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1 UVOD

Pracovni ¢innost nebo-li préce, je pfirozenou a nedilnou souc¢asti zivota ¢loveka a to
Jiz od dob vzniku lidské spolecnosti. Zejména pak v dneSni dob¢ je prace Cinnosti, kterd
nam zabere nejvice Casu v nasem Zivoté, a proto by se mél ¢lovek snazit délat to, co ho
objektivné uspokojuje. Jinak feceno, uspokojeni z prace by mélo byt béznou soucasti

zivota kazdého jedince.

Tato bakaldiska prace je koncipovana jako socidlné-psychologicky vyzkum
pracovni spokojenosti tymu, tzn. manazerua a instruktorti, outdoorové spole¢nosti TERN
EVENT, s.r.0. Vtéto spolecnosti jiz né€kolik let plsobim na pozici externiho
projektového manazera, a proto jsem si ji zvolil jako objekt Setfeni. Vybérem této
spolecnosti, ktera se zabyva projektovanim a realizaci programii na bazi zazitkového
vzdélavani, a tématu prace, chci propojit ziskané teoretické znalosti z oblasti
rekreologie, respektive zazitkového vzdélavani, psychologie a obecnych manaZzerskych

pfedmétt studovanych v rdmci managementu volného ¢asu a rekreace.

Mym zdmérem je poukdzat na dulezZitost propojeni lidského faktoru a jeho
spokojenosti ve vztahu k vykonavané praci a prosperity a rozvoje spolecnosti
vyuzivajici tento lidsky faktor. Spokojenost zaméstnancii ma totiz zdsadni vliv na
odvadény pracovni vykon a tim také zprostiedkované na prosperitu podniku.
Management organizaci si stale vice uvédomuje vyznam pracovni spokojenosti svych
zaméstnancl ¢i spolupracovnikil a aktivizuje svoji pozornost timto smérem. Pokud se
pracovnici citi v praci dobfe, dochédzi k posilovani vzdjemného vztahu zaméstnanec —

zaméstnavatel, upeviovani firemni kultury a vytvaieni zaméstnanecké loajality.

Vé&fim, Ze tato prace bude pro majitele spolecnosti pfinosem, obohacenim a pomtize

mu lépe poznat potieby pracovniho tymu, zejména pak instruktorti.



2 SYNTEZA POZNATKU

Spokojenost jedince v pracovnim procesu je souborem nekolika faktord, na které se

v nasledujicim textu zaméetim.

2.1 Clovék jako osobnost

Chapani pojmu osobnost neni jednotné ani mezi psychology. Z této skutecnosti Ize
tedy vyvodit potvrzeni slozitosti fenoménu zvaného osobnost. A proto neni divu, ze

v praxi interpretujeme ¢lovéka jako osobnost Casto velmi zjednodusene.

2.1.1 Definice osobnosti

Bedrnové, Novy & kol. (1998, 47) uvadi nasledujici definice osobnosti:
,Osobnost je individualni jednota ¢loveka; je to jednota jeho dusevnich vlastnosti a

d¢jt zalozena na jednoté€ a utvarend a projevujici se v jeho spolecenskych vztazich.*

,»Osobnost je individuum chapané jako integrace k seberealizaci v interakci se svym

prostiedim.*

,»Osobnost je jedinecny vzorec rysu, tj. trvalych zpisobi, jimiz se jedinec 1i$i od

druhych.*

,Osobnost je to, co dovoluje predpovedét, co ucini osoba v urcité situaci; zahrnuje

vSechno chovani jedince, zjevné 1 vnitini.*

,Osobnost je daleko spiSe nepfetrzitym procesem nez definitivnim vytvorem. Ma

sice néktere rysy stabilni, ale zdroven prochéazi kontinudlnimi zménami.*

»Psychologicky pojem osobnost vyjadfuje, organizovany, dynamicky a
interindividualné odlisny celek psychologickych dispozic, determinujici priabéh a

projevy psychickych procesu (reakei).*



Z uvedenych definic miizeme tedy vyvodit, Ze osobnost ¢lovéka je jedineny soubor
ryst, kterymi je ¢lovek prezentovan vniting, ale 1 navenek, a které prochazi neptetrzitou

zménou a vyvojem.

2.1.2 Struktura osobnosti

Podle Bidlové (1999, 15) lze strukturu osobnosti definovat takto:
,»Psychicka struktura osobnosti predstavuje uspotadany celek dispozic, které urcuji
zpusob prozivani, reagovani a chovani jedince. Touto strukturou rozumime uspotadani

skladby prvki, tj. vlastnosti, rysti a dimenzi osobnosti a jejich vzajemnych vztaht.*

Clenéni struktury osobnosti Ize pro lepsi piehlednost zndzornit schematicky.

Obr. 1 Struktura osobnosti - upraveno podle (Bedrnova, Novy & kol., 1998)

Struktura osobnosti tak piedstavuje vzajemné funkéné propojeny celek, tzn., ze jeho

jednotlivé slozky jsou ve vztahu vzajemné zavislosti.

2.1.2.1 Schopnosti

Schopnosti vyjadiuji dispozice k senzomotorickym a mentalnim vykoniim. Souvisi
predevsim s otdzkou Co clovék dokdze/nedokaze? Schopnosti maji vrozeny zéklad ve
formé vloh ¢&i nadéani (genetické predispozice), na jejichz zakladé se rozvijeji. Clovék
tak maze mit vlohy kriznym schopnostem, které se vSak bez jejich vcasného

rozpoznani a rozvoje nemusi v jeho zivoté viibec projevit.

10



Vedle urcitych schopnosti k vykonu v riznych specifickych ¢innostech (pracovnich,
sportovnich, atd.) fadime do schopnosti i dispozice k mysSleni, tzn. schopnost

rozumovou, respektive inteligenci (Lazarova, 2008).

2.1.2.2 Temperament

Kazdy ¢lovek se s podnéty a ukoly, se kterymi ptichdzi do styku ve vnéjSim svété,
vyrovnava poné¢kud odlisSnym zplisobem. Udalosti a situace, kterym byva vystaven, ho
mohou ovliviiovat a pisobit na néj rizné intenzivné a rizné¢ dlouho. Kazdy ma své
specifické tempo pohybii, které se promita do jeho Cinnosti. To vSe souvisi s jeho

temperamentem (Bidlova, 1999).

Bidlova (1999, 35) uvadi nasledujici definici temperamentu:

»lemperamentem rozumime zplUsob citové a volni vzruSivosti jedince.
Temperament urcuje, jak silné, jak rychle a jak dlouho reagujeme na vnéjsi podnéty

a situace a zaroven, jak siln¢, jak dlouho a jak rychle probihaji nase vnitini prozitky.*

V psychologii se setkdme stadou typologii, které jsou vSeobecné znamé a

pouzivané 1 mezi laickou vefejnosti. Snad nejzndméjsi jsou Hippokratovy typy

temperamentu:
o Sangvinik
e Cholerik

o Flegmatik
o Melancholik

Déle napft. Jungova temperamentova typologie uvadi dva zakladni typy:

o FExtroverze

e [ntroverze

11
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uzkostlivy neklidny
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emocné
stabilni

Obr. 2 Typologie temperamentu dle H. J. Eysencka — kvadratické porovnani v pojeti

Hippokratové a Jungové (http://taroteilles.wordpress.com)

2.1.2.3 Charakter, Postoje

> Charakter

Charakter vyjadiuje hodnoty konkrétnich ¢inti. N€které jsou uzce spjaty s moralnim

vyvojem ¢lovéka (napf. poctivost) a jiné jsou eticky neutralni (napt. vytrvalost).

Nékdy také charakterové vlastnosti nazyvame jako vlastnosti vztahové-postojové.
Tyto vlastnosti zpravidla vyjadiuji vztahy a postoje Clovéka k druhym lidem (napft.
ohleduplnost, piivétivost), k praci (napt. peclivost) 1 k sobé samému (ndro¢nost na

sebe).

Charakterové vlastnosti se zobrazuji v jednani a ¢inech ¢loveka, prestoze mohou byt
na prvni pohled skryty. Projevuji se nejen ve volbé cili (co Clovek déla), ale 1 ve

zpusobech dosahovani téchto cilti a motivaci (jaké prostiedky voli a pro¢ tak €ini).

12



Charakterové vlastnosti jsou vice nez temperament podminény prostiedim a

vychovou a v pribéhu zivota jsou do zna¢né miry formovatelné (Lazarova, 2008).

Existuje fada teorii o vyvoji a formovani charakterovych vlastnosti v priabchu

zivota. Podle teorie R. J. Havighursta se jedna o tato stadia vyvoje charakteru:

Amordlni charakter (bez svedomi) — uptednostiiovani pouze vlastnich potieb,
neuvédomovani si a nebrani v potaz potieb druhych. Typické pro prvni dva roky

ditéte, pretrvava-li i v dospélosti, jde o psychopatickou osobnost.

Prospésny charakter (egocentricky a ucelovy) — uvédoméni si zakladnich
spoleCenskych pravidel a moralnich hodnot, nicméné jednani je fizeno snahou
vyhnout se stresu, ¢i mit ztohoto jednani prospéch. Typické pro déti

v predskolnim veku.

Konformni charakter (prejima socidlni vzory) — jednani zejména ve snaze
Zvnitinovani spolecnosti nabizend pravidla a hodnoty bez osobniho uvazovani
a prehodnocovani. Typické pro déti pocinaje Skolnim vékem, ale mnohdy toto

pretrvava i do dospélosti.

Iracionalné védomy (rigidne schematicky) — clovék si dobie uvédomuje moralni
pravidla a vytvaii si vlastni hodnotovy systém, citlivé rozliSuje mezi hodnotami,
ohledy na konsekvence (disledky) jednani jsou vsak mnohdy limitované.
Zvnitinénd pravidla aplikuje v kazdé situaci, mnohdy bez ohledu na jeji

specifika. Odpovida trovni adolescence.

Racionalné altruisticky (flexibilni, respektujici podminky) — ¢loveék si dobie
uvédomuje moralni pravidla a vytvari si vlastni hodnotovy systém, ktery
uplatiuje bez ohledu na to, zda mu takové jednani pfinese n¢jaky prospéch.
Reflektuje vSak jedine¢nost situace a zvnitinénd pravidla aplikuje v souladu

s moralkou i specifiky situace. Odpovida dospélosti (Lazarova, 2008).
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> Postoje

Charakter osobnosti jedince je vzajemné velmi Gizce provazan s jeho postoji.

Bidlova (1999, 30) uvadi nasledujici definici postoje:

,,Postoj zahrnuje relativné stalou soustavu pozitivniho nebo negativniho hodnocenti,
tj. kladnych nebo zapornych ndzorl a soudl, dale pak soubor kladnych nebo zaporné
ladénych pocitl a kone¢né¢ mnozinu tendenci jednat ur¢itym vyhranénym zptisobem, tj.

reagovat kladn€ nebo zaporné vzhledem k pfedmétu postoje.*

Jde tedy o trvalé soubory pozitivnich ¢i negativnich hodnoceni, emocionédlniho
citéni a tendenci jednat pro nebo proti, vzhledem ke spole¢enskym objektim (Bedrnova,

Novy & kol., 1998).

