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UvVOD

., Prace je prilis vyznamnou soucasti Zivota na to, aby se v ni ¢lovek trapil.

Jack Welch

Préace pfedstavuje jednu z nejvyznamnéjSich soucasti naseho zivota, nebot’ dospéli
lidé travi v préci 1/3 dne, mnohdy i vice. Je to nedilnd soucast zivota dospélého
Cloveka, kterd nejenze umoznuje ziskavat prostredky na zivobyti, ale také zatazuje
¢lovéka do spole¢nosti, umoznuje uspokojovat fadu lidskych potieb, seberealizovat
se, ziskat uznani ¢i uctu. Je proto velice dulezité, jaké pocity Clovek v praci zaziva,

zda je spokojeny ¢i nespokojeny.

Ke spokojenosti zaméstnancii je dlilezité nejen platové ohodnoceni a samotny obsah
prace, ale také pracovni prostiedi, mezilidské vztahy na pracovisti, hodnoty a normy
zastavané ve firm¢ atd. To vSe dohromady tvoii firemni kulturu, ktera by méla byt

V dnes$ni dobé neodmyslitelnou soucasti politiky firmy.

Diplomova prace, kterou dostavate do rukou, se zaméfuje na vyzkum spokojenosti
zameéstnanct, ktery je v poslednich letech aktudlnim tématem tfady firem. V dne$ni
dob¢ je konkurence firem na trhu obrovska, a firmy tak usiluji nejen o kvalitni
a schopné pracovniky, ale rovnéZ o spokojené a stalé pracovniky. Je proto velmi
dilezité uchazeclm o praci nabidnout vice neZ jen staly plat, ale také takové firemni
prostiedi, ve kterém se zaméstnanci citi dobte, a takovy systém hodnot a norem,
se kterymi se zaméstnanci ztotoziiuji. Jak jiz bylo feceno vyse, to vSe vytvaii firemni
Kulturu. Proto se v ramci této prace konkrétnéji zameéfuji na zkoumani vlivu firemni

kultury na spokojenost zaméstnanct.

Cil prace spo€iva v reinterpretaci prostfedkt firemni kultury ve firmé zabyvajici
se prodejem aut na Moravé a nasledné analyze spokojenosti zamé&stnanci. Nejprve
se zam¢efim na identifikaci prvkl firemni kultury ve vybrané organizaci a na zaklade
toho na zkoumani vztahu firemni kultury a spokojenosti, zda firemni kultura ma vliv
na spokojenost zaméstnanct. Cilem prace je odpovédét na hlavni vyzkumnou otazku:
Jaky viliv ma firemni kultura na spokojenost zkoumanych zaméstnancii? Kromé

odpovédi na hlavni vyzkumnou otdzku je cilem objasnit dil¢i vyzkumné otazky: Jaky



vliv ma charakter prace na spokojenost zamestnancu? Jaky vliv maji na spokojenost
zameéstnancii - artefakty materialni povahy (pracovni prostredi, architektura,
logo, ...)? Jaky vliv maji na spokojenost zaméstnancii artefakty nematerialni povahy
(zvyky, ceremonialy, ritualy)? Jaky viiv maji mezilidske vztahy na pracovisti

na spokojenost zaméstnancii?

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické Casti,
na zékladé¢ odborné literatury a dalSich pramenii, vymezuji zakladni teoretické
poznatky o pracovni spokojenosti a firemni kultufe. Konkrétné v prvni kapitole
vymezuji pojem pracovni spokojenost, jeji charakteristiky, znaky ¢i disledky. Dale
také teorie pracovni spokojenosti a faktory ovlivitujici pracovni spokojenost. Druha
kapitola je zaméfena na firemni kulturu, jeji definice, prvky, typologie ¢i obsah a silu
organizac¢nich kultur. Posledni tfeti kapitolou teoretické €asti, je snaha o propojeni

prvnich dvou problematik, vlivu firemni kultury na zaméstnance a jeho spokojenost.

Praktickd ¢ast je rozdélena na metodologicky ramec prace a prezentaci vysledka
vyzkumu. Metodologicky ramec prace obsahuje kapitoly, jako je napt. vymezeni cile
prace, vymezeni indikatori spokojenosti, vyzkumné otazky, typ vyzkumu a pouzité
techniky, sbér a zpracovani dat. V kapitole prezentace vysledkti vyzkumu nejprve
predstavuji vybranou firmu a identifikuji prvky firemni kultury ve zkoumané
spolecnosti. Déle se zamétuji na analyzu vysledki vyzkumu a jejich shrnuti. Posledni

kapitolou je zaveér, ktery je struénym shrnutim celé prace.

V ptilohach uvadim scénét rozhovoru, piepis jednoho rozhovoru, zvolené kategorie
a subkategorie, jejich vlastnosti a dimenze v ramci axialniho kodovani a také model

spokojenosti.



TEORETICKA CAST

Pro naplnéni cila této diplomové prace je nejprve nutné vymezit jeji teoreticky
zéklad. V teoretické casti prace se nejprve zabyvam vymezenim pracovni
spokojenosti — tedy tim, co pojem pracovni spokojenost znamena, jaké definice
pouziva odborna literatura, jaké jsou zdkladni charakteristiky a znaky pracovni
spokojenosti 1 jaké disledky plynou z pracovni spokojenosti, piipadné
nespokojenosti. Dale se pouze okrajové zabyvam teoriemi pracovni spokojenosti,
kde blize vysvétluji teorii expektance od V. Vrooma a Herzbergovu teorii dvou
faktori. Posledni podkapitolou této ¢asti je definovani faktort ovliviiujicich pracovni

spokojenost.

Dalsi kapitolou teoretick¢ Casti je organizacni kultura, jeji definovani, blizsi
seznameni se s prvky organizacni kultury, typologiemi ¢i obsahem a silou

organizac¢ni kultury.

Posledni kapitolou teoretické ¢asti je vymezeni vlivu firemni kultury na zaméstnance

a jeho spokojenost.

1. PRACOVNI SPOKOJENOST

1.1. Definovani pracovni spokojenosti
S pojmem spokojenost se setkavame v bézném zivoté pomérné Casto, jelikoz lidé
hovoii o tom, zda jsou s né¢im spokojeni ¢i nespokojeni. Pokud by se mne nékdo
zeptal, co to znamend spokojenost, pravdépodobné bych odpovédéla, Ze kdyz jsem
S nécim spokojend, znamena to, zZe se mi to libi, spliiuje to mé ocekavani nebo jsem
spokojend, protoze jsem v pohod¢, nemam starosti, dafi se mi atd. Spokojenost
by se tedy dala vyjadfit jako vnimani ¢loveéka, do jaké miry byly splnény jeho
pozadavky/ocekavani na situaci, ve které se nachazi, ¢i na sluzbu, ktera

mu je poskytovana.! Dle Kollarika ,, v§eobecné pojem spokojenost vyjadiuje urcitou

1PUCEK, M. a kol. Méieni spokojenosti v organizacich verejné spravy — soubor prikladii. 2005. S. 7.



miru osobniho vyrovnavani se, osobniho Stésti a casto i miru osobniho piisobeni

a zarazeni se do spolecnosti.

Préce je obecné povazovana za zékladni ¢innost ¢loveéka a zdroj rozvoje spolecnosti,
je zakladnim, historicky prvnim druhem lidské Cinnosti. Prace se v pribéhu vyvoje
spole¢nosti vyvijela, dfive byla povazovana pouze za zakladni zdroj lidské obzivy,
po dlouhou dobu byl ¢lovék povazovan za pouhy ¢lanek v pracovnim procesu.
S rozvojem techniky a neustdlym zdokonalovanim pracovnich postupii se zacalo
proménovat 1 postaveni Clovéka v praci. Zacaly se objevovat prace
zabyvajici se motivaci v praci, styly fizeni, mezilidskymi vztahy atd., diky cemuz
se dostaly do poptedi také otazky pracovni spokojenosti.® Prace ovliviiuje celkovy
zivot ¢lovéka, zatazuje jej do spolecnosti, umoziiuje mu uspokojovat fadu lidskych
potieb, ziskat mezi lidmi postaveni, ictu ¢i uzndni, pocit vyznamnosti a diileZitosti.*
Préce je jedna z nejéastéjsich véci, o které ¢lovek premysli a hovoti, vypliuje velkou
¢ast dne, kdy jsme vzhlru. Pro nékteré jedince muze byt zdrojem spokojenosti,
ale pro mnohé daldi zdrojem smutku® Uroven pracovni spokojenosti
¢1 nespokojenosti ovliviiuje také obecnou kvalitu Zivota a fyzické i dusevni zdravi

jedince.®

Jak uvadi Fritz, mezi zakladni Zivotni potteby se pro vétSinu lidi fadi prave Stésti,
spokojenost a radost z prace, coz jsou vSak aspekty, které se ¢im dal Cast&ji z prace
vytraci. Spousta lidi pocituje pfetizeni a stres z prace, nervozitu ¢i nespavost
pied odchodem do prace apod. ,, Stésti a radost z prdce se dostavuji tehdy, pokud jsou
pri kaZdodenni cinnosti uspokojeny i nase osobni potieby a prani a pokud jsou nase

osobni hodnoty v souladu s hodnotami podniku, pro ktery pracujeme. “’

2 KOLLARIK, T. Spokojnost v praci. 1986. S. 14.

3 KOLLARIK, T. Spokojnost v praci. 1986. S. 10-12.

4 KOLLARIK, T. Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. 1979. S. 28-43.

> HERZBERG, F. et al. The Motivation to Work (eKniha Google) [online]. Transaction Publishers
[cit. 21.1.2015]. Dostupné na WwWw http://books.google.cz/books?id=KYhB-
B6kfSMC&printsec=frontcover&hl=cs&source=ghs_ge summary_r&cad=0#v=onepage&q&f=fals
e

6 STIKAR, Jiii et al. Psychologie ve svété prace. 2003. S. 111.

"FRITZ, H., Spokojené v zaméstnani. 2006. S. 7.



Zkoumani pracovni spokojenosti jako psychologického jevu se u nas rozvijelo

od 30. let 20. stoleti.2 Co se ty¢e definice pojmu pracovni spokojenost, setkdme

se V literatufe s riiznym vymezenim, jelikoz pro kazdého ¢lovéka mtize spokojenost
znamenat néco jiného. To, do jaké miry je ¢loveék spokojen ¢i nespokojen s praci,
ovliviiuje fada faktor souvisejicich s pracovnimi i mimopracovnimi podminkami,

0 kterych bude pojedndno v samostatné kapitole této prace.

Podle Armstronga termin pracovni spokojenost, nebo také spokojenost s praci,
vyznacuje pozitivni postoje a pocity, které lidé maji ve vztahu ke své praci. Opacné,

tedy negativni postoje a pocity, vyjadfuji nespokojenost s praci.®

Dalsi definici pracovni spokojenosti uvadi Velky sociologicky slovnik, ktery
popisuje pracovni spokojenost jako ,, pFijemny pocit vazici se k vykonavané praci,
a to konkrétné k uplatneni viastnich schopnosti, financnimu ohodnoceni prace,
uzitecnosti vysledkii pracovni cinnosti, soc. a tech. prostiedi, ve kterém je pracovni
cinnost realizovana.“ ° Dale také souvisi napf. s obsahem prace, pracovnimi
podminkami, systémem odménovani, vztahem k nadfizenym a spolupracovnikiim,

zplsobem Fizeni a prestizi profese.!!

Pauknerova uvadi, Ze pracovni spokojenost nebyva chapana jednoznac¢né. Muize byt
chapéna jako spokojenost zaméstnancii s praci a pracovnimi podminkami nebo jako
podminka pro efektivni vyuZzivani pracovni sily. ,,Z pohledu pracovnika mize byt
pracovni spokojenost spojena se seberealizaci, radosti 7 prdce, ale na druhé strané
i S urcitym sebeuspokojenim a ndslednou pasivitou. “*> Pracovni spokojenost
se navenek projevuje v konkrétnich postojich zaméstnanct, které lze chapat jako

méfitko vyjadiujici troven spokojenosti.'®

Provaznik a Komarkova podobn¢ jako Pauknerova rozlisuji tfi riizna pojeti pojmu
pracovni spokojenost. Prvni je pojeti spokojenosti s praci a pracovnimi podminkami

jako kritérium pro hodnoceni persondlni politiky podniku, tedy kvality péce

8 VYROST, J., SLAMENIK, 1. Aplikovand socidlni psychologie 1. 1998. S. 46.

9 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 2007. S. 228.
101 INHART, Jiii, ed. Velky sociologicky slovnik. Sv. 2, P-Z. 1996. S. 1193.

1 Tamtéz. 1996. S. 1193.

12 pAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2012. S. 179.

13 Tamtéz. 2012. S. 178-179.



0 zaméstnance. V druhém pojeti znamena vnitini uspokojeni z prace (pocit naplnéni,
smysluplné prace, radost z uplatnéni) a tfeti pojeti vyjadiuje odliSny vyznam —
uspokojeni ve smyslu ,,Mn¢ to staci, nemusim se snazit vic.“ Prvni pojeti je popisem

stavu, druhé hnaci silou a tieti brzdou dobrého pracovniho vykonu.!*

Jurovsky definuje spokojenost jako ,,zevSeobecneny postoj cloveka ke svému
zameéstnani a ke vSemu, co s nim souvisi, nebo jako slozeninu vicero detailnich
postojit  k jednotlivym strankam prdace, napi. k obsahu, k vedoucimu,

ke spolupracovnikiim, ... “*®

Definice, které ptfevazuji v odborné literatufe, Casto pfipodobiluji pracovni
spokojenost k postojim. Pracovni spokojenost na rozdil od pracovnich postoju
je vsak mén¢ stala a navic se také vaze k jinym fenoméntim, jako je napt. motivace,

adaptace a identifikace.®

Kollarik upozoriuje, ze je dilezité rozliSovat obsahové odlisné pojmy spokojenost
V praci a spokojenost s praci. Spokojenost v praci je obsahové §irsi a zahrnuje veskeré
aspekty souvisejici s pracovni ¢innosti, 0d osobnostnich hodnot a kritérii pracovnika
az po fyzikalni Cinitele na pracovisti, v€etné samotné spokojenosti s praci jako

ginnosti. Spokojenost v praci je uzsi pojem spojeny s vykonem konkrétni ginnosti.t’

Pracovni spokojenost je povazovana za slozity a bohaté strukturovany jev, ktery
vytvaii ucelenou soustavu.'® Jeji sloZitost zdfiraziiuji vlastnosti, jako je napf. trvalost
a intenzita. Co se tyce trvalosti, tedy stalosti ¢i stability pracovni spokojenosti, mize
se velice rychle ménit, jelikoz na spokojenost ptisobi velka fada jevi. S trvalosti
pak tzce souvisi intenzita neboli mira prozitku, ktera se muze pohybovat
od maximalni spokojenosti aZ po maximalni nespokojenost.® Mimo tyto dvé
vlastnosti Kollarik uvadi jest¢ dalsi dilezité charakteristiky, které je dulezité

definovat, a to jsou:

4 PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. 1996. S. 137-138.
15 JUROVSKY, A. Spokojnost s pracou a jej cinitele. 1971. S. 19.

16 VYROST, J., SLAMENIK, 1. Aplikovand socidlni psychologie 1. 1998. S. 46.

17 KOLLARIK, T. Spokojnost v préci. 1986. S. 14.

18 STIKAR, Jifi et al. Psychologie ve svété prace. 2003. S. 112.

19 KOLLARIK, T. Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. 1979. S. 85.



o Celkova a dilci pracovni spokojenost, kdy celkova spokojenost vyjadiuje
obecny vztah k praci a zahrnuje slozky dil¢i spokojenosti a dil¢i vyjadiuje
vztah k jednotlivym faktorim tykajicich se pracovni situace (pf. fyzikalni
podminky). Oba typy spolu uzce souvisi, nebot’ dil¢i spokojenosti ovliviiuji
celkovou a naopak.

e Pracovni spokojenost jako psychologicky obsah jednotlivce a jako socialni
jev — co se ty¢e psychologického obsahu, jde o to, ze do psychiky ¢lovéka
se odrazeji aspekty jako napt. hodnota pracovni ¢innosti pro jedince, jeho
postaveni v organizaci, moznost uspokojovani potieb atd. a maji vliv na jeho
chovani. Jako socidlni jev vyjadiuje pracovni spokojenost vztah zaméstnanct

jako tymi K jejich plisobeni v organizaci. 2
Stikar v navaznosti na uvedené charakteristiky dopliiuje dalsi znaky:

e Pracovni spokojenost jako stav a proces — spokojenost lze vyjadfit jako
aktualni stav ukazujici Groven spokojenosti/nespokojenosti ¢i jako proces
vyvijejici se v ur¢itém casovém intervalu.

e Pracovni spokojenost jako situacni reakce na ménici se pracovni podminky.?*

Co se tyce disledku pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti, Jurovsky uvadi
vSeobecny pifedpoklad, Ze spokojeny pracovnik je ve své praci ,jako doma®,
ztotoziiuje se s ni. Spokojeny pracovnik je dle néj lepsi pracovnik, ktery 1épe pracuje,
vice rozviji své vyssi potieby, vice se rozviji jak kulturn€, tak rozumove a diky tomu
a lepSi vykonnosti vSak nebyly prokazany, ukdzalo se, Ze vztah je mnohem
komplikovanéj$i. Spokojenost mize prokazovat ¢loveék pracujici v nenaro¢nych
podminkach, aniz by byl vykonny, a stejné¢ tak nespokojeny pracovnik nemusi
snizovat vykonnost v podminkach, které mu nevyhovuji.?® Navic uspokojena potieba
ztraci svlj motivaéni vliv a mize n€kdy spiSe vést k laxnosti, nezajmu a pasivite.

Oproti tomu existuji 1 pozitivni vlivy nespokojenych pracovniki, kteti se svoji

20 KOLLARIK, T. Spokojnost v prdci. 1986. S. 15-26.

21 STIKAR, Jifi et al. Psychologie ve svété prace. 2003. S. 113.

22 JUROVSKY, A. Spokojnost's pracou a jej cinitele. 1971. S. 184.

2 VYROST, J., SLAMENIK, 1. dplikovand socidlni psychologie 1. 1998. S. 50.



nespokojenost snazi vytesit podavanim navrht na zlepSeni, zménu, na odstranéni
nedostatkd.?* Dle Pauknerové je jak nadmérnd spokojenost, tak nadmérna
nespokojenost spiSe Skodliva, stejné tak neutralni vztah k praci. Optimalni je spise
tzv. pfiméfena, mirna spokojenost ¢i v nékterych piipadech zdrava nespokojenost,

kter4 piisobi jako stimulujici faktor.?®

Realizované vyzkumy se nezamétovaly pouze na vztah spokojenosti a vykonnosti,
ale pozornost byla také vénovana vztahu spokojenosti s absentérismem a fluktuaci.
Ve vztahu spokojenosti a absentérismu byla prozatim prokazana nejvétsi zavislost,
kdy plati umérny vztah. Vyzkumy také potvrzuji pozitivni vztah mezi stabilitou
pracovnikil a jejich spokojenosti, kdy dlouhodobd nespokojenost Casto vede

k odchodu z organizace.?®

Nejen z dtivodu vyse uvedenych disledkl na pracovni chovani je dilezité provadét
V organizacich vyzkumy spokojenosti, které mohou pozitivné ovliviiovat stabilitu

zaméstnanci, jejich loajalitu a dévéru.?’

1.2. Teorie pracovni spokojenosti

V odborné literatuie existuje n€kolik pohledii na pracovni spokojenost, vétSina
autorti vSak shrnuje teoretické ptistupy do dvou kategorii podle toho, zda chapou

spokojenost jako jednodimenzionalni nebo dvoudimenziondlni jev.

Jednodimenzionalni pfistup popisuji jednofaktorové teorie, které chapou spokojenost

a nespokojenost jako kontinudlni posun od Uplné spokojenosti na jedné strané
po uplnou nespokojenost na stran¢ druhé v jedné dimenzi, pficemz mezi nimi existuje
piima iméra.?® V pracovnim Zivoté se to projevuje tak, ze vytvaienim optimalnich
pracovnich podminek vznika zaklad pro rust pracovni spokojenosti a naopak, pokud

na pracovisti pretrvavaji negativni jevy a zaméstnanci nemaji optimalni pracovni

2 KOLLARIK, T. Spokojnost v praci. 1986. S. 15-26.

25 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2012. S. 183.

%6 VYROST, J., SLAMENIK, 1. Aplikovand socidlni psychologie 1. 1998. S. 50.
21 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2012. S. 184.

28 STIKAR, Jiii et al. Psychologie ve svété prace. 2003. S. 114.
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prostfedi, roste pracovni nespokojenost. Mezi jednofaktorové teorie byva fazena

Maslowova teorie potfeb, Vroomova a Stogdillova teorie.?®

Teorie expektance

Autorem teorie expektance je V. H. Vroom (1964). Tato teorie vychazi
Z kognitivnich motivacnich teorii, pro které je charakteristické, ze lidé hodnoti
a zvazuji situace, do kterych se dostdvaji, a zaroven si vytvaii predpoklady
0 budoucim mozném vyvoiji.3*® Vroomova teorie je zalozena na piedpokladu,
ze velikost vynalozeného usili na néjakou Cinnost je ovlivnéna velikosti o¢ekavani
(expektance) realného dosazeného cile (odména) a pfitazlivosti tohoto cile
pro jedince (valence), pficemz plati, ze ¢im hodnotnéjsi nebo atraktivnéjsi je dana
odména pro jedince, tim vétsi usili bude vynaloZeno k jeho dosazeni.®* Zakladnimi
pojmy jsou valence, instrumentalita a expektance. Valence vyjadiuje subjektivni
hodnoceni odmény, tedy jaky vyznam mé odména pro pracovnika a miize nabyvat
hodnot od -10 do +10. Valenci definuje také jako ptitazlivost cile nebo anticipovanou
spokojenost z vysledku. Instrumentalita vyjadiuje vztah mezi vysledkem a odménou,
tedy proces vynalozené ¢innosti, a nabyva hodnot od 0.0 do 1.0. Expektance znaci
subjektivni ocekavani, pravdépodobnost, ze dané usili povede k ocekdvanému
vysledku a také jako instrumentalita nabyva hodnot od 0.0 do 1.0. Teorie expektance
vysvétluje silu motivace k uréité aktivité.3? V jeho modelu se pracovni spokojenost
odrazi ve vztahu ,price — jeji nevyhnutelnost, z cehoZz vyplyva, Ze tlak
na pracovnika, aby zlstal ve své praci, je vzristajici funkci vazby jeho prace,

a spokojenost tak miize byt v negativnim vztahu s absenci a fluktuaci.®®

Dvoudimenziondlni ptistup popisuje dvoufaktorova teorie, jejiz autofi jsou Herzberg,

Maussner a Snyderman.

2 KOLLARIK, T. Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. 1979. S. 86-89.

% PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 1996. S. 115-116.
31 STIKAR, Jifi et al. Psychologie ve svété prace. 2003. S. 104.

%2 BELOHLAVEK, F. Organizacni chovdni. 1996. S. 186-188.

38 KOLLARIK, T. Spokojnost v prdci. 1986. S. 28-29.
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Teorie dvou faktoru

Teorie dvou faktorG je vysledkem pétilet¢ho vyzkumu zabyvajiciho se studiem
faktort, které ovliviiuji pracovni postoje zaméstnancl. Potfeba ziskat vétsi piehled
0 pracovnich postojich zaméstnancii vznikla v dusledku vyskytu pracovnich
ukazateld jako napf. stavky ¢i stiznosti. Vyzkum byl provadén v Pittsburgu,
kde celkem 203 ucetnich a inzenyri mélo v ramci polostrukturovaného rozhovoru
popisovat situace, kdy se v praci citili dobfe nebo $patné a ohodnotit své zkusenosti
na Skale podle toho, zda vysoce ovliviiuji nebo neovliviiuji jejich pocity. Na zaklad¢
toho byly jednotlivé piipady rozdéleny do vysokych a nizkych sekvenci,
kdy k pochopeni téchto sekvenci byla vyuzita Maslowova teorie osobniho ristu
a seberealizace. Bylo zjisténo, ze velké mnozstvi faktori muize byt zdrojem
nespokojenosti, ale jen malo faktort pfispiva ke spokojenosti. Herzberg a kolektiv
tak dosli k zavéru, Ze spokojenost a nespokojenost jsou dva odlisné jevy, které jsou
ovlivitovany odlisnymi faktory. Faktory ovliviiujici spokojenost nazyvaji motivacni
(satisfaktory), které¢ souvisi pfimo s obsahem prace, a tfadi sem uUspéch, praci
samotnou, zodpovédnost, uzndni a moznost povysSeni. Faktory ovliviiujici
nespokojenost jsou hygienické faktory (disatisfaktory) vztahujici se K vné&jSim
podminkam prace, kdy sem tadi firemni politiku a spravu, plat, kontrolu a vedeni,
mezilidské vztahy a fyzické pracovni podminky.3* Jako ptiklad byva uvadén plat,
ktery zptsobuje nespokojenost, jeho zvySeni vSak spokojenost neovliviiuje, miize
na kratkou dobu zvysit pracovni aktivitu, ale po Case to zacne byt brano jako

standard.®®

V disledku vzniku dvoufaktorové teorie se zacala fada autort zabyvat ovétrenim jeji

platnosti v praxi. Vznikala tak fada novych vyzkumu, konfrontaci jednofaktorové

3 Srov. FUGAR, F. D. K. Frederick Herzberg’s motivation-hygiene theory revisited...[online]
College of Architecture and Planning. Journal of science and technology, volume 27. 2007. [cit.
20.1.2015] Dostupny z WWW:
https://www.academia.edu/7430402/Fugar_F.D.K._2007_Frederick_herzbergs_motivation_theory r
evisited-The_concept_and_its_applicability to_the clergy.; STELLO, CH. M. Herzberg’s Two-
Factor of Job Satisfaction: An integrative literature rewiev. [online] College of Education and Human
Development,  University of  Minesota.  [cit. 20.1.2015] Dostupny z WWW:
http://www.cehd.umn.edu/olpd/research/studentconf/2011/stelloherzberg.pdf

% VYROST, J. SLAMENIK, 1. Aplikovand socidlni psychologie 1. 1998. S. 48.
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teorie s dvoufaktorovou, odbornych diskuzi a polemik. Mezi takové teorie fadime

napf. Wernimontovu teorii.

