizaci.
IV. ¢ast - dopliujici otazky

Graf ¢. 16 Citite se dostate¢né motivovan(a)?

H Ano

M Spise ano
M spise ne
H Ne

Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.

Graf ¢. 16 vyjadiuje pocit motivovanosti za vSechny dotazané v procentech. 62%
dotazanych se neciti dostate¢né motivovano pro svou praci. Jen 38% se citi dostatecné
motivovano. Ve vékové kategorii 18 -40 let se 8 dotazanych neciti dostatecné¢ motivovano.
Pouze 3 se citi motivovani. Ve vékové kategorii 41- vice let 5 dotazanych neciti dostate¢né
motivovano. 4 dotazani zaméstnanci se citi dostatecné motivovani. Lze konstatovat,

Ze pfevazna ¢ast dotdzanych se neciti dostate¢né motivovana.
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Graf ¢. 17 Bavi Vas Vase prace?

H Ano

M Spise ano
M spise ne
H Ne

Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.
Z grafu ¢. 17 je patrné, ze 90% vSech dotazanych zaméstnanct jejich prace bavi.
Coz je v dnesni dob¢ velmi dulezité.
Ve veékové skupiné 18 — 40 let je 9 dotazanych zaméstnanct, kteti odpovédeli, ze je
jejich prace bavi. 2 dotazani uvedli, ze je jejich prace spiSe nebavi. Oproti tomu ve vékové

kategorii 41 — vice let uvedli vSichni dotazani, Ze je jejich prace bavi.
4.12 Shrnuti a doporudeni

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze pievazna cast dotdzanych zameéstnanct je
spokojena s obsahem své prace a ma dostatek informaci potiebnych k vykonavani své
prace. VétSina dotazanych se shodla, Ze na obsahu své prace by nic neménila. Pfevazna
vétSina dotdzanych zaméstnancti Planetiria povaZzuje svoji praci za uziteCnou. Je to
dilezité, nebot’ se tim zvySuje jejich motivace pracovat v této organizaci. Vyskytly se
odpovédi (spiSe u mladsi kategorie), ze zaméstnanci nemaji dostatek informaci
K vykonavani své prace a také nepovazuji svou praci za uziteCnou. Coz muze byt
zptisobeno komunikacnim Sumem pii pfedavani informaci.

Bylo zjisténo, ze vétSina (62%) dotdzanych se neciti dostatecné motivovana
pro svou praci. Jen 38% respondentii se citi dostate¢né motivovano. Vice zaméstnancti je
nedostate¢né motivovano ve vékové kategorii 18-40 let. Dulezitym zjisténim je, ze 90%
vSech dotazanych zaméstnanci jejich prace bavi. Coz je v dnesni dob¢ velmi diilezité. Je to

specificka organizace, v niz pracuji prevazné lidé, ktefi maji svou praci radi. Ve starsi
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kategorii uvedli vSichni, ze je jejich prace bavi. V mladsi kategorii o tom vSichni
a kde by cht¢l pracovat.

Z odpovédi dotazanych vyplynulo, Ze spiSe neobdrzi finan¢ni nebo nefinancni
odménu. Vice dotazanych ve vekové kategorii 18 — 40 let odpovédélo, ze obcas obdrzi
odménu, nez dotazani ve vekové kategorii 41 — vice let. Dale bylo zjisténo, ze vedouci
své zamé&stnance za dobfe odvedenou praci moc Casto nechvali. Pochvala je vsak velmi
silny motiva¢ni nastroj, vedouci pracovnik by ho mél vice vyuzivat, spravna pochvala
zaméstnanci fika, ze udélal svou praci spravné a mél by tak dale pokracovat. Pochvala by
meéla byt konkrétni, adresnd, vyslovena nasledné¢ po odvedeném vykonu, vetejna
a neformalni. Vytka je stejn¢ dulezitd jako pochvala. Také by se méla drzet ur€itymi
pravidly. Zaméstnanec by mél védét, co se od ného ocekava, poté mu muze vedouci
nedostatky vycitat. Méla by byt adresnd, konkrétni, nejlépe kdyby probihala mezi ¢tyfma
o¢ima.

Z Setfeni vyplyva, ze vice nez polovina dotdzanych zaméstnancli nema moznost
ziskavat od svého vedouciho zpétnou vazbu. Zpétnou vazbou podava vedouci zaméstnanci
informace o tom, zda jeho vykon odpovida ofekavani vzhledem ke stanovenému cili.
Zpétna vazba by se méla vzdy vztahovat ke konkrétnimu tkolu. Zaméstnanec by na
zakladé zpétné vazby mél mit pocit, ze je pro podnik duilezity on, i jeho prace. Prevazna
¢ast dotazanych se domniva, Zze nema moznost profesniho postupu. Je to organizace
s malou organiza¢ni strukturou, kde se nevyskytuje mnoho vedoucich pracovnikd, tudiz
Sance na postup je velice mala.