Z uvedeného vymezeni postoju Ize tedy fici, Ze v kazdém postoji mizeme rozlisit tii
komponenty, které vytvareji jeho strukturu:

o stranku kognitivni — tzn. poznavaci, resp. hodnotici,

o stranku emociondlni — tzn. citovou,

e stranku konativni — tzn. aktivni = tendenci zcela ur¢itym zpiisobem jednat vici

objektu postoje (Bedrnova, Novy & kol., 1998).

2.1.2.4 Motivace

Pojem motivace mé sviij pivod v latinském slovese movere, které znamena hybat,

pohybovat.
Jestlize chceme porozumét jednani lidi, pochopit je a pfedvidat do budoucnosti, pak

se ptirozené ptame, co chtéji, o¢ jim jde, tzn., jaké sily jimi hybou, odborné¢ feceno: Jak

silné a k &emu jsou motivovani (Ri¢an, 2010).
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» Definice, obecna charakteristika motivace

Bedrnova, Novy & kol. (1998, 221) uvadi, ze pojem motivace ,vyjadiuje
skutecnost, ze v lidské psychice ptsobi specifické¢, ne vzdy zcela védomé C¢i

uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy.*

Plzékova (2005, 234) ve své publikaci definuje motivaci jako:
»Souhrn vSech intrapsychickych dynamickych sil neboli motivl, které zpravidla
aktivizuji a organizuji chovani 1 prozZivani s cilem zménit existujici neuspokojivou

situaci nebo dosahnout néceho pozitivniho.*

Mikulastik (2004, 66) pise, Ze ,,motivace je pohnutka, popud, ktery nés aktivizuje a

nasi aktivitu také usmérnuje, zaméiuje.

Bidlova (1999, 25) piedklada toto: ,Motivace piedstavuje dynamickou slozku
osobnosti. Motivaci rozumime soubor vnitinich hybnych sil, motivli, které piisobi jako

vnitini zdroje ¢innosti a jednani ¢lovéka.

Dulezitym rysem motivace je fakt, Ze plsobi soucasné ve tfech rovinich -
dimenzich:
e Dimenze sméru — motivaci ¢lovéka a nasledné i jeho Cinnost uréitym smérem

zamértuje, orientuje a naopak od jinych moznych sméra jej odvraci, resp. odvadi.

e Dimenze intenzity — ¢innost Clov€ka v daném sméru je v zavislosti na sile —
intenzité jeho motivace vzdy vice ¢i méné prostoupena usilim jedince o dosazeni

cile (daného smérovou dimenzi), v jehoz radmci vynaklada vice ¢i méné energie.

o Dimenze stalosti (vytrvalosti) — se projevuje mirou schopnosti jedince

prekonéavat nejriiznéj§i — vnéjs$i 1 vnitini prekazky, které mohou nastat pfi

realizaci motivované ¢innosti (Bedrnova, Novy & kol., 1998).

15



Zékladnimi pojmy vystupujicimi v problematice motivace jsou:

o Motiv
o  Stimul
Motiv

Bedrnova, Novy & kol. (1998, 222) uvadi: ,,Predstavuje urcitou jednotlivou vnitini
psychickou silu — popud, pohnutku. Mize byt chdpan jako psychologickd pfic¢ina ¢i
divod urcitého chovani ¢i jednani Cloveéka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho

¢innosti psychologicky smysl.*

S motivem je uzce spjaty cil. Obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého
finalniho psychického stavu, tzn. nasyceni; coz zpravidla miva podobu vnitiniho

uspokojeni, pocitu naplnéni z dosazeni cile motivu (Bedrnova, Novy & kol., 1998).

Stimul

Je vhodné rozliSovat mezi blizkymi, nikoliv v8ak totoZnymi pojmy motiv — stimul.

Tyto dvoji pojmy byvaji mnohdy pouzivany, jako by §lo o synonyma ¢i ekvivalenty.

Bedrnova, Novy & kol. (1998, 223) pisi, Ze ,stimulaci rozumime vné&jsi
pusobeni na psychiku c¢loveéka, vjehoz disledku dochazi k uritym zménam jeho
¢innosti prostiednictvim zmény psychickych procesi, piedevsim pak prostfednictvim

zmény jeho motivace.*
»Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci lze tedy spatiovat ve skutecnosti, ze

stimulace pfedstavuje pisobeni na psychiku jedince zvnéjsku, nejcastéji prostrednictvim

aktivniho jednani jiného clovéka.*
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Stimulem mize byt jakykoliv podnét, ktery vyvola ur¢ité zmény v motivaci ¢loveka
a lze je Clenit na:
o [mpulsy — endogenni (tj. vnitini) intrapsychické podnéty signalizujici zménu
v téle nebo mysli ¢lovéka (bolest zubu, télesna unava aj.),
e [ncentivy — exogenni (tj. vnéjsi) podnéty, jako napf. finanéni odména, pochvala

apod.

» Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznacujeme ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji, tj.
skuteCnosti, které zakladaji dynamické tendence i zaméfeni lidské Cinnosti a které
vyznamnym zpusobem ovliviiuji pretrvavani téchto tendenci (Bedrnova, Novy & kol.,

1998).

Z vyctu zdroji motivace jako jsou hodnoty a hodnotova orientace, idealy, zajmy,
navyky a potireby dokazal Abraham Maslow, ze hybnymi silami motiva¢niho chovani

lidi jsou zejména jejich potieby.

Potieby
seberealizace:
sebenaplnéni, potieba
uskutecénit to, ¢im dana
osoba potencialné je

Potfeby uznani:
sebeddvéry, sebelcty, prestiZze

Potieby sounaleZitosti:
lasky, ndklonnosti, shody a ztotoZnéni,
potieba nékam patfit

Potfeby bezpedi:
jistoty, stalosti, spolehlivosti; struktury, pofadku,
pravidel a mezi; osvobozeni od strachu, tUzkosti a chaosu

Fyziologické potieby:
potfeba potravy, tekutin, vymésovani, kysliku; pfiméfené teploty,
pohybu, spanku a odpocinku; sexualniho uspokejeni; vwhnutl se bolesti

Obr. 3 Hierarchie potieb podle A. Maslowa (www.lostinworld.8u.cz)
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Maslow potfeby uspotfadal hierarchicky, tj. od nejnizSich po nejvyssi.
S uspokojenim urcité irovné potieb jeji vyznam klesd a nastupuje dalsi, vyssi Groven.
Uspokojena potifeba ztraci motivacni potencial. Proto je potfeba projektovat
permanentni program neuspokojenych potfeb v zajmu osobni motivace (Cimbalnikova,

2009).

Z Maslowovy koncepce lze rozvinout nckteré zavéry pro chovani cloveka
v organizaci. Maslow vidél v aktivaci stale vySSich potteb vhodnou cestu pro podnik,
jak k sobé pfipoutat a motivovat pracovniky. Seberealizujici se pracovnik je ve vySsi
mife schopny a ochotny vkladat talent a schopnosti do pracovniho procesu a tim

pfispivat k vykonnosti a zivotaschopnosti organizace (Kasper, Mayrhofer, 2005).

2.2 Pracovni podminky

Pracovni ¢innost neni jen zdrojem obzZivy. Je také prostfedkem piinaSejicim
uspokojeni ze samotného prubehu prace, z dosazenych vysledkd, ze socidlniho

postaveni a prestiZe, ze socialnich vztaha a ocenéni.

Lidé tedy od své prace cht€ji spoleCenské uznani a postaveni, moznost ristu
osobniho i1 odborného, moznost odborné iniciativy. Prostfednictvi prace dosahuji
napliovani svych potifeb spojenych se stavem uspokojeni (Wagnerova, Janost'dkova,

2011).

2.2.1 Pracovni motivace

Existuje mnoho teorii pracovni motivace. Wagnerova, Janost'dkova (2011, 62)
uvadi Hullovu teorii posilovani, kterd je zaloZzena na tom, ,,ze pokud vede vykon
k uspéchu a po ném nasleduje pochvala, pak se chovani posiluje a postupné se stava

trvalou soucasti ¢innosti.*

Bedrnova, Novy & kol. (1998, 242) pisi, ze ,,motivaci k préaci (pracovni motivaci)
rozumime ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen s vykonem pracovni
¢innosti, se zastavanim urcité pracovni pozice a s vykonem ji odpovidajici pracovni

role, tj. s plnénim pracovnich ukolt.*
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Zdroje pracovniho jednani, tzn., pracovni motivace jedince jsou podle Wagnerové,
Janost'dkové (2011, 65):

e Vnitrni — ,,zdroje jednani jedince jsou relativn¢ stabilni (povaha, osobnostni
rysy, struktura potieb, zajmy, schopnosti a dovednosti). Jde o motivy jako
odpovédnost, samostatnost.*

o Vngjsi (incentivy) — ,hraji roli v korekei, zméné€, zvySeni pracovniho jednani. Je
jich mnoho, mohou mit podobu odmény nebo trestu (sankce). Odmény,

pochvaly, povySeni, tresty.*

Ptehledny model zahrnujici zdkladni aspekty pracovni motivace, uvedeny podle

Hirsové (2005, 31):

Vnéjsi pracovni podminky

Motivace | | Pracovni tkoly
\ 4

Otekhvini Pracovni Vvsledk -

¢ekdvan > innost < ysledky pracovni
pracovnich i ¢innosti
vysledka

—| Dosazend odména

Ocekavana B — odmink

odména nitini pracovni podminky

(schopnosti, aktualni
vykonnost)

Obr. 4 Schematicky model pracovni motivace (HirSova, 2005, 31)
Razicka (1995, 24) uvadi, Ze ,,motivace pracovniho jednani vyjadiuje celkovy
ptistup pracovnika k pracovnim ukolim, jeho pracovni ochotu, to znamena zamétovani

jeho aktivity ve sméru stanoveném tkolu.*

V psychologii obvykle rozliSujeme dvé skupiny pracovnich motivii (Provaznik,

Komarkova, 2004):
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e  Motivy vztahujici se k praci samotné (tzv. intrinsickd motivace):
» Potreba samotné cinnosti
= Potreba byt v kontaktu s druhymi lidmi
» Potreba vykonu
»  Touha po moci

= Potieba smyslu Zivota a seberealizace

e Motivy ,,stojici“ mimo vlastni prdci (tzv. extrinsickd motivace):
» Potreba penéz
= Potreba jistoty
» Potreba utvrzeni viastni diileZitosti
»  Potieba byt v socialnim kontaktu s druhymi

= Potieba soundalezitosti

Pracovni motivace zrcadli pfistup ¢loveka k préci, ke konkrétnim okolnostem jeho
pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukolim, tzn., vyjadiuje konkrétni

podobu jeho pracovni ochoty.