1.3. Faktory pracovni spokojenosti

Miru pracovni spokojenosti u zaméstnanct ovlivituje celd fada faktori pisobicich
na Cloveéka jak zvenci, tak zevnitf. Vngjsi faktory jsou na pracovnikovi nezavislé
a fadi se mezi né fyzikalni prostiedi, bezpecnost a hygiena prace, druh a charakter
prace, finan¢ni odmeéna, socialni prostfedi a vedouci pracovnik. Druhou kategorii
tvoii pak osobnostni faktory.%’ Jak uvadi Stikar, vyznam a potadi dileZitosti faktort
se miZze menit a zavisi na okolnostech danych:
e specifiky prace v urcitych oblastech spolecenské praxe (napr. odlisnosti
V hutnictvi, zdravotnictvi nebo Skolstvi),
o specifiky jednotlivych profesi a prostredi, Vv némz jsou vykonavdny
(napr. chemik ve vyrobnim provozu nebo ve vyzkumu,),
o specifiky individudlnimi v zavislosti na osobnich preferencich (napr. vetsim

diirazem na kvalitu mezilidskych vztahii nez na platové ohodnoceni prace).®®

Fyzikalni prostiedi

Optimalni a pfijemné podminky pracovniho prostfedi jsou jednim z dulezitych
faktorti plisobicich na spokojenost zaméstnancti, nebot’ vysledky vyzkumi ukazuji,
ze jednim z hlavnich zdrojli nespokojenosti pracovnikii je pravé necisté, hlu¢né
¢1 nepfijemné pracovni prostredi. Mezi fyzikalni podminky fadime vhodné osvétlent,
jelikoz pravé na zrak byvaji kladeny nejvétsi pozadavky. Dal§im faktorem je hluk,
ktery zavisi na druhu prace. Nadmérny hluk mlze ztéZzovat dorozumivani
na pracovisti ¢i nepfijemné ovliviiovat zdravi pracovniki (bolesti hlavy, poruchy
spanku, podrazdénost). Pozitivné pisobit na pracovni pohodu mtze vhodna barevna
uprava pracovisté, které také zlepSuje orientaci na pracovisti a zvySuje bezpe€nost
prace. Jako posledni sem byvaji fazeny mikroklimatické podminky — teplota a vihkost

vzduchu, prasnost, pfili§né teplo nebo zima, proudéni vzduchu atd.3®

% KOLLARIK, T. Spokojnost v praci. 1986. S. 38-40.

3 KOLLARIK, T. Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. 1979. S. 157-229.
38 STIKAR, Jiii et al. Psychologie ve svété prace. 2003. S. 115.

% KOLLARIK, T. Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. 1979. S. 157-166.
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Provézanost jednotlivych faktort dokazuje fakt, ze pravé pracovni prostiedi byva

vvvvvv

prace pozaduji pracovnici vyssi plat.®°

Bezpecnost a hygiena prace

Bezpecnost je dalsim dilezitym faktorem ovliviiujicim spokojenost v praci. V kazdé
préci existuji ptedpoklady pro vznik tirazu, jsou vSak typy profesi, kde je rizikovost
vetsi. Krome vlivu na télesné zdravi, ma rizikova profese vliv na psychickou stranku
¢loveéka — neustaly strach o zdravi narusuje emociondlni stabilitu ¢lovéka a zvySuje
tlak na stres. Subjektivni prozivani vyssi rizikovosti ovliviiuji osobnostni vlastnosti,
jako je emocionalni vyrovnanost, odolnost vii¢i stresu a stabilita nebo také tlak okoli
¢i prostiedi, ve kterém jedinec zije (obavy manzelky, rodiny, ndzory znadmych).
Subjektivni hodnoceni nebezpeci vSak ¢asto neodpovida skute¢nosti. Pro zmirnéni
obav z rizikovosti prace je mozné vyuzit lékaiské osvéty k zajisténi lepsi

informovanosti zaméstnanct.*!

Druh a charakter prace

Vztah druhu a charakteru prace a spokojenosti je sloZity, jelikoZ existuje celd fada
profesi, které obecné mizeme rozdélit podle zatéZzovani lidského téla na fyzicke,

neuropsychické a smyslové.*?

Roli hraje také subjektivni hodnoceni profese,
spolecenské ocenéni a prestiz profese ¢i mira identifikace pracovnika s profesi.
Pres veskeré slozitosti by se dalo fict, Ze pracovnik je vice spokojen s praci, kterd
je pro n&j zajimavéjsi, rozmanitéjsi, poskytuje mu zadouci socialni statut, umoznuje
samostatné provadéni Cinnosti 1 rozhodovani a poskytuje pracovnikovi zpétnou
vazbu o dosahovanych vysledcich.*® Co se tyée pracovniho uspokojeni, nejlépe jsou
hodnocené povolani vyzadujici vySs$i kvalifikaci, které umoziiuji vykondvat

zajimavéjsi praci s vySSi prestizi a S vEétSi moznosti seberealizace. Dale vysoké

40 Tamtéz. S. 165-166.

“ KOLLARIK, T. Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. 1979. S. 169-170.
42 Tamtéz. S. 180.

3 STIKAR, Jifi et al. Psychologie ve svété prace. 2003. S. 1186.
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spokojenosti dosahuji pracovnici ve vedoucich pozicich ¢i pracovnici zatazeni
na organizaéné vyse postaveném pracovisti (centraly podniki).**

Vyznamnym c¢initelem ve vztahu ke spokojenosti je také sménnost v praci. Pfestoze
je dokazané, ze Cloveék je schopen pracovat i v noci, nocni smény narusuji denni
rezim a mohou mit negativni vliv na ¢lovéka. Narusen je nejen jeho rezim dne

a spanek, ale také spolecensky a rodinny Zivot.*

Financéni odména

Zakladni odménou za préci je plat nebo mzda, kterd umoznuje clovéku uspokojovat
zakladni potieby, a pokud je vnimana jako nedostatecnd, zplsobuje nespokojenost.
Nelze na ni nahlizet oddélen¢ od ostatnich faktort, jelikoz ¢lovek pii posuzovani
vyse svého platu bere v uvahu naro¢nost prace, postaveni v praci, dobry kolektiv,
porovnava klady a zapory své prace s jinymi potencionalnimi zaméstnanimi atd.
Zvazuje také, zda dokaze z prtislusného platu zabezpecit sebe a rodinu a zajistit
si dobrou Zivotni uroven. Pro nékteré pracovniky muze byt vysokou hodnotou, nebot’

lidé v ni vidi formu moralniho ohodnoceni.*®

Socialni prostiedi, pracovni skupina

Jednou ze specifickych vlastnosti ¢lovéka je, Ze je tvor socidlni, neexistuje jako
1zolovand jednotka, ale veSkeré jeho jednéani se odehrava ve styku s ostatnimi lidmi.
Socialni prosttedi je tak pro clovéka velice dilezité ve vSech oblastech jeho Zivota.
Socialni podstata clovéka je podmifiovéana riznymi Ciniteli, ale pfedevS§im pracovni
¢innosti. Prace umoznuje ¢lovéku uspokojovat jak jeho zakladni potieby, tak potieby
vys$i, jako je prave potreba socidlniho kontaktu. Mimo to také clovéku umoznuje
ziskat prestizZ, ocenéni a postaveni ve spolecnosti mnohem vice nez jakékoliv jiné
aktivity. Zakladni socialni prostiedi v pracovnim prostiedi vytvaii pracovni skupina.
Chovani c¢lenti pracovni skupiny je ovliviiovano a regulovano normami dané
spolecnosti, pracovnimi vztahy a tkoly. Tyto oblasti vytvaii formalni sit’ vztaht,
vedle které vznikd také sit' neformdlnich vztahl, tvofend rlznymi formami

komunikace, kooperace, mezilidskymi vztahy, vzdjemnymi sympatiemi

“ KOLLARIK, T. Spokojnost' v praci. 1986. S. 130-131.

4 Tamtéz. S. 132.

% Srov. KOLLARIK, T. Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. 1979. S. 190-192.; STIKAR,
Jiti et al. Psychologie ve svété prace. 2003. S. 115.
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&i antipatiemi.*’ Pracovni skupina plni rizné funkce jako napt. facilitaéni, korektivni
¢i poradni.*® Primarni ulohou pracovni skupiny je dosahovat cile organizace
prostiednictvim plnéni pracovnich tkoli. Ve vztahu ke spokojenosti je dilezité, aby
cile organizace byly do jist¢ miry shodné s cili jednotlivce. Podstatny vliv
na spokojenost ma velikost skupiny, kdy se ukazuje, ze 1épe hodnocené jsou mensi
skupiny, které umoznuji navazovani uzsich vztahti a nedéli se na dalsi podskupiny.
Vyznamnymi aspekty jsou také struktura, slozeni a soudrznost pracovni skupiny.
Z hlediska subjektivniho hodnoceni hraje dilezitou roli formalni i neformalni
postaveni ¢lovéka v dané pracovni skuping. Uroven a kvalita socialniho pracovniho
prostiedi se také promita do procesu adaptace novych zaméstnancti, kdy pfijemna
atmosféra ma pozitivni vliv na zatfazeni ¢lov€ka do organizace. Obecné by se dalo
konstatovat, Ze dobra atmosféra, ptratelskeé, upfimné a korektni vztahy, vzdjemné
pochopeni ¢i ochota si pomoci pfi feSeni problému pfispivaji vyznamnou mérou
ke spokojenosti zaméstnancti a kladnému vztahu k praci.*® Vliv pracovni skupiny
na spokojenost ¢loveka je tak vyznamny, Ze pokud se ¢lovek citi dobte v pracovnim
kolektivu, udrzuje ptatelské vztahy s kolegy, dokaze to ,,zastinit* nespokojenost

s jinymi faktory.*

Vedouci pracovnik

Vedouci pracovnici, manaZzeti jsou kli€ovymi osobami v procesu fizeni chodu
organizace a vyrazné ovliviiuji nejen efektivnost organizace a skupiny, ale i postoje
¢lent skupiny k organizaci ¢i k praci a tim padem maji vliv i na jejich spokojenost.
Vyznamny vliv na spokojenost pracovnikti ma styl fizeni, ktery dany vedouci
uplatniuje. Zakladni klasifikace styla fizeni rozliSuje demokraticky a autokraticky styl

vedeni. Autokraticky styl fizeni je vice zaméfen na piisné plnéni uloh; zakladni

charakteristikou jsou spiSe piikazy, zékazy; fizeni je soustfedéno do rukou
vedouciho; ¢lenové nemaji takovou moznost ovlivnit plnéni uloh; jejich komunikace
je udrZzovana na nizké Grovni a vytvareni uzsich mezilidskych vztahti a soudrznosti

skupiny je ztézovano. Oproti tomu demokraticky styl je vice zaméfen na mezilidské

4T KOLLARIK, T. Spokojnost' v praci. 1986. S. 137-139.

8 VYROST, J., SLAMENIK, I. Aplikovand socidlni psychologie 1. 1998. S. 49.

* KOLLARIK, T. Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. 1979. S. 199-217.
5 VYROST, J., SLAMENIK, 1. dplikovand socidlni psychologie 1. 1998. S. 49.
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vztahy; vedouci bere v uvahu néazory ¢lenti skupiny; mezilidské vztahy jsou
podporovany; tento styl neni tak direktivni a vedouci pfenechéva ¢ast rozhodovani
i ¢lentim, ¢imZ podporuje jejich angazovanost a iniciativu, a vytvaii tak predpoklady
k rozvijeni osobnich i socialnich potieb ¢lovéka. Demokraticky styl vytvaii lepsi
podminky pro uspokojovani vyssich potieb ¢loveka, a mé tak lepsi vliv na celkovou
spokojenost. Neni vSak vylouceno, ze v nékterych pracovnich skupinich mize
spokojenost vyvolat i autokraticky styl vedeni, pokud se tento styl jevi jako vhodny

a ¢lenové ho respektu;ji.>!

Néktefi autofi, jako Vyrost a Slaménik, Stikar, fadi mezi faktory spokojenosti také

Pracovni postup, povySeni. Znalost moznosti kariérového rtistu ma pozitivni vliv

na motivaci, na pracovni spokojenost mé rizny vliv. Naptiklad postup na zakladé

vysledki byva vice cenén neZ postup na zakladé odslouzenych let.>

Pauknerova navic piiddva Uroveii péce o zaméstnance, kdy se dle vyzkumu

objevuje v poslednich letech spiSe ptevaha spokojenosti nad nespokojenosti. Do péce
o zamé&stnance byvaji fazeny rizné benefity poskytované zaméstnavatelem jako
napf. zavodni stravovani ¢i stravenky, pfispévek na penzijni piipojisténi, zdravotni

péée, piispévek na sport, kulturu, atd.>

Osobnostni faktory

Vyznamny vliv na spokojenost maji osobnostni faktory, které ovliviiuji vztah a postoj
K praci, vyrovnavani se s pracovnimi podminkami apod. Kazdy ¢lovek je odlisny, ma
rozdilné osobnostni charakteristiky, cozZ se projevuje do riznych tirovni spokojenosti
u kazdého. To znamend, Ze jedna a ta samd prace miize u nékolika lidi vyvolat
odlignou miru spokojenosti. Stejné jako vsechny ostatni faktory nelze ani osobnostni
brat izolovang, ale ve vzdjemné interakci s ostatnimi faktory.>* Kollarik ve své knize

¢leni osobnostni faktory z psychologického hlediska na tfi orientaéni skupiny:

1. , objektivni osobnostni cinitelé — véek, pohlavi, délka zaméstnani v podniku,

fluktuace, rodinny stav,

5 KOLLARIK, T. Spokojnost v praci. 1986. S. 144-149.

52 VYROST, J., SLAMENIK, 1. Aplikovand socidlni psychologie 1. 1998. S. 49.; STIKAR, Jiii et al.
Psychologie ve sveté prace. 2003. S. 116.

58 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2012. S. 183.

% KOLLARIK, T. Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. 1979. S. 229.
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2. osobnostni vlastnosti — emocionalni stabilita, vyrovnanost, extroverze, ...

3. motivacni faktory — potieby, postoje, zdjmy, ocekdvani, plany, aspirace. >

Co se tyce veku, tak Kollarik na zéklade riznych vyzkumi uvadi, Zze vétsi tendenci
kK nespokojenosti maji mladsi zamé&stnanci (do 30 let), pro které je charakteristicka
snaha uplatnit se, zvySenda aktivita, netrpélivost v dosahovani cilii, vétsi kriticnost,
ale také nizsi platové ohodnocenti ¢i niz§i postaveni ve firmé. Mladi pracovnici teprve
porovnavaji své predstavy s realitou, hledaji pro n¢ vhodné pracovni prostiedi, neboji
se riskovat zmény, coz se projevuje v zacatku vétsi fluktuaci. Oproti tomu lidé
ve stiedni vékové hranici (do 45 let) maji jiz realné;si pristup K praci, zaujimaji pro né
vhodné pracovni, ale i osobni postaveni. Toto obdobi se jevi jako nejspokojeng;jsi.
Dalsi obdobi je charakteristické starnutim, kdy lidé maji tendence setrvavat
v zab&hnutych stereotypech, zmény uz tolik nevitaji. V1iv na spokojenost ma také
délka zaméstnani v podniku, kdy vétsi spokojenost vykazuji pracovnici, ktefi pracuji
ve firmé déle, nebot’ vétSinou v podniku zlstanou taci, pro které podnik i prace
spliiuje pozadavky. Co se tyCe pohlavi, ptedpokladaji se jisté rozdily mezi muzi
a zenami, coz prameni z rozdilnych o¢ekavani. Pro muze jsou dilezité aspekty, jako
je prosazeni se, uplatnéni, zabezpeceni rodiny, moralni a finan¢ni ocenéni, kdezto
a dobré vztahy s kolegy. Spokojenost také souvisi s charakterem povolani, predevsim
s pozadavky povolani na Uroven vzdélani, kdy se da predpokladat, Ze lidé s vyssi
kvalifikaci maji vétsi pravdépodobnost vykondvat pro né zajimavou praci, zaujimat
vys8i postaveni, seberealizovat se a uspokojovat tak vyssi potieby, coZ se poté

pozitivné promita do trovné spokojenosti.*

5 Tamtéz. S. 230.
% KOLLARIK, T. Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. 1979. S. 229-240.
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2. ORGANIZACNI KULTURA
Nejdiive, nez pfistoupim k vysvétleni pojmu organizacni (podnikova) kultura,

je nezbytné vysvétlit samotny pojem kultura.

1.4. Definovani pojmu kultura
Pojem kultura mé pivod v latinském slové colere = vzdéldavat se.®” Obecné kultura
predstavuje ,.specificky zpiisob organizace, realizace a rozvoje objektivovany
ve Vysledcich fyzické a dusevni prace.>® V §ir$im pojeti sem fadime vse, co je
v materialni ¢i duchovni podobé spjato s lidskou ¢innosti, v uzsim pojeti se jedna
0 zvyklosti, symboly, normy, ritualy, hodnoty... uréitého spolecenstvi lidi.>® Obsah
kultury je specificky pro kazdou skupinu, je pfedavan z generace na generaci,
protoze se ukazal jako funkéni pro preziti skupiny. Kultura je diky tomu velice
stabilni a odolna vici zméné, coz vSak neznamend, Ze by byla staticka ¢i neménna,

jelikoz zména podminek vyvolava nutnost pfizptisobeni se.®

Jednotlivé socidlni celky tedy maji sva specifika fungovéni, specifika kultury, které
ozna¢ujeme jako druhy kultury.®! Naptiklad podle 1. Brookse®? rozlisujeme nékolik
podob kultur, jako:

e nadnarodni kulturu,

e narodni kulturu,

e pracovni kulturu nebo znalost receptu,

e organizacni a spoleCenskou kulturu,

e profesni kulturu,

e subkulturu.

Existuje ne¢kolik druhti a zptisobu ¢lenéni kultur, v kontextu managementu je vsak

nejéastéji pojimano 0 kultuie ndrodni a kultufe organiza¢ni.®®

5 MICHALIK, D., PALECEK, M. Kultura a komunikace v podnikovém prostiedi. 2010. S. 6.

8 LINHART, Jii{, ed. Velky sociologicky slovnik. Sv. 1, A-O. 1996. S. 547.

% MICHALIK, D., Podnikovd kultura. 2010. S. 9.

80 Srov. LUKASOVA, R., NOVY, L. a kol. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi
vkonnosti podniku. 2004. S. 18.; LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 14.
61 LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 14.

2 BROOKS, |., Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. 2003. S. 220.

83 LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 14.
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1.5. Vymezeni organiza¢ni kultury

V odborné literatuie se miizeme setkat s fadou pojmu, které se pouzivaji v souvislosti
s kulturou v organizacich. Podle R. Lukasové se jedna o pojmy: podnikova kultura,

firemni kultura a organiza¢ni kultura.®*

Co se tyc¢e definice organizacni kultury, v literatufe se opét setkame s celou fadou

vymezovani obsahu. J4 zde uvedu pouze nékteré. Mné osobné piijde jako

vvvvvv

Podle R. Lukésové a I. Nového mlizeme organiza¢ni kulturu chapat jako ,,soubor
zakladnich predpokladui, hodnot, postojit a norem chovani, které jsou sdileny v ramci
organizace a které se projevuji v mysleni citéni a chovani clenit organizace

a v artefaktech (vytvorech) materidlni a nemateridlni povahy. «%

R. Armstrong vymezuje kulturu organizace jako soustavu hodnot, norem,
presvédceni, postoji a domnének, ktera nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale

uréuje zptisob chovani a jednani lidi a zptisoby vykonavani prace.%®

E. H. Schein definuje kulturu jako vzorec sdilenych zakladnich ptedstav, které
si skupina osvojila za ucelem vyfeSeni problému vnéjsi adaptace a vnitini integrace
a které se osvédcily natolik, aby byly povazovany za platné. Novi ¢lenové organizace
se jim maji ucit jako spravnému zptisobu chapani, premysleni o té€chto organizac¢nich

problémech a zidoucim citovym vztahéim k témto problémtm.®’

L. Pfeifer a M. Umlaufové uvadi jako definici pojmu kultura firmy: ,, Kultura firmy
je souhrn predstav, pristupti a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych a relativné

dlouhodobé udrzovanych. %

Existuji dva zakladni ptistupy, kterymi 1ze organiza¢ni kulturu vymezit:

4 LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 16.

8 LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol. Organizacni kultura: Od sdilenych hodnot a cilii k vyssi
vykonnosti podniku. 2004. S. 22.

8 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 2007. S. 257.

7 SCHEIN, E. H., Organizational culture and leadership. 2004. S. 17.

8 PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M. Firemni kultura. 1993. S. 19.
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o [Interpretativni pristup — kultura je vnimana jako ,,néco, ¢im organizace je*.
Mezi prvky kultury se fadi veskeré rysy organizace, kultura je chapana jako
sdileny systém vyznamu — souhrn ideji, vizi, ndzort, hodnot, postojii a norem.

o Objektivisticky pristup — kultura chapana jako ,,néco, co organizace ma“.
Kultura chapana jako objektivni entita, urcity aspekt nebo subsystém
organizace, jako jedna z proménnych organizace, ktera ma vliv na vykonnost
a chod organizace.%®

Podnikova kultura souvisi do jist¢ miry s kulturou narodni, jelikoz je dulezité
prostiedi, ve kterém konkrétni organizace vykonava svoji ¢innost ¢i odkud pochézeji

jednotlivi pracovnici.”

1.6. Prvky organiza¢ni kultury
Dle Lukasové jsou za nejéastéjsi prvky kultury povazovany:

e zakladni pfesvédceni,

¢ hodnoty a postoje,

e normy,

e artefakty materialni a nematerialni povahy.’*

Takovéto rozdéleni prvki organizacni kultury a jejich strukturu znazoriiuje model
organiza¢ni kultury podle E. Scheina.

Obrazek ¢. 1: Model organiza¢ni kultury podle E. Scheina

[ ARTEFAKTY

)

[ HODNOTY A NORMY

1y

[ ZAKILADNI PREDPOKLADY]

Zdroj: MICHALIK, D., PALECEK, M. Kultura a komunikace v podnikovém
prostredi. 2010., Vytvoreno autorkou.

% MULLEROVA, L., SIMEK, Z. Podnikovd kultura. 2012. S. 6.
" MICHALIK, D., PALECEK, M. Kultura a komunikace v podnikovém prostiedi. 2010. S. 12.
"M LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 18.
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Zakladni presvédceni

Zakladem pro jejich vznik je opakovana zkuSenost neboli opakovana funkénost
urcitého zptisobu feSeni problému. Pokud urcity postup vede k uspéchu, lidé zaénou
verit, ze dand vec je takto spravna. Zakladni presvédCeni (Ci zékladni predpoklady)
jsou tedy zafixované piedstavy o fungovani reality. Lidé v organizaci je povazuji
za pravdivé a nezpochybnitelné, jsou pro né¢ samoziejmé, automatické a také odolné
vigi zménd.”> Pokud bychom chtéli zménit dané zpisoby mysleni a chovani,
predpokladd to zménu zafixovanych vyznaml, coz mize vést ke kognitivni
destabilizaci a vyvolani uzkosti u clovéka. Ve snaze vyhnout se uzkosti maji lidé
Casto tendence drzet se svych presvédceni i tehdy, kdyZ to neni v souladu s realitou.
Zakladni presvédceni podle Scheina délime do tii zékladnich oblasti:
1. ptesvédceni vztahujici se k pteziti a adaptaci na vnégj$i prostiedi (vztahuji se
Kk misi a strategii organizace, metodam pro dosahovani cilt, korektivnim
opatienim apod.);
2. presvédceni vztahujici se k integraci vnitfnich procesti za ucelem adaptace
a preziti (tykaji se Zadouci miry blizkosti a ptatelstvi, hranic skupiny a kritérii
Clenstvi ve skupin¢);

3. presvédceni tykajici se podstaty pravdy, ¢asu, ¢loveka a lidskych vztaht.

Zakladni pfesvé€dceni ovliviiuji vnimani, mysleni, pocity, chovani a rozhodovani

¢lend v organizaci. 3

Hodnoty a postoje

Hodnoty jsou jednim z kli¢ovych pojmi pouzivanych v souvislosti s firemni
kulturou, pfedstavuji jadro organizacni kultury. Vyjadiuji pfedstavy o tom, co je
dobré ¢i Spatné, co je dllezité, ¢emu jednotlivec ¢i skupina ptfikladd vyznam.
Promitaji se do chovani a rozhodovani jednotlivce nebo organizace. Organizacni
hodnoty ptedstavuji hodnoty organizace jako celku, to, co c¢lenové pozaduji
za z&douci a dulezité, ze by se v organizaci a mimo ni mélo dodrzovat. Nazory a cile
spolecné vétsiné Clenti organizace se také nazyvaji sdilené hodnoty. Mnohé

organizace definuji své organizacni hodnoty v poslani ¢i kodexu a jsou prezentovany

72 MICH,QLI’K,’ D., PALECEK, M. Kultura a komunikace v podnikovém prostiedi. 2010. S. 14.
B LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 19-20.
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jak pracovnikim uvnitf organizace, tak navenek v rdmci vytvafeni image
organizace.™

Tureckiova déli hodnoty na instrumentdlni (slouzi k naplnéni niz$ich potieb
a hygienickych faktorti, pf. materidlni podminky, mzda, plat) a moralni nebo
termindlni (pocit hrdosti — ptislugnost k firmé, identifikace s ni, loajalita &i naopak).”™
S hodnotami souvisi postoje, coz jsou vztahy k osobam, vécem, udalostem
¢1 problémtim. Jsou produktem hodnoceni a skladaji se ze slozky kognitivni (nazory),

efektivni (emoce) a slozky konativni (sklony K uritému jednani ve vztahu

k objektu).”

Normy chovani

Normy chovéni jsou nepsana neformalni pravidla chovani ¢i obvyklé zplsoby
jednéni v urcitych situacich, které vymezuji akceptovatelné a neakceptovatelné
chovani, ¢imz reguluji kazdodenni chovani pracovnikii a =zajiStuji stabilni
a predvidatelné prostiedi. Maji tak pro organizaci zasadni vyznam. Jejich dodrzovani
¢i nedodrzovani je odménovano a sankciovano formou projevl naklonosti, pratelstvi
a naopak, odmeény a tresty jsou tedy spiSe citového charakteru. Normy se mohou
tykat riznych aspektl v organizaci, jako je napt. pracovni ¢innosti (rychlost, kvalita

prace), komunikace ve skuping, odév, apod.”’

Artefakty

Jak jiZ bylo uvedeno vyse, artefakty mohou byt materidlni a nematerialni povahy.
Za artefakty nematerialni povahy byva povaZzovana organiza¢ni mluva, historky
a myty, firemni hrdinové, zvyky, ritualy a ceremonidly. Artefakty materialni
podoby jsou architektura budov, materialni vybaveni firem, produkty vytvarené
organizaci, vyroéni zpravy, propagaéni materialy, logo apod.”® Je to viditelna Giroven
struktury firemni kultury a je nejjednoduseji ovlivnitelna. Je velice dulezité dbat

na troven artefakti materidlni podoby, jelikoZz je to ta ¢ast, ktera firmu prezentuje

7 Srov. LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 21.; TURECKIOVA, M. Rizeni
a rozvoj lidi ve firmach. 2004. S. 134.

S TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 2004. S. 135.

6 LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol. Organizacni kultura: Od sdilenych hodnot a cilii k vyssi
vykonnosti podniku. 2004. S. 23.

" LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 22.