Je moZné konstatovat, ze Planetarium je pfijemnym pracovnim prostfedim,
s dobrym technickym vybavenim pro své zaméstnance, avSak jejich ndpady nemivaji
takovou vahu, jakou by mit mohly. Pracovni doba Vv Planetariu zaméstnancim vyhovuje
a jsou s ni spokojeni. Nechtéli na ni nic ménit.

Z dotaznikového Setfeni se ukazalo, Ze zaméstnanci si vychdzeji vstiic, pokud je to
Vv jejich silach a v moznostech, radi si vypomohou. Komunikace mezi kolegy je velmi
dilezity motivacni faktor. Pomoci ni si pfedavaji potfebné informace. Schopnost oteviené
komunikovat je faktor, ktery ovliviiuje Gspéch organizace. Ukolem vedouciho je
podporovat zaméstnance a vytvofit pro n¢ vhodné prosttedi. Uznani a ocenéni povazuje

vétsina dotdzanych za dilezité az nejvice dilezité. Pro zaméstnance neni dileZzité setkavat

64



se mimo pracovni dobu, na néjaké oslavé nebo pied Vanoci, ale je pro né¢ dulezité i vice
dilezité mit dobré vztahy s nadiizenym. Ustni pochvala je pro pfevaznou ¢ast zaméstnanci
Planetaria dilezitd. Ustni pochvala by méla byt soudasti vztahu mezi zaméstnancem
avedoucim. K pracovni spokojenosti piispiva jednani kolegl, jejich vzajemna
komunikace, uznani a ocenéni jejich prace.

Pro polovinu dotdzanych zaméstnancti v Planetariu obou kategorii jsou stravenky
dalezitym motiva¢nim faktorem. Druhé polovina je nepovazuje za tak dulezité. Ziskavani
prispevkill na pojisténi neni také pro vétsSinu dotazanych diilezité.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze vétSina dotazanych povazuje svou praci za
dilezitou. Jistota pracovniho mista je pro vSechny dotazané v této organizaci dileZzita.
Planetarium Praha mé v povédomi vefejnosti dobrou povést. Pro vétSinu dotdzanych
zaméstnanct je to dilezité.

Pro mlads$i zaméstnance Planetaria je nejdulezitéjsi vySe platu. Nasledujici
motivacni faktory jsou pracovni napln, pracovni atmosféra Vv organizaci, spoluprace mezi
kolegy, chovani nadfizeného — dostate¢né motivujici k praci, pracovni doba, kvalita
a pfesnost dostupnych informaci, pracovni prostiedi, dostupné zaméstnanecké vyhody a na
poslednim misté je faktor dostupnost vzdélavani v organizaci.
spoluprace mezi kolegy, pracovni doba, pracovni atmosféra v organizaci, pracovni
prostiedi, pracovni népli, chovani nadfizeného — dostate¢né motivujici k praci, dostupné
zaméstnanecké vyhody, kvalita a ptesnost dostupnych informaci, posledni pozice

na uvedené stupnici patii dostupnosti vzdélavani v organizaci.

vvvvv

vvvvvv

vvvvv

spoluprace mezi kolegy. Jen na desatém misté ob¢ kategorie uvedly dostupnost vzdélavani

V organizaci.
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S Zavér

Motivace zaméstnanci i celého kolektivu by méla byt pro kazdou organizaci
dalezitou ¢asti organizacniho stylu fizeni. Motivace zaméstnancli v této organizaci je
na uspokojujici urovni. K spokojenosti zaméstnancii v organizaci pfispiva mnoho
motivacnich faktorti, plynoucich z vyzkumu, jez jsou vztahy se spolupracovniky
a vedoucim, plat, jistota prace, pracovni podminky - piijemné pracovni prostredi,
odpovidajici pracovni doba. Planetarium je specifické pracovisté umoziujici prevazné
védeckym pracovnikiim vykonavat odbornou ¢innost.

V soucasné dobé je Hvézdarna a planetarium hl. m. Prahy nejvétsi instituci svého
druhu v Ceské republice. V poslednich letech je mozné sledovat i mirny narist poétu
navstévnikd hveézdaren a planetaria. Dilezitym krokem v rozvoji Planetaria je promitani
potadii Vv digitdlnim projekénim systému Sky-Skan Definiti. Planetarium chce byt
konkurenceschopné i mezi ostatnimi planetarii v Ceské republice, proto doslo v poslednich

meésicich k modernizaci stalé vystavy, ktera je vice interaktivni, nez byla ta pfedchozi.
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Priloha ¢. 1 Obrazky

Obrazek ¢. 6 Planetarium Praha

Zdroj:[22].