Aby cloveék usiloval o zvladnuti pracovnich ukol, musi k tomu byt pfimétené
motivovan. Hagemannova (1995, 39) k tomu dodava: ,,Prvni den v zaméstndni jsou
témet vSichni lidé motivovani. V pribéhu ¢asu, ale podminky na pracovisti zpiisobuji,
e ztraceji sviij entuziasmus. Uéelem dobrého vedeni je zabranit zaméstnanctim, aby

ztratili svou motivaci.*

Lze tedy fici, Ze o pracovni motivaci mizeme uvaZovat jako o jednom ze
subjektivnich (vnitinich, osobnostnich) faktori ovliviiujicich pracovni ¢innost ¢lovéka a
zprostiedkované i prosperitu organizace (Bedrnova, Novy & kol., 1998).

2.2.2 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost neni jednoznaéné definovana. Uvadim definici Ruzic¢ky (1995,

111):
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Pracovni spokojenost ,,zahrnuje v podstaté¢ vSechny projevy pracovnika ve vztahu
k vykonévané praci, k pracovnimu zafazeni a k profesi, k pracovnim podminkdm

a pracovnimu prostiedi, k pracovisti a podniku, k pracovnimu kolektivu.*

Vymezime-li si pojem pracovni spokojenost, tak HirSova (2005) pisSe, Ze pojem
pracovni spokojenost ve shod¢ vétSiny autorii zahrnuje dva vyznamy:
e Spokojenost v praci — vychédzi z osobnostnich komponent vztahujicich se
k pracovnim podminkam,
e Spokojenost s praci — mira uspokojeni vyplyvajici z podminek prace, pracovniho

prostiedi, organizac¢nich podminek, odmény apod.

Mizeme tedy konstatovat, Ze jako pracovni spokojenost chdpeme postoj jedince
k pracovnim podminkam, k vysi mzdy, koleghm a nadfizenym, kariérnim moznostem

a vnitinim aspektiim préce ¢i pracovni pozici samotné (Arnold a kol., 2007).

2.2.3 Interakce ve skupiné

Interakce je vyjadieni vztahu mezi subjekty. Jde o proces, kdy jednani jednoho je
zaroven vysledkem i pfi¢inou jednani druhych. Soucésti interakce je tedy i proces

poznavani druhych, vzdjemna stimulace ¢i ovliviiovani (Lazarova, 2008).

Zakladnimi dimenzemi interpersonalnich interakci jsou:
e Spoluprace (kooperace) — spoluprace lidi zavazuje a sjednocuje, mnohdy je vSak
vystavuje 1 ur€itému riziku, nebot’ ve spolupraci se jedinci lépe poznavaji
a odhaluji nejen své piednosti, ale i slabiny. Mezi zakladni podminky spoluprace
patii:
= Spolecny cil
»  Duvera
= Pripravenost k obéti a riziku

» Rezignace na maximdalni osobni zisk

o SoutéZeni (kompetice) — ptinasi zisk zejména jednotliveim (skupinam) a je

zaméteno na uspokojovani osobnich cilti/zajmu jedince ¢i skupiny. Kompetivni
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vztah je vztah, v némz se o néco bojuje a pouzivaji se pro to rizné strategie
(napf. prelsténi, pomluvy, dramatizace chyb druhych apod.), nemusi vSak vzdy

jit o neptatelské vztahy.

o Konflikt — znamena stfetnuti, které vyvolava neslucitelné cile ¢i zajmy. Obvykle
jde o stiet zajma, nazorh €1 postojil a to mezi dvéma a vice lidmi (interpersonalni
konflikty), jedincti uvnitt skupiny (intraskupinové konflikty) ¢i mezi vice
skupinami (interskupinové konflikty).

Klasickymi nejjednodussimi reakcemi na konflikt jsou obrana — Unik, tj.
odrazeni utoku ¢i rezignace na vlastni uspéch a utok, tj. zasazeni uderu s riznou
mirou agrese bez ohledu na vztahy mezi lidmi. Sofistikovanéjsi strategie feSeni

konfliktu jsou kompromis ¢i konsenzus (dohoda), (Lazarova, 2008).

2.2.3.1 Komunikace mezi lidmi

Pojem komunikace ma ziklad v latinském slové communicare — ¢init néco
spole¢nym, spole¢né néco sdilet (Bedrnova, Novy & kol., 1998). Socialné zijici bytosti

spolu komunikuji a sdéluji si urcité informace, dorozumivaji se.

V odborné literatuie se setkavame se spoustou rtiznych definici komunikace. Jak
uvadi Vybiral (2009), neni mozné definovat mezilidské komunikovani tak, aby byly
obsazeny vSechny jeho aspekty, tj. kognitivni, filozofické, socidlni, lingvistické,
kulturni ...

Vybral jsem definici J. W. Wander Zandena, ktery tvrdi: ,,komunikace je proces,
jimz lidé preddvaji informace, ideje, postoje a emoce jinym lidem* (in Nakone¢ny,

2009, 288).

Kazdd komunikace ma svoji strukturu (proces, viz obr. 5), ktera je podle
Nakone¢ného (2009) tvofena tiemi Ciniteli a to sdélovatelem (komunikatorem),
ptijemcem (komunikantem) a obsahem sdé¢leni (komuniké).

Ptrekazkou komunikace muze byt, Ze na stran¢ sd¢lovatele (odesilatele) i1 na strané
pfijemce mohou vznikat bariéry, které je nutné odstraniovat. To, kdo je odesilatelem
a kdo pfijemcem je zdkladem pro zpusob, jak s druhym komunikovat. Je potieba mit na

mysli, s kym hovotfime a ¢eho chceme dosahnout a tomu prizptisobit styl komunikace.

22



Zpétnd vazba

Myslenka - Zakodovani - - Pfenos - Sdileni - Ptijem - Dekodovani - Pochopeni

Odesilatel Ptijemce

Obr. 5 Model procesu komunikace (Bedrnova, Novy & kol., 1998, 187)

Z hlediska uzivanych znakovych systémili, muizeme komunikaci rozdé€lit na
(Lazarova, 2008):
e Verbalni komunikace — specificky lidsky zpsob komunikace za pomoci slov —
mluvené ¢i psané feci.
e Neverbalni komunikace — komunikace beze slov, byva €asto oznacovana jako
e téla“. Neverbalni projevy je mozné rozdélit do nékolika skupin:
»  Mimika (vyrazy tvare) a pohledy
»  Gestika (vyuzivani gest, zejména rukou)
= Posturologie (telesny postoj ¢i pohyb)
»  Proxemika (vzddlenost a zaujimani prostorovych pozic, také vyuzivani
bariér)

»  Haptika (télesny kontakt ¢i podani ruky)

Pro potieby této prace je podstatnad firemni komunikace, pficemz Janda (2004) uvadi
dv¢ odlisné roviny firemni komunikace:
o Vnejsi komunikace - komunikace navenek, tedy komunikace zaméstnancti firmy
s vn¢j$im okolim, se zakazniky, dodavateli, uchazeci o zaméstnani, médii, atd.
e Vnitrni komunikace - komunikace dovnitt firmy — tedy komunikace mezi
zaméstnanci firmy navzajem. Kvalita, rychlost a uplnost pfedavanych informaci
je jednim ze zakladnich faktordi UspéSnosti firmy a potazmo 1 pracovni

spokojenost zaméstnance.
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Fiedler ve své knize Komunikace v fizeni (2000) uvadi, ze komunikaci l1ze tedy
chépat jako proces provazejici vSechny ¢innosti managementu, které jsou nezbytné pro
existenci a rozvoj firmy. Komunikace je pojitkem vSech téchto procest. Proto je

dualezité, aby byla firemni komunikace na vysoké trovni a aby byla efektivni.

Nasledky neefektivni komunikace se pak projevuji napf.:

e Nizkou motivaci zaméstnancii

o Vyssi fluktuaci ¢i uméle vyvolanou nemocnosti

e Nesplnénim zadanych ukolii, nedosazeni cilu spolecnosti
e Neduverou v management firmy

e  Financnimi ztratami

Z vySe uvedenc¢ho jasné vyplyva, ze neefektivni a nekvalitni firemni komunikace je

jednim z moznych ditvodl pracovni nespokojenosti zaméstnance.

2.3 Firemni prostiredi

Kultura firmy, jeji klima a management jsou nositeli hodnot, norem a vzorct
chovéni, které jsou pro danou firmu uznidvané a ocekdvané. Nastavuji, co je
akceptované a co je nepfijatelné. Jednd se o oblast, kterd ma také vyrazny vliv na

pracovni spokojenosti jedince.

2.3.1 Organizacni kultura

Pojem organizaéni kultura v kontextu managementu je ve vétsi mife uzivan od
sedmdesatych let minulého stoleti, pficemz populdrnim pfedmétem zdjmu se stal

predevsim na pocatku let osmdesatych (Lukasova, 2010).

Firma, podnik, organizace jsou chapany jako celek ve smyslu urcitého druhu
kulturniho systému. Rozviji vlastni, origindlni a nezaménitelné piedstavy, hodnotové
systémy a vzory jednani, které se projevuji ve shodném ¢i obdobném jednani uvnitt

i smérem ven (Hajerova — Miillerova, Simek, 2011).
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Lukéasova, Novy (2004, 20 — 21) ukazuji dva mozné piistupy ve vnimdani

organizacni kultury:

Interpretativni pristup — ,,chape kulturu jako ,néco, ¢im organizace je‘. Za
prvky kultury jsou povazovany veskeré rysy organizace, pfi¢emz organizace je
chdpana jako systém sdilenych vyznamu, zprostfedkovany v symbolech.
Kli¢ovy vyznam zde nema objektivni realita, ale jeji interpretovany vyznam.'«

»Organizace jako kultura je sdilenym systémem vyznami, tedy souhrnem ideji,
vizi, ndzorl, hodnot, postojii a norem. Ty umoziuji pochopit lidskou stranku

fungovani organizace.*

Objektivisticky pristup — kulturu chape ,jako néco ,co organizace ma‘. Je
povazovana za objektivni entitu, za urcity aspekt ¢i subsystém organizace, za
jednu z organiza¢nich proménnych, kterd (vedle jinych proménnych, jimiz jsou
napfiiklad struktura, systémy apod.) ovliviiuje fungovani a vykonnost organizace

a muze byt cilevédom¢ utvarena a ménéna.*

2.3.1.1 Definice organiza¢ni kultury

Soucasnymi autory je pojem organiza¢ni kultura rdmcoveé chapan obdobnym

zpusobem, nicmén¢ konkrétni vymezovani obsahu pojmu zlstdva pomérné raznorodé.