8 LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 18.
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zakaznikiim, potenciondlnim 1 stavajicim zaméstnancim ¢i vnéjSim partnerim

firmy.”®

Jazyk

Jazyk pouzivany v organizaci je rozhodujicim nastrojem zprostfedkovani firemnich
hodnot a norem, je odrazem miry formalnosti ¢i neformalnosti vztahl a je dilezity
pro vzdjemné porozuméni uvnitt firmy. Firemni fe€ je slozena z odbornych pojmi,
slov a slovnich spojeni srozumitelnych pouze zaméstnancim firmy, coz muze
napomahat zvySovani soundleZitost s firmou (odliSeni ,,my*, ktefi rozumime a ,,oni*,
ktefi nerozumi). Pokud lidé v organizaci pouzivaji stejny jazyk, zvysuje to jejich
emocionalni pohodu a naopak, pokud pojmim nerozumi shodné, miize to byt

zdrojem nedorozuméni a konflikt(.%

Historky a myty

Historky, které se vypravi v ramci organizace, jsou ,,prikraslené* a riznymi lidmi
ruzné podavané skute¢né piibehy, které se staly v minulosti. Jsou jak dilezitym
indikatorem kultury, tak vyznamnym néstrojem pfedavani kultury, pravé diky tomu,
Ze jsou pro ¢leny snadno zapamatovatelné a emocionalné pfitazlivé. Propojuji historii

a soucasnost firmy a zaroven vyzdvihuji jeji pozitivni kvality (hodnoty a normy).

Myty jsou, na rozdil od historek, smyslené¢ vyklady ¢i ptibéhy, které objasiiuji
zadouci €1 neZzadouci chovani, legitimuji minulé, soucasné ¢i budouci chovani.

Nemaji racionalni zaklad, existuji, protoze lidé potiebuji né¢emu véfit. 8!

Firemni hrdinové

Hrdinové jsou pro zaméstnance zosobnénim zakladnich hodnot a plni funkce jako
napt. motivuji zaméstnance, dokladaji dosazitelnost spéchu, poskytuji modelové
chovani atd. Hrdinov¢, jako napt. Tomas Bata ¢i Henry Ford, se ,,rodi* a ovliviiuji
I nékolik generaci. Organizace by méla mit oba typy hrdind, pokud je nema, méla

by si je vytvafet napf. vyhodnocovanim zaméstnance roku/mésice. Jsou vSak

" TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 2004. S. 136.

8 Srov. LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 23.; TURECKIOVA, M. Rizeni
a rozvoj lidi ve firmach. 2004. S. 135.

81 LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol. Organizacni kultura: Od sdilenych hodnot a cilii k vyssi
vykonnosti podniku. 2004. S. 24,
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I situace, kdy vytvafeni hrdinti mtze spiSe Skodit. Jedna se napf. o vytvafeni hrdini
z nespravnych lidi, demotivace zaméstnanct, kteti nejsou takového vykonu schopni,
¢i kdyZ tymova prace je ve firmé klicova.®?
ZvyKky, ritualy, ceremonialy

Patii k vyznamnym prostiedkiim vytvéteni, posilovani a fizeni firemni kultury. Jsou
to ustdlené vzorce chovani, které vytvafeji stabilni a predvidatelné prostredi.

Diky nim si pracovnici mohou vytvaiet své vlastni identity.

Mezi zvyky tadime napf. vanoéni vecirky, oslavy narozenin, které napomahaji
k integraci organizace, nebo malé porady v kancelatich, které¢ redukuji konflikty

apod.

Ritualy jsou, stejné jako zvyky, typické a zazité zplisoby chovani, ale maji navic
symbolickou povahu (uré¢ité misto, urcity ¢as). Mlze to byt napf. ritual zdraveni,
ritual hlasovéani na poradé apod.® Mizeme je dale délit na informacni (vedeni porad,
schvalovani dokumentll), spolecensko-rozvojové (firemni dny, firemni plesy, oslavy

vyroéi firmy) a motivacni (vyhlagovani nejlepsich pracovnikil, ocenéni, dary).%

Za ceremonialy jsou povazovany slavnostni udalosti uspotadané pii specidlnich
prilezitostech. Diky nim se pfipominaji a posiluji firemni hodnoty €1 ocenuji uspéchy.

Jsou emociondlné plisobivé, ¢imz pracovnikiim posiluji identifikaci s kulturou.®
Firemni architektura a materialni vybaveni firem

V dnesni dobg, kdy je na trhu velka konkurence, se lidé ¢asto rozhoduji podle image
firmy, proto je velice diileZité dbat na vzhled jejich budov a vybaveni. Vzhled budov
neni dilezity jen pro vnéjsi okoli, ale také pro zaméstnance. Vzhled a vybaveni
mohou firmu vyrazné odliSovat od ostatnich, odrazet jeji tradici, vnitini kulturu
(n€kde jsou vyrazné rozdily mezi kancelafemi vedoucich a fadovych pracovnikil),

svédéi o tom, co je v organizaci prioritou.®®

82 LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 24-25.
8 LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 24.
8 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. 2004. S. 136.
8 LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 24.
8 LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 25.
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1.7. Obsah a sila organiza¢ni kultury

Obsahem kultury se rozumi to, jaké hodnoty, piesvédéeni a normy chovani jsou
sdileny v ramci organizace. Nakolik jsou tyto hodnoty, pfesvédceni a normy chovani
Vv organizaci sdileny, nam urcuje silu organiza¢ni kultury, kterou miizeme délit
na silnou a slabou. Predpoklada se, ze podnikova kultura ma vliv na organizaci
a fizeni podniku a Ze vyznamnym zptisobem ovliviiuje jednani jejich ¢lent. Slaba
organizacni kultura znac¢i maly vliv a men$i miru sdileni spole¢nych hodnot,
presvédCeni a norem chovani a naopak silna organiza¢ni kultura vyraznym
zpusobem ovliviiuje fungovani organizace a projevuje se vysokou mirou ztotoznéni

se s obsahem kultury.®’

Dle E. Bedrnové a I. Nového® musi silna firemni kultura spliiovat urdita kritéria:

e Jasnost, zietelnost — jasné, prehledné a srozumitelné vymezeni jednotlivych
oblasti podnikové kultury tak, aby pracovnici veédéli, jaké jednani je Zadouci
a akceptovatelné a které je zcela nepfijatelné a vyloucené. Podnikova kultura tak
musi byt zalozena na rozsahlém souboru hodnot, standardti a symbolG vnitiné
konzistentnich a vytvatejicich logicky a uspofadany celek.

¢ Rozsifenost — zaméstnanci organizace musi byt nejen dostatecné seznameni
s jednotlivymi prvky podnikové kultury, ale je také velice dulezité, aby se s projevy
firemni kultury setkavali v kazdé situaci, v kazdém okamziku a na kazdém mist¢.

e Zakotvenost — zna¢i miru integrace firemni kultury a miru identifikace

S podnikovymi hodnotami, vzory a normami jednani.

., Teprve tehdy, kdyz se podnikova kultura stane nedilnou soucasti kazdodenniho
jednani vSech nebo alespon vétsiny spolupracovnikii, je mozné hovorit o tom, Ze je
silna. *8°

Sila organiza¢ni kultury miZe byt ovliviiovana v ptfipadé, kdyz je organizace ¢lenéna
na relativné samostatné kultury, tzv. subkultury. K ¢lenéni na jednotlivé dilc¢i

subkultury dochazi vétSinou v piipadé vétsich firem a diferencovanéjsich

87 Srov. LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 32.; BEDRNOVA, E., NOVY,
I. Psychologie a sociologie rizeni. 2002. S. 489.

8 BEDRNOVA, E., NOVY, L. Psychologie a sociologie Fizeni. 2002. S. 489.

8 NOVY, L. Podnikova kultura a identita. 1993. S. 20.
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organizacnich struktur a zdrojem pro c¢lenéni muze byt napt. odlisna funkéni
specializace, organiza¢ni hierarchie ¢i osobnostni charakteristiky pracovnika (vék,
pohlavi, vzdélani). Existence odlisnosti mezi jednotlivymi subkulturami muze, ale
nemusi ovliviiovat silu kultury. Dulezitou roli v tomto piipadé hraje to, zda jsou

vSemi pracovniky akceptovany rozhodujici podnikové cile a priority.*

Obsah a silu organiza¢ni kultury mtize ovliviiovat fada dalSich riznych faktort, kdy
vetsinou byva v literatufe uvadén vliv:

e prostiedi (narodni kultura, konkuren¢ni prostredi,...),

e zakladatele, vlastnika, dominantniho vudce ¢i manazera,

o velikosti a délky existence organizace,

e vyuzivanych technologii,

e organizacni struktury,

e metod a systémil fizendi,

e stylu vedeni vedoucich pracovniki.

Vétsinou se hovoii o tom, ze silna podnikova kultura je pozitivni a pfinosna. Jak ale
upozoriuje Hofstede, v nckterych lidech muze silnd kultura vzbuzovat pozitivni
pocity, ale v jinych pocity negativni. V né¢kterych ptipadech by silnd organizaéni

kultura mohla vést aZ strnulosti.%?

Mezi ptednosti silné podnikové kultury patii poskytovani jasného, pifehledného a pro
pracovniky snadno pochopitelného pohledu na podnik; vytvaii podminky
pro bezkonfliktni komunikaci; umoznuje rychld rozhodnuti a nalezeni feSeni;
urychluje zavadéni inovaci; snizuje naroky na kontrolu a formalni ptedpisy; zvySuje
motivaci, davéru pracovniki; posiluje tymového ducha; snizuje fluktuaci a zvysuje

loajalitu a identifikaci s podnikem. Co se ty¢e piinosu pro samotné pracovniky, diky

% Srov. LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 32-33; NOVY, L. Podnikova
kultura a identita. 1993. S. 21-23.

91 LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 32-33.

%2 HOFSTEDE, G., HOFSTEDE, G. J. Kultury a organizace: sofiware lidské mysli: spoluprace mezi
kulturami a jeji dileZitost pro preziti. 2007. S. 215.
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zprostfedkovavani sdilenych hodnot, norem a vzorci chovani, sniZuje nejistotu

pracovnikil a zvysuje jejich emocionalni pohodu a spokojenost.®

Co se tyCe nedostatktl, Vv literatufe byva nejcastéji upozornovano na to, ze silna
organiza¢ni kultura miize mit tendence k uzavienosti; fixuje se na tradicni vzory
a minulou zkusenost; ma nedostatek flexibility, a zabranuje tak vymysleni novych
alternativ; zplisobuje rezistenci va¢i zméndm; projevuje se kolektivni snahou
vyhnout se kritice a vynutit si konformitu za kazdou cenu ¢i miize ztézovat adaptaci

novych pracovniki.®*

Rozhodnuti organizace, zda je silnd organiza¢ni kultura vyhodna ¢i nevyhodna,
spociva piedevsim v obsahu podnikové kultury. Pokud je obsah pozitivni, podporuje
tvofivost pracovniku, toleruje nedostatky a kritiku, hleda nové strategie atd., pak

miize silna kultura napomahat k vykonnosti podniku.®®

3. VLIV FIREMNi KULTURY

Vzhledem k tomu, ze podnikova kultura vymezuje soubory zakladnich postojt,
hodnot a norem sdilenych v organizaci, ma vliv na vSechny sféry fungovani
organizace. Muze tedy ovliviiovat napf. stanovovani strategie, vizi a cili organizace,
produktivitu prace, zpisoby organiza¢niho ¢lenéni, styly vedeni, formu komunikace,
utvafeni vztahd, a tim i tedy spokojenost zaméstnancli organizace. Nejedna se v§ak
pouze o postoje, hodnoty a normy stanovené ve firmé, ale také artefakty materialni
a nematerialni povahy, které maji také vyznamny vliv na fungovani organizace
a spokojenost zaméstnancii. Jak uvadi naptiklad Pauknerova, pracovni podminky
maji vliv na vykonnost, spokojenost a spolehlivost pracovniki a maji také vliv

na zdravotni stav pracovniki.%

V dnesni dobé&, kdy je konkurence firem na trhu obrovska, firmy usiluji o kvalitni

a stalé pracovniky. Pokud tedy chce byt firma UspéSna, musi mit pfedevSim

% Srov. NOVY, L Podnikovd kultura a identita. 1993. S. 23-29.; LUKASOVA, R., Organizacni
kultura a jeji zména. 2010. S. 74-75.

% Srov. NOVY, 1. Podnikovd kultura a identita. 1993. S. 23-29.; LUKASOVA, R., Organizacni
kultura a jeji zména. 2010. S. 74-75.

B NOVY, L. Podnikova kultura a identita. 1993. S. 23-29.

% PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2012. S. 114
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spokojen¢ zaméstnance, coz je vSak v dnesni dob¢ nelehky tikol. Je zapotiebi vytvorit
takovy systém hodnot a norem, takovou firemni kulturu, se kterou se zaméstnanci
ztotoznuji, maji pocit sounalezitosti, a také takové pracovni prostiedi, ve kterém
se zaméstnanci citi dobfe a jsou tim padem motivovani k vys$sim a lepSim vykontim,

¢imz také zvySuji zisk firmy a jeji postaveni na trhu.

Jak uvadi Novy, ,,je mozné prokazat, ze podnikova kultura nejen zvysuje pracovni
spokojenost v pasivaim smyslu, ale v mnohych souvislostech ma stimulacni funkci,

nebot iniciuje a posiluje vykonnost a pracovni ochotu pracovnikii. “%’

Autor ¢lanku ,, Firemni kultura a jeji vliv na spokojenost a vykon zaméstnancii** Pavel
Friedrich uvadi na zaklad¢é zkuSenosti z firmy, ve které pracuje, ze firemni kultura
¢1 jeji zména mohou mit vyznamny vliv na spokojenost a vykon zaméstnanct a do
kone¢nych dusledkt také na vysledky celé firmy. Dulezité dle n&j je identifikovat
stavajici firemni kulturu, kulturu zadouci a pravidelné sledovat, jak se kultura vyviji,

a méfit, jaka je spokojenost zaméstnanci s danou kulturou.®

Organizacni kultura ovlivituje zaméstnance jak pfimo, tak nepifimo. Vyzkumy
dokazuji, ze organiza¢ni klima ovliviiuje produktivitu, efektivitu, vykon,
spokojenost, inovativnost, vedeni a rozhodovani. Spousta vyzkumnikd spojuje
pracovni spokojenost S mnoha faktory jako napf. spravedinost v odménovani,
prilezitost k rustu, participace na rozhodovani atd., nejvice vSak spojuji pracovni
spokojenost praveé s organiza¢ni kulturou, napt. Rad (2006), Arnold (2006), Mansoor
a Tayib (2010). Podle studii Ize tedy fici, Ze organizacni kultura hraje dalezitou roli

v ovlivitovani miry pracovni spokojenosti.®

" NOVY, L. Podnikovd kultura a identita. 1993. S. 64.

% FRIEDRICH, P. Firemni kultura a jeji vliv na spokojenost a vykon zaméstnancii [online]. Ustav
prava a pravni védy, vydani a misto vydani neuvedeno [cit. 6.1.2015]. Dostupné z WWW:
http://www.ustavprava.cz/blog/2014/07 [firemni-kultura-jeji-vliv-na-spokojenost-vykon-
zamestnancu/ ISBN neuvedeno.

% MEHR, S. K. et al. Relationship between job satisfaction and organizational culture in staffs and
experts of physical education offices of Mazandaran Province [online]. Palegia Research Library,
European Journal of Experimental Biology, 2012 [cit. 5.1.2016]. Dostupné na WWW:
http://pelagiaresearchlibrary.com/european-journal-of-experimental-biology/vol2-iss4/EJEB-2012-
2-4-1029-1033.pdf ISSN 2248-9215
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Se spokojenosti zaméstnanct také nepiimo souvisi vykonnost firmy, kdy hovofime
o vykonové kultute.!® Jak jiz bylo zminéno v Kapitole 1.6 Obsah a sila organizacni
kultury, o tom, jaky vliv ma firemni kultura na jeji vykonnost, rozhoduje sila a obsah
firemni kultury. Na dané téma jiz byla provedena fada vyzkuma, které na zakladé
riznych metod métily produktivitu prace pomoci finan¢nich i nefinanénich ukazatela
(napf. mira spokojenosti a loajality zaméstnanci ¢i zdkaznikll). Vysledky shrnuje
R. Lukasova a I. Novy do péti zékladnich teorii, kdy jako determinanty vykonnosti
firmy wuvadi silné kultury, participativni/angazované kultury, kontextualné
a strategicky vhodné kultury, adaptivni kultury a Kulturni pfiméfenosti manazerskych
praktik. 10

Hlavnim dGvodem realizovani vyzkumil spokojenosti zaméstnanci ve firmach
je ziskani zpétné vazby, realného obrazu firmy v oCich zaméstnanci, diky ¢emuz
firma zisk4 podnéty pro zlepSovani a zkvalitiovani vnitinich procest. Oblasti jako
napft. zdravotni a bezpec¢nosti opatfeni, podminky pracovniho prostiedi a jeho okoli,
znalost pozadavkill na praci zaméstnanci, systém hodnoceni vykonu a odménovani,
styl fizeni, socidlni politika firmy, postaveni firmy na trhu, povést firmy v regionu
atd. jsou nejcastéjsi indikatory kvality firemni kultury pti prazkumech spokojenosti.
Znaky spokojenosti s firemni kulturou tak mohou byt napi. poradek a Cistota
pracovisté, postoj zaméstnanct k firmé na vetejnosti, diivéra zaméstnancii k firmée,
nizky vyskyt konfliktd, dobra troveni komunikace nejen mezi zaméstnanci,

ale i ve vztahu k zakaznikim, nizka fluktuace a pracovni nepiitomnost atd.1?

100 STYBLO, J. Vykonnost a spokojenost zaméstnancii jako vysledek piisobeni firemni kultury
[online]. Danati online, Prace a mzda 2010/7, misto vydani neuvedeno [cit. 7.1.2016]. Dostupné
z WWW: http://www.danarionline.cz/archiv/dokument/doc-d25567v33924-vykonnost-a-
spokojenost-zamestnancu-jako-vysledek-pusobeni-
fi/?search_query=%24index%3D197&order_by=&order_dir=&type=&search_results_page=1 ISBN
neuvedeno.

101 1 UKASOVA, R., NOVY, L. a kol. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi
vwkonnosti podniku. 2004. S. 51-52.

102 STYBLO, J. Vykonnost a spokojenost zaméstnancii jako vysledek piisobeni firemni kultury
[online]. Danati online, Prace a mzda 2010/7, misto vydani neuvedeno [cit. 7.1.2016]. Dostupné z
WWW: http://www.danarionline.cz/archiv/dokument/doc-d25567v33924-vykonnost-a-spokojenost-
zamestnancu-jako-vysledek-pusobeni-
fi/?search_query=%24index%3D197&order_by=&order_dir=&type=&search_results_page=1 ISBN
neuvedeno.
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PRAKTICKA CAST

Po vymezeni teoretického ramce nezbytného pro ucely této prace nasleduje
vyzkumna ¢ast, kterd plynule navazuje na cCast teoretickou. Praktickd cast
je rozdélena do dvou hlavnich kapitol Metodologicky ramec prdce a Prezentace

vysledkii vyzkumu.

V prvni kapitole vymezuji hlavni vyzkumny cil a dil¢i cile. Dale ptedstavuji pilotaz,
identifikuji indikatory spokojenosti, hlavni a dil¢i vyzkumné otazky, definuji typ
vyzkumu a pouzité metody a techniky. V neposledni fad¢ charakterizuji respondenty,
ktefi se vyzkumu zucastnili. Posledni dvé podkapitoly vénuji popisu sbéru

a zpracovani dat.

Kapitola Prezentace vysledkii vyzkumu obsahuje, jak jiz vystihuje nazev, pfedstaveni
vysledkti vyzkumu. V prvni ¢asti struéné charakterizuji zkoumanou organizaci
a definuji prvky firemni kultury dané organizace. Poté pfistupuji k analyze

a vysledkiim vyzkumného Setieni a ke shrnuti vysledku.

1. METODOLOGICKY RAMEC PRACE

1.1. Vyzkumny cil a dil¢i cile
Hlavni vyzkumny cil
Hlavnim cilem empirické ¢asti diplomové prace je identifikovat prostfedky firemni
kultury ve vybrané organizaci jako indikatory spokojenosti zaméstnancti a na zakladé

toho analyzovat Groven spokojenosti zameéstnanctl.

Dil¢i cile
Hlavni cil prace mize byt naplnén az po naplnéni dil¢ich cilt prace. Dil¢i cile prace
jsem stanovila nasledovné:
1. Identifikovat prvky firemni kultury pomoci analyzy firemnich dokumentt
a overit je rozhovorem s manazerkou firmy.
2. Nazéaklad¢ stanoveni prvka firemni kultury definovat indikatory spokojenosti
zaméstnancu.
3. Pomoci rozhovorli analyzovat uroven pracovni spokojenosti zaméstnancii

ve spolecnosti.
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4. Vyhodnotit a interpretovat ziskana data.

1.2. Pilotaz

Po stanoveni si vyzkumného cile jsem z divodu potieby zorientovani se v terénu
provedla v ramci vyzkumného Setfeni pilotaz, ktera mi pomohla se blize seznamit
s prosttedim a kulturou zkoumané firmy. Definovani prvka firemni kultury je v ramci
vyzkumného Setfeni dulezité pro vymezeni a ohraniCeni pole pro analyzu
spokojenosti zaméstnanc. V rdmci predporozuméni prostfedi jsem se pomoci
zGcastnéného pozorovani orientacné seznamila s chodem firmy a s jeji firemni
kulturou. Prvni kontakt s firemni kulturou na zéklad¢ zucastnéného pozorovani
popisuji blize v kapitole 2.1 v prezentaci vysledkd vyzkumu. Vzhledem k tomu,
ze na zaklad¢ zacastnéného pozorovani nebyly ziskany veskeré potiebné informace
o organizaci a jeji kultufe, pozadala jsem vedeni firmy o poskytnuti internich
dokumentt. Hlubsi analyzu firemni kultury jsem tedy provedla na zaklad¢ internich
organizacnich dokumentl, kdy zjisténé prvky kultury popisuji v kapitole 2.2.
Pro ujisténi dostate¢ného pochopeni internich dokumenti a také pro doplnéni
informaci jsem provedla rozhovor s manazerkou firmy. Diky tomuto rozhovoru se mi
podafilo vice proniknout do kultury zkoumané firmy, nebot’ mi poskytla informace,

které jsou pro ¢lovéka zvenku nerozpoznatelné.

PilotaZ mi také napomohla pii definovani cilové skupiny a volby vyzkumného
vzorku. Na zadost feditele spolecnosti bylo, jako cilova skupina, nejprve zvoleno
oddéleni prodejchi. V ramci mého prvotniho seznamovani se s organizaci jsem vSak
zjistila, Ze oddé€leni prodejcli tvoii pouze Ctyfi ¢lenové. Z toho diivodu jsem
se po dohod¢ s vedenim firmy rozhodla cilovou skupinu rozsifit také o oddéleni

servisnich zamé&stnancii — piijem oprav.

Na zaklad¢ pilotaze jsem v souvislosti s vyzkumnym cilem stanovila vyzkumné
otazky tykajici se oblasti spokojenosti zaméstnancii. Pokusila jsem se také

0 vymezeni indikatorl spokojenosti a stanoveni scénafe rozhovoru.

1.3. Vyzkumné otazKky vztahujici se ke spokojenosti zaméstnancu

Po stanoveni cile empirické ¢asti prace a provedeni pilotdze nasledovalo stanoveni

si hlavni vyzkumné otazky a dil¢ich vyzkumnych otazek. Stanovené vyzkumné
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otazky se tykaji kvalitativniho Setfeni spokojenosti zaméstnancti a slouzi jako

podklad pro rozhovory se zaméstnanci firmy.

Hlavni vyzkumna otazka

Jaky vliv ma firemni kultura na spokojenost zkoumanych zaméstnancui?

Diléi vyzkumné otazky
1. Jaky vliv ma charakter prace na spokojenost zaméstnancii?
2. Jaky vliv maji na spokojenost zaméstnancu artefakty materialni povahy
(pracovni prostredi, architektura, logo,...)?
3. Jaky vliv maji na spokojenost zaméstnancii artefakty nematerialni povahy
(zvyky, ceremonialy, ritualy)?

4. Jaky vliv maji mezilidské vztahy na pracovisti na spokojenost zaméstnancu?

Jak uz jsem zminovala, vyzkumné otazky spole¢né s indikatory spokojenosti slouzi
jako podklad pro vytvofeni scénafe rozhovort se zaméstnanci firmy. Pfi vytvareni
scénafe rozhovorti jsem také vychédzela z teoretickych poznatki a z Manuélu
pro méfeni a vyhodnoceni Girovné spokojenosti zaméstnancii.’®® Tento manual
poskytuje dotaznik sestavajici z nékolik moduli, ktery napt. napomaha zjistit miru
spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnancti, jejich potieby a ocekdvani, dale
odkryva faktory spokojenosti a nespokojenosti, zjiStuje miru identifikace
zamé&stnancl s organizaci atd. Spolehlivost dotazniku byla ovéfovana a zvySovana
v nékolika fazich, kdy po kazdé fazi byl dotaznik zrevidovan a upraven. Dotaznik Ize
tedy povazovat za spolehlivy.1% Timto dotaznikem jsem se inspirovala pii vytvafeni
jednotlivych otazek, které jsem nasledné upravila pro rozhovor. Pro rozhovory
tak byly vytvoreny jednotlivé oblasti neboli bloky otazek, které pak dale zahrnuji
sadu otazek. Bloky byly stanoveny nasledovné:

e cCharakter prace a jeji hodnoceni,

e artefakty materidlni povahy — pracovni prostfedi, architektura, logo,

propagacéni materialy,

o artefakty nematerialni povahy — zvyky, ceremonidly, ritudly,

108 Vyzkumny ustav prace a socidlnich véci, v.v.i. Manudl pro méreni a vyhodnoceni tirovné
spokojenosti zaméstnancii. 2007.
104 Tamtéz, 2007. S. 1-2.
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e mezilidské vztahy na pracovisti,
e spokojenost s praci,

e hodnoceni firmy.

1.4. Vymezeni indikatorua spokojenosti
Po identifikovani prvki firemni kultury v dané firmé jsem pfistoupila k vymezeni
indikatori spokojenosti. Blizsi definovani si pojmil slouzicich jako indikatory
spokojenosti mi pomuze pii vytvafeni scénafe rozhovoru a naslednych jednotlivych

otazek.

Indikatory spokojenosti

o Charakter prdce — atraktivnost prace, mnozstvi vykondvané prace,
organizace prace, moznosti vzdélavani a kariérniho postupu, mira
zodpovédnosti a samostatnosti, systém odménovani.

e Pracovni prostiedi — dostateéné a vhodné vybavené pracovni zazemi, jeho
uprava a vzhled, Cistota, vhodné osvétleni, mikroklimatické podminky,
architektura budovy, bezpe¢nost a hygiena pracovniho prostiedi.

o Zvyky, ritudly, ceremonialy — zvyky, ritudly a ceremonialy zastavané
ve firmé¢, jejich organizace a podpora ze strany vedeni firmy.

o Mezilidské vztahy — kvalita mezilidskych vztahii mezi zaméstnanci, mira
formalnosti ¢i neformalnosti vztahl, vzijemnd spoluprace, solidarita,
soudrZnost Clentl, atmosféra na pracovisti.

e Hodnoty firmy — hodnoty zastavané a propagované ve firmé, mira ztotoznéni
s hodnotami.

e Normy chovdni — smérnice a normy pouzivané ve firmé, které maji vliv
na pracovni chovani zaméstnanct.

o Prestiz / poveést organizace — hodnoceni firmy na trhu préce, jeji povést.