Obrazek ¢. 8 Malé Planetarium

Zdroj: [22].



Zdroj: Vlastni zpracovani, 2011.

Obrazek ¢. 10 Experimentalni zahrada

Zdroj: [22].

Obrazek ¢. 11 Z projekéniho systému Sky-Skan Definiti

Zdroj: [22].



Obrazek €. 12 Projekéni planetarium Cosmorama

> B

Zdroj: [22].

Obrazek ¢. 13 Pamétni mince

Zdroj: [22].



Priloha €. 2 Dotaznik

Dobry den,

Rada bych Vas timto poprosila o vyplnéni tohoto dotazniku. Téma dotazniku se

tykd mé diplomové préce, kterd je na téma Motivace pracovniho jednani ve sledované

organizaci.

Dotaznik je anonymni a bude pouzit jen pro ucely mé diplomové prace.

|. Zaskrtnéte miru souhlasu s uvedenymi tvrzenimi.

nesouh

(Hodnotici skala 1- souhlasim, 2 — spiSe souhlasim, 3 — nevim, 4 — spise

lasim, 5 — nesouhlasim)

ZasSkrtnéte miru souhlasu s uvedenymi tvrzenimi.

Faktory motivujici k praci

Nap

In prace

Jsem spokojen(a) s obsahem své prace.

2. | Mam dostatek informaci potfebnych k vykonavani mé prace.
3. | Povazuji svou praci za uzite¢nou.

Ohodnoceni prace

4. | Vedouci mé¢ za dobie odvedenou praci pochvali.

5. | Obcas obdrzim finan¢ni odménu nebo nefinanéni odmeénu.
6. | Mam moznost ziskdvat od svého vedouciho zpétnou vazbu.
7. | Mam moznost profesniho postupu.

Pracovni doba a pracovni prostiedi

8. | Pracuji v pfijemném pracovnim prostiedi.

9. | Technické vybaveni mého pracoviste je na odpovidajici urovni k
mé vykondvané praci.

9. | M¢ napady byvaji v organizaci vyuZity.

10. | Mam vyhovujici pracovni dobu.




Il. ZaSkrtnéte to, co povaZujete pro Vas za dulezité. Na Skale dileZitosti vyberte
odpovidajici iroven pro Vas.
(Hodnotici §kala 1- nejméné dilezité, 2 — nedulezité, 3 — dulezité, 4 — vice dulezité,

5 —nejvice dulezité)

Pracovni vztahy s kolegy a nadiizenymi

1 2 3 4 5
1. Kolega mi pomuze,
kdyz potiebuji, je pro
mé:
2. Komunikace mezi

mymi kolegy funguje
dobfe, je to pro m¢:

3. Uznani a ocenéni mé
prace, je pro m¢:

4, S kolegy se
potkdvame 1 mimo
pracovni dobu, napf.

oslava narozenin,
Vénoce atd. Je to pro
mé:

S. Mit dobré vztahy
S nadfizenym, je pro

meé:

6. Ustni pochvala je pro
meé:

Zamgéstnanecké vyhody

7. Je pfijemné dostavat
stravenky. Je to pro
mé:

8. Ziskavat  pftispévky
na penzijni a
zdravotni pojisténi je
pro meé:

Postoj k organizaci

9. Prace v této

organizaci je pro mé:

10. | Jistotu pracovniho
mista povazuji za:

11. | Myslim si, ze ma
organizace dobrou
povést (mezi Sirokou
vefejnosti). Je to pro
me:




vvvvvv

faktory, kde Cislo 1 je pro nejvice diileZité a 10 nejméné duleZité.

faktory poradi

pracovni napln

pracovni prostiedi
(dostatek mista,

osvétleni, hluk)

pracovni doba

pracovni atmosféra v

organizaci

spoluprace mezi

kolegy

chovani nadfizeného —
dostatecné motivujici k

praci

kvalita a presnost

dostupnych informaci

vyse platu

dostupné

zaméstnanecké vyhody

dostupnost vzdélavani

V organizaci

IV. Doplitujici otazky

Citite se dostate¢n¢ motivovan(a)?
a)Ano

b)Spise ano

C)Spise ne

d)Ne

VI



e)Nevim

Bavi Vas VasSe prace?
a)Ano

b)Spise ano

c)Spise ne

d)Ne

e)Nevim

V. Identifikacni otazky
zakrouzkujte

Pohlavi: Muz zena

Vek:
a)18 — 26 leth) 27 — 40 let ¢) 41 —60 let d) 61 let a vice

Kolik let pro tuto organizaci pracujete:
a)Do 10 let

b)11 let — 20 let

)21 let - 30 let

d)31 let — vice let

Deékuji Vam za Vas €as 1 vyplnéni dotazniku.

Vil