LukaSova, Novy (2004, 21 — 22) uvadi n¢kolik definic od pfednich autord, ktefi

vymezuji pojem organizacni kultura jako napiiklad:

,sdilené filozofie, ideologie, hodnoty, predpoklady, néazory, ocekdvani, postoje

a normy, které odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s tim, jak rozhodovat

a fesit problémy: jako zpiisob, je se véci u nas délaji‘

»Zakladni hodnoty, néazory a predpoklady, které existuji v organizaci, vzorce

chovani, které jsou dusledkem téchto sdilenych vyznamii a symboly, které vyjadiuji

spojeni mezi predpoklady, hodnotami a chovanim ¢lent organizace*

! Pojem vyznam miize byt chapan tfemi riiznymi zptsoby, vzajemné propojenymi:

vyznam jako dulezitost (ma-li néco vyznam, je to dulezité),
vyznam jako ucel (ma-li néco vyznam, ma to diivod pro existenci),
vyznam jako obsah (nese-li néco vyznam, mize to byt pochopeno a interpretovano).
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,,pro organizaci specificky systém Siroce sdilenych predpokladii a hodnot, které jsou

zakladem pro typické vzorce chovani®

»programovy zpisob vnimani, odvozeny z nazort a hodnot*

»vzorec nazorl, hodnot a naucenych zpiisobli zvladani situaci, zaloZeny na
zkuSenostech, které vznikly béhem historie organizaci a které jsou manifestovany

v jejich materidlnich aspektech a v chovani ¢lent.*

Jestlize tedy zobecnime soucCasné pojeti organizacni kultury, mizeme ji chépat
podle LukaSova, Novy (2004, 22) jako:

»Soubor zdkladnich predpokladii, hodnot, postoji a norem chovani, které jsou
sdileny v ramci organizace, které¢ se projevuji v mySleni, citéni a chovani ¢lent

organizace a v artefaktech (vytvorech) materidlni a nemateridlni povahy.*

2.3.1.2 PrvKky organizacni kultury

V odborné literatute lze najit rizné ptistupy k urceni zakladnich znakl ¢i projevi
organizacni kultury. Podle LukaSova, Novy (2004) jsou nejéastéji za prvky kultury
povazovany:

o zdkladni predpoklady — zafixované predstavy o fungovani reality, které lidé

povazuji za zcela samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné,

e Jhodnoty — predstavuji jadro organiza¢ni kultury a jsou povazovany za dilezity
indikétor obsahu kultury a nastroj utvaieni organizacni kultury. Klicové hodnoty
byvaji obvykle vyjaddfeny vposlani ¢i etickém kodexu organizace
a komunikovany pracovniktim,

e normy - piijaté normy chovani urcité skupiny — jsou nepsand pravidla, zasady
chovani v ur€itych situacich, které skupina jako celek akceptuje (napt. pracovni
¢innost — kvalita prace, jednani se zdkazniky; komunikace ve skuping; pracovni
odév apod.),

e postoje — jsou uzivany ve vztahu k pozitivnim ¢i negativnim pocitiim, které se
tykaji n¢jaké osoby, véci, udalosti ¢i problému; Jsou produktem hodnoceni, jenz

obsahuje kognitivni, emotivni a konativni slozky psychiky,
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a dale vn¢j$i manifestace kultury, oznacovany jako:
e artefakty materialni povahy — sem obvykle fadime architekturu budov
a materialni vybaveni firmy, vytvafené produkty, propagacni material apod.,
e artefakty nematerialni povahy — jedna se zejména o jazyk, historky a myty,

firemni hrdiny, zvyky, ritudly a ceremonialy.

Shrneme-li pojeti organizacni kultury, mizeme konstatovat, ze: ,,Organizacni
kultura je vyznamnym subsystémem organizace, determinantou efektivnosti organizace

a kvality pracovniho Zivota ¢lenti organizace.* (Lukasova, 2010, 39)

2.3.2 Management organizace

Anglicky vyraz management, objevujici se prakticky ve vSech jazycich, mizeme
prelozit jako Fizeni, ovSem ve skutecnosti jeho vysvétleni nebo definovani neni tak
jednoduché. Oznacuje nejen funkci, ale také lidi, ktefi ji vykonavaji a v neposledni fade

1 odbornou disciplinu a obor studia (BartoSova, Bartos, 2011).

Cimbalnikova (2009, 10) uvadi n¢kolik definic managementu, z nichz vybiram dvé:
,Proces koordinovani ¢innosti skupiny pracovniki, realizovany jednotlivcem nebo

skupinou lidi za ¢elem dosazeni urcitych vysledk.*

»Proces systematického planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani, ktery

sméfuje k dosazeni cilli organizace.*

Naproti tomu Bartosova, Bartos (2011, 10) nabizi tyto definice:
»~Management je procesem, ktery je tvofen fadou Cinnosti, aktivit nebo operaci,

které vedou k n¢jakému cili.*

»Management je wuceleny soubor ovéfenych pfistupti, ndzorti, zkuSenosti,
doporuc¢eni a metod, které vedouci pracovnici (,manazefi‘) uzivaji ke zvladnuti
specifickych €innosti (,manaZerskych funkci‘), jez jsou nezbytné k dosazeni soustavy

podnikatelskych cilii organizace.*
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Jak tedy vyplyva z uvedenych definic, cilem a poslanim managementu je dosahovat
cilti organizace. Tento cil je shodny pro fizeni vSech organizaci — velkych i malych,

soukromych i vefejnych (Urban, 2013).

2.3.2.1 Vedeni lidi

Management tvofi jednotu fizeni a vedeni. ManaZerskd funkce vedeni a
komunikace klade diraz na mezilidské vztahy v Sirokém kontextu a proto je jednou

z determinant mozné spokojenosti ¢i nespokojenosti pracovnika.

Vedeni je proces ovliviiovani lidi takovym zptsobem, aby jejich ¢innost pfispivala

k dosahovani individudlnich a organizac¢nich cili (Cimbalnikova, 2009).

Vybrané definice vedeni dle BartoSova, Bartos (2011, 130):

»Vedeni lidi je Cinnost, jejimz smyslem je, ve vzdjemném vztahu soundlezitosti
s vedenymi, dosdhnout novych cili, které jsou v zajmu jak vedouciho, tak vedenych.
Vedouci toho dosahuji zejména prostiednictvim usmérnovani chovani vedenych

(ptisobenim na emocionalni a duchovni slozku ¢lovéka).

,»Vytvareni a ucinné vyuzivani schopnosti, dovednosti a uméni manazeri vést,
usmérnovat, stimulovat a motivovat své spolupracovniky ke kvalitnimu, aktivnimu,

popf. tviircimu plnéni cila jejich prace.*

Z uvedenych definic vyplyva, Zze pro zdarné vedeni lidi je zapotiebi clovéka,
vedouciho, ktery konkrétnim jednanim a néstroji ovliviiuje spolupracovniky, aby jejich
¢innost prispivala k dosahovani individudlnich a organizacnich cili. Toto jednani

a nastroje byvaji oznaCovany jako Fidici ¢i manaZersky styl (Urban, 2013).

Stylem vedeni nazyvame zplsob, jakym vedouci pfistupuje k ovliviiovani
a motivovani pracovniki. Jednd se o jeho chovani, které muize byt pro pracovniky

stimulujici nebo nikoliv (Cimbalnikova, 2009).

Existuje n€kolik teorii zabyvajicich se vedenim, zminim zde klasickou teorii Kurta

Levina, ktera uvadi tfi hlavni styly chovani vedouciho vic¢i skupiné:
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e qutoritativni styl — komunikace shora dolii; manazer sim rozhoduje, vyuziva

autoritu k urceni postupti pracovnich ukolt, kontrola, odmény a tresty,
» vyhoda — dosazeni pravidelného a vysokého vykonu pracovnikd,
» nevyhoda — potlacena individualni motivace a iniciativy.

e demokraticky styl — oboustranna komunikace, spoluprace se skupinou; ¢lenové
skupiny participuji na rozhodovani, manaZer neurCuje postupy pracovnich
ukolt, ale dosazeni cild, je ¢lenem tymu, odménovani podle vykonu,

» vyhoda — osobni zaujeti pracovnika uc¢astniciho se spolurozhodovani,
» nevyhoda — =znacna Casova ztrata plynouci z demokratického
rozhodovani.

o syl laissez-faire (volny, nezasahujici) — ¢lenové skupiny maji volnost v jednani
a naplnovani cilli, manazer nezasahuje, pouze v pfipadé potieby; manazer
vychazi z predpokladu, Ze Clenové skupiny dobie védi sami o sobé, co maji
délat,

» vyhoda — pracovnici si mohou d¢lat véci podle svého,
» nevyhoda — moznost bezcilného tapani v situaci, kdy je néjaky vedouci

potieba (Bartosova, Bartos, 2011).

Pti bliz§Sim pohledu na problematiku zjistime, Ze vedeni lidi je soucasti celku, ktery
nazyvame personalni management. V této oblasti jde o bezprostiedni ovliviiovani
védomi (postoji, hodnotovych preferenci, socidlnich norem a vzort jednani, atd.)

a jednani (iniciativa, vykonnost, atd.) pracovnikli (Bedrnova, Novy & kol., 1998).
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3 CiLE A VYZKUMNE OTAZKY

3.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je analyzovat pracovni spokojenost tymu

outdoorové spole¢nosti TERN EVENT, s.r.o.

3.2 Dil¢i cile

e Zjisténi rozdilu pracovni spokojenosti mezi fidicimi a fizenymi pracovniky.

e Porovnani zjiSténych (namétenych) hodnot s referen¢nimi daty.

3.3 Vyzkumna otazka

e Jakéd je pracovni spokojenost tymu outdoorové spolecnosti TERN EVENT,

s.r.o.?
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4 METODIKA

4.1 Uvod do metodiky

Pro potteby bakaldiské prace bylo vyuzito dotaznikové studie pomoci dotazniku
z oblasti Human Resources (personalistiky) a dvou standardizovanych psychologickych
dotazniki u ¢asti pracovniho tymu outdoorové agentury TERN EVENT, s.r.o0.

Konkrétné se jednalo o Dotaznik celkové spokojenosti zaméstnance v organizaci,
Dotaznik Zivotni spokojenosti a LMI Dotaznik motivace k vykonu.

Zkoumany vzorek pracovniho tymu spole¢nosti TERN byl sloZzen znahodné
vybranych fidicich pracovnikli — manaZerti s vice méné stejnymi kompetencemi a
pracovnikl fizenych — instruktorti, plnicich zadané tkoly pod vedenim manazera.
Zkoumany vzorek pfedstavoval 10 respondentll — 5 manazerd + 5 instruktort. Jednotlivi
respondenti byli osloveni telefonicky a byl stanoven termin osobniho setkani a vyplnéni

dotazniku.

Respondenti (v %)

Muzi/Zeny | VS/SS | Svobodni/Sezdani

60/40 80/20 60/40
Vék Rozpéti 22 - 42 let

Tab. 1 Zakladni tidaje o respondentech

Toto dotaznikové tizeni probéhlo v pritbéhu mésice unora, respektive od 1. do 20.
unora 2014 formou tiSténych dotaznikt, které byly distribuovany osobné tazatelem.

Dotazovani probihalo s respondenty metodou ,,face — to — face,” tzn. tazatel je
v pfimém kontaktu s dotazovanym (vyuZziti papirového dotazniku).

Ziskana data byla analyzovana v programu MS Excel pomoci grafického znadzornéni
a také vyhodnocena, v pfipadé¢ LMI dotazniku, za pomoci psychologa PhDr. Dr.
Martina Sigmunda Ph.D. odborného asistenta Katedry rekreologie Fakulty télesné
kultury. V rdmci zpracovani dat byla pouZzita matematicko-statisticka metoda.