1.5. Typ vyzkumu
Pro diplomovou praci byl zvolen kvalitativni vyzkum. ,,Kvalitativni vyzkum
je nenumerické Setieni a interpretace socidalni reality.“*® Jeho cilem je odkryvat

vyznam piikladany sd€lovanym informacim, pomaha nam porozumét pozorované

105 DISMAN, M. Jak se vyrabi sociologicka znalost: prirucka pro uzivatele. 2011. S. 285.
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realité.1% Provadi se pomoci delsiho a intenzivniho kontaktu s terénem, jedincem
¢i skupinou jedinct, kdy se vyzkumnik snazi ziskat integrovany pohled na predmét
své studie. Hlavnim instrumentem je zde sam vyzkumnik, ktery se snazi ziskavat data
predevsim z prepist terénnich poznamek z pozorovani a rozhovort, fotografii, audio
¢i videozaznam, deniki, osobnich komentait a poznamek, Giedni dokumentace atd.
Tedy dokumentt, které vyzkumnikovi pfiblizuji v§edni Zivot ¢i nazory zkoumanych
lidi. I kdyz mu byvaji vytykany jisté nedostatky, jeho velkou vyhodou je ziskani
hloubkového popisu piipadi.l®” Pravé z divodu moznosti lepsiho proniknuti

do problematiky byl pro ucely této prace zvolen kvalitativni vyzkum.

Vyzkum byl provadén pomoci pfistupu zakotvené teorie neboli grounded theory,
ktera je zaroven jak strategii vyzkumu, tak zplisobem analyzy ziskanych dat. Vyzkum
pomoci zakotvené teorie sméfuje k navrhu teorie pomoci dat, které se vyzkumnik
snazi shromazd'ovat riznymi metodami. Tvorba zakotvené teorie tak obnasi nutnost
vstoupit do terénu a ziskavat data jako napft. texty rozhovori, zdznamy pozorovani

nebo dokumenty.1%®

1.6. Techniky sbéru dat

Hlavni technikou pro analyzu spokojenosti zaméstnanci byl pouzit

polostrukturovany rozhovor.

Polostrukturovany rozhovor je pravdépodobné nejrozsitfenejsi podobou rozhovord.
Tato technika spociva v sestaveni urcitého schématu otdzek ¢i témat, které jsou
zavazné pro tazatele. Stanoveni pofadi si jednotlivych témat zalezi na tazateli
a je mozné jej v prabéhu rozhovoru ménit dle potieby tak, aby tazatel ziskal
maximum informaci. Vyhodou je, Ze stanoveny scénaf napomaha drzet se zvolené¢ho
tématu, ale zaroven dovoluje dotazovanému vyjadiit se k danému tématu S§iteji
dle jeho vlastnich zkusenosti. Tazatel ma také prostor pro pfipadna dopliujici témata
a otazky Ci upfesiovani a vysvétlovani odpovédi ucastnika. Umoziuje také
co nejvyhodnéji vyuzit €as k rozhovoru. Dle Miovského je jeho vyhodou predevsim

to, Ze dokaze eliminovat nevyhody strukturovaného a nestrukturovaného rozhovoru

106 Tamtéz. 2011. S. 285 — 291.
97 HENDL, J. Kvalitativni vyzkum: zékladni teorie, metody a aplikace. 2012. S. 49 — 51.
108 Tamtéz. 2012. S. 123 — 126.
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a soucasn¢ vytézit maximum jejich vyhod vhodnou kombinaci, kdy jedna ¢ast miize

mit vétsi strukturaci a druha mensi. 10

V ramci diplomové prace byly pouzity i dalsi techniky, které slouzily k definovani

prvkul firemni kultury a k pfedporozuméni prostiedi.

V ramci pilotaze z divodu potieby porozuméni zkoumaného prostiedi bylo pouzito,
metody kvalitativniho vyzkumu. Je to forma pozorovani, kdy se vyzkumnik piimo
pohybuje v prostoru, kde se vyskytuji jim pozorované jevy. Diky této technice
je mozné popsat, co se déje, kdo se toho ucastni, kdy a kde se véci déji, jak se objevuji
a pro¢. Vyhodou je, ze pozorovatel se sam ucastni déni, je v osobnim vztahu
S pozorovanymi, coz vede K vétsi moznosti odhalit vice informaci a detailt. Jeho
nevyhodou je vysokéd naroc¢nost. Vyzkumnik také mize svou piitomnosti narusit
bézny chod udalosti a ovlivnit chovani aktérd.!’® Bylo pouzito otevieného
zucastnéného pozorovani, kdy ucastnici vyzkumu védéli o tom, Ze u nich bude
provadén vyzkum. S védomim, Ze vyzkum byl odsouhlasen vedenim spole¢nosti,
mi poskytli informovany souhlas s pozorovanim a s tim, Ze se mezi nimi budu volné
pohybovat. Kontakt s pracovniky na pracovisti, kde bylo pozorovani provadéno,
jsem navazala zcasti diky fteditelce servisnich sluzeb, kterd mne ptedstavila
vedoucimu daného oddéleni, a z¢asti diky mé vlastni iniciativé, kdy jsem se sama
pfedstavovala ostatnim zamé&stnanctim, ktefi o tom nebyli zpraveni. Podeziivavost
a strach zaméstnancti z ptitomnosti mé osoby na pracovisti jsem se snazila odbourat
opakovanym vysvétlovanim diivodu mé ptitomnosti. Poskytla jsem jim informace
0 oboru, ktery studuji, a ¢emu se moje diplomova prace bude vénovat. Pro samotné
pozorovani jsem zvolila popisné pozorovani, které, jak uvadi Hendl'!, m4 za kol
popsat prostedi, lidi a udalosti. Ve zpravé ma tento typ formu vypravéni nebo
narativni zpravy. Pro pozorovani jsem si pfedem stanovila aspekty, na které jsem

se poté zamétovala:

109 MIOVSKY, M. Kvalitativni pFistup a metody v psychologickém vyzkumu. 2006. S. 159 — 162.

110 groy, 19 MIOVSKY, M. Kvalitativni pFistup a metody v psychologickém vyzkumu. 2006. S. 152.;
HENDL, J. Kvalitativni vyzkum: zdkladni teorie, metody a aplikace. 2012. S. 193.

M HENDL, J. Kvalitativni vyzkum: zékladni teorie, metody a aplikace. 2012. S. 195.
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e artefakty materialni povahy — architektura a vzhled budovy a pracovniho
prostiedi, materidlni vybaveni firmy, propaga¢ni materidly na prodejne¢,
logo...;

e pracovni prostredi — upraveni pracovniho prostfedi, pracovni zdzemi
jednotlivych zaméstnancli, osvétleni, hluk, vhodnd barevna tprava,
mikroklimatické podminky, bezpecnost a hygiena;

e pracovni skupina a vztahy na pracovisti;

e pouzivany jazyk;

o zvyky, ritudly.

Zjisténé informace jsem si zaznamendavala do bloku pomoci popisnych poznédmek.

Vzhledem k tomu, ze firemni kulturu nebylo mozné definovat pouze na zakladé
zGc¢astnéného pozorovani, pouzila jsem také techniky Analyzy dokumenti, k cemuz
jsem si vyzadala odpovidajici dokumenty firmy. ,, Za dokumenty se povazuji takova
data, kterd vznikla v minulosti, byla porizena nékym jinym nez vyzkumnikem a pro
jiny ucel, nez jaky ma aktudlni vyzkum.“*'? Tuto podminku veskeré firemni
dokumenty spliuji. Dokumenty mi poslouzily pro lepsi identifikaci prvka firemni

kultury a nésledné stanoveni indikatorti pracovni spokojenosti.

Pro ovéfeni spravnosti pochopeni dokumenti a doplnéni informaci jsem provadéla
rozhovor s manazerkou firmy. Rozhovor mél charakter polostrukturovaného
rozhovoru, kdy jsem si stanovila oblasti, které potfebuji objasnit ¢i doplnit. Oblasti
jsem volila dle rozdéleni definovanych prvkt kultury, kdy kazda z oblasti poté

obsahovala sady otazek. Jednalo se o oblasti:

e Hodnoty spolecnosti — zda je maji definované v oficialnim dokumentu,
jak se tyto hodnoty predavaji zaméstnanctm,...

e Normy — zda ma Auto Hlavacek definovany také interni smérnice a jak jsou
pfedavany zaméstnancim, odménovaci systémy a benefity,...

e Artefakty materidalni povahy — propagacni materialy a reklamy spolecnosti

Auto Hlavacek, logo Auto Hlavacek — jeho vymezeni, dress code.

12 HENDL, J. Kvalitativni vyzkum: zékladni teorie, metody a aplikace. 2012. S. 204.

37



o Artefakty nemateridlni povahy — historky, myty, ritualy, ceremonidly, zvyky.

1.7. Charakteristika respondentii

Vybér vyzkumného vzorku respondentii jsem provedla pomoci metody zdmérného
vybéru, ktery je zfejme nejrozsifenéjsi metodou kvalitativniho vyzkumu. Po dohodé
s vedenim firmy byli vybrani zaméstnanci prodejniho a servisniho oddéleni. Tato dvé
oddé€leni jsou umisténa ve stejné budoveé vedle sebe, tudiz jsou zaméstnanci
V neustalé¢ vzijemné interakci. Z divodu zachovani anonymity rozhovorit budou
vSichni respondenti oznaceni pouze Cislem. Vzhledem k tomu, Zze rozhovory byly
provadény jen s nékolika zaméstnanci, nebudu uvadét zddné osobni informace, nebot’
by je bylo mozné dle osobnich udaju identifikovat. Stejn¢ tak jsem se rozhodla
prevést rozhovory se zenami do muzského rodu, nebot’ na zkoumaném pracovisti

jsou pouze dvé€ Zeny, ¢imz by bylo naruSeno zachovani jejich anonymity.

1.3.1. Charakteristika respondentt prodejniho oddéleni

Prodejni oddéleni zkoumané firmy je tvofeno dvéma prodejci a jednim vedoucim
prodeje. Na starost maji zajiSténi prodeje automobilti, od vytvafeni nabidek,
objednéavek az po samotny prodej a predani vozu novému majiteli. Toto oddéleni

je tvofeno pouze muZzi.

1.3.2. Charakteristika respondentu servisniho oddéleni — prijmu oprav

Servisni oddé€leni — pfijem oprav se sklada z péti techniki, dvou referentek a jednoho
vedouciho oddéleni, ktefi maji na starosti kompletni realizaci zakazek od jejich
piijmu, zpracovani veskeré dokumentace az po fyzické predani vozu zpét mayjiteli.

Pracovni skupina se sklada jak z muzi, tak Zen riznych vékovych kategorii.

Rozhovory s nékterymi respondenty probihali u jednoho z pracovnich stolt na hlavni
budove — tedy v otevieném prostoru uprostied pracovniho procesu, coz bylo mnohdy
rusivé. S ostatnimi respondenty byly rozhovory provedeny v jejich soukromé
kancelafi, které poskytovaly vétsi soukromi. Z celkového poctu 12 zaméstnanct
se mi podafilo uskute¢nit rozhovory s 8 zaméstnanci. Se zbylymi 4 nebyl proveden
rozhovor z divodu nepfitomnosti jednoho ze zameéstnanct, aktualniho ukoncovani
pracovniho poméru jednoho zaméstnance a nedostatku ¢asu zbylych dvou. Pracovni

vytizeni zaméstnancti je opravdu znacné, a proto bylo obcCas tézké najit si Cas
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na provedeni rozhovoru, coz se mirn¢ odrazilo v kvalit¢ rozhovoru tim,
ze zaméstnanci chtéli mit rozhovor ,,rychle za sebou®. VSichni respondenti vSak byli
ochotni a mili, komunikovali se mnou bez problému. U nékterych z nich byla patrna
mirna nervozita, zpiisobena strachem ¢i nejistotou z poskytovanych odpovédi. Tento
fakt dokazuje i vyjadfeni jednoho z respondentd, ktery v zavéru rozhovoru pronesl

obavu, Ze ,,snad ho nikdo za to nezabije*.

1.8. Sbér dat

Jak jiz bylo uvedeno vyse, po stanoveni si vyzkumného cile jsem provedla pilotaz,
kterd mi napomohla se blize seznamit S prostiedim zkoumané firmy a s jeji firemni
kulturou. Tuto ¢ast povazuji za velice dilezitou, nebot’ mi napomohla pfi dalSich
krocich vyzkumu, jako je napft. stanoveni si vhodnych technik ¢i vzorku respondentt.
V ramci pilotaze bylo vyuzito technik za€astnéného pozorovani, analyzy dokumentt
a polostrukturovaného rozhovoru. Pouziti vicero technik napomaha zajisténi validity
ziskanych dat. Vyzkumny vzorek jsem vybirala metodou zamérného vybéru, kdy po
dohodé¢ s vedenim byli zvoleni pracovnici prodejniho oddé€leni a servisniho oddéleni
— piijmu oprav. K rozhovorim se mi podafilo ziskat celkem 8 respondenti
z celkovych 12 zamé&stnancti daného pracovisté. Samotny vyzkum spokojenosti jsem
provadéla technikou polostrukturovanych rozhovort, pro které jsem si stanovila
scénaf rozhovoru. Tento scénaf jsem vytvarela na zéklad¢ stanovenych indikétort
spokojenosti a v souladu s vyzkumnymi otazkami. Jednotlivé bloky a druhy otazek
jsem také volila na zdklad¢ teoretickych poznatkli a Manudlu pro méfeni a
vyhodnoceni irovné spokojenosti zaméstnanci.'*® Srozumitelnost a vhodnost otazek
jsem ovéfila pfeddnim scénafe rozhovorti manazerce firmy. Rozhovory byly
provadény pfimo na zkoumaném pracovisti. Pfed zahajenim rozhovoru jsem se vSem
respondentim piedstavila, piedstavila jsem jim také stru¢n¢€ moji diplomovou prace,
seznamila je s vyuzitim vysledkt, ubezpecila je o anonymité a pozadala o souhlas
S nahravanim rozhovoru na diktafon. Dale jsem pokracovala samotnym kladenim
jednotlivych otazek, kdy jsem postupovala podle pfipravené¢ho scénéie, piipadné

jsem se doptavala. Nékteré otazky jsem si dovolila vynechat, pokud uz mi na né bylo

13 Vyzkumny ustav prace a socidlnich véci, v.v.i. Manudl pro méreni a vyhodnoceni tirovné
spokojenosti zaméstnancii. 2007.
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odpovézeno v ramci rozhovoru. VSichni respondenti byli mili a ochotni, u n¢kterych
se vsak projevila pracovni vytizenost. Respondenti S ochotou odpovidali na mé
otazky, pokud néfemu nerozumeéli, nebali se mé¢ doptat. U nékterych jsem
zaznamenala mirnou nervozitu, zpusobenou obavou z vyifenych véci. To se
ptedevsim projevovalo u negativnich hodnoceni, u kterych je zfejmé, Ze zaméestnanci
maji strach, aby jich nebylo zneuzito proti nim. Ve vysledku ale hodnotim rozhovory
pozitivné, pfinesly spoustu zajimavych vysledki jak pro moji praci, tak pro vedeni

zkoumané¢ firmy.

1.9. Zpracovani dat
Jak jiz bylo feceno, rozhovory jsem nahravala na diktafon. Veskeré rozhovory
se casoveé pohybovaly okolo 15 minut. Po jejich pofizeni jsem vSechny rozhovory
pfepsala metodou komentované transkripce do pisemné podoby. Nasledovala jejich
analyza, kdy jsem zvolila metodu zakotvené teorie, kterd vyuziva tii typa kodovani
— oteviené, axidlni a selektivni. Jako prvni byva provadéno oteviené kodovani,
kdy je dalezité stanovit si na zakladé ziskanych dat jednotlivé kategorie
a subkategorie. Co se tyce kategorii, drzela jsem se viceméné jednotlivych bloki
otazek, nebot’ kazdy blok se zabyval jinou oblasti prvkii. Dale jsem urcila také
vlastnosti a dimenze jednotlivych kategorii.!** Nasledné jsem k jednotlivym
subkategoriim pfifazovala kody, tedy doslovné vypovédi respondentl. Dal§im
krokem je axialni kodovani, které propojuje jednotlivé kategorie a subkategorie
do paradigmatického modelu. Mnou vytvofeny paradigmaticky model znazornuji
Vv kapitole 2.3.2 Axialni kodovani. Tento model ndm umoznuje jednotlivé udaje mezi
sebou vzdjemné propojovat a odkryvat tak ptibéh. Posledni krok, ktery jsem v ramci
analyzy dokumentt provedla, je selektivni kddovani. Pfi tomto typu kédovani se urci
centralni kategorie, ktera je nasledné davana do vztahu s kategoriemi ostatnimi.
Na zéklad¢ vytvoreni vztahti jednotlivych kategorii jsem sepsala kostru vznikajiciho
piibéhu. Jako posledni jsem se pokusila o vytvofeni modelu spokojenosti.''®
Vysledky vyzkumné Setfeni a odpovédi na vyzkumné otazky shrnuji v kapitole

2.4 Shrnuti vysledki.

114 Viz Pi{loha 3.
115 Viz Pi{loha 4.
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2. PREZENTACE VYSLEDKU VYZKUMU

V této kapitole se nejprve zamétuji na stru¢né predstaveni zkoumané firmy. Dale
vymezuji prvky firemni kultury dané firmy, kdy v prvni podkapitole shrnuji poznatky
prvku firemni kultury na zakladné firemnich dokumentd, doplnéné o informace
poskytnuté rozhovorem s manazerkou firmy. Posledni podkapitolou definovani
kultury je jeji celkové shrnuti. Hlavni ¢asti jsou poté kapitoly Analyza a vysledky
Setreni @ Shrnuti vysledkii, ve kterych blize popisuji prob&hlou analyzu a vyhodnocuji

vysledky.

2.1. Predstaveni zkoumané firmy

AUTO Hlavacek je akciova spole¢nost fungujici na ¢eském trhu jiz od roku 1996
a tadi se mezi nejveétsi firmy tohoto oboru na Moraveé. Zabyva se poskytovanim
komplexnich sluZeb v oblasti prodeje, servisu a oprav vozidel znadek SKODA, KIA,
VOLKSWAGEN a AUDI. Sidlem a hlavni provozovnou firmy je Olomouc, kde
ma firma vybudovany autosalon s nejmodernéjSim vybavenim. Pusobi také
na dalSich pobockach ve méstech Litovel, Zabieh na Moravé, Litomysl, Prostéjov,
Opava a Zlin. AUTO Hlavacek a.s. je drzitelem zavedeného systému zabezpeceni
jakosti ISO 9001:2000 pro prode;j a servis, ¢imz se zavazuje K neustalému zvySovani

tirovné svych sluzeb a dodrzovani pozadovanych norem.!®

Vizi spole¢nosti je ,, byt prvni volbou zdkaznikii pri jejich rozhodovani v procesu
porizeni a provozu automobilu. “**" Proto se firma snazi poskytovat kvalitni sluzby

a hledat optimalni feSeni problému spojenych s provozem vozidel.

Mezi firemni strategie patii:

e, Profesionalni pristup a osobni nasazeni pracovnikii.

o Zakaznici jsou vzdy na prvinim miste.

o Nejmodernéjsi technické vybaveni.

o Nabidka komplexnich sluzeb spojenych s prodejem a servisem vozii.
e Pravidelna skoleni pracovnikui.

116 AUTO Hlavagek, a.s. — O Nas [online]. Auto Hlavacek [cit. 8.1.2015]. Dostupné z WWW:
http://skoda.hlavacek.cz/auto-hlavacek/o-nas
17 AUTO Hlavégek, a.s. Profil spolecnosti. S. 5.
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e Budovani dobrych vztahu se zaméstnanci, zdkazniky i obchodnimi
partnery. 18

Ve své diplomové praci se zaméiuji na definovani prvkid kultury a vyzkum

spokojenosti pouze v prodejné automobili znatky SKODA. Veskeré informace

popisujici kulturu spole¢nosti se tykaji prodejny automobiltl znacky SKODA.

2.2. Firemni kultura zkoumané firmy
2.2.1. Prvni kontakt s firemni kulturou

V Olomouckém autosalonu firmy AUTO Hlavadek a.s. jsem byla v minulosti
jiz n€kolikrat v pozici zdkaznika a navstévnika. Od prvopocatku na mne autosalon
pusobil modernim, pfijjemnym a profesiondlnim dojmem. Stejné tak zkuSenost
se zameéstnanci byla pozitivni. Chovali se k ndm, jakozto zakaznikiim, velice ochotné,
ptijemné a profesionalné. Pfi koupi nového vozu ¢i nasledném servisu nam byla

dokonce nabidnuta moznost dopraveni firemnim automobilem.

Tento pocit se nezménil ani pii mych dalSich navstévach, které uz se tykaly
zpracovavani diplomové prace a pii kterych jsem méla moznost pozorovat artefakty
firemni kultury. Jak z venku, tak zevnitf plsobi budova vysoce modernim
a prostornym dojmem. Moderni vzhled umocniuje fada novych automobilt
vystavenych v pfedni €asti hlavni budovy, vcetné vystavenych doplnki do aut,
reklamnich pfedméti a prospektti. Hned za nimi se nachazi prostor se stoly prodejct,
pracovnikll servisniho oddéleni a kancelafe manazerd téchto dvou oddéleni.
Ke snadnéjSimu zorientovani se nové€ ptichozich zédkaznikl slouzi recepce, ze které
jsou navstévnici odvedeni za odpovédnym pracovnikem. Pro ¢ekajici navstévniky
jsou k dispozici sedaci soupravy véetné stold S pfipravenym cCerstvym ovocem,
Casopisy a moznosti kavy, nechybi ani automat S napoji a pochutinami. Pro rodiny
s détmi je zde také maly détsky koutek. VSe ptisobi uspofadanym, uklizenym a Cistym

dojmem.

Co se tyCe zazemi pro samotné pracovniky, kazdy ma k dispozici svij vlastni,
dostate¢né prostorny sttil S potfebnym vybavenim, jako je napt. pocita¢, firemni

telefon a dostatek tlozného prostoru. Kazdy stul je také oznacen jmenovkou daného

118 Tamtéz. S. 5.
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pracovnika a ozdoben kvétinou. Pro vSechny zaméstnance je Kk dispozici mensi
kuchynika vybavend kavovarem, myckou, balenymi vodami, kdvou, ¢ajem, ovocem
atd. Piiblizné ve stfedu prodejniho a servisniho oddéleni se nachazi velka tiskarna
spolecna pro vSechny. Béhem mého pozorovani jsem si vSimla, ze prostor
pted kuchyiikou a tiskarnou, které spolu t€sné sousedi, zaméstnanci vyuzivaji jako

prostor pro kratké neformalni hovory.

Pracovnici prodejniho 1 servisniho oddéleni dodrzuji formalni dress code, ktery neni
firmou pfedepsany, ale je spiSe zaleZitosti domluvy. Ackoliv jsou zaméstnanci
pracovné vytizeni, prostfedi na mne pusobi klidnym, pratelskym dojmem.
Zameéstnanci spolu spolupracuji, predavaji si informace, potiebné dokumenty
a pracovni zalezitosti. Jsou vici sobé vstficni, pomahaji a radi si. I pies pracovni
vytizenost si béhem pracovnich rozhovorli najdou chvili ¢as na kratky neformalni
rozhovor a vtipkovani, coz umociiuje obecné panujici pohodovou atmosféru
na pracovisti. Z mého pohledu, jakozto nezaujatého pozorovatele, bych fekla, ze mezi

pracovniky téchto dvou oddéleni panuji dobré mezilidské vztahy.

2.2.2. Hlubsi poznani firemni kultury

Jak jiz bylo definovano v teoretické Casti této prace v kapitole 7.6 Prvky firemni
kultury, za nejcastéjsi prvky kultury jsou povazovany:

e zakladni pfesvédceni,
e hodnoty a postoje,
e normy,

e artefakty materialni a nemateridlni povahy.®

Tohoto rozdéleni se budu drzet, i co se tyce identifikace prvka kultury zkoumané
firmy, nebot’ prvky kultury nejenze jsou zakladni strukturalni a funk¢ni elementy
organizaéni kultury, ale zaroven slouZi také jako indikatory, diky nimzZ lze obsah
kultury konkrétni organizace popsat.*?° Vzhledem k tomu, Ze nejsem pifimym ¢lenem
zkoumané spolecnosti, pii identifikaci dil¢ich prvkt kultury vznikaji bariéry
zabranujici uplnému popsani firemni kultury. ,, Nékteré prvky organizacni kultury

Jsou pro vnejsiho pozorovatele viditelné (artefakty, chovani), jiné se daji identifikovat

19 LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 18.
20 LUKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 140.
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pouze neprimo (hodnoty, normy chovani, postoje), nékteré zustavaji zcela skryté
a mohou byt odhaleny jen velmi obtizné (zdkladni presvédcent).*?! Nize budou proto
popsany jen nékteré prvky firemni kultury, které bylo z mého postaveni mozno

definovat.

Hodnoty

Spole¢nost AUTO Hlavacek a.s. nemd oficidln¢ definovany firemni hodnoty
napt. V etickém kodexu. Za obecné propagované hodnoty by vSak mohli byt

povazovany, jiz vySe zminiované, vize spolecnosti a firemni strategie.

Vizi spole¢nosti je ,, byt prvni volbou zakaznikii pri jejich rozhodovani v procesu

porizeni a provozu automobilu. “1??

Mezi firemni strategie patii:

e, Profesionalni pristup a osobni nasazeni pracovnikii.

e Zakaznici jsou vzdy na prvinim miste.

o Nejmodernéjsi technické vybaveni.

o Nabidka komplexnich sluzeb spojenych s prodejem a servisem vozii.

e Pravidelna skoleni pracovnikii.

e Budovani dobrych vztahu se zaméstnanci, zakazniky i obchodnimi

partnery. ‘1%

Dalsi hodnoty, které se bezesporu tykaji chodu prodejny zkoumané spolecnosti, jsou
hodnoty znadky SKODA. Spoleénost SKODA AUTO a.s. je ma definovany v ramci

sveé korporatni identity:

., Hodnoty znacky SKODA se vztahuji k zdkaznikovi:

Inteligentni: prekvapivy, humorny, funkcni,

Prostorny: dostatek mista, komfort, ,,nejlepsi v dané tride ",

Piesny: vysoky vykon, designové provedeni, trvanlivost a napaditost;

Ohleduplny: potreby zdkaznikii, Zivotni prostredi, bezpecnost,

Pristupny: cenovad dostupnost, moderni technologie, bezproblémové naslouchani a

chovani,

1211 UKASOVA, R., Organizacni kultura a jeji zména. 2010. S. 140.
122 AUTO Hlavégek, a.s. Profil spolecnosti. S. 5.
123 Tamtéz. S. 5.
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Autenticky: navazani na tradice, ditveryhodnost, bezpecna zakladna pro globalni

pokryti;
Technické aspekty: moderni a v popredi inovacniho procesu;

Lidské aspekty: diivéryhodnost, cenova dostupnost a ohleduplnost.“*?

Tyto hodnoty spole¢nost vyjadiuje také nasledujicim tzv. kolem obchodni znacky,

nebot’ zékladni hodnoty by mély byt sdélovany vzdy soubézné s logem spolecnosti.

Obrazek &. 2: Zakladni hodnoty SKODA

ENgin
qe‘ €q,..
¢ "%

%, <
/1‘,58 (0‘)
Human

ZDROJ: SKODA AUTO a.s. SKODA Corporate Design Manudl — Architektura.
2013.S. 7.

Hodnoty znatky SKODA jsou zaméstnanciim predavany v ramci uvodniho $koleni
o spolecnosti Auto SKODA, které je koncipovano tak, aby zaméstnanci nacerpali
atmosféru spolecnosti, aby si k ni ziskali vztah a mohli tyto hodnoty predavat dal.
Uvodni $koleni proto probiha napt. v muzeu znatky SKODA, kde se zaméstnanci
mimo jiné seznamuji i s dlouholetou historii firmy, nebo také pifimo ve vyrobnim

zavode.

Normy

Co se tyce norem, AUTO Hlavacek a.s. ma definovanu fadu smérnic, které maji podil
na vytvafeni celkové firemni kultury. Tyto smérnice vyznamnym zpusobem

ovliviiujyi celkovy chod zkoumaného pracovisté a tim padem maji 1 velky vliv

124 SKODA AUTO a.s. SKODA Corporate Design Manudl — Architektura. 2013. S. 7.
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na chovani zaméstnancti. Rada smérnic je vytvarena spolecnosti SKODA AUTO a.s.
a jejich dodrzovani je pro zkoumanou firmu zdvazné. Mimo tyto smérnice spolecnost

AUTO Hlavacek disponuje také fadou internich firemnich smérnic.

Piikladem je Seznam smérnic pro Prodej — CR, ktery mi byl spole¢nosti poskytnut.
Jedna se o nasledujici smémice: Certifikace partnerdt SKODA, SKODA Corporate
Design, Marketingova komunikace, Management kontaktl se zdkazniky (CRM),
Skladova vozidla, Vystavni vozidla, Pfedvadéci vozidla a zkuSebni jizda, Informace
o smluvnich produktech, Personal a vzdélavani, Ptfedani vozidla, Analyza
spokojenosti zékazniki, BMO a vykaznictvi, Zprostiedkovani prodeje, Objednaci
fizeni, cenova zaruka a pojiSténi, Marze a bonusy, Prodej velkoodbératelim

a cilovym skupindm, Informacni systémy obchodnika.

Co se ty¢e smérnic pro Servis, nékteré smérnice jsou totozné i pro prodej, a nékteré
jsou vytvareny pouze pro servisni oddéleni. Jedna se napt. o smérnice Servisni sluzby

a procesy, Informacni systémy opravce, Vybaveni servisu a skladu atd.

Jak je vidét z vySe uvedeného seznamu, smérnic existuje opravdu cela fada a z jejich

nazvu lze odvodit, ze fidi valnou vétSinu pracovnich ukonli zameéstnanct.

Jednou z hlavnich smémic je SKODA Corporate Design, ktera vymezuje oblasti jako
napt. design showroomu a jeho vnitini vybaveni, zékladni parametry objekti,
audiovizudlni a hudebni média, provoz a udrzba provozovny, obleceni personalu
¢i finanéni hodnoceni. K této smérnici také nalezi manudly tykajici
se architektonického konceptu v oblastech: zakladni komunikace, architektury,
interiéri, instalace znaeni a reklamnich a propagacnich pfedméti
(merchandising).'?® Nékteré z téchto manuali budou vyuzivany niZe v nasledujicich
¢astech definovani prvkl firemni kultury. Zminéné manudly detailné popisuji danou
oblast a obchodnici ¢i opravci jsou povinni se nimi fidit. Jakékoliv odchyleni

od manualt jsou pak povinni doloZit platnymi pravnimi ptedpisy (napi. obecné

125 SKODA AUTO a.s. Smérnice Prodej CR, SKODA Corporate Design. 2013.
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zavazna vyhlaska obce na useku stavebniho fizeni) a jsou povinni se s dodavatelem

dohodnout na individualnim fe$eni.12®

Dilezita je také smérnice Marketingove komunikace, kterd vymezuje mozné a zadané
zpusoby komunikace pro jednotlivé obchodniky. SKODA AUTO, jakozto dodavatel,
planuje prodejni a marketingové akce, o kterych jsou obchodnici predem
informovani. U nékterych centralné vyhlaSenych akei jsou také obchodnici povinni
zajistit aktivni doprovodnou ucast ve stanoveném rozsahu. Obchodnici jsou povinni
vytvafet marketingovy plan a rozpocet S ohledem na centralné planované akce —
pouze a vyhradné na znacku SKODA. V ramci marketingu jsou také podporovany
vlastni aktivity obchodnika, kdy podporované formy komunikace jsou: ,, Kamparn
V tisku (noviny, casopis, katalog), Zlaté stranky, POS materialy (napriklad letdk,
pohlednice, zdavéska, plakat), Rozhlasovy spot, Televizni spot (vcetné televizniho
sponzoringu), Venkovni reklama, Internetova kampan (banner, PPC, ¢ldanek), Direct
marketingova  kampan  (dopisy, pohlednice, telemarketing), Viiz urceny
k marketingovym ucelum, Krdtkodobé ¢i jednorazové akce (prezentacni
akce / product display — vystaveni vozidla v ndkupnim centru nebo pred nim,
sportovni a kulturni akce apod.), Ostatni (fotografie, marketingové polepy vozii,
personifikovany SKODA Magazin), Sponzoring (marketingové vozy, piimd podpora

apod.). “1?7

Co se tyCe samotnych zaméstnanct, dilezitd je smérnice Persondl a vzdélavani,
ktera, jak jiz vyplyva z nazvu, vymezuje vzdélavani a zvySovani kvalifikace
zaméstnancl, kdy dodavatel definuje zavazna opatfeni pro oblast profesniho
vzdélavani jednotlivych cilovych skupin persondlu obchodnika. Dodavatel také
urcuje potfebnou troven znalosti a dovednosti pracovnikil. Zaméstnanci jsSou povinni
absolvovat certifikovand vzdélavani a Skoleni. Certifikovana Skoleni musi byt
uspesné zakoncena certifikovanou zkouSkou, kdy doklad o absolvovani je etiketa
vylepenad trenérem do priukazu kvalifikace zaméstnance. Certifikovana Skoleni
se pro zameéstnance realizuji ve specialnich oblastech ur¢enych pro danou pozici.

Mimo tato Skoleni se zaméstnanci musi také ucastnit specialnich Skoleni, ro¢né

126 Tamtéz. 2013.
12 SKODA AUTO a.s. Smérnice Prodej CR, Marketingova komunikace. 2013. S. 2.
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absolvovat min. 2 dny $koleni (workshop, coaching), které si mohou volit z aktualni
nabidky SKODA AUTO dle svého osobniho planu rozvoje. Pokud dodavatel
dlouhodob¢ vykazuje snizeni vykonnosti apod., je povinen pozadat dodavatele
0 koucink.*?® Firma AUTO Hlavagek mimo vyse uvedené také nabizi zaméstnanctim

kurzy némciny.

Jak jiz bylo uvedeno vyse, AUTO Hlavacek disponuje také fadou vlastnich internich
smérnic, které vymezuji oblasti jako napft. vyplaceni stravného, piijimaji telefonnich
hovorti, vstup zakaznikli na dilnu, kontrolu vozidel, odstranovani zdvad, myti
a Cisténi sluzebnich vozidel a dalsi. S internimi smérnicemi se zaméstnanci seznamuji
Vv ramci internich Skoleni, ktera probihaji pravideln¢, minimélné jednou mési¢né.
Tato Skoleni vedou vedouci jednotlivych oddéleni, kdy Skoleni také probihaji
oddélené pro jednotlivd odd€leni. Pfeddvaji se na nich informace o novinkach,
planech, zhodnocuji se plnéni atd. Dle potieby také probihaji Skoleni vedeni firmy

a vedoucich oddéleni.

Spole¢nost ma pro kazdou pozici a zaméstnance vytvotfen popis pracovniho mista
vymezujici veSkeré ukoly a povinnosti zaméstnance, jeho kompetence apod.
Moznosti kariérniho ristu jsou ve spolenosti malé, nebot” firma nedisponuje

takovym mnozstvim Vrstev pozic, aby byl mozny kariérni rust.

Platové ohodnoceni zaméstnanci se fidi mzdovymi ptredpisy. Prodejci také ziskavaji
provize z prodeje a servisni pracovnici provize z prodanych normohodin. Co se tyce
benefitl,, kazdy zaméstnanec ma narok na zvyhodnéné servisovani tfi vozidel
vlastnich nebo rodinnych pfislusnikli, nckteti pracovnici maji firemni telefon
S neomezenym tarifem ¢i sluZzebni automobil. VSichni zaméstnanci dostavaji

stravenky.

Co se tyCe organizace pracovni doby, tak pracovnici servisniho oddé€leni maji
dvousménny provoz od 6:00 do 22:00 hod, kdy se pIné stiidaji. Pracovni doba
zaméstnanct prodejniho oddé€leni se piekryva tak, aby obséhla provozni dobu 8:00 —

19:00 hod.

128 SKODA AUTO a.s. Smérnice Prodej CR, Persondl a vzdélavani. 2013.
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Artefakty materialni povahy

Architektura budovy, materialni vybaveni

Co se tyce architektury budovy a vybaveni interiéru, AUTO Hlavacek a.s. se fidi
pomémé rozsahlym manualem ,SKODA Corporate Design Manudl —
Architektura“*®. V tomto manuélu je ve piesné a detailné vymezeno. Obsahuje
pravidla pro celkovy architektonicky koncept, design provozovny — rozméry
arozlozeni budov, parametry fasady, oznaceni provozovny, vzhled exteriéru objektu
(popis povinnych prvki, vzhled, barevnost), koncept interiéru (vzhled a rozlozeni
jednotlivych zon, pracovist, vybaveni).}3® Vzhledem k tomu, Ze do konce letosniho
roku musi viechny prodejny Skoda Auto piejit na nové Corporate ldentity standardy
jak exteriéru, tak interiéru, bude probihat pfestavba celého autosalonu. Manual proto

obsahuje i ¢ast vymezujici upravy stavajicich autosalond.

Projekt nové korporatni identity byl zahéjen roku 2011 a jeho klicovym sdélenim
je ,, Clever engineering with a human touch”, které se zkracuje na slogan typicky
pro reklamy SKODA ,, Simply Clever*. Toto sdéleni je vyjadienim filozofie znacky,
vnima lidské potfeby zédkaznika a sdé€luje vynikajici technické aspekty nabizeného
vyrobku. Ugelem nového designu je vytvofeni pevného vztahu se zdkazniky, proto
musi architektura a provozovny vyjadfovat hodnoty a atributy znacky SKODA
na viditelné Urovni, nebot autosalon je mistem prvotniho setkdni zékaznikt
s produkty SKODA na fyzické tirovni. Design objektu tak posiluje sdéleni znacky
SKODA. Filosofii konceptu je, Ze exteriér reprezentuje znacku SKODA a interiér

vytvafi prostiedi pro produkty a zakazniky.'®!

Co se tyCe upravy exteriéru, dilezité jsou tfi hlavni komponenty: uspotfadani
pozemku, architektura a exteriérové prvky, které spolecné vytvaieji silny vizualni
dojem. Uspotadani pozemku zlepSuje strukturu prodejniho mista. Architektura
je zalozena na jednoduchych tvarech, &istych barvach, kvalitnich materialech
a snadné aplikaci vSech exteriérovych prvki, které posiluji viditelnost a image.

Exteriér je zaloZen na Sedém plasti a bilé celni ploSe. Manual se také dopodrobna

129 SKODA AUTO a.s. SKODA Corporate Design Manudl — Architektura. 2013.
130 SKODA AUTO a.s. Smérnice Prodej CR, SKODA Corporate Design. 2013. S. 5.
131 SKODA AUTO a.s. SKODA Corporate Design Manudal — Architektura. 2013. S. 6-10.
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zabyva vymezenim vhodnych materidli a fasadou budovy ¢i vhodnou orientaci
budovy, kdy vchod by mél byt situovan rovnobézné s hlavni ulici a parkovisté
U ptedni Casti tak, aby byla zajiSténa co nejkomfortnéjsi cesta pro zadkazniky. Zatizeni
jako dilenské pracovisté a sklady pro odpad a recyklaci by mély byt umistény
diskrétné v zadni ¢asti. Dalsi dilezitou upravou exteriéru je exteriérové znaceni,
kdy klicové prvky jsou zeleny vstupni portdl, komunikacni sténa, sténa s logem,
fasadni pas, smérové pylony a vlajky ¢i dopliujici oznaceni. VSechny tyto oblasti
jsou v manualu podrobné popsany. Posledni ¢asti uprav exteriéru jsou povrchy,

kdy tony barev se ¥idi podlé pfedem daného vzorniku.*?

Koncepce interiéru obsahuje rozdéleni do nékolika klicovych zén, kdy hned naproti
vchodu by méla byt umisténa Highlight sténa, ktera pfedstavuje silnou image znacky
SKODA, kdy reprezentuje nejaktualngjsi model automobilu SKODA. Dal§imi jsou
uvitaci a ¢ekaci zona, které se nachazeji v blizkosti vehodu. Cekaci zona by se méla
nachdzet v blizkosti uvitaci tak, aby bylo mozno nabidnout zdkaznikovi zadouci
komfort. M¢la by byt vybavena minimalné 6 zidlemi a 2 odkladacimi stoly,
aktudlnim vydanim &asopisti, aktualnimi brozurami a prospekty znatky SKODA
¢1 kdvovarem. V ptipadé cekani zdkaznika déle nez 5 minut nebo na jeho ptani
nabidne persondl studené a teplé népoje, piipadné zékladni obcCerstveni, jez by mélo
byt zdarma. V blizkosti ¢ekaci zony by se také mél nachazet détsky koutek, ktery
je charakterizovan rodinnym pfistupem a umoznuje rodi¢im zaméfit se na produkty
s védomim, Ze jejich dité je v poradku. M¢l by byt vybaven stoleckem, pastelkami,
hrackami idedlné souvisejicimi s automobilismem atd. Dalsimi zonami jsou
prezentace vozil, produktové stény a konfigurator vozu. Produktové stény slouzi
pro prezentaci zna¢ky SKODA a maji vyznamnou funkci. Sortiment zahrnuje réizné
vyrobky od obledeni az po jizdni kola, vie znatky SKODA. Pro dokon&eni
prodejniho procesu se zakaznikem slouzi prodejni pracovisté. Pro kazdého
pracovnika je k dispozici sttl trojihelnikovitého tvaru, ktery umoziuje pracovnikovi
a zdkaznikovi sedét blizko sebe a navozuje tak ptatelskou atmosféru. Zazemi stolu
je vybaveno vysokymi a nizkymi Uloznymi sktinkami, které poskytuji urcité

soukromi pro pracovnika. Pracovi§té servisniho poradce by se mélo nachazet

132 Tamtéz. S. 14-29.
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Vv blizkosti zony pro piimy pfijem do servisu a zaroven by nemélo existovat zadné
fyzické oddéleni mezi servisnimi oblastmi a zbyvajicim prostorem autosalonu,
jelikoz predstavuji vyznamnou soucast vnimani zakaznika. Dal$i zénou jsou
kancelare, ve kterych je nabytek zhotoven ze stejnych materidli jako néabytek
v autosalonu. Vzhledem k tomu, ze kancelafe jsou oddéleny pouze sklenénou
transparentni sténou, zachovani stejného designu je velice dulezité. Mezi
autosalonem a kancelafemi by meéla byt zachovéana viditelnost, kterd navozuje
dodava jemny dotek. Pro prodej dilti a ptislusenstvi je v servisni ¢asti prodejny zfizen
prodejni pult vybaveny PC a IT systémem pro uspéSnou a rychlou komunikaci
se zakaznikem a obsluhovany profesionédlné vySkolenym zaméstnancem. Specialni
zonou je preddvaci misto, které posiluje vyznam nové zkuSenosti se znackou
SKODA a které je samostatnou mistnosti opét oddéleno sklenénou délici piickou
a vyzdobenou specifickymi sténovymi prezentacnimi systémy. Dal$im specialnim
prostorem je piimy piijem do servisu, ktery zvySuje komfort sluzeb a napomaha
pfi zajisSténi dopliitkového prodeje. Tato Cast t€sné priléha k autosalonu, je odd€lena
sklenénou ptickou a ptistup pro vozidla je mozny piimo z parkovisté. Manual se opét
zabyva podrobnym popisem vSech zon, vybavenim, barvami, povrchy ¢i dispozi¢nim
feSenim. Manual také definuje vzhled toalet a kuchynky, jejichZ povrchova feseni
odpovidaji vysokému standardu. Co se tyce elektrického a datového vedeni, zminim
pouze, ze v Cekaci zon€ by mélo byt zdkazniklim k dispozici elektrické napajeni
a také sit Wi-Fi. Osvétleni celého autosalonu by mélo byt minimalistické
a usporadané v Cistych liniich, kdy osvétleni bilého studeného typu by mélo byt nad
vozy a vyrobky a naopak osvétleni teplého typu nad stoly pracovnikil, v ¢ekaci zoné

v

¢i détském koutku. Dillezita je také esteticnost svitidel, kdy nejidealn&jsi je provedeni

z nerez oceli. 133

Co se tyCe bezpecnosti a hygieny prace, domnivam se, ze pracovni prostredi

autosalonu firmy je jak bezpec¢né, tak hygienické.

133 SKODA AUTO a.s. SKODA Corporate Design Manudal — Architektura. 2013. S. 30-65.
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Vyroéni zpravy

Zkoumana firma AUTO Hlavécek a.s. vykazuje vyro¢ni zpravu vzdy za predchozi
uplynuly rok. Vyro¢ni zprava obsahuje udaje o zakladnim kapitalu, organech
spolecnosti, udaje o Cinnosti, ekonomické ukazatele, cile a metody fizeni rizik
spolecnosti €i tdaje o vyvoji ¢innosti. Dale také zahrnuje Gcetni zavérku za uplynuly
rok.13* Vyroéni zpravy jsou pro zajemce dostupné ke stazeni na internetovych

strankach spolecnosti.

Propagaéni materialy

Mezi hlavni propagaéni predméty patii reklamni predméty znacky Skoda, jejichz
uspoiadani na prodejnach se ¥idi manualem ,, SKODA Corporate Design Manudl —
Reklamni predméty “*® Jak jiz bylo zminéno v Architektufe zkoumané organizace,
v autosalonu se nachdzi produktové stény, které slouzi k prezentaci reklamnich

predmétil. Reklamni predméty znacky Skoda se rozdéluji dle nasledujici struktury:

Obrazek €. 3: Struktura reklamnich predméti a originalniho vybaveni

Reklamni pfedméty a originalni vybaveni

Reklamni pfedméty Originalni vybaveni

Znatka SKODA  Modelovafada  Motorsport

ZDROJ: SKODA AUTO as. SKODA Corporate Design Manudl — Reklamni
predmety. 2013.

Cilem produkt znatky Skoda je propagovat tuto znacku a obvykle nesou zakladni
barvy spole¢nosti a logo. Modelova fada se vztahuje ke konkrétnimu modelu pii jeho

uvedeni na trh a nese tak logo a barvy daného modelu. Reklamni predméty Motosport

134 Vyro¢ni zprava AUTO Hlavagek a.s. 2013 [online]. Auto Hlavagek [cit. 12.2.2015]. Dostupné
z WWW: http://skoda.hlavacek.cz/auto-hlavacek/uzitecne-informace
13 SKODA AUTO a.s. SKODA Corporate Design Manudl — Reklamni predméty. 2013.
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propaguji znatku Skoda a zdvodni tym Motosport a nesou barvy a logo SKODA
Motosport. Tyto tady reklamnich pfedmétd obsahuji napt. obleceni, ksiltovky,
klicenky, malé modely aut a dalsi. Co se ty¢e originalniho vybaveni, pro prezentaci
se pouziva funkcni cestovni piislusenstvi jako napt. stieSni nosice, snéhové fetézy,
drzaky na telefon atd. Polozky technického a provozniho charakteru, jako napf. filtry,
automobilové kapaliny, jsou pro prezentaci nevhodné. Pfi vystavovani zbozi na
panelech se prodejny fidi danym pomérem usporadani jednotlivych kategorii (2/4
znac¢ka Skoda, 1/4 Motosport a 1/4 Modelova fada). Manuél také podrobné popisuje
zpuisoby prostorového usporddani paneld v autosalonu, umisténi cenovek

¢i kompozice panelli — spravné a nespravné piiklady. '

Dal$im velkym propaga¢nim materidlem jsou bezesporu webové stranky spolecnosti
www.skoda.hlavacek.cz, kde zakaznici najdou fadu informaci o novych vozech,
ojetych vozech, sluzbach zdkaznikim, servisnich sluzbach ¢i informace o samotné
spolecnosti, kontaktni idaje atd. Je zde také k dispozici e-shop s prislusenstvim

&i napt. konfigurator vozu, kde si mize zakaznik upravit ,,auto na prani*.t%’

Spole¢nost AUTO Hlavacek a.s. dvakrat rocn€ vydava ¢asopis urceny zékaznikim.
Casopis obsahuje informace o spole¢nosti, rizné novinky ohledné novych model
aut a je rozesilan az 8 500 zakaznikiim. Je také k dispozici ke stazeni na webovych

strankach.

AUTO Hlavécek také vyuziva reklam v Olomouckém deniku, regionalnich listech
&i Casopisech, kdy design reklamy se ¥idi piedpisy spolecnosti Skoda AUTO, text
a reklama je vlastni spolecnosti. Reklamy ohledné prodeje se z 99 % fidi
predepsanymi designy znacky Skoda, reklamy servisnich sluzeb maji v tomto ohledu

vice moznosti na vlastni reklamy a inzeraty na podporu kampani.

Logo
AUTO Hlavagek a.s. pouziva jak své firemni logo, tak logo znacky SKODA, které

ma vzdy ptednost.

13 SKODA AUTO a.s. SKODA Corporate Design Manudl — Reklamni predméty. 2013. S. 9-23.
187 AUTO Hlavégek a.s. [online]. [cit. 12.2.2015]. Dostupné z WWW: http://skoda.hlavacek.cz/
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Nové logo, v&etnd nového designového systému, pro znatku Skoda vzniklo v roce
2011 v ramci nové korporatni identity. Jiz vySe zminovany stézejni vyrok a jeho
zkraceni na znamé ,, Simply clever “ jako Gstfedni motiv, fidi logo / obchodni znacku
také v jeho vizualnim vzhledu. ,, Tento prislib obchodni znacky neni jen doloZen
designem, ale mél by byt rovnéz nedilnou soucdsti nové kultury SKODA, jenz se poji
s maximalni orientaci na zakaznika a servisni sluzby. “**® Nova verze loga znacky
SKODA v jeho standartni verzi se sklada z loga a logotypu vycentrovaného nad nim,
kdy proporce musi byt vzdy zachovany, neni dovoleno logo deformovat, ofezavat
¢i jakkoliv ménit. Vzhled i velikost je rozlozen do 6 zékladnich jednotek, kdy kazda
¢ast loga ma presné stanoveny pocet jednotek tak, aby nedochédzelo ke zmenseni. Bilé
pozadi loga je definovano jako ochrannd zona, ve které nesmi byt zddné jiné prvky
tak, aby byl zachovan jasny vizualni vystup loga SKODA. Pro zvlastni ptipady (napf.
napis na budovach) je vytvoren také horizontalni format loga. Opét pro zvlastni Gcely
(napt. komeréni &i sponzorské uéely) mize byt pouZito také jen logotypu SKODA
jako samostatné verze. Manual také podrobné vymezuje barvy tisku loga, standartni
velikosti, zptisoby tisku do digitalnich médii, novin atd. Upozoriuje také na zakazané
formaty a pouziti ¢i vymezeni pouziti loga pro viceznackové dealery a servisni

partnery.13®

138 SKODA AUTO a.s. Korpordtni design SKODA: A) Zdkladni komunikacni manudl. 2014. S. 7.
13 SKODA AUTO a.s. Korporatni design SKODA: A) Zdakladni komunikacni manudal. 2014. S. 12-
35.

54



Obrizek & 4: Logo znatky Skoda — piehled standartnich verzi

SKODA

e
-,

-

R Standardni 30 logo, Pantone/CMYE Standamni 30 loge, S=da

Stzndardni 2D loga, Fantone/ YK Standarmi 20 logo, tema

8
ZDROJ: SKODA AUTO a.s. Korpordtni design SKODA: A) Zikladni komunikacni
manual. 2014. S. 19.

Vlastni logo spolecnosti je tvofeno z kombinace jednoduchého néapisu ndzvu
spolecnosti a ¢erveného kruhu umisténého uprostied vyjadfujiciho propojeni vSech
sttedisek firmy. Spolecnost také disponuje manualem zabyvajicim se pouzitim

firemniho loga, kde jsou vymezené aspekty jako napt. velikost loga, pismo ¢i barva.

Obrazek €. 5: Logo spolecnosti AUTO Hlavacek a.s.

auto O hlavacek

ZDROJ: www.hlavacek.cz

Dress code
Pracovnici prodejniho i servisniho oddéleni dodrzuji formalni dress code, ktery neni
firmou oficidlné predepsany, ale je zalezitosti domluvy. Prodejci i servisni poradci

maji svétle modrou kosili s vySitym logem Auto Hlavac
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ek na limecku, spolecenské kalhoty, kravatu a sako, které¢ ale nejsou nutnosti.
Nutnosti je byt vizualn¢ upraveni, oholeni atd. Zamé&stnanci maji také k dispozici

firemni softshellové bundy s vysitym logem firmy.

DalSi prvky

Jiz zminovany manuéal Korpordtni design SKODA: Zdkladni komunikacni manudl
vymezuje pro zkoumanou spolecnost, krom¢ loga, také spoustu pravidel
pro vytvareni zakladnich komunika¢nich materiald firmy jako jsou ikony,
kancelaiské materialy, prezentace, reklamy, billboardy, smérové znacky, katalogy
a brozury ¢i merchandising. Jedna se o vymezeni napf. barevnych tprav, stylt pisma,
velikosti pouzivanych firemnich prvka (logo, brand stage, ikony,...), povolenych
piktogramt. Déle také pravidla pro vzhled kancelafskych materialt: umisténi loga
a hlavicky do dopisti, vzhled vizitek, obalek, CD a jejich oball, jmenovek ¢i razitek.
Stejné tak presné vymezeni vzhledu, barev, typd a velikosti pisma a pouziti prvkl

v prezentacich, v reklaméch, katalozich a brozurach ¢&i na billboardech.4°

Artefakty nematerialni povahy

Jazyk

Zameéstnanci zejména pii hovorech mezi sebou vyuzivaji fadu odbornych nazvi
a pojmi souvisejicich s automobily, jejich modely, dily, verzemi atd. Dale také rizné
pojmy ohledné¢ firmou pouzivanych pocitatovych systémt (pf. portdl B2B,
Heliosgreen), které obsahuji rizné informace, databaze zdkaznikd, vozidel,
informace o servise, systém na objednavani vozu atd. Dalsi terminy se vét$inou tykaji
pravé vytvareni objednavek, smluv, zadavani informaci do systému atd. Spousta

zamé&stnanct si také mezi sebou tykd, coZ podporuje neformalni komunikaci.