Vysledky této studie byly zpracovany a nasledné vyvozeny konkrétni zavéry.
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4.2 Popis jednotlivych dotazniki

Dotazniku celkové spokojenosti zaméstnance v organizaci vyuzivame v oblasti
Lidskych zdrojti, chcete-li personalistiky, a to zejména pro zjiStovani spokojenosti
zaméstnancl. Z jeho vysledkil Ize udélat pravé ty kroky, které jsou pottebné pro

spokojenost zaméstnanci (http://blog.survio.cz).

Dotaznik Zivotni spokojenosti DZS slouzi k relativng spolehlivému zachyceni
individualniho obrazu celkové Zivotni spokojenosti Clovéka a diferencovani této
spokojenosti do deseti oblasti (Skal). Kazdé¢ skale odpovidd 7 polozek, na néz
vySetfovand osoba odpovidd na sedmibodové stupnici (od "velmi nespokojen(a)" az po
"velmi spokojen(a)"). Dotaznik vznikl v Némecku, kde byl i standardizovan na vzorku
2870 osob (http://www.psychodiagnostika.cz).

Pro potieby bakaléaiské prace byly vybrany pouze Ctyfi oblasti, konkrétné — Zdravi;

Prace a povolani; Financni situace; Vlastni osoba.

LMI Dotaznik motivace k vykonu je osobnostni dotaznik, ur€eny k méteni obecné
pojatého konceptu motivace k vykonu v profesnim kontextu. Osobnostné teoretické
pozadi tvofi chapani motivace k vykonu jako podil osobnosti na vlastni vykonnosti.
LMI je zaloZen na 14 zakladnich skalach motivace k vykonu a souvislostech mezi nimi.
Vsechny $kaly, postihujici nejzédkladnéjsi oblasti motivace, spole¢né vytvareji celkovou
motivaci k vykonu. Metoda obsahuje 170 polozek, odpovédi jsou hodnoceny na
sedmistupnové likertovské skale.

Motivace k vykonu je osobnostni proménnd, kterd mize byt pfi¢inou individualnich
rozdili v mnoha oblastech, naptiklad vykonu pii studiu, sportu, ale predevSim

v zaméstnani (www.unifr.ch).
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5 VYSLEDKY
5.1 Charakteristika spole¢nosti TERN EVENT, s.r.o.
Jedna se o nevelkou outdoorovou spole¢nost z Olomouce, ktera ptisobi na ¢eském

trhu od roku 2004.

Organizacni struktura spole¢nosti:

Produkéni | Technicky

manazer manazer
1 | | | | 1

Projekt Projekt Projekt Psycholog  Psycholog
manazer manazer manazer - lektor - lektor
— Instruktor

— Instruktor

— Instruktor

— Instruktor

Obr. 6 Organizacni struktura spolecnosti

Spolecnost je vedena jednatelem, ktery zaroven plni i funkci obchodniho feditele.
Jemu podfizeni jsou produkéni manaZer, odpovédny za chod kancelafe a interni
komunikaci a technicky manazer, ktery zodpovida za technické zazemi, sklady a
zaroven je garantem outdoorovych programt, pficemz tito maji také moznost se podilet
na tvorbé strategie spole¢nosti. S jednatelem, produkénim a technickym manazerem
komunikuji projektovy manazefi (senior instruktofi) a psychologové (lektofi), ktefi
vedou jednotlivé rozvojové programy a eventy, za né¢Z nesou plnou odpovédnost.
Projektovi manazeti komunikuji z pozice nadiizeného s instruktory, ze kterych si

sestavuji pracovni tymy a tito se poté zodpovidaji prave jim.
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5.2 Vysledky Dotazniku Zivotni spokojenosti DZS

Z vysledki tohoto dotazniku zjistime obraz celkové Zivotni spokojenosti
jednotlivych respondenti a ten bude porovnan s normativnimi hodnotami. Konkrétné

jde o Ctyfi oblasti, které maji obecny vliv na pracovni spokojenost.

1 41 36 37 41

2 43 45 37 38

Manazeri 3 39 38 37 37
4 43 40 40 42

5 40 35 31 40

Priamér - Manazeii 41,2 38,8 36,4 39,6

37 29 32 40

42 45 27 39

43 45 34 42

38 34 36 38

38 39 42 37

Tab. 2 Hodnoty hrubého skére jednotlivych polozek dotazniku DZS vsech

respondentl, rozd€élenych na fidici (manaZeti) a fizené (instruktofi) pracovniky,

vcetné primérnych hodnot a hodnot normativnich.
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Graf DZS - norma versus jednotlivi respondenti
45 ﬂ
L =@—Norma
k —0—Res. 1
40 Res.2
o —8—Res.3
E 35 1 —0—Res.4
e —0—Res.5
30 - —8—Res.6
—o—Res.7
Res.8
25 ‘ ‘ ! —8—Res.9
Zdravi Prace Finance Vlastni —e—Res 10
Kategorie osoba

Graf 1 Hodnoty skoére jednotlivych kategorii vSech respondent

Z grafu vyplyva, ze 2/3 respondentl prevySuji, at’ jiz lehce ¢i vyrazn€, normativni
hodnoty jednotlivych kategorii, coz svéd¢i o vétSinové spokojenosti s témito oblastmi.
Vyrazné hodnoty pod normou se vyskytuji pouze ve dvou oblastech a to Prace a
Finance, kde s touto polozkou nejsou spokojeni vzdy 3 respondenti. Jak u Prace, tak i u

Financi jde ve dvou ptipadech o instruktory a v jednom o manazera.

Graf DZS - norma versus primérné hodnoty

44 -
42

40 =@®=Norma
38 7

36 - —8— Manazefi

34 Instruktofi
32
30 \ \ |

Zdravi Prace Finance Vlastni
osoba

Skore

Kategorie

Graf 2 Primérné hodnoty skore manazert a instruktorti
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Primérné hodnoty jednotlivych kategorii manazert 1 instruktora prevysSuji hodnoty
normativni, tudiz 1ze konstatovat, ze ob¢ tyto skupiny pracovnikii jako celek jsou v
téchto oblastech svych zivotl, jenz ovliviluji pracovni spokojenost, kvalitné saturovani,

pfi¢emz u manaZzeru je tato saturace markantng;si.

5.3 Vysledky Dotazniku spokojenosti zaméstnance v organizaci

Vysledky otdzek Dotazniku spokojenosti zaméstnance v organizaci budou
interpretovany jednotlivé a to ve form¢ tabulky a grafu, kde bude piehledné Citelna
¢etnost a procentni vyjadieni odpovédi jednotlivych respondentti rozdélenych na fidici

(manazery) a fizené pracovniky (instruktory).

Otazka ¢.1 Jak smysluplna je VaSe prace?
Tab. 3 Otazka ¢. 1

1. Jak smysluplnd je VaSe prace?
Cetnost | % | Manazefi | Cetnost | % | Instruktofi | Cetnost
Smysluplna 4 |40 2 |20 2
Spise smysluplna 5 50 3 30 2
Neptili§ smysluplna 1 10 0 0 1
Vibec neni
smysluplna 0 0 0 0 0

Graf 3 Otazka ¢. 1

Jak smysluplna je VaSe prace?

10 -
9 _
8 _
- g | O Vsichni respondenti
S 5 A B Manazefi
S 4 A
3 O Instruktofi
2 _
1 _
0 _
Smysluplna Spise Neprilis Vibec neni
smysluplna smysluplna smysluplna
Odpovédi
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Otazka ¢.2 Je pro Vas prace vyzvou?

Tab. 4 Otazka ¢. 2

2. Je pro Vas prace vyzvou?

QGraf 4 Otazka ¢. 2

Cetnost | % | Manazefi | Cetnost | % | Instruktofi | Cetnost | %
Ano, obrovskou 2 20 1 10 1 10
Ano 5 50 3 30 2 20
Jak kdy 2 20 1 10 1 10
Ne 1 10 0 0 1 10
Ne, viibec 0 0 0 0 0 0

10 -
9,
8,
ag’
= i
g 5
S 4 -
)U 3 A
2,
1,
0,
Ano,
obrovskou

Ano

Je pro Vas prace vyzvou?

Jak kdy

Odpovédi

Ne

Ne, viibec

O Vsichni respondenti
B Manazefi

O Instruktofi

Otazka ¢. 3

nebo ve stresu?

Tab. 5 Otazka ¢. 3

Jak casto se béhem svého typického tydne citite prepracovany/a

3. Jak ¢asto se béhem svého typického tydne citite
prepracovany/a nebo ve stresu?

Cetnost | % | Manazeti | Cetnost | % | Instruktofi | Cetnost | %
Vibec 1 10 0 0 1 10
Nijak zvlast’ ¢asto 6 60 2 20 4 40
Obcas 3 30 3 30 0 0
Velmi casto 0 0 0 0 0 0
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Graf 5 Otazka ¢. 3

Jak ¢asto se béhem svého typického tydne citite prepracovany/a
nebo ve stresu?

10 ~

9 -

8 -
- g q O Vsichni respondenti
2 57 B Manazefi
g 1
O 3 A OInstruktofi

2 -

(1) -

Viibec Nijak zvlast Obcas Velmi Casto
Casto
Odpovédi

Otazka €. 4 Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?

Tab. 6 Otazka ¢. 4

4. Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?
Cetnost | % | Manazefi | Cetnost | % | Instruktofi | Cetnost | %
Rozhodné ano 0 0 0 0 0 0
Ano 9 90 4 40 5 50
Ne 1 10 1 10 0 0
Rozhodné ne 0 0 0 0 0 0

Graf 6 Otazka ¢. 4

Jste za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?

10

9 _

8 _
- Z: O Vsichni respondenti
8 5 A B Manazefi
S 4 -
ST OInstruktofi

2 _

1 _

0 T T 1

Rozhodné ano Ano Ne Rozhodné ne
Odpovédi
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Otazka ¢. S

nazora?

Tab. 7 Otazka ¢. 5

Do jaké miry si Vasi spolupracovnici vazi VaSich pracovnich

5. Do jaké miry si Vasi spolupracovnici vazi VaSich pracovnich

Graf 7 Otazka ¢. 5

nazoru?

Cetnost | % | Manazeti | Cetnost | % | Instruktofi | Cetnost | %
Velmi 2 20 2 20 0 0
Vice r%ez nazoru ) 20 0 0 2 20
ostatnich
Zhruba stejné jako |16, 3 (30 3 |30
nazoru ostatnich
Méné Pez nazoru 0 0 0 0 0 0
ostatnich
Vubec 0 0 0 0 0 0

Do jaké miry si Vasi spolupracovnici vazi VaSich pracovnich
nazoru?
10 ~
g -
+ g, O Vsichni respondenti
= i .oy
£ 2 b B ManaZefi
v i "
Q0 % ] O Instruktofi
1 .
0 -
Velmi Vice nez Zhruba Méné nez Vibec
nazori  stejn€ jako  nazord
ostatnich nazoru ostatnich
ostatnich
Odpovédi

Otazka €. 6 Jak realisticka jsou oekavani Vaseho nadiizeného?