Zvyky, ritualy, ceremonialy

Zkoumana firma Vv ramci svého marketingového planu, o kterém jsem se jiZ
zminovala vySe v normach firmy, potada fadu akci podporujicich pozitivni vztahy
se zakazniky a prodej automobil. Mezi takové akce napt. patii Slavnostni

predstaveni Skody Rapid; Cestou, necestou; Dny testovacich jizd; Tenis Cup atd.

140 SKODA AUTO a.s. Korpordtni design SKODA: A) Zdkladni komunikacni manudl. 2014.
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Fotografie z probéhlych akci jsou k prohlednuti na webovych strankach firmy.4!
Mimo jiné se také poradaji akce vzdy pfi predstaveni nového modelu. Zajimavou
akci byla moznost jizdy na tankodromu ve Sternberku, kde méli zékaznici moznost
si tuto jizdu vyzkouset. Tenis Cup je jiz tradicni akci, na kterou jsou zvéani VIP
zakaznici, ktefi maji moznost se ucastnit turnaje. Tato akce je organizovana

zameéstnanci.

Zajimavym ritudlem, ktery jsem méla moznost vidét béhem mého pozorovani, byla
kytice ur€end pro novou majitelku auta, kterd ji byla vénovana béhem predavani auta.
Z pohledu zakaznika mi to pfijde jako velice milé gesto. Jak jsem se méla moznost
dozvédét z rozhovoru s manazerkou, tento ritual je pravidelny. Pro nové majitele

muzského pohlavi je pak urcend ldhev vina.

Firma pravidelné pofada vanocni vecirek, ktery je plné v kompetenci zaméstnanci
firmy, kdy firma poté poskytuje pfedem urceny financni pfispévek na kazdého
ucastnika. Bezesporu milym gestem ze strany firmy je tradi¢ni mikulaSska nadilka

pro kazdého zaméstnance v podobé vano¢ni kolekce.

Ostatni akce, oslavy narozenin atd. si zaméstnanci organizuji sami na zakladé vlastni

vule.

2.2.3. Shrnuti firemni kultury zkoumané firmy

Jak je vidét z vyse uvedeného, diky spole¢nosti Auto SKODA ma AUTO Hlavacek
pomérné rozsdhle propracované artefakty materidlni podoby. At uZ se jedna
0 architekturu, vzhled pracovniho mista, logo ¢i propagacni materialy,
marketingovou komunikaci, vSe se fidi pomérné striktnimi pravidly. Podobné
je na tom firma s normami, které ma opét jak od spole¢nosti Skoda, tak své interni.
Tyto normy fidi valnou vétSinu pracovnich €innosti zaméstnancii a vyznamnym
zpusobem tak ovliviiuji jejich chovani. S hodnotami firmy je to uz mali¢ko slabsi,
kdy opét zde plati hodnoty znatky Skoda, které jsou vsak zaméfené pouze
na zékaznika. Jak jsem uvadéla vySe, do hodnot by se daly také zafadit firemni

strategie. Vzhledem k tomu, Ze je firma nema konkrétn¢ definované v ramci n¢jakého

141 AUTO Hlavacek, a.s. — Probé&hlé akce [online]. Auto Hlavacek [cit. 14.2.2015]. Dostupné z WWW:
http://skoda.hlavacek.cz/auto-hlavacek/probehle-akce-auto-hlavacek/
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dokumentu, jde citit mirnd nevyhranénost zastavanych hodnot ve firm¢, a tudiz
se to dle mého nazoru odviji 1 do sdileni hodnot zaméstnancim. Jde vidét,
ze zkoumana firma se vysoce zaméiuje piedevsim na zakaznika. Veskeré prvky jsou
vytvareny tak, aby byl zdkaznik co nejspokojenéjsi, aby celkova architektura, vzhled
a uspofadani pusobily na zdkaznika co nejlep$im, modernim a Cistym dojmem,
aby byl zakaznikovi poskytovan plnohodnotny servis, aby chovani vii¢i zakaznikovi
bylo co nejvhodnéjsi atd. Co se tyce pak samotnych zaméstnancu, pocit'uji ponékud
mensi definovatelnost nez vSech predchozich oblasti. Je v§ak mozné, Ze je to oblast,
kterd je pro mne jakozto vné¢jSiho ucastnika hife pozorovatelna, zvlasté pouze
na zaklad¢ internich dokumentt. Pro pracovniky existuje pomérné dobie vytvoreny
systém vzdélavani, kdy je jim poskytovana fada Skoleni odpovidajicich jejich pozici.
Jako jistd pomoc jim mohou slozit, béhem pracovnich procesli, nékteré smérnice,
které jim mohou ulehéit pracovni postupy. Pro nékteré to vSak muze byt spiSe
prekazkou, nebot’ fada smérnic muze omezovat moznost lidského pfistupu.
Vzhledem k tomu, Ze na pracovni prostiedi jsou kladeny opravdu vysoké pozadavky,
domnivam se, Ze pracovni prostiedi je pro zaméstnance spiSe vyhovujici. Otazkou
vSak zde je, zda vSem také vyhovuje uspotfadani pracovniho prostoru, nebot’ fada
pracovniki ma své pracovni stoly v otevieném prostoru, coz miize byt mnohdy
rusivé. Spolecnost ma také pro kazdé pracovni misto vytvofen popis pracovniho
mista obsahujici kompetence, povinnosti a tkoly zamé&stnance. Platové ohodnoceni
se fidi mzdovymi predpisy, nékteti zaméstnanci také dostavaji provize. Co se tyce
benefitd, vSichni zaméstnanci maji zvyhodnéné servisovani a stravenky, néktefi
pak mobilni telefon s neomezenym tarifem ¢i sluzebni automobil. MozZnosti rozvoje
a kariérniho postupu jsou ve firmé malé, nebot” firma nedisponuje takovym
mnozstvim pozic tak, aby byl mozny riist. Adaptacni proces pracovnika nema firma
nijak definovany, probihd v podob& povinnych $koleni od Auto Skoda a dale
neformalni formou na zakladé pomoci kolegl. Jako nejslabsi hodnotim oblast
nemateridlnich artefakti kultury. Firma sice v rdmci svého marketingového planu
porada tadu akci, které jsou ale spiSe urceny opét pro zdkazniky jako propagace.
Pro zaméstnance viceméné nepoifada firma nic, pouze piispiva na vano¢ni vecirek
a na provoz télocvicny pro sportovni klub vytvoreny zaméstnanci. Firma taktéz

nevyhlasuje napt. zaméstnance roku/mésice, nedava ocenéni ¢i dary za napft. pocet
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odslouzenych let atd. Neslavi ani napi. vyro¢i firmy, pofadaji se vSak akce pfi
ptilezitosti novych modell vozi. Za jedinou formu zvykd, které jsou udrzovany, jsou
pravidelné meési¢ni porady jednotlivych oddé€leni ¢i  vano¢ni kolekce

pro zaméstnance na Mikulase.

2.3. Analyza a vysledky Setfeni
V této kapitole blize popisuji analyzu dat a jejich interpretaci. Po uskutecnéni
rozhovort jsem vSechny rozhovory prepsala komentovanou transkripci, kdy texty
jsou opatieny znaky a komentafi oznacujici ptiznaky mluvy jako pomlky, zpisoby
fe¢i, smich atd.'*? (Viz Ukézka piepisu jedno z rozhovorti v Pfiloze & 2). Piepis
rozhovorti do textové podoby je dulezity pro dalSi zpracovavani rozhovord,
pro vytvoreni jednotlivych kategorii a subkategorii. Analyza dat se sklada ze tii

hlavnich typti kodovani — oteviené, axialni a selektivni.}*®

2.3.1. Oteviené kodovani
Prvnim krokem je oteviené kddovani, kdy vyzkumnik procita ptepisy rozhovora

a odhaluje v datech urgita témata, které postupné tidi a organizuje.'**

Ptepsané rozhovory jsem si rozdélila do kategorii podle jednotlivych blokii otazek,
nebot’ kazdy blok obsahoval sadu otazek na jiné téma. Jednotlivé kategorie jsem
nasledné rozd¢lila do subkategorii, ke kterym jsem postupné pfifazovala jednotlivé
kédy, tedy odpovidajici vypoveédi respondentli. Kategorie byly rozdéleny
nasledovné:

e hodnoceni prace,

e pracovni prostredi,

o zvyky, ritudly, ceremonialy,
o mezilidské vztahy,

e spokojenost s praci,

e hodnoceni firmy.

NiZze se vénuji detailn€jSimu popisu jednotlivych kategorii a subkategorii. Dtlezitym

krokem otevien¢ho kodovani je také urcCeni vlastnosti a dimenzi jednotlivych

192 HENDL, J. Kvalitativni vyzkum: zékladni teorie, metody a aplikace. 2012. S. 208.

143 STRAUSS, A. L. a CORBIN, J. Zdklady kvalitativniho vyzkumu: postupy a techniky metody
zakotvené teorie. 1999. S. 40.

144 HENDL, J. Kvalitativni vyzkum: zékladni teorie, metody a aplikace. 2012. S. 247.
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kategorii, které jsou dilezit¢é pro vytvafeni vztahi mezi kategoriemi

a subkategoriemi.* Jednotlivé vlastnosti a dimenze zobrazuji v ptiloze ¢. 3.

Hodnoceni prace

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické Casti prace, druh a charakter prace je jednim
z dulezitych aspektt, které maji vliv na spokojenost zaméstnanci. Obecné v teorii
byva vymezeno, Ze pracovnici jsou vice spokojeni s praci, ktera je pro n¢ zajimavéjsi,
rozmanit&jsi, umoziiuje samostatné provadéni prace a rozhodovani.'*® Tato kategorie
se proto zabyva aspekty prace, jako napt. zda vykonavana prace spliiuje o¢ekavani
¢loveka, jaké je jeho pracovni zatizeni, mira zodpovédnosti a samostatnosti v praci,
moznosti vzdélavani ¢i systém odmén. Tuto kategorii jsem déale rozdé€lila na
subkategorie: 0sobni naplnéni, pracovni zatiZeni, organizace prdce, vzdélavani,

zodpovednost | samostatnost v prdci, jistota, systém odménovani a benefity a systém

odmeénovanit a benefity — ocekavani.

Co se tyc¢e 0sobniho naplnéni, respondentiim byly pokladany otazky, na charakter
jejich prace, zda je jejich prace napliiuje, zda je pro né zajimavé ¢i spliluje jejich
o¢ekavani. D4 se fici, Ze pro vSechny dotazované respondenty je prace dostatecné
zajimava a splituje jejich ocekavani: ,, Urcité jednani s lidmi mé napliuje a jsem rad,
Ze Ze mdam ten kontakt, takze urcité jsem spokojeny*“ (Respl, t. 6-7); ,, tak zajimavad
prdce to je, spliuje viechno, co chci, to co sem vidycky chtél“ (Resp3, t. 6); ,, Prdce
je pro mé zajimava, kazdy den je jiny, to znamend, Ze tady nehrozi néjaky stereotyp,
takze opravdu je ta prdce takova rozmanita“ (Resp4, t. 6-7); ,, Urcité splinuje moje
ocekavani, je zajimavd, je novd“ ,, ... ale urcité mé to napliuje* (resp6, t. 5-6);
,, Urcité, to spliuje moje ocekavani, protoze tuhle praci jsem chtél vykondvat uz
vilastné, co jsem byl na zakladni skole, takzee tady ta prdace me hlavne bavi, takze jo.
,, Tak mé to napliuje, jo.* (Resp7, t. 6-7,9); ,, Tak urcité zajimava, bavi mé, delam ji
uz pomerné dlouhou dobu, takze ee jo, je to v podstaté v uvozovkach takovy miij

konicek.” (Resp8, . 5-6). Pouze jeden z respondentt ohodnotil charakter prace

145 STRAUSS, A. L. a CORBIN, J. Zdklady kvalitativniho vyzkumu: postupy a techniky metody
zakotvené teorie. 1999. S. 48.
146 STIKAR, Jifi et al. Psychologie ve svété prace. 2003. S. 116.
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neutrdlné: ,,jd jsem toho nazoru, ze ¢lovek mize byt rad za jakoukoliv prdci, kterou

ma‘ (Resp2, t. 6-7).

Dalo by se tedy fici, a jak také dokazuje vypoveéd’ Resp5, zajimavost prace ¢i naplnéni
o¢ekavani je jakymsi predpokladem pro spokojenost s praci: ,,splituje ocekdavani
V podstate, reknu to takhle, kdyby mé to asi nebavilo, tak tady asi uz ani nebudu. Je
to takovy néjaky zdkladni predpoklad, pro mé teda, to, ze mé to bavi, k tomu, abych
tu praci tady délal* (Resp5, t. 6-8);

Pracovni zatiZeni hodnoti dotazovani respondenti vétSinou jako narocné, avSak pfi
dobrém rozvrzeni prace vétSinou zvladnutelné ¢i pro dané pozice ocekavané:
., Vyhovuje, je to takova narazova prace ... improvizace, takze je to idealni stav*
(Respl, 1. 12,14); ,, kdyz si to clovék rozvrhne tak, jak mad, tak ee v podstaté neni co
resit” (Resp2, t. 12); ,, Tak samoziejmé to pracovni zatiZeni je tady znacny, alee to
asi k tomu patii a clovek s tim nenadéla...zas to rychle utika, kdyz clovek je porad
Vv takovym zdprahu, takze - Jsem spokojen.
(Resp4, t. 15-17); ,, zatizeni, eh je takové bych rekl eee enormni‘ (Resp5, t. 10); ,,Je
toho urcité hodné, ale to se dalo ocekavat pro takovou funkci, co zastavam “ (Resp6,
t. 8); ,,nékdy to je az moc ndrocny, too té prace je kolikrat az moc, ze uz ¢lovek nevi,
kam driv skocit a uz je hlavné z téch zdkaznikii takovy uz kolikrat na nervy* (Resp7,
t. 12-13); ,, Ted’ momentdlné opravdu hodné...* (Resp8, f. 8). Mira pracovniho
zatizeni u prodejct je také ovlivnéna soucasnym stavem poctu dvou prodejcti oproti
béznému stavu tii prodejci: ,, v podstaté dva no, takze ten jeden clovek tady jakoby

chybi a je to znat* (Resp8, t. 149).

Jak bylo zminovano vyse, organizace prdce, tedy pracovni doby je odlisna
pro pracovniky prodejniho a servisniho oddé¢leni. Viceméné oboji rozvrzeni pracovni
doby je hodnoceno jako vyhovujici poté, co si ¢loveék na dané rozvrzeni zvykne: ,,ja
si myslim, Ze je to idedlni stav, jako ranni odpoledni sména* (Respl, t. 22); ,, clovek
kdyz si na to zvykne, tak to urcité vyhovuje, kazda sména ma své pro a proti, to urcité
(Resp2, t. 15-16); ,,Tak vyhovuje, samoziejmé jsou dny, kdy by chtél clovek
vypadnout diiv, to je jasny, ale jako jinak vyhovuje, to na to si stéZovat nemiizu...
(Resp3, 1. 18-19); ,, vwhovuje, tady jde spis o to, co potiebuju, abych stihl vSechno,

co mam** ,, Nerikam, Ze je to idealni, ale bohuzel, to k tomu asi patri. “ (Respb6, . 11-
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13); ,,ze zacdtku, kdyz jsem sem nastoupil, tak to bylo takovy zvilastni na ty smeny, tu
jevlastné od 6 do 2 a od 2 do 10, ale clovek si postupem casu na to zvykne. ** (Resp7,
t. 18-19); ,, Tak je pravda, zZe ¢lovek stravi hodné casu v té praci, ale s tim se asi
dneska moc délat neda. Té prace je hodné, takze bohuzel, snazime se samoziejmeé,
protoze clovek chce mit co nejvice volna, ale v ramci moznosti no.** (Resp8, 1. 12-

14). Na dotaz, zda jim takové rozvrzeni omezuje osobni zivot, odpovidali zaporné¢.

Moznosti vzdélavani byly hodnoceny vcelku dobfe, pro nékteré jako dostacujici:
,,ano, to vzdelavani zde probiha a je to podle podle nakych predpokladii, jako podle
toho zameéreni pracovniho, takze se vzdelavame pravidelné... je to profesionalni a je
to presné to, co ten clovek potiebuje pro svoji praci (Respl, f. 30-36); ,, néjaky
Skoleni uz jsem absolvoval a (odmlka) samoziejmé (odmlka) s tim jsem spokojen,
kdybych jako nutné potieboval ndky doskoleni nebo zvyseni kvalifikace a ozval se,
tak si myslim, Ze vedeni mi to urcité umozni, ale Fikam nékdy casové, je to dost
narocné, takze predstava, ze bych mél byt nékde dva tri dny treba na Skoleni, ze by
byla dost narocnd,...* , tak zatim to Skoleni, ktery jsem absolvoval, mé uplné
dostatecné vyhovuje a staci, jo “(Resp4, t. 22-25, 29-30); ,, Moznosti, diky tomu, Ze
viastné jsme pod hlavickou Skodovky, tak si myslim, Ze docela dost, md viastné
spoustu svych trenéru, lektoru, specialni skoleni porada pro v podstaté rozdéleno
| podle funkce, takze todle si myslim, Ze na tom jsme dobre. “* (Resp6, t. 20-22), néktefi
by uvitali i Skoleni navic: ,, Tak, asi bych néco treba mozna uvital navic, ale nevim
konkrétne, taklenc nakyho skoleniho vic mozna joo a takovyhle véci, joo skrz tieba
ja nevim od pocitacii az viastné jakoby jo vlastné a dal, jako kdyz kdyz a prace
S pocitacema a tak dal, by se naucil clovek treba vice véci jakoby rychleji nebo
Naopak néktery véci neznd, co tam jsou a nevi, na co se ptdt, protoze ani nevi, ze
néktery véci tam treba existujou jo a tak dal, takZe to Skoleni jako takovy téch
pocitacu, a jako takhle, samoziejmé o je diilezita véc jakoze k tomu, ale zaroven by
to urychlilo samoziejmé i praci. ** (Resp3, t. 24-30); ,, kazdy skoleni se vzdycky hodi,
kazdy samovzdélavani je ku prospéchu veci* (Resp6, t. 24-25); ,,ja si myslim, zZe je
to tak akorat v té nasi oblasti, na skoleni treba na nové modely jezdime jo, nebo
vystupovani vuci zakaznikiim, tedka firma nam umoznila i viastné e jakoby kurz
Neémciny, takze... jako mohlo by to byt malinko lepsi, ale prosté vzhledem k tomu, Ze

to pracovni vytizeni je fakt velké, tak v ramci moznosti si myslim, Ze je to
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bez problémii. “ (Resp8, . 17-20); ,,z pétistupniové Skaly bych dal za tri. “ (Resp5,
f. 30-32).

Ohledné moznosti rozvoje se vyjadiil jeden z respondentti negativné ve smyslu, ze
z4dné moznosti nejsou ,,jako kdyby bylo mozny, kdyby sel ¢lovéek postupem nahoru,
tady se clovek drzi furt na jednom miste... " (Resp7, t. 29-30), diky ¢emuz hodnoti
moznosti vzdélavani a rozvoje pramérné. Podobné se jeden z respondentti vyjadioval
k otazce systému odménovani, ktera dle mého nazoru také vypovida o moznostech
rozvoje: ,,V podstaté ten s tim platem, tak jak si myslim, Ze vSude jsou néjak nastaveny,

ze s platem jdete nahoru, tak tady to prosté nefunguje‘ (Resp5, . 45-51).

Miru zodpovédnosti a samostatnosti V praci hodnoti respondenti kladn¢: ,, idedlnt,
pro pracovni pozici servisniho poradce, si myslim, Ze je to vyborné nastavené*
(Respl, 1. 39); ,,jd si myslim, Ze takova zlata stredni cesta“ (Resp2, t. 20); ,, pozitivné,
pozitivné, je to dobry‘ (Resp3, t. 33); ,,Ja si myslim, Ze mam hodné zodpovédnosti,
mam i celkem v tom, kdyz to reknu takhle, i volné ruce, ze opravdu mi vedeni nechava
moznost jaksi samostatné fungovat* ,,jako kompetence jsou podle mé dostacujici a
pro mé uplné dostacujici a nebyl zatim s tim vitbec problém. “ (Resp4, . 33-39); ,, Tak
zodpovédnosti mam dost, samostatnosti taky, takze (smich)* (Resp6, t. 28); ,,Jd
myslim, Ze kladné* (Resp7, . 39); ,,Ja si myslim, Ze je to akorat. Tak samoziejmé,
kdyz kdyz si clovek neni jisty, tak se poradi s kolegy, délame to jakoby kolektivne.
Jinak v podstaté kazdy ma svoji nakou, nakou pravomoc, co miize rozhodnout a ne,
a pokud prosté si neni jisty, jestli to muzZe rozhodnout, tak neni problém jakoby se
domluvit se séfem, s kolegou a ujistit se, jestli to tak miize byt nebo ne. Tak bych to

ekl asi no.  (Resp8, f. 28-32).

Ohledné¢ jistoty zaméstnani se témét vSichni dotazovani respondenti vyjadfovali
ve smyslu, ze v dne$ni dobé neni 100% jistota nikde, v dané firm¢ ale uvadéji,
ze néjaka jistota snad bude. VétSina z nich pracuje ve firmée jiz delsi dobu, coz byl
Casty argument. Nikdo z nich v8ak nechodi denn¢ do prace s pocitem strachu ze ztraty
zameéstnani. ,, No tak jistotu asi ¢lovek nema nikdy, Ze jo (smich), protoze to nevite
ani hodiny ani minuty jako kdy néco, ale myslim si, Ze pokud clovék neudéla néjakou
botu... jo“ (Resp2, f. 22-23); ,,zatim jo, uvidime do budoucna*“ (Resp3, t. 37); ,, Tak

pocit jistoty, pocit jistoty samozrejmé naky je vzdycky, vidycky, ale nikdo nemiize
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cekat, ze 100%, skalopevné ta jistota tam je, ale to k tomu asi patri pokazdé pokud,
pokud clovek usne na vavrinech, tak to k tomu samozrejmé patii. * (Resp6, t. 30-32);
., ...myslim, Ze ta jistota naka tady je* (Resp7, t. 47); ,,Dneska, obzviast' v tom
automobilovéem priamyslu je to takové kolisavé, prece jenom nasSe firma jako
konkrétné je na trhu hodne dlouho, takze jako ta jistota tady asi je. " (Resp§, t. 34-
35). Pouze jeden z respondentt se vyjadiil negativn€, opét ale z dané odpovédi
vyplyva, Ze jde spiSe o nédzor, ze v dne$ni dobé nemiize ¢lovek mit 100% jistotu
nikde: ,, no to v zZadnym pripadeé, protoze to bych se rouhal, too opravu jee, to nikdy
nevi clovek, co si, co co miize prijit a takze opravdu je lepsi byt nohama na zemi a
byt spis skromnéjsi, nez rict Ze to mam napordad, je to vyborny, ne to ne, to bych nikdy

nerekl* (Resp4, . 41-43).

Systém odmériovani byl hodnocen jak pozitivné, tak negativné. ,, Todle hodnotim
pozitivné, dobry, na to si nemiizu stézovat joo, to je supr jo, samozirejmé hodnoceni
takhle i platovy “ (Resp3, t. 43-44); ,,tak ja to hodnotim v ramci své pozice nebo to,
jako dostacujici. Uplné jako, ja jsem spokojen (Resp4, . 51-52); ,,Jd myslim, Ze
benefity tu mame vcelku solidni, systéem odménovani zatim rekneéme docela
dostacujici“ (Resp6, T. 39-40). Resp2 uvadi, Ze odménovani neni nikdy dost. Nékteti
by uvitali vétsi finan¢ni ohodnoceni, ptfipadné moZznost postupu platu nahoru: ,,Ja
bych rekl, Ze kromé penez, co bych vic uvital, tak je to, je to asi akorat. ... asi jakoby
dalo by se néco vic, ale zase jsou treba firmy, kde takové benefity tieba nejsou jo,
takze myslim si, Ze tak nevycnivame z prumeru, je to tak akorat no.“ (Resp8, . 39-
43); ,, ja bych rekl, Ze od toho, co tady jsem, tady ndkej systém nefunguje. Takze eee
V podstaté ten s tim platem, tak jak si myslim, Ze vSude jsou néjak nastaveny, Ze
S platem jdete nahoru, tak tady to prosté nefunguje. Takze tady Zadnej systém dle
myho nazoru neni* (Respb, t. 49-51); ,,Odménovani, to driv tady byvalo, Ze i treba
platili jako prescasy, jo clovek kdyz musel byt za nékoho, ale ted’ uz to nefunguje.
(Resp7, t. 52-53).

Co se tyce benefiti, nekteti z respondentii by uvitali klasické stravenky oproti t€m,
které dostavaji od firmy: ,, tak to bych urcité uvital klasicky stravenky, nez ty co tady
kolegyné kazdej mésic tiskne “ (Resp2, t. 42-44); ,, Stravenky tady mame takovy, ktery
nam tady vyrabijou, takze my ty stravenky nemiizeme uplatnit nikde, co se tyka jako

V obchodech, takze to bychom museli postoupit asi nékde na vyssim miste, abychom
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ty stravenky klasicky méli. “ (Resp7, f. 50-51). Jeden z respondentd by uvital jako
dalsi benefit vétsi rozsah dovolené: ,, jakoze je urcite vyhoda, pokud by byl treba vetsi
rozsah dovolené, to urcité ano, ale to je samoziejmé otizka dohody se
zaméstnavatelem* (Respl, f. 55-56). Dva z dotazovanych respondenti by uvitali
ptispévek na obleceni a jeden také na pojisténi: ,, treba bych uvital prispévek na,
protoze kolegové dostavaji kosile, tak treba prispévek na to osaceni* (Resp2, . 49-
50); ,, tieba jako prispévek na obleceni, Ze bych asi vyzkousel, to rozhodné, protoze
ty tesilky boty a tohle vSechno, to néco stoji a ty boty dostavaj zabrat a tak dal, to
neni uplné levna véc, ale samoziejmé to neni uplné povinnosti samozrejmeé, kde kdo
to nabidne ze? Nenabidne to skoro nikdo, ale jako takova podpora urcité i pro novy
zaméstnance, nebo prildkat nakou novou jakoby tieba krev sem, aby aby prosté méli
ditvod sem jit, tak samoziejmé tohlecto by bylo fajn, popripadé treba naky pojistenti,
jo treba takovou tu pojistku na blbost, jo zZe treba to by takhle mohli Fict, treba tu
pojistku na blbost vam budem platit jo... (ruch s okoli, neni rozumeét) joo 15 let? To
vam plati a tim padem je to vyreseny, jd jsem krytej, firma je krytd a tak dal, takze
tydlecty véci bych asi moznd ocenil. Ono to je stovka k stovce, a samoziejmé pokud

¢

clovek ma rodinou hypotéku, coz mam, tak samoziejmé kazdou kacku oceni no. "

(Resp3, t. 182-191).

Pracovni prostiredi

DalSim z dilezZitych aspekti majicich vliv na spokojenost zaméstnanct je pracovni
prostiedi. Mym cilem bylo ovéfit tento piedpoklad, proto jsem se zamétrovala
na hodnoceni vzhledu, uspotadani pracovniho prostiedi, dale také na podporu
pracovnich materialt a pomucek ze strany vedeni ¢i ndzor na architekturu dané firmy,
nebot ta je z velké miry uréovéana firmou Auto SKODA. Subkategorie byly zvoleny:

vzhled, usporadani, podpora vedeni a architektura.

Vzhled hodnotila vétsina respondentt jako pfijemny, vyhovujici, citi se v ném dobfe:
,,je velice prijemné, vzdusné aaa klimatizace tady je, takZze myslim si, Ze uplné uplné
V pohode* (Respl, t. 62-63); ,,ehm, v tomhlectom taky nemam ndamitky, to je fajn.
Jakoze mozna by to chtélo akorat vic osvetlovat ten salon, ale ale jinak dobry.*
(Resp3, 1. 48-49); ,,ja to vnimdm pozitivné, uplné bez pripominek (Resp4, . 56).

Kazdy zaméstnanec ma k dispozici svlij pracovni stlil, a jak se vyjadiil Resp35, kazdy
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si ho ptizplsobi, jak uznd za vhodné, coz mu vyhovuje. Jak vyjadiuje Resp8,
prosttedi hraje dalezitou roli: ,, fo urcité, jo pokud si sednete do nejakého pékného

prostiedi, to hraje urcité velkou roli... “ (Resp8, . 86-64).

Co se tyCe usporadani, n¢kteti z dotazovanych respondenti pracuji v otevieném
prostoru a néktefi maji svou vlastni kancelat. Obé& strany se viceméné shoduji,
ze dosavadni usporadani je pro jejich pozici vyhovujici, ba pro jednoho z respondent
je to zajimavejsi: ,,v podstaté k té praci to patri aaa takZze myslim si, zZe to clenéni
toho pracovniho prostoru je tady idealni a eee s kolegama sedime relativné sice
blizko, ale ten rozhovor s tim zdakaznikem je vedeny tak, aby sme se nerusili takze“
(Respl, . 66-68); ,,nevadi mi to, nevadi mi to, naopak, je to pro mé zajimavy, zZe
muzu kdykoliv oslovit kolegu, kdyz potrebuju néco a tak dal a my se navzdjem jakoby,
samoziejmé zase je to o lidech a musim Fict, Ze tady mi to problém fakt nedéla, a
kdybych mél vétsi soukromi, to by nebylo ono, ta komunikace by se ztratila v tu ranu
a uz by to nebylo to pravy orechovy aa takze ja jsem spokojenej* (Resp3, t. 53-57).
Resp8 uvadi pro srovnani systémy open space —,,k6ji* z americkych film1, kdy jejich
prostiedi je oproti tomu, jak sam fika, sto a jedna. Uvadi také, Ze prace v otevieném
prostoru nebo v kancelati ma vzdy své plusy a minusy. Nektefi z respondentl
uvadgji, Ze prace v otevieném prostoru je sice obcas narocna, ale je to otazkou zvyku.
., Tak jako, zvykl jsem si... “( Resp8, . 47); ,, clovek si na to zvykne.* ,, Nekdy i jo, Ze
clovék potiebuje se nékde schovat pred tim okolim a ..., jejeje je tady, je to takovy
zmateny kolikrat (smich)“ (Resp7, t. 81-85). Dva z respondentd se vyjadiili
Kk uspotadani i z pohledu zakaznika: ,, clovéek kdyz semka prijde, tak je to takovy, Ze
clovek nebo ten zakaznik nevi, kam ma jit, tak podle mé je to takovy, Ze by to chtélo
nak to tady prizpusobit, aby prosté zdkaznici védeli, kam smérovat nebo, kdyz
potiebuji servis, tak aby vedeli, Ze tam je servis, tady je prodej. Ee tady je to takovy
neprehledny, podle myho. Cisto tady je, novy to tady je, ale nepiehledny* (Resp7, f.
57-60); ,,Z mého pohledu, ja osobné, co bych lépe vyresil, tak moznd pro ty zakazniky,
co treba cekaji na servis, tak to prostredi kolem nich jakoby to... " ,, Tak, uzavrenéjsi
to prostredi kolem nich treba bych, joo... jinak asi takhle, snazime se tady mit néjaké
kytky, prosté aby to tady bylo néjaké péknéejsi noo. Jako vylepsovat se asi tady da,
pro mé nejvic jako takhle z mého pohledu asi to prostredi pro ty zakazniky, co cekaji

treba na servis, tam asi je nejvétsi, nejvetsi minus u toho... * (Resp8, t. 51-60).
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Podporu vedeni ohledn¢ materidlniho vybaveni si dotazovani respondenti chvali.
Shoduji se, ze pokud je néco potieba a jedna se o drobné materidly, staci si zazadat,
pokud se jedna o vétsi investice, po predchozim pifezkoumani pottebnosti, je vétSinou
také vyhovéno. ,, Neni problém, kdyz néco potrebujem, tak se obratime viastné na
vedeni a poskytnou nam, co potiebujem.” ( Resp7, t. 68-69); ,,tak v podstate ty
drobné materialy je to bez problému, pokud uz je jako vétsi investice, tak samoziejmé
to vedeni nejdriv zkoumad, jestli jako je to vitbec potreba nebo ne Ze. Takze takze asi
to zdakladni, co potrebujem, tady mame.“ (Resp8, . 78-80). Resp5 se vyjadiuje, ze
pro svoji praci ma vse co potiebuje, ale na servise mu schazi vice diagnostik:
,, ...obcas taky néco delam i na dilné sam si, tak treba kdyz to reknu, tak treba mame

Jjenom jednu diagnostiku, coz je treba hrozné malo na tuhle firmu* (Resp5, f. 66-68).

Celkovy vzhled budovy a architekturu hodnoti respondenti kladné, povazuji salon
za moderni, hezky. Hodné z nich se vyjadiovalo k planované ptestavbe, kdy se jiz
vSichni t&§i na novy vzhled. ,,Je to fajn, mné se to libi, jeden z nejhezcich salonu
Jjakoze myslim si na Olomoucku, co vibec je doslova a do pismene fakt je peknej,
na to Ze uz je starej jo a uz ma taky néco za sebou, tak samoziejmé to predbehlo dobu
a ta funkcnost jako takova je supr, za mé jo* (Resp3, t. 65-68); ,,mné se to lib,
protoze tento showroom je vilastné de facto novy... myslim si, Ze patii k tém
nejmodernéjsim a da se rict, ze uplné bez ndkych pripominek, at uz se to tykad vzhledu
nebo architektury“ (Resp4, t. 69-72); ,, Tak Skodovka se prezentuje dlouhodobé jako
hodné moderni, moderni firma a je videt, zZe prosté, co se tyce toho toho designu, té
architektury, tak zaméstnala, zaplatila urcité kvalitni lidi, takzZe, co jsem mél moznost
videt, vypada to moc dobre, takze si myslim, Ze to tady bude vypadat fakt dobre. Na
to se tesim. * (Resp6, t. 59-62); ,,Ja si myslim, Ze ten salon je pekny, i v podstaté ze
to tam pokracuje tim servisem, kdyz to srovnam s nékterymi jinymi prodejci, kteri
maji jesteé takovou tu starou klasickou budovu, tak toto je uplné jo neporovnatelny. A
tedka se zmeni trosku ten design, vylepsi se ta budova jako takhle, i jako v tom
vnitinim rozloZeni se to md zmenit, takze, takZe si myslim, Ze se to zase posune o
radek dopredu no. Jo a jako kdyz clovek jede kolem, i co zdakaznici projizdi autem
kolem, tak jako urcité ten salon se neda jen tak jako prehlidnout diky tomu prosklent,
je to, je to trochu takovad netypicka budova.” (Resp8, . 86-92); ,,...je to takovy

moderni, je to vlastné otevieny prostor, hodné svétla, cisty, pekny““ (Resp7, t. 76-78).
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ZvyKky, ritualy, ceremonialy

Dalsi oblasti, na kterou jsem se zaméfila v rdmci mého vyzkumu, jsou nemateridlni
artefakty firemni kultury, pfedevs$im tedy rizné firemni akce, oslavy apod., které
napomahaji utvareni neformalnich vztahi ve firmé. V prvni fad¢€ jsem zkoumala, jaky
vyznam maji tyto akce pro respondenty, dale jsem se zajimala o podporu firmy
Vv poradani téchto akci a o vlastni o¢ekavani respondentii. Subkategorie jsem zvolila

nasledovné: vyznam, podpora firmy a vlastni ocekavani.

Vyznam téchto akci spatfuji respondenti ve stmelovani kolektivu, v pfijemném
setkani mimo pracovni prostiedi, ve zpfijemnéni pracovniho zivota ¢i v odreagovani.
Z odpovédi je patrné, ze takové akce jsou vitany a brany jako pozitivni. ,, Tak urcité
je to kontakt s kolegy pravidelny aa je to samozrejmé mimo pracovni prostiedi, coz
je dobre, takze to je urcité vyhoda aaa eee jako vitdm to aaa ee je to pravidelné, coz
znamenda ee jako ty vztahy se utuzuji a samozrejmé pak to pomize i v té pracovni
casti, takze... “( Respl, t. 98-101); ,, tak jako joo, urcité na stmeleni kolektivu to neni
uplné spatny*“ (Resp3, f. 73-76); ,,pro mé to znamend ee takovy zpestreni toho
pracovniho Zivota, eee znamena to navazani takovych neformalnich vazeb, takovy
odreagovani a myslim si, Ze to aspon tady ve firmé u vétsiny lidi ee jaksi znamena
vetsi soudrznost, nebo takovy prilnuti k té firme* (Resp4, t. 76-79); ,,myslim si, zZe
nase firma se muze pysnit fakt dobrym kolektivem, kdy prosté vétsina z nas se takhle
rdada potka nékde na nakym vecirku, at’ uz pordadanych firmou nebo sami se takhle
prosté sejdeme a udélame si jednou za cas néjakej dychanek, takze... “ (Respb, t. 66-
69); ., kolektiv je tady vybornej, takze my se hodné tady snazime eee ty vecirky, i mimo
vecirky naky ty posezeni, bowlingy, a tak, takze se snazime schazet, i kdyz ma nékdo
narozeniny, tak se na ného skladame a... " (Resp7, t. 89-91); ,, Urcite, urcité plus no,

prosté utuzuje to kolektiv, kdyz bych to tak rekl no “ (Resp8, 1. 96).

Podpora firmy v této oblasti byla hodnocena spiSe negativné. Z odpovédi
dotazovanych respondentll vyplyva, Ze vétSinu akci si zajist'uji spiSe sami z vlastni
iniciativy a teprve potom piipadné Zadaji o finan¢ni podporu ze strany vedeni, které
vsak byva vétsinou vyhovéno. ,, Tak v podstate, eece my si ¢ast tech programii tvorime
sami, takZe tam je to vylozené individualni, co se ndam zrovna chce, tak to si

samoziejmé dohodneme... Ze to neni, Ze bysme cekali na na zaméstnavatele, ale
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pokud se mame sejit a mame k tomu néjaky divod, tak se sejdeme* (Respl, t. 112-
115); ,, Tak v podstaté my jsme tady zvykli akorat na vanocni vecirky a to ani ne eee
sss vlastné sss ... tedka mi vypadlo to slovo, z iniciativy jako vedeni, ale spis co si
Jjako zridime my tady sami mezi sebou jo a potom jdeme za vedenim ... (Resp2, 94-
98); ,,onoo0, firma to nechava prakticky trosku na nds, eee my si to zaridime podle
nasich predstav, jdeme s nakym pozadavkem o ndky financni pri... treba jakoby
pomoc Vv tomdlectom a vétsinou nam je jakoby vyhovovano, takze jako v pohodé*
(Resp3, i. 84-86); ,, takze jako nedd se Fict, Ze by se starala firma, kdyz to tak reknu.
Stara se tady kolega, kterej tady tohle zajistuje aaa samoziejmé se ucastnim a aa je
v tom dobrej no, ale s firmou jako takovou to nemd nic spolecnyho, kdyz to reknu,
protoze jako firma se financné podili na vanocnim vecirku a tim to konci... “ (Resp5,
i. 80-84); ,, ekl bych, ze moc ne, Ze spis my si to podporujem tak néjak sami, mezi
sebou jo, ze vime, Ze ten ma slavit narozeniny, vybereme néjaké penize, pak mu to
predame, ten dotycny pripadné donese néjaké obcerstveni, prosté jo takhle, takze spis
si myslim, Ze tohle v podstaté firma, kromé néjakého vecirku, sem tam néco nam treba
zaplati, ale ale moc to neni, jako bohuzel dneska pokud v uvozovkdach my se sami
neozveme, tak firma nam to sama asi tak nenabidne. “ (Resp8, t. 98-103). Z n¢kterych
odpovédi je viak patrny i pozitivni nahled na podporu vedeni: ,, Reknéme, reknéme,
Ze par let zpatky v podstate firma viibec nic, tedka ...firma se snazi s tim néco délat,
abysme méli vic téch moznosti* (Resp6, ¥. 72-73); ,,ze strany vedeni, jo tak madte
tedka novyho reditele, takzZe ten se snazi s nama zapojovat do vsech aktivit“ (Resp7,
t. 95-96); ,.firma podporuje tyto akce hlavné ty formalni, a i kdyz mi prijdeme
S niakou, s nakym napadem a nakou vizi, tak jsme se zatim jesté nesetkali, Ze by nam
to bylo striktné zamitnuto. Joo jsou to i tFeba podpora, Ze mame takovy ee sportovni
klub, Fika se tomu neziskova organizace, jsme si zaloZili, prispivaji nam na provoz
telocvicny, kdyz chodime hravat fotbal, jo takze podpora tady z té strany, strany
vedeni je dobrd. “ (Resp4, . 86-90).

Na dotaz, zda by uvitali vétsi podporu ze strany vedeni, odpovidali dotazovani
zaméstnanci kladn€. Mezi ndvrhy se objevovaly ndpady jako spole¢na akce
pro vSechny pobocky, spolecné lyZovani €1 akce pro mechaniky. Podporu spatiuji
nejen ve financnim piispévku, ale spiSe by ocenili, kdyby vedeni firmy uspotadalo

akci pro své zaméstnance, kteti by se tak o organizaci nemuseli starat. Jak
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se vyjadiuje Resp8, napomohlo by to snizeni stresu z prace, ktery je nékdy znacny,
¢i jak uvadi Resp3, bylo by to vhodné jako forma podé¢kovani zaméstnanciim firmy.
,, ITeba by nebylo na skodu eee domluvit proste pro viechny pobocky jo néco, protoze
my V podstaté ee polovina lidi se tady jako viibec mezi téma pobockama ani nezna ...
Jjo jako vetsi akce naka** (Resp2, t. 113-115); ,, tak to vite, Ze jooo, tos to jo, to je fajn,
to vite, ze jo, tak kdo by to nechtél. Joo kdyby prisel, treba, ja nevim, pan reditel,
popripadé pan majitel primo a rekl, joo podme, prosté zavieme to na tri dny a prosté
pojedem vsichni lyZovat, tak by to bylo fajn. Tomuhle Fikam podpora a myslim si, Ze
bychom si odpocali, takze tak* (Resp3, t. 89-92); ,,jd osobné si myslim Zeee anoo,
aa myslim si, Zee by to hlavné uvitala treba dilna u nas, ti mechanici, mé tak jako, né
Ze by to bylo uplné jedno, ale ale ti mechanici prosté si myslim, zZe kdyby to vedeni
mélo vice k nim takhle blize a aaaa treba i prislo a zorganizovalo ndkej ten vecirek,
treba prislo a podeékovalo za praci, tak si myslim, Ze by byli daleko spokojenéjsi jak
jsou dneska Vv podstate, nic takovyho, naky podekovani tém mechanikiim, prosté tém
lidem tady, nic neni* (Resp5, t. 86-91); ,,Jo, urcité jo, joo protoze je to opravdu, tim
Ze tedka ten stres v té prdci je velky, my tady mezi sebou snazime se samozrejmé
vychazet, ale nékdy prosté nemame na sebe cas, nékdy, kdyz je clovek nervozni, tak
prosté toho druhého odbyde jo, a tim, Ze kdyz by se udélala néjaka akce, kde budeme

kolektivné a vime, Ze uz nejsme pracovné, tak urcité je to plus. “ Resp8, . 105-108).

Mezilidské vztahy

S predchozi kategorii také uzce souvisi kategorie mezilidskych vztahli na pracovisti.
Vzhledem k tomu, Zze mym cilem je mimo jiné odpovédét na otazku, zda maji
mezilidské vztahy vliv na spokojenost zaméstnancii, jsem v prvni fad€ zjiStovala
vyznam kvality mezilidskych vztahi pro dotazované respondenty. Dale jsem se
zaméfila na kvalitu vztahli a spoluprace na pracovisti, vztahy s vedenim firmy
a celkovou atmosféru. Tuto kategorii jsem rozdé¢lila na subkategorie: vyznam,

soudrznost, spoluprace, vztah s vedenim a atmosféra.

Vyznam mezilidskych vztahi je pro vSechny dotazované respondenty velice dulezity.

vvvvvv

které maji vliv na jejich spokojenost v praci. Viditelné to je nejen z odpovédi na mé

dotazy, ale také ze zpiisobu, jakym reagovali. Slo poznat, Ze tato oblast vzbudila
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jejich zajem a odpovidali s vétsi ochotou. Dlivodem také ziejmée bude celkova kvalita
vztaht, ktera jak bude ziejmé z vypovédi niZe, je mezi nimi na velice dobré urovni.
Na dotaz, jaky vyznam pro né maji mezilidské vztahy na pracovisti, odpovidali
nasledujici: ,, tak jisteé (smich), bez toho samoziejmé se neda pracovat*, ,, hodné, tady
tohle je hodné dulezity si myslim ... (Respl, t. 124); ,, ... protoze kdyz ¢lovek ma
mezi sebou dobry kolegy, tak tak to neni co resit ze. Na jednu stranu se nastvete, ale
na druhé strané mate lidi, ktery ktery vds podrzi nad vodou ... “( Resp2, . 129-131);
,,Strasné moc, to je jako todlencto dela 90 % uspéchu v té prdaci. A kdyz je kolektiv
fajn, jakoze je, tak je too... do té prace se chodi uplné jinak. I kdyz je treba mensi
peniz nékdy, ale to je to posledni potom v tu chvili. “ (Resp3, t. 95-97); ,, Pro mé to
znamend strasné moc...” ,, ...a utvrzuje mé to, ze vazby mezi lidmi jsou to
miuiZe pres marketing, az ja nevim co se prezentovat, ale kdyz prosté nefungujou vazby
mezi lidma, kdyz ti pracovnici mezi sebou maji naky spory, tak je to Spatny. Tak si na
todle kladu opravdu strasné velky diraz a musim rict, Ze tady v Olomouci je moc
dobrd parta, aspor to jadro a jd to povazuju za strasné duleZitou véc*“ (Resp4, t. 94-
99); ,,Jsou dulezité, protoze samoziejmé kdybychom se tady hadali, tak asi ta prace
potom nebude nic moc* (Resp5, t. 95-96); ,, Urcité je to dulezity, abychom spolu
vychazeli, a hodné jsme spis takova ta, jak kdyby rodinnd firma, v pohode takovy ti
kamaradi, jakozZe se pak schazime i, at' uz to jsou vecirky, cokoliv naky ty akce
firemni, tak se prosté schazime jak doma, tak na chatach. Je to diilezity, urcité je to
dulezity, nez aby to bylo prosté takovej ten stereotyp, zZe proste clovek jde do prace,
jo nidkou prdci...e takhle si aspon néco povyklada a neni to takovy, jak ...urcité by to
mélo byt takové to ...to sdileni... “ (Resp7, ¥. 109-116); ,, Urcité, urcite, bez toho podle
mé se nedad ani pracovat, aby tak jako kazdy jel jenom na sebe, byl uzavieny, tak to
se snad ani nedd.” (Resp8, t. 111-112). Jak také vyplyva, uroven mezilidskych
vztahl je Casto stavéna nad ostatni aspekty v praci, tzn., pokud jsou vztahy mezi

zameéstnanci na dobré tirovni, miiZe to zastinit i negativa v jinych oblastech prace.

Jak jiz bylo zminovano vyse, ohledné soudrZnosti se vSichni dotazovani respondenti
shoduji, ze vztahy na zkoumaném pracovisti jsou, az na vyjimky, dobré a existuje
zde takove to ,,jadro*. Jak uvadi Resp8, i pfes zna¢né pracovni vytizeni si najdou Cas

na kratky rozhovor, vtipkovani apod. ,, takovy to gro, jo to tady urcité existuje eee,
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obavam se, ze bohuzel existuje i alergie (smich)“( Resp2, t. 124), ,,musim rict, zZe
tady v Olomouci je moc dobrd parta, aspon to jadro* (Resp4, t. 99); ,, mezilidské
vztahy bych rekl, Ze tady jsou vyborné. Ja bych rekl, Ze jo* (Resp3, t. 96); ,,myslim
si, Ze nase firma se miiZe pysnit fakt dobrym kolektivem * (Resp6, t. 66-67); ,,a hodné
Jjsme spis takova ta, jak kdyby rodinnd firma, v pohode takovy ti kamaradi* (Resp7,
. 109-110).

Stejné tak spoluprdce je opét hodnocena, az na vyjimky, pozitivné. Resp2 uvadi,
ze zélezi na tom, z jaké strany. Resp3 si také, az na vyjimky, spolupraci chvali, uvadi,
ze si s kolegy vychazeji vstiic a pomahaji si. Jak dodava RespS5, pii vétsim poctu
zameéstnancll neni mozné, aby to fungovalo uplné€ na 100 %, ale tekl by, ,,ze 75 %
tady funguje . Resp6 hodnoti kolektiv jako tymové hrace, Resp7 potvrzuje, Ze neni
problém se na nékoho obratit o pomoc a Resp4 odpovedél: ,,ja miizu Fict uplné hrde
natvrdo, Ze spolupracuji a opravdu ta vzajemna takova vazba nebo ta spoluprace je
tady dobra. “ (Resp4, . 101-102). Jak fiké Resp8, spoluprace je dulezitym aspektem
V praci: ,,no musime v podstaté, to se jinak neda... jo protoze ty problémy se tady
vyskytuji, a bez toho, aniz bysme to mezi sebou resili a promluvili si o tom, tak to se

nedd, jo, kdyz bysme to nedeélali, tak to by bylo spatné.“ (Resp8, t. 120-122).

Vztah s vedenim byl hodnocen vesmés pozitivné. Vicekrat se objevil nazor, Ze vztah
s vedenim se zlepSil po nedavném nastupu nového feditele firmy. Obecné mayji
dotazovani respondenti pocit, Ze pokud by vyvstal n&jaky problém, mohou ho jit
s vedenim fesit. Pouze jednou se objevil nazor, Ze pfedchozi pokusy nebyly Gspésné
a ve vysledku si museli pomoci sami. ,,Jd z mé pozice miizu Fici, Ze ano. Jd s nima
nemam zddny problémy, a kdyz néco potrebuji, tak nevidim problém si zajit a Fict si,
co a jak. Takze nemam tady v téhle problém zadnej. “ (Resp5, t. 104-106); ,, Urcite
ten pocit mam zatim, i kdyz jo pan reditel je novej tady, takze ho tak sam, jak se rika,
studuju eee, takze jako joo, i pres to si myslim, ze zapadl sem docela slusné podle mé
aaa nedeéla nak dusno, takze samoziejmé urcite ta podpora jako nemél bych, nemam
ditvod, Ze bych nemohl za nim nejit, kdybych cokoliv potreboval, jako mam z ného
zatim dobrej pocit. ** (Resp3, t. 111-114); ,, Takze tedka uz s novym panem reditelem
S vedenim funguje spoluprace perfektné “ (Resp6, t. 88); ,, tak ted'ka momentalné ano,

protoze mame nedavno noveho reditele, ktery je uplné néco jiného nez predchozi
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reditel, takze tedka bych se nebal proste za nim jit a rict mu mame takovy problem,

pojdme to promluvit si, vyresit to* (Resp8, t. 125-127).

Atmosféru popisuji shodn¢ jako pratelskou, kamaradskou, druznou, piijemnou,
priznivou, nékdy hektickou. Resp7 vyjadiil, Ze bylo napjaté obdobi, kdy nevédéli,

co se bude dit, ale ted’ uz je atmosféra dobra.

Spokojenost s praci

Do této oblasti jsou zafazeny podkategorie pozitivni aspekty, negativni aspekty
a celkova spokojenost, kdy otazky byly spiSe obecnéjSiho charakteru (napft. co se jim

na jejich praci libi a nelibi &i zda jsou celkové spokojenil#’).

Mezi pozitivni aspekty prace byly fazeny napt. komunikace s lidmi, dobry kolektiv,
zajimavost prace ¢i zaliba v autech. ,, No tak kviili novym situacim vlastné pri jedndani
se zdkaznikem, je kazdy zakaznik je jiny a ee samoziejmé eee ten obchodni vztah
k vytvoreni, je zajimavé* (Respl, t. 143-144); ,,...takZe urcité do prdce se tésim,
protoze ten kolektiv tady je fajn, lidi jsou tady fajn, prace je prijemnd a prdce
prodejce meé bavi neskutecnym zpusobem, takze takzZe kviili tomu se tesim, takze taak
noo. Joo, Ze mé ta prace bavi, tak proto se tésim. “ ,, komunikace s lidma hlavné prave,
prodej téch vozu, jako takovejch, protoze samoziejmé ee jo zkousSet, poznavat ty lidi,
Jjak reagujou na vas a nabizet ty riizny ndky moznosti a tak dal. “ (Resp3, t. 120-126);
,,ja se do prace tésim, ... ale to jsem mozna nekdy vyjimka, ale u mé opravdu...* ,,na
té prdaci se mi opravdu libi ta rozmanitost, Ze opravdu kazdej den je jiny a eee vratim
se kK tém vazbam na pracovisti, tésim se hrozné mezi lidi, jo takze to se mi libi aaa
potom jdu do té prace rad* (Resp4, t. 112,115-117); ,,jako je to zajimavé, myslim,
Ze delam zajimavou prdci, praci s lidma, kterd je vzdycky zajimava, nikdy clovek nevi,
co ho prekvapi, co ho vyvede trosku z miry, takze jo, proc ne, tésim se do prace.
(Resp6, . 103-105); ,, Tak v podstaté prace s témi lidmi, nerikam, ze tedy uplné
S kazdymi zdkazniky, jo Ze clovek rad poradi, ukadze, ...tady tohle, tak to mé asi tak

nejvic bavi a vitbec, tim Ze se zajimam o auta, tak i samotného mé to zajimd.... "

(Resp8, t. 142-144); ,,ty auta, auta. “ (Resp7, t. 138).