Tab. 8 Otazka ¢. 6

6. Jak realisticka jsou ofekavani Vaseho nadrizeného?
Cetnost | % | Manazefi | Cetnost | % | Instruktofi | Cetnost
Velmi nadhodnocena 0 0 0 0 0
Lehce nadhodnocena 0 0 0 0 0
Realisticka 8 80 5 50 3 30
Lehce podhodnocena 2 20 0 0 2 20
Velmi podhodnocena 0 0 0 0 0
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Graf 8 Otazka ¢. 6

Cetnost
O =N WA WU\ J oo \O
|

W

Jak realisticka jsou o¢ekavani Vaseho nadiizeného?

Velmi Lehce

nadhodnocena nadhodnocena

Realisticka Lehce

Velmi

O Vsichni respondenti
B Manazeti

O Instruktofi

podhodnocena podhodnocena

Odpovédi

Otazka €. 7 Jak &asto Vam pomahaji zadané tkoly rozvijet se po profesionalni strance?

Tab. 9 Otazka ¢. 7

7. Jak ¢asto Vam pomahaji zadané tikoly rozvijet se po

profesionalni strance?

Graf 9 Otazka ¢. 7

Cetnost | % | Manazefi | Cetnost | % | Instruktoti | Cetnost | %
Velmi casto 2 20 2 20 0 0
Casto 2 |20 1 10 1 10
Zhruba v 1/2 ptipadt 5 50 2 20 3 30
Ziidka 1 10 0 0 1 10
Vibec 0 0 0 0 0 0

—_—

Cetnost
O WRAUVMAANIOOO
| L L L L L L L L L |

W

Jak ¢asto Vam pomahaji zadané ukoly rozvijet se po

profesionalni strance?

Velmi ¢asto  Casto

Zhrubav 1/2  Zridka
piipada

Odpovédi

Vubec

O Vsichni respondenti
B Manazefi

OInstruktofi
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Otazka ¢. 8 Mate moznost kariérniho rustu?

Tab. 10 Otazka ¢. 8

8. Miate moznost kariérniho ristu?
Cetnost | % | Manazefi | Cetnost | % | Instruktoii | Cetnost | %
Ano 5 50 2 20 3 30
Ne 5 50 3 30 2 20
Graf 10 Otazka €. 8
Mate mozZnost kariérniho ristu?
10 -
9 -
8 |
- Z | @ Vsichni respondenti
g 5 A B Manazefi
L 4 4 o
LSRN OInstruktofi
2 |
1 |
0 —
Ano Ne
Odpovédi
Otazka ¢. 9 Jak jste spokojen/a s dohledem nad Vami?
Tab. 11 Otazka ¢. 9
9. Jak jste spokojen/a s dohledem nad Vami?
Cetnost | % | Manazefi | Cetnost | % | Instruktofi | Cetnost | %
Velmi spokojen/a 0 0 0 0 0 0
Spokojen/a 6 60 2 20 4 40
Ani spOIfOJen/a, ani 4 40 3 30 1 10
nespokojen/a
Nespokojen/a 0 0 0 0 0 0
Velmi nespokojen/a 0 0 0 0 0 0
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Graf 11 Otazka ¢. 9
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Odpovédi

Ani spokojen/a, Nespokojen/a
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Velmi

O Vsichni respondenti

B Manazefi

O Instruktofi

nespokojen/a

Otazka €. 10 Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

Tab. 12 Otazka ¢. 10

10. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

QGraf 12 Otazka ¢. 10

Cetnost | % | Manazefi | Cetnost | % | Instruktofi | Cetnost | %
Ano, velmi 0 0 0 0 0 0
Ano 3 30 1 10 2 20
Ne 7 70 4 40 3 30
Ne, viibec 0 0 0 0 0 0

Cetnost
O = N WA OUIN\NJ OO
L

W

Ano, velmi

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

Ano

Ne

Odpovédi

Ne, viubec

O Vsichni respondenti
B Manazefi

O Instruktofi
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Otazka €. 11 Jste spokojen/a se svym zaméstnavatelem?

Tab. 13 Otazka ¢. 11

11. Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?
Cetnost | % | Manazefi | Cetnost | % | Instruktofi | Cetnost | %
Ano, velmi 4 40 1 10 3 30
Ano 5 50 3 30 2 20
Ne 1 10 1 10 0 0
Ne, vibec 0 0 0 0 0 0

Graf 13 Otazka ¢. 11

Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?
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Otazka €. 12 Jste hrdy/a na znacku spole¢nosti, ktera Vas zaméstnava?

Tab. 14 Otazka ¢. 12

12. Jste hrdy/a na zna¢ku spole¢nosti, ktera Vas zaméstnava?
Cetnost | % | Manazefi | Cetnost | % | Instruktofi | Cetnost | %
Ano, velmi 4 40 2 20 2 20
Ano 3 30 1 10 2 20
Nevim 2 20 1 10 1 10
Ne 1 10 1 10 0 0
Ne, vubec 0 0 0 0 0 0
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Graf 14 Otazka ¢. 12
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Ne, vubec

Otazka ¢. 13 Mate rad/a svého zaméstnavatele?

Tab. 15 Otazka ¢. 13

13. Mate rad/a svého zaméstnavatele?

Graf 15 Otazka ¢. 13

Cetnost | % | Manazeti | Cetnost | % | Instruktofi | Cetnost | %
Rozhodné ano 3 30 2 20 1 10
Ano 6 60 2 20 4 40
Nemam k nému vztah 1 10 1 10 0 0
Spise ne 0 0 0 0 0 0
Viibec 0 0 0 0 0 0
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Otazka ¢. 14 Je pravdépodobné, Ze budete hledat jiné zaméstnani mimo nasi
spole¢nost?

Tab. 16 Otazka ¢. 14

nasi spole¢nost?

14. Je pravdépodobné, Ze budete hledat jiné zaméstniani mimo

Cetnost | % | Manazefi | Cetnost | % | Instruktofi | Cetnost | %
Urc¢ité ne 0 0 0 0 0 0
Pravdépodobné ne 6 60 3 30 3 30
Uvazuji o tom 1 10 0 0 1 10
Pravdépodobn¢ ano 1 10 1 10 0 0
Urc¢ité ano 2 20 1 10 1 10

Graf 16 Otazka ¢. 14

Je pravdépodobné, Ze budete hledat jiné zaméstnani mimo nasi

spole¢nost?
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Jak je patrné z odpovédi na jednotlivé otdzky, prevladaji kladnd az velmi kladna
vyjadieni respondentil a to napfi¢ celym spektrem. Jedinad zcela zdporné reakce je na
otazku ¢. 10 Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?, kdy 70% respondentti
odpovédélo negativné.

Celkovy pohled na procentudlni vyjadieni vSech odpovédi respondentti jako celku a

také zvlast’ manazeri i instruktord, ndm ptiblizi ndsledujici grafy.
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Graf DSZO - procentualni vyjadi'eni v§ech odpovédi celého
vzorku respondentii

1%

Velmi kladné
B Kladné
B Stfedni hodnota (neutralni)
B Zaporné

B Velmi zaporné

Graf 17 procentudlni vyjadieni odpovédi vSech respondentli

Graf DSZO - procentualni vyjadreni v§ech odpovédi manaZeri

1%

Velmi kladné
B Kladné
B Stfedni hodnota(neutralni)

B Zaporné

B Velmi zédporné

Graf 18 procentualni vyjadieni vSech odpoveédi manazert
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Graf DSZO - procentualni vyjadieni vS§ech odpovédi instruktori

1%

Velmi kladné
B Kladné
B Stfedni hodnota(neutralni)

B Zaporné

B Velmi zédporné

Graf 19 procentudlni vyjadieni vSech odpovédi instruktori

Z uvedenych grafii je patrné, Ze ob& skupiny pracovniho tymu odpovidaly
v Dotazniku spokojenosti zaméstnance v organizaci prevazné kladné ¢i velmi kladné.
Konkrétn€ u manazerti velmi kladn€ 17% a kladné 39%, u instruktorti to pak bylo velmi
kladné 14% a kladné 52%.

Co se tyce odpovédi se stfedni hodnotou, tak té manazefi vyuzili ve 23% svych
odpovédi, kdezto instruktofi pouze v 19%, tzn., ze diferenciace odpovédi instruktorti
byla vice na kladné nebo zaporné strané skaly.

Zéapornych odpovédi je ze strany manaZzera 20% a instruktord 14%, velmi
zapornych odpovédi je stejné v obou skupinach, a to 1%.

Lze tedy obecné konstatovat, ze obé& skupiny jsou ve zkoumané outdoorové
spoleCnosti pracovné spokojeny, pficemz instruktofi o trochu vice nez manazefi.
Manazefi sice uzili vice velmi kladnych odpovédi, coz mlze ukazovat na vétsi vztah ¢i
loajalitu ke spole¢nosti, ale na druhou stranu také vice zdpornych odpovédi, coz svédci

o vys§ich narocich kladenych z jejich strany na zaméstnavatele.
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5.4 Vysledky Dotazniku LMI

Vysledky tohoto dotazniku ndm poskytnou vhled do celkové tirovné motivace

k vykonu jednotlivych respondenttl, a tudiZ ndm zprostfedkuji predstavu o ,,vykonnosti*

tymu spole¢nosti v profesnim kontextu.

Osobnost jedince a jeho motivace jsou také determinanty celkové pracovni

spokojenosti.

Manazeii
Polozky 1|2 |3]|4]|5 l\/i ' Odehylka | MinMax | NORMA
1 | Vytrvalost - VY 62 | 48 |53 |45 149 | 514 | 6,6 45/62 | 44,4+10,1
2 | Dominance - DO 61 | 43 |47 |47 |56 | 50,8 | 7,4 43/61 46,2 +10,3
3 | Angazovanost - AN 56 39|44 |33 |41 | 426 | 8,5 33/56 39,5+9,6
4 | Davéra v uspéch - DU 55146 |53 |48 | 60 | 524 | 5,6 46/60 47,8 £ 10,4
5 | Flexibilita - FX 58 |46 | 63 |46 | 63 | 552 | 8,6 46/63 48,4+ 8,5
6 | Flow (plynuti) - FL 57 | 51|46 |50 |48 | 50,4 | 42 46/57 47,4+9,5
7 | Nebojacnost - NE 57 | 45|56 |45 | 57 | 52 6,4 45/57 41,5+ 11,6
8 | Internalita - IN 64 | 43 | 66 | 55| 62 | 58 9.4 43/66 483+ 7
9 | Kompenzaéni Gsili - KU 58 |47 | 51 |47 |51 508 | 4,5 47/58 47,7+9,7
10| Hrdost na vykon - HV 63 |50 |62 |58 |66 |598 | 62 50/66 54+7,7
11| Ochota uéit se - OU 43 |1 47 | 42 |46 | 42 | 44 2,3 42/47 499+9
12 | Preference obtiznosti - PO | 58 | 50 | 61 | 45| 59 | 546 | 6.8 45/61 43 +£10,3
13 | Samostatnost - SA 54 |50 |56 |48 | 53522 | 32 48/56 46,1 +£7,7
14| Sebekontrola - SK 49 149 | 53149 |46 {492 | 25 46/53 43,4+9,8
15| Orientace na status - OS 46 | 37 | 47 | 53 | 51 [ 46,8 | 6,2 37/53 45,4+ 11,8
16| Soutszivost - SO 43 136 | 34|40 | 44 | 394 | 43 34/44 43+9,5
17| Cilevédomost - CV 43 | 34 | 41 | 47 | 52 [ 434 | 6,7 34/52 46,1 +7,4
TOTAL skore 927761 |875(802|900| 853 | 69,3 | 761/927 | 782,1 £ 101,5

Tab. 17 Hodnoty hrubého skére jednotlivych polozek Dotazniku LMI u vSech
odchylky,

manazeru, veetné

minimalni/maximalni hodnoty, total skore a normativnich hodnot.

primérnych
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Graf LMI - norma versus jednotlivi manazeri
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Graf 20 normativni hodnoty versus hrubé skére jednotlivych manazera

Vysvétlivky ke zkratkam jednotlivych polozek:

VY — vytrvalost; DO — dominance; AN — angazovanost; DU — davéra v tspéch; FX — flexibilita; FL —
Flow; NE — nebojacnost; IN — internalita; KU — kompenzaéni Gsili; HV — hrdost na vykon; OU — ochota
ucit se; PO — preference obtiznosti; SA — samostatnost; SK — sebekontrola; OS — orientace na status; SO —

soutézivost; CV — cilevédomost.

Tento graf nam ukazuje jednotlivé manazery a jejich hodnoty hrubého skoére
polozek dotazniku LMI. Za zminku stoji polozky AN — angazovanost; OU — ochota ucit
se; SO — soutézivost a CV — cilevédomost, kde je vice jak !4 respondentl pod, ¢i
hluboko pod normativni hodnotou. Naopak vysokych hodnot nad normou dosahuji
manazeii v oblastech FX — flexibility; IN — internality; HV — hrdosti na vykon; PO —
preference obtiznosti; SK — sebekontroly a OS — orientace na status.

Je ale faktem, Ze naméfené hodnoty manazerG ve vétSiné piipadt lezi nad

normativnimi hodnotami.
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Instruktori
Polozky 6 7 (8|9 10 o0In || MMax | NORMA
I | Vytrvalost- VY 49 | 56 | 44 | 45 | 30 | 44,8 9,5 30/56 44,4 + 10,1
2 | Dominance - DO 59160 |43 |39 |45 | 49,2 9,7 39/60 46,2 +10,3
3 | Angazovanost - AN 39 1385037 19| 36,6 | 11,1 19/50 39,5+9,6
4 | Divéra v uspéch - DU 48 | 58 | 48 | 51 | 47 | 50,4 4,5 47/58 47,8+10,4
5 |Flexibilita - FX 58 1 66| 63|53 |51 | 58,2 6,4 51/66 48,4 + 8,5
6 | Flow (plynuti) - FL 54 |53 | 51|44 125|454 | 12,1 25/54 47,4+9,5
7 |Nebojacnost - NE 42 | 56 | 52 | 51 | 47 | 49,6 53 42/56 41,5+11,6
8 |Internalita - IN 48 | 38 | 59 | 40 | 48 | 46,6 8,3 38/59 48,3 +7
9 | Kompenzaéni asili - KU 54139 |49 |43 | 38 | 44,6 0,8 38/54 47,7+9,7
10 | Hrdost na vykon - HV 66 | 59 | 58 | 47 | 45| 55 8,8 45/66 54+7,7
11| Ochota ucit se - OU 55146 | 51|45 |38 | 47 6,4 38/55 499 +9
12 | Preference obtiznosti - PO | 43 | 48 | 44 | 42 | 37 | 42,8 | 4,0 37/48 43 +10,3
13 | Samostatnost - SA 59 160 |27 |43 45| 46,8 | 13,5 27/60 46,1 + 17,7
14 | Sebekontrola - SK 51138 |50|39 |26 | 40,8 | 10,2 26/51 43,4+9,8
15| Orientace na status - OS 55155143 37|39 | 458 8,7 37/55 454 +11,8
16 | Soutézivost - SO 60 | 571353939 46 11,6 35/60 43+9,5
17| Cilevédomost - CV 53159 |37 |43 |46 | 47,6 8,6 37/59 46,1 +7,4
TOTAL skore 893 886 | 804 |738|665| 797,2| 97,6 | 665/893 | 782,1 +£101,5

Tab. 18 Hodnoty hrubého skore jednotlivych polozek Dotazniku LMI u vSech
instruktorti,  v€etné¢  pramérnych  hodnot, smérodatné  odchylky,

minimalni/maximalni hodnoty, total skoére a normativnich hodnot.
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Graf 21 normativni hodnoty versus hrubé skore jednotlivych instruktorii

Vysvétlivky ke zkratkdm jednotlivych poloZek:

VY - vytrvalost; DO — dominance; AN — angazovanost; DU — davéra v uspéch; FX — flexibilita; FL —

Flow; NE — nebojacnost; IN — internalita; KU — kompenzaéni tisili; HV — hrdost na vykon; OU — ochota

ucit se; PO — preference obtiznosti; SA — samostatnost; SK — sebekontrola; OS — orientace na status; SO —

soutézivost; CV — cilevédomost.

Z grafu jsou citelné hodnoty hrubého skore zkoumanych polozek u jednotlivych
instruktori. Je evidentni znacnd rozkolisanost hodnot a to jak smérem nad normu, tak
také pod ni. Vyrazné pod normou jsou u vice jak %2 respondentti polozky KU —
kompenzacni Gsili; OU — ochota ucit se; SK — sebekontrola; OS — orientace na status a
SO — soutézivost. Naopak vysokych hodnot nad normu dosahuji vSichni instruktofi
v oblasti FX — flexibility, coz je optimalni ve vztahu k profilu vykonavané prace. Dale
pak vice jak ' respondentl dosahuje vysSich hodnot v oblastech FL — flow; NE —
nebojacnost a HV — hrdost na vykon.
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Graf LMI - norma versus primérné hornoty
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Graf 22 Norma versus @ hodnoty hrubého skore manazert a instruktorti

Z grafu je patrné, ze hodnoty manazera spolecnosti jako celku piesahuji normativni
hodnoty ve 14-ti ze 17-ti polozek a to celkem vyrazné. Pouze v polozkach OU — ochota
ucit se; SO — soutézivost a CV — cilevédomost se dostaly pod normu, coZz stoji za
zamysleni. Hodnoty instruktort jako celku jsou na tom o poznani hife, kdy na normé, ¢i
pod normou je 8 ze 17-ti polozek. Jedind z polozek, kterd vyrazné presahuje normativni

hodnotu je FX — flexibilita, coZ je v tomto pfipad¢ pozitivni zjisténi.

Graf LMI - norma versus priumérné total skore
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Graf 23 Norma versus @ hodnoty TOTAL skoére manazerd a instruktort
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6 ZAVER

Hlavnim cilem prace bylo analyzovat pracovni spokojenost tymu outdoorové
spolecnosti TERN EVENT, s.r.0., ¢ehoz se podafilo dosahnout pomoci dotaznikové
studie uskutecnéné na vybraném vzorku pracovniki, slozenych jak z fidicich, tak i
fizenych funkci. Daéle byla zpracovana teoretickd vychodiska, ktera souviseji s
oblasti pracovni spokojenosti a to zejména subsystémy tykajici se osobnosti jedince a
jeho motivace, pracovnich podminek, respektive Cinnosti, kterou jedinec vykonava a

firemniho prostiedi.

Setfenim, které jsem provedl se zasadnim vzorkem pracovniho tymu, jsem dospél
k zavéru — odpovédi na polozenou vyzkumnou otazku Jakd je pracovni spokojenost
tymu outdoorové spolecnosti TERN EVENT, s.r.o0., Ze pracovnici jsou s vykonavanou
praci v drtivé vétsing (90%) spokojeni, tzn. pracovni spokojenost je na vysoké trovni a
tudiz je celkova situace optimalni. Z toho prameni i obecna spokojenost pracovniho
tymu v osobnim zivoté, konkrétné v pilifich tykajicich se profesni roviny. V této oblasti
jsou prumérné hodnoty jak manazeri, tak 1 instruktord nad referen¢nimi daty (normou),
nejmarkantnéji pak v polozce PRACE.

Co se ty€e motivovanosti pracovnikll a loajality ke spolec¢nosti i zde jsou zjisténé
hodnoty velmi vysoké, coz zajisté souvisi s faktem, ze 90% pracovniho tymu (manazefi
100%, instruktoti 80%), vnima tuto praci jako smysluplnou a stejné procento tymu, tedy
90%, povazuje svoji mzdu za adekvatni (manaZzeti 80%, instruktoti 100%).

Na dotazy zoblasti vztahli mezi spolupracovniky, oc€ekavani nadfizeného C¢i
moznosti profesniho rozvoje bylo vSemi respondenty nejvice vyuzivano odpoveédi se
sttedni hodnotou, tzn. neutralni, coz ukazuje na relativn¢ zdravé prostiedi.

Jedina oblast, kde je velkd (70%) nespokojenost vSech respondentli, je oblast
vnimani zaméstnaneckych benefitl. Pfi profilu a velikosti spolecnosti je patrné, ze
benefitni systém nebude nikterak zasadni, nicméné prostor pro benefity zde urcité je.

Doporucenim pro vedeni spolecnosti: navrhuji analyzovat oblast benefitniho systému,

tzn., zamyslet se nad moznostmi, které nabizi podminky a ekonomicka situace
spolecnosti, jak pro manazery, tak pro instruktory a déle také zjistit konkrétni postoj

pracovniho tymu k benefitim, jaké jsou jejich ptredstavy a priority.
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Na zédklad¢ této analyzy vyvodit konkrétni zavéry a tyto poté velmi kvalitné
komunikovat s pracovnim tymem, at’ jiz jsou vysledky analyzy jakékoliv. Domnivam
se, ze v piipadé kvalitni komunikace a dostate¢nych informaci pracovnik ohledné
oblasti benefiti, bude jejich ptipadné negativni vnimani nizsi.

Z oblasti urovné motivace k vykonu zkoumaného pracovniho tymu, jsou pro ucely
préce relevantni pouze primérné hodnoty manazeri a instruktori vzhledem k hodnotdm
normativnim, nebot’ motivace k vykonu je osobnostni proménna a u kazdého jedince je
individualni. Zjisténé primérné hodnoty tedy vypovidaji, Ze manazefi v drtivé vétSiné
polozek vyrazné pievySuji normu a u instruktort hodnoty kolisaji kolem normy,
pricemz v piipad¢ propadu pod normu nejde o propad nijak zasadni. Obecné Ize tedy
fici, ze jak tym manaZerti, tak také tym instruktorli jsou dostatecné¢ motivovani
k vykonu, coZ je moznym odrazem dobré spokojenosti v praci.

Takeé dil¢i cile prace, tzn., gzjiSténi rozdilu pracovni spokojenosti Fidicich
(manaZeri) a ¥izenych (instruktorii) pracovniku a porovndni naméienych hodnot
s referencnimi daty, byly naplnény.

Obecné lze tici, ze obé zkoumané skupiny jsou pracovné spokojeny, nicméné veétsi
pocet velmi kladnych a kladnych odpovédi (celkem v 66%) v Dotazniku spokojenosti
zaméstnance v organizaci byl zaznamenan u fizenych pracovniki, tedy u instruktord,
tzn., ze tito jsou lehce spokojené;jsi.

Co se tyCe srovnani naméfenych hodnot versus referencni data (normativni
hodnoty), 1 zde pracovni tym outdoorové spolecnosti TERN EVENT, s.r.o., vychazi
velmi dobfe. Obé skupiny vyrazné pievysuji normativni hodnotu v oblasti PRACE
v souvislosti s Zzivotni spokojenosti. Také motivace k vykonu je zejména pak u

manazert vyssi, nez je norma.
Z4dny jiny obdobny vyzkum (audit) nebyl ve spole¢nosti doposud realizovén, takze

vétim, Ze vedeni spolecnosti pfinese nova, uzite¢na zjisténi a doporuceni, ktera prispéji

ke zlepSeni stavajici situace.
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7 SOUHRN

Tato bakalarska prace na téma Analyza pracovni spokojenosti tymu outdoorové
spolecnosti TERN EVENT, s.r.o0., se zabyva zjiS§ténim (analyzou) pracovni spokojenosti
tymu pracujiciho pro outdoorovou spolecnost TERN EVENT, s.r.o. Zjistuje pracovni
spokojenost, dil¢i Zivotni spokojenost souvisejici s pracovni rovinou a méfi motivaci
k vykonu v profesnim kontextu, a to jak u fidicich pracovnikii (manaZerl), tak u
pracovniki fizenych (instruktorti). Déale porovnavad naméiené hodnoty s referenénimi
daty (normativnimi hodnotami).

Teoreticka vychodiska prace se zamétuji na tii zakladni oblasti, které maji vliv na
celkovou pracovni spokojenost, a témi jsou: oblast osobnosti jedince, oblast pracovnich
podminek, respektive toho co vykondvam a oblast firemniho prostfedi. Snazi se tyto
oblasti popsat, vysvétlit a navzajem propojit.

V metodické Casti se zamétuje na popis pouzitych standardizovanych dotaznikli a
dale na dotaznikové Setfeni pii aplikaci téchto standardizovanych dotaznikl. Konkrétné
na charakteristiku skupiny respondentli, metodiku dotazovani a zptisob vyhodnoceni.

Ve vysledcich prace jsou popsany analyzy ziskanych dat z jednotlivych dotaznika

ve vztahu ke skupiné respondentt.

55



8 SUMMARY

This bachelor thesis on the topic of Analysis of work contentment of the team in
outdoor company TERN EVENT, Ltd. is dealing with (analysis) work contentment of
the team for the outdoor company TERN EVENT, Ltd. It finds out the work
contentment a partial life contentment which is related to work plane and it measures
the level of motivation to performance in a professional context, in both of management
staff (managers) and managed by the staff (instructors). Furthermore, it compares the
measured values with reference data (normative values). The theoretical basis of the
work are focused on three main areas that have an impact on the overall work
contentment, and these are: the area of the personality of the individual, the area of
working conditions or what they do and the area of company environment. It is trying to
describe, explain and connect these areas to each other.

In the methodical section focuses on the description of standardized questionnaires
as well as on a questionnaire survey in the process of applying these standardized
questionnaires. Specifically the characteristics of the group of respondents, the method
of questioning and the method of evaluation.

In the results of the work are described the analysis of data obtained from each of

the questionnaires in relation to the group of respondents.
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10 PRILOHY

10.1 Dotaznik Zivotni spokojenost DZS — vybrané polozky

Za$krtnéte prosim u kaZdého ztvrzeni na nasledujicich stranach vZidy to Cislo, které nejvice odpovida vasi

spokojenosti ve vztahu k danému tvrzeni.

Priklad: ®

®

@

ani

®

®

%)

spokojen(a)
velmi spise ani spise velmi

nespokojen(a) nespokojen(a) nespokojen(a) nespokojen(a) spokojen(a) spokojen(a) spokojen(a)

S pocasim jsem... X
Pokud tedy — jako v tomto pfipadé — nejste s pocasim ani spokojen(a), ani nespokojen(a), zaskrtnéte prosim @,
U kaZdého tvrzeni zaskrtavejte prosim pouze jedno policko.
ZDRAVI @® @) ® @ ® ©® @
ani
spokojen(a)
velmi spise ani spise velmi
nespokojen(a) | nespokojen(a) | nespokojen(a) | nespokojen(a) spokojen(a) spokojen(a) spokojen(a)
Se svym télesnym zdravotnim stavem jsem
Se svou dusevni kondici jsem
Se svou télesnou kondici jsem
Se svou duSevni vykonnosti jsem
Se svou obranyschopnosti proti nemocem jsem
Kdyz myslim na to, jak ¢asto mam bolesti, jsem
Kdyz myslim na to, jak ¢asto jsem az dosud
byl(a) nemocny(a), jsem
PRACE A ZAMESTNANI O] ® ® O] ® ® @
(osoby v dichodu: hodnotte prosim své byvalé spokajen(a)
zamestnanl) velmi spise ani spise velmi
nespokojen(a) nespokojen(a) nespokojen(a) nespokojen(a) spokojen(a) spokojen(a) spokojen(a)

Se svym postavenim na pracoviti jsem

Kdyz myslim na to, jak jista je moje budoucnost
v zaméstnani, jsem

S Uspéchy, které mam v zaméstnani, jsem

S moznostmi postupu, které mam na svém
pracovisti, jsem

S atmosférou na pracoviti jsem

Co se tyka mych pracovnich povinnosti a zatéze,
jsem

S pestrosti, kterou mi nabizi mé zaméstnani,
jsem
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FINANCNI SITUACE @ @ ® @ ® ® @
spoki?(len(a)
velmi spise ani spise velmi
nespokojen(a) nespokojen(a) nespokojen(a) nespokojen(a) spokojen(a) spokojen(a) spokojen(a)
Se svym pfijmem / platem jsem
S tim, co vlastnim, jsem
Se svym Zivotnim standardem jsem
S hmotnym zajisténim své existence jsem
Se svymi budoucimi moznostmi vydélku jsem
S moznostmi, které mohu vzhledem ke své
finanéni situaci nabidnout své rodiné, jsem
Se svym budoucim ocekavanym (finanénim)
zajisténim ve stafi jsem
VLASTNI OSOBA @ ® ® @ ® ©® @
spok?)rj];n(a)
velmi spise ani spise velmi
nespokojen(a) | nespokojen(a) | nespokojen(a) | nespokojen(a) pokojen(a) spokojen(a) spokojen(a)
Se svymi schopnostmi a dovednostmi jsem
Se zplisobem, jak jsem az doposud Zil, jsem
Se svym vnéjS§im vzhledem jsem
Se svym sebevédomim a sebejistotou jsem
Se svym charakterem (povahou) jsem
Se svou vitalitou (tzn. s radosti ze Zivota a Zivotni
energii) jsem
Kdyz myslim na to, jak vychazim s ostatnimi
lidmi, jsem
Odpovézte, prosim, na nasledujici otazky tak, Ze zaskrinete hodici se odpovéd.
Pohlavi: [dmuz [JZena Vek: ..o let
Dosazené vzdélani: Rodinny stav: Jste zaméstnany(a)?
(] nedokon¢ené zakladni vzdélani [JZenaty / vdana [Jano
[Jzakladni [Jsvobodny(a) [Jano, ve vlastni firmé
[CJvyucen bez maturity [vdovec / vdova [Jv doméacnosti
CJvyuéen s maturitou [rozvedeny(a) - anebo jste:
[Jukoncené stfedoSkolské vzdélani [1Z&k / Zakyné
[Jukoncené vysokoSkolské vzdélani Domacnost: [J student / studentka
[JZiji sam / sama [J v uceni
[1Ziji s partnerem / partnerkou [J v dichodu
[J nezaméstnany(a)
ZAMBSINANI. .ot e et e e e et e e e e bt e e e e naereea s

Dékujeme na vasi spolupraci.
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10.2 Dotaznik spokojenosti zaméstnance v organizaci

Dotaznik spokojenosti zaméstnance v organizaci

1. Jak smysluplna je Vase prdace?

. Smysluplna
- - ,
. Spise smysluplna
. ¥ Nepftili§ smysluplna
. v Viibec neni smysluplna

2. Je pro Vas Vase prdce vyzvou?

. Ano, obrovskou
. © Ano

e Jakkdy

. O Ne

. © Ne, vibec

3. Jak ¢asto se béhem svého typického tydne citite prepracovany/a nebo ve
stresu?

. Viibec

. © Nijak zvlast casto
. © Obcas

. © Velmi casto

4. Jste za svou prdci adekvdtné platové ohodnocen/a?

. Rozhodné ano
. C Ano
r"
. Ne
. C Rozhodné ne
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5. Do jaké miry si Vasi spolupracovnici vazi Vasich pracovnich ndzorii?

. Velmi

. © Vice nez nazori ostatnich

. © Zhruba stejné jako nazori ostatnich
. © Méné neZz nazori ostatnich

e 7 Vibec

6. Jak realisticka jsou o¢ekdavani Vaseho nadrizeného?

. Velmi nadhodnocena
. © Lehce nadhodnocena
« ' Realisticka

. © Lehce podhodnocena
. © Velmi podhodnocena

7. Jak ¢asto Vam pomdhaji zadané uikoly rozvijet se po profesionalni strance?

. Velmi casto

e U Casto

e O Zhrubav poloviné piipadt
. Ziidka

.  Vibec

8. Mdte moznost kariérniho riistu?

9. Jak jste spokojen/a s dohledem nad Vami?

. Velmi spokojen/a

. © Spokojen/a

. © Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
. © Nespokojen/a

. © Velmi nespokojen/a
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10. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

. Ano, velmi
. © Ano

. O Ne

. > Ne, vibec

11. Jste spokojen/a se svym zaméstndnim?

. Ano, velmi
-~

. Ano
-~

. Ne
- o

. Ne, vubec

12. Jste hrdy/ad na znacku spole¢nosti, ktera Vds zaméstndva?

. Ano, velmi
-~
. Ano
i ,
. Nevim
~
. Ne
‘r_r [e]
. Ne, vibec

13. Mdte rad/a svého zaméstnavatele?

. Rozhodné ano

. © Ano

. © Nemam k nému vztah
. © SpiSe ne

. © Viibec

14. Je pravdépodobné, Ze budete hledat jiné zaméstndani mimo nasi spolecnost?

. Urcité ne

. © Pravdépodobné ne
. © Uvazuji o tom

. © Pravdépodobné ano
. © Urcité ano
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