147 Konkrétni otazky jsou k vidéni v piiloze &. 1 Scénaf rozhovoru.
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V negativnich aspektech se objevilo napt. ranni vstavani a pracovni doba do 22:00
hodin. Dale také finanéni odména, pfilis narocna papirova prace i velké zatizeni
a z ného vyplyvajici stres. ,, Co se mi nelibi, no tak ta papirova prace, ta bohuzel je
¢im dal horsi, ale je to bohuzel nezbytné v dnesni dobé, ale tak to je to co je takovy
minus, ale to bohuzel, tak to prosté je... " (Resp5, . 119-120); ,, nékdy to zatizeni, ten
stres, no ze c¢lovek uz dopredu, kdyz jde do prace, zZe vi, co ho ceka a jenom premysli,

Jjak si to usporddat, aby to vitbec za ten den zviladl. © (Resp8, t. 146-147).

Na dotaz, zda jsou po zvazeni vSech okolnosti celkové spokojeni v praci, odpovidali
shodné pozitivng: ,,jisté ano *“ (Respl, t. 157); ,,jseem (zavdhani) joo urcité* (Resp2,
t. 164); ,,jo, jojojo“ (Resp3, . 136); ,,Ano! Jo! Jad jsem spokojen. “ (Resp4, t. 124);
,,jo, Tekl bych, ze jsem celkove spokojen.“ (Resp3, t. 123); ,,Jo, urcité (Respb, f.
112); ,,jo, spokojeny jsem.* (Resp7, f. 147); ,, Rekl bych, Ze spis ano.* (Resp$, f.
152).

Hodnoceni firmy

Posledni kategorii je hodnoceni firmy. Do této oblasti jsem také zatadila hodnoceni
zastavanych hodnot a norem ve firmé. Dale jsem zjiStovala, zda jsou respondenti
hrdi na to, Ze pracuji v této firme a na jeji povést, ¢i zda by doporucili firmu jako
dobrého zaméstnavatele. Jako posledni dotaz jsem nechala prostor pro vyjadieni
nebo vzkaz vedeni firmy ohledné toho, co by zménili, zavedli atd. v souvislosti
S jejich spokojenosti. Subkategorie tedy jsou hodnoty, normy, pocit hrdosti,
doporuceni firmy jako dobrého zaméstnavatele, povest firmy a doporuceni vedeni

firmy.

Co se tyce hodnot ve firm¢, spousta respondentti pii dotazu nejprve projevovala
zmatenost ¢i nejistotu, proto jsem jim poskytla k nahlédnuti vytiSténé hodnoty
znacky SKODA, které jsou uvadény v kapitole 2.2.2 Hlubsi pozndni firemni kultury.
Po nahlédnuti jim hodnoty pfisly povédomé ¢i projevily souhlas, Ze o nich slySeli.
Na dotaz, zda jsou hodnoty ve firmé dodrzovany ¢i dostatecné propagovany,
odpovidali rozporuplné: ,,tady se opravdu klade diiraz, veskery akce souvisejici
s firmou Skoda, at jsou to prezentace novych vozidel, at jsou to prosté fidky novinky,
at’ je to spojeny i se sportem, proste, myslim si, Ze tady vidycky je tady na to kladen

duraz a myslim si, Ze je to dostacujici, a Ze opravdu si myslim, Ze se to tady déla tady
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Vv tomhle dobre* (Resp4, t. 133-136); ,,Jasny, jasny. Ja si osobné myslim, ze né ...*
(Resps, 1. 131); ,, viceméne ano (smich) snaha je ...snaha o to tady urcité je, ne vzdy
to ve vsech oblastech upIné vychazi, ale myslim si, Ze na tom pracujeme. “ (Resp6, T.
116-117). Pouze Resp8 projevil jistotu ve znalosti hodnot, a dokonce byl schopny
nékteré sam zminit: ,, Tak urcité, tak Skodovka si zaklidd prosté na néjaké té
prakticnosti, jednoduchosti, pristup k Zivotnimu prostredi, takze, takze jo jako vim o
nich a vim, Ze se to Skodovka takhle snazi propagovat celkové tu znacku, takze, takze

my se snazime samoziejmé taky v tomhle stylu“ (Resp8, . 157-160).

Normy byly hodnoceny jak pozitivné, tak negativné. V pozitivnim slova smyslu jsou
povazovany za nastroj, ktery napomaha ve vytvafeni pozitivniho vztahu
se zakaznikem. Resp1 si mysli, Ze normy spiSe pomahaji, protoze umoziuji védét,
co ¢ekat od zakaznika a pfipravit se na to. Resp4 hodnoti normy na dobré trovni.
Resp8 uvadi: ,, vétsinou pozitivne, ale je pravda, Ze by se urcité mezi nimi vzdycky
nasla, co by si clovék rekl, Ze spis by bylo lepsi, kdyby to bylo jinak* (Resp8, t. 165-
166). Za negativni je povazovano, ze posledni dobou norem piibyva a casto
postradaji moznost lidského pfistupu a Ze koriguji viceméné kazdou Cinnost. ,,Jd si
myslim, Ze dneska bohuzel je to tak Ze, se ve vétsiné vetsich firem, Ze v podstaté ty
procesy jsou jednoznacné nadiktovany a vytraci se naky bych rekl ten lidsky pristup,
Ze v podstate dneska si tady clovek miize na tabuli napsat prosté jednotlivy ty body a
Jjet jak stroj a odskrtavat si, jestli jsem se toho zakaznika vSechno zeptal a tim to pro
mé prosté konci, joo takze eeee procesy, zas chapu ze asi by to mélo byt sjednoceny,
ale zda se mi, Ze ti lidi, co ty procesy délaji, tak prosté to délaji od stolu a nikdy tady
Vv tomhle nepracovali a podle toho to taky vypada.* (Resp5, t. 141-147); ,,no téch
norem zacina byt vic, to si myslim Ze... ale bohuzel tohle v§echno ze strany Skodovky
prosté neni nakym zpiisobem ovlivnitelny, takze, takze my se jim snaZime
prizpusobovat a ne vzdy je to jednoduchy, protoze opravdu jestli nékdo deset, patnact
let prodava auta a najednou ho musime ucit néco uplné jinyho, tak je samozrejmé
vetsinou problém, e jak se Fika staryho psa novym kouskiim nenaucis, ono to do jisté
miry funguje i pro lidi, takze todle byva obcas orisek, ale zatim jsme si snad pokazdé

poradili. “ (Resp6, t. 121-126).
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Co se tyCe pocitu hrdosti, jak né&kteti vyjadfili a jak bylo i patrné z reakci
respondentll, nékteti se neztotoziuji s vyrazem ,.hrdost™. Odpovédi proto obcas byly
vahavé a neurcité. ,,Jo, docela jo, protoze prace mé bavi a vsechno tady vychazi supr,
daji Sanci a to je dobry“ (Resp3, t. 162-164); ,, Ano, jsem. V porovnadni s konkurenci
ano. “ (Resp4, t. 152); ,,to nevim, jestli bych byl vylozené hrdy, asi teda hrdy vylozené
ne, ale jsem rad, ze tady pracuji, ale hrdy teda, ja osobné bych asi tohle slovo
nepouzil “ (Resp35, t. 150-151). Kazdy z dotazovanych respondentti by se ale k firmé
vefejné prihlasil a nestydi se za to, Zze v ni pracuje. ,,Jasné, to bych rad se prihlasil,
klidne, jako nemam, nemam s tim problém. * (Resp6, . 135); ,,v tomhletom jsem fakt
Jjako rad, Ze prosté muzu si vzit tu softshellku, co mame tu bundu a mam tam napsany

logo Hlavacek a nemusim se za to stydet* (Resp3, t. 173-174).

Doporuceni firmy jako dobrého zaméstnavatele zalezelo vétSinou na osobnich
zkuSenostech. Nekteti by firmu doporudili bez rozmyslu, Resp8 vyjadiil, ze by
zalezelo na jakou pozici a dva z respondentli vyjadfili negativni zkuSenost
S doporucenim. ,, No udélal jsem to jednou a Spatné to dopadlo, takze urcité ne*
(Resp2, t. 184); ,,uz jsem to doporucoval...(smich) ja si myslim, Ze tedka to bude
0 nécem jinym, protoZe se nam vymeénilo vedeni, takze si myslim, Ze to bude o nécem
jinym, nez to byvalo pred tim rokem.” (Resp7, t. 174-176). Resp5 ohodnotil

zaméstnavatele znadmkou 3 — stfed.

Povést firmy byla hodnocena také tak napul: ,,jo, délam v prestizni firmé, ktera tady
uz md nakou tradici a samozrejmé patri mezi jako vyhlaseny viastné jak prodeje, tak
servis. Lidi, ta klientela tady prosté je velika a lidi o nas vijou a jezdijou za nama
(Resp3, t. 171-173); ,, V porovnani s konkurenci ano. “ (Resp4, . 152); ,,to bych rekl,
Ze znamd firma to je, samoziejmé se setkate jak s negativnimi ohlasy, tak i s temi
kladnymi. Eee né vzdycky se vSechno podari, to je samozirejmy a na tom je diilezity,
jak ja vikam, aby néjakym zpiisobem ta naprava probéhla a ten zdkaznik byl
spokojenej no* (Resp5, t. 162-164); ,, Reknéme par let zpdtky, ta povést reknéme
chvilku uvadala, ale tedka si myslim, Ze se zase vracime, vracime na to spravny
misto. Malymi krucky, ale postupujeme kupredu. “ (Resp6, t. 135-137); ,, ta povést uz
asi neni uplné, co kdysi byvalo na zacdtku, ale porad tu povést ma dobrou* (Resp8,

f. 185-186).
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V posledni subkategorii doporuceni vedeni firmy byl respondentim ponechan volny
prostor. Nékteti nemaji co vzkazat, nebot’ soucasny stav ve firmé hodnoti dobte. Jini
by uvitali zlepSeni stavu odménovaciho systému a benefitd, celkového piistupu
k zaméstnancum ¢i zlep$eni podpory firemnich akci ze strany vedeni. Tyto odpovédi
jsem se rozhodla zde uvést celé, nebot jsou urcené predevsim vedeni firmy.
., V podstaté spis mé to prekvapuje pozitivne, Ze Ze to je nastavené dobre, to znamend
naka zména zdsadni urcité ne, probihd to jak ma ... myslim si jakoze, kéz by to takhle
bézelo dal... “ (Respl, f. 193-195); ,, Akce, stravenky, popripade my s kolegou jsme
na pozici, kdy délame i castecné i technika, ale jako financné jsme na tom, tak jako
vSelijak, takze bych uvital jako samoziejmé tady tohle* (Resp2, . 198-203); ,, Treba
Jjako prispévek na obleceni, ze bych asi vyzkousel, to rozhodné, protoze ty tesilky boty
a tohle viechno, to néco stoji a ty boty dostavaj zabrat a tak dal, to neni uplné levna
vec, ale samoziejmé to neni uplné povinnosti samoziejme, kde kdo to nabidne zZe?
Nenabidne to skoro nikdo, ale jako takova podpora urcité i pro novy zaméstnance,
nebo prildakat nakou novou jakoby treba krev sem, aby aby prosté méli ditvod sem jit,
tak samoziejmé tohlecto by bylo fajn, popripadé treba ndky pojisténi, jo treba
takovou tu pojistku na blbost, jo Ze tieba to by takhle mohli rict, treba tu pojistku na
blbost vam budem platit jo... (ruch s okoli, neni rozumet) joo 15 let? To vam plati a
tim padem je to vyreseny, jd jsem krytej, firma je kryta a tak dal, takze tydlecty véci
bych asi mozna ocenil. Ono to je stovka k stovce, a samozrejmé pokud c¢lovek ma
rodinou hypotéku, coz mam, tak samoziejmé kazdou kacku oceni no. “ (Resp3, t. 182-
191); ,, No ted’ se v posledni dobé to velice zlepsilo ze strany vedeni, takze ja viastneé,
ted’ ani nemam co vzkazat, takze ted’je opravdu ta situace a ta atmosféra moc dobra. “
(Resp4, 1. 157-158); ,, Myslim, zZe jako pro spokojenost samoziejmé na tu motivaci
Jsou vzdycky naky ty benefity plus fidkej ten plat a vidina toho, Ze ten plat pujde taky
nakym zpusobem nahoru a né dolii, takze prosté nakej ten mzdovej tarif a prosté
odménovani, s tim Ze vlastné nakym tim narustem aaaaaaaa vice téch motivacnich
prvkui. To jako je asi jedina véc, co bych videél ja. (Resp5, t. 176-179); ,, Tak urcité
by si nas mohli vic vazit, lip nas ohodnotit aaaa urcite kolikrat, kdyz se stal nakej ten
problém s vedenim nebo potiebovali jsme vyresit néjakej ten problém, tak se k tomu
nestaveli, tak jak by méli, takZe urcité se postavit k tomu eee, aby nam pomohli,

abychom védeéli prosté... ze tam ta pomoc je.“ (Resp7, t. 187-192); ,, To se neda tak
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jednoduse rict, ale asi v prvni Fadé by jesté zlepsit o néco ten pristup k tem
zaméstnanciim, no protoze ty tvori ty hodnoty Ze, jako nerikam, Ze vedeni je netvori,
ale ale vedeni jsou dva tri lidé, kdezto téch zaméstnancii je osmdesat, tak spis jakoby
to odmeénovani, ale to je tezko Fict, to je zas v ramci moznosti financniho a
ekonomického té firmy ze. Takze pokud ta firma nebude mit dobrou ekonomiku, tak
nemiize ty zamestnance prosté dobre hodnotit. Ale to je takovy bludny kruh no. Jako
privital bych urcité vic téch akci viici tem zaméstnancum, jak jsme se bavili, ee to
zlepsi tu spokojenost tech lidi, jo takzZe a pak mozna se to zlepsi i na te kvalité té prace

no. " (Resp8, t. 191-198).

2.3.2. Axialni kédovani
Dalsim krokem analyzy dat je axialni kodovani, které propojuje vytvoiené kategorie
a subkategorie do paradigmatického modelu. Tento model vytvaii soubor vztaht
a zahrnuje: pfi¢inné podminky - jev - kontext - intervenujici podminky -
strategie jednani a interakce = nasledky. Pouziti tohoto modelu ndm umoziuje
0 jednotlivych udajich systematicky pfemyslet a vzijemné je mezi sebou

propojovat.'4®
Naésledujici tabulka znazorfuje mnou vytvoieny model.

Tabulka 1: Paradigmaticky model

Pii¢inné Jev Kontext Intervenujic Strategie Nasledky
podminky i podminky jednani

Charakter Spokoje- Snaha o Uroven Navazovani | Dosazeni
prace, nost dosazeni jednotlivych | neformalnich | spokojenosti/
prvky spokojenosti | prvka vtah, nespokoje-
kultury V praci, prace | kultury, spoluprace, nosti,
(zastavané jako hlavni podpora vzajemna jistota prace,
normy a ¢innost vedeni, pomoac, hodnoceni
hodnoty, cloveka komunikace, | zajem vedeni | firmy, pocit
artefakty mezilidské 0 zaméstnan- | hrdosti,
materialni a vztahy, ce, podpora | doporuceni
nematerialni osobni prvky | vedeni firmy jako
povahy) dobrého

148 STRAUSS, A. L. a CORBIN, J. Zdklady kvalitativniho vyzkumu: postupy a techniky metody
zakotvené teorie. 1999. S. 72.
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zamestnava-
tele

Zdroj: vlastni Setfeni

Pfi jeho sestavovani jsem si nejprve vymezila jev, ktery je ustfedni kategorii
paradigmatického modelu. Hlavnim jevem je zde spokojenost. Pii¢innymi
podminkami, které vedou k vyskytu spokojenosti, ptipadn¢ nespokojenosti, jsou
charakter prace — tedy obsah prace, naro¢nost, organizace, jeji ohodnoceni atd.
Dalsimi pifi¢inami jsou prvky kultury jako napt. zastdvané hodnoty a normy ve firmé
¢i artefakty materialni a nematerialni podoby. Spokojenost je uskutectiovana
v kontextu, ktery je chapan jako soubor vlastni jevu. Kontextem zde je snaha
0 dosazeni spokojenosti a prdce, ktera je jednou z hlavnich cinnosti dospélého
cloveka. Tohle vse se odehrava za intervenujicich podminek, které zasahuji
do celého procesu. Intervenujicimi podminkami je urover jednotlivych prvkii kultury,
podpora vedeni, komunikace, mezilidské vztahy €1 osobni prvky. Za strategii jedndani
muze byt povazovano Navazovani neformalnich vtahii, spoluprace, vzdajemnd pomoc,
zdjem vedeni o zaméstnance a podpora vedeni. Ndasledky celého jevu jsou dosazeni
spokojenosti ¢i nespokojenosti, pocit jistoty prace, hodnoceni firmy, pocit hrdosti

a doporuceni firmy jako dobrého zaméstnavatele.

2.3.3. Selektivni kodovani

Poslednim krokem analyzy dat je selektivni kddovani, jehoZ prosttednictvim se urci

jedna centralni kategorie, ktera je pak davana do vztahu s ostatnimi kategoriemi.4°

Tato centralni kategorie je Ustfednim bodem vznikajici teorie.'*

Nejprve jsem se na pomocny papir pokusila o sepsani piibéhu, o ¢em cela
problematika je. Jak uvadi Strauss a Corbinova, sepsani myslenek formou ptibéhu

je uzitecné a asi i nutné. Piibéh je nasledné nutné vylozit analyticky ve formé

149 STRAUSS, A. L. a CORBIN, J. Zdklady kvalitativniho vyzkumu: postupy a techniky metody
zakotvené teorie. 1999. S. 86.
10 HENDL, J. Kvalitativni vyzkum: zékladni teorie, metody a aplikace. 2012. S. 251.

79



tzv. kostry piibéhu. To znamend pojmenovat si centralni kategorii, urcit si jeji

vlastnosti a dimenze a uvést ostatni kategorie do vztahu s centralni kategorii.'>!

Jako centralni kategorii jsem si uréila spokojenost. Jeji vlastnosti a dimenze

znazoriiuji v nasledujici tabulce.

Tabulka 2: Centralni kategorie

Centralni kategorie Vlastnosti Dimenze
SPOKOJENOST Pozitivnost Jaké?
Negativnost Dobré/stfedni/$patné
Dilezitost Jak moc?
Vyznamnost Nizké/stfedni/vysoka
Mira spokojenosti Jak moc?
Vysoké/stfedni/nizka

Zdroj: vlastni Setieni

Nésledujici tabulka pak ukazuje vztahy mezi centrdlni kategorii a ostatnimi

kategoriemi.

Tabulka 3: Vztahy mezi centralni kategorii a ostatnimi kategoriemi

Ostatni kategorie V/ztah ostatnich kategorii k centralni

kategorii — Spokojenosti

Hodnoceni prace Velice dulezity je charakter prace, jeji
zajimavost, narocnost, mira
zodpovédnosti a samostatnosti,

moznosti vzdélavani a rozvoje Ci
odménovani prace. Pro vétSinu lidi je
dilezité, aby je prace napliovala a
uspokojovala.

Pracovni prostiedi Dilezitou roli hraje vzhled pracovniho
prostiedi, jeho uspofadani, vybavenost,
podpora materidlnich pomtcek. Tyto
aspekty ovliviiuji to, jak se Clovek na
pracovisti citi.

Zvyky, ceremonidly, ritualy Razné typy formalniho a neformalniho
setkdvani podporuji navazovani a
utuZzovani mezilidskych vztaht.
Pro zameéstnance to znamend zpestieni
pracovniho zivota. Formdalni akce

151 STRAUSS, A. L. a CORBIN, J. Zdklady kvalitativniho vyzkumu: postupy a techniky metody
zakotvené teorie. 1999. S. 89.
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poradané¢ firmou podporuji  pocit
sounalezitosti, soudrznosti s firmou,
proto je velice dulezita také podpora
ze strany vedeni firmy.

Mezilidské vztahy Dobré mezilidské vztahy v pracovnim
kolektivu jsou pro zaméstnance jednim

vvvvvv

zivota. Dobrd uroven vztahi mize ¢asto
piehlusit nedostatky v jinych aspektech.
Dulezity je také pocit soudrznosti,
moznosti spoluprace a podpory mezi
zaméstnanci ¢i dobré vztahy s vedenim
firmy.

Hodnoceni firmy Mira spokojenosti S vyse uvedenymi
aspekty prace se odrazi do hodnoceni
firmy, zda jsou zaméstnanci hrdi, Ze
pracuji v dané firm¢, zda by doporucili
firmu jako dobrého zaméstnavatele
apod.

Zdroj: Vlastni Setfeni

Nakonec jsem se pokusila o sepsani kostry pribéhu:

Hlavni ptibéh je o spokojenosti zaméstnanct s riznymi aspekty jejich prace, jako
je charakter prace, pracovni prostiedi, mezilidské vztahy, podpora vedeni atd.
Uroveii téchto aspektti se odrazi do nasledného hodnoceni prace samotnymi
zam¢stnanci. Pro vétSinu lidi je zakladnim pifedpokladem pro vykon préce,
prace samotné, jeji zajimavost, naro¢nost, platové ohodnoceni apod. a dale také
mezilidské vztahy, které hraji obrovskou roli pifi celkovém hodnoceni urovné
spokojenosti. Dobré mezilidské vztahy na pracoviSti mohou casto piehlusit
nedostatecnost v jinych aspektech. Mnoho lidi ocefiuje také podporu navazovani
vzajemnych vztahli formou formalnich a neformalnich setkdni mimo pracoviste.
Do hodnoceni prace se také odrazi celkové vztahy s vedenim a jejich podpora
riznych aspekti prace jako napf. firemni akce €1 materialniho vybaveni pracovisté.
Pracovni prostredi pak hraje neméné dilezitou roli, nebot” ovliviiyje, jak se ¢lovek

na pracovisti citi, zda pfijemné ¢i nepiijemné.

Na zakladé¢ kodovani jsem se pokusila o vytvofeni modelu spokojenosti

(viz Ptiloha 4).
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2.4. Shrnuti vysledki

Vyzkumné Setfeni na téma Vliv firemni kultury na spokojenost zaméstnancii
ve vybrané firmé pfineslo mnoho zajimavych vysledkl. Pro definovani kultury
zkoumané firmy bylo pouzito techniky zucastnéného pozorovani, analyzy
dokumentt a polostrukturovaného rozhovoru s manazerkou. Pro samotny vyzkum
spokojenosti bylo pouzito polostrukturovanych rozhovort, pro které jsem si vytvotila
scénaf obsahujici bloky otazek. Hlavni témata, na ktera jsem se v radmci vyzkumu
zam¢éfila, byla: charakter prace a jeho hodnoceni, pracovni prostiedi, artefakty
nemateridlni povahy, mezilidské vztahy, celkova spokojenost s praci a hodnoceni
firmy. Pro rozhovory se mi podafilo ziskat celkem 8 respondenti — zaméstnanci
prodejniho a servisniho oddéleni. Rozhovory probihaly pfimo na pracovisti, coz bylo
nekdy rusivé, vétim vSak, ze to zdsadnim zpiisobem neovlivnilo ziskané odpovédi.
Vesker¢ potiebné informace o firmé a jeji firemni kultute, slouzici jako podklady pro
vyzkum, jsem sbirala od fijna 2013. Rozhovory se zaméstnanci véetné jejich analyzy
jsem provadéla na zacatku roku 2015. Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit, zda
firemni kultura ma vliv na spokojenost zaméstnanci. Na zaklad¢ analyzy dat formou
tfi typt kodovani byly vytvoreny kategorie, subkategorie, dale paradigmaticky

model, kostra ptibéhu a navrh modelu spokojenosti.

V ramci vyzkumného Setfeni byla stanovena hlavni vyzkumna otazka Jaky viiv md
firemni kultura na spokojenost zkoumanych zaméstnancu?, kterou jsem dale
rozvinula do nékolika dil¢ich vyzkumnych otazek (viz kapitola 1.3 v praktické ¢asti
prace). Za stru¢né shrnuti vysledki vyzkumu povazuji odpovédi na jednotlivé
vyzkumné otazky, které popisuji nize. Shrnuti vysledkd naznacuje také jistou

propojenost s teoretickou ¢asti prace.

Prvni vyzkumna otdzka je: Jaky viliv ma charakter prdace na spokojenost
zameéstnancu? Z vypovedi respondentil vyplyva, ze pro spokojenost je velice dulezita
rozmanitost prace, jeji zajimavost a zda spliluje jejich ocekavani. Pro témér vsechny
respondenty je prace dostateCné zajimava a spliuje jejich ocekavani. Nekteti
si chvali, ze kazdy den je jiny, a proto nehrozi stereotyp. Jako pozitivni aspekt byva
uvadéno jednani s lidmi ¢i prace s automobily, které jsou pro nékoho zaroven

I konickem. Pouze Resp2 ohodnotil charakter prace neutralng, tedy ze ¢lovék muze
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byt rad za jakoukoliv praci. Za negativni aspekty prace bylo uvadéno pftilisné
papirovani ¢i vysoké pracovni zatizeni, které je dle pracovnikli nékdy zna¢né. Oba
negativni aspekty vSak dle respondentli k danym pozicim patii. Vyssi pracovni
zatizeni pracovnikli prodejniho oddé€leni je také ovlivnéno jednim chybéjicim
pracovnikem. Miru samostatnosti a zodpovédnosti vsichni dotazovani hodnoti
kladng, jako dostate¢nou a piimétenou. V ptipad¢ potfeby neni problém se obratit
0 pomoc na ostatni kolegy. Shodné ndzory mizeme najit 1 v odborné literature,
kde byva uvadéno, Ze pracovnici jsou vice spokojeni s praci, ktera je
pro né zajimavéj$i, rozmanitéj$i, umoziuje samostatné provadéni prace
arozhodovani.’®® Nejlépe jsou také hodnocené povolani vyzadujici vyssi kvalifikaci,
které umoznuji vykondvat zajimavéj$i praci s vyssi prestizi a S vEtS$i moznosti
seberealizace.® Tento fakt také dokazuje hodnoceni moznosti vzdélavani a rozvoje
ve zkoumané firmé, které bylo zhodnoceno vcelku dobie. Pro nékteré respondenty
jsou moznosti dostacujici, néktefi by vSak uvitali vice moznosti, nebot’ jsou toho
nazoru, ze jakékoliv vzdélavani je ku prospéchu véci. Negativné byly hodnoceny
moznosti rozvoje, at’ uZ posun v ramci pozic nebo platovy posun, ktery ve firmé dle
respondentli neni zadny. Organizace pracovni doby byla hodnocena jako celkem
vyhovujici, ptipadné, ze si na ni ¢lovek zvykne. Vsichni respondenti se shoduji,
Ze stavajici upotfaddani pracovni doby nenaruSuje jejich soukromy Zivot. Dal§im
dalezitym aspektem je odménovani prace, na které dle literatury nelze nahlizet
samostatné, ale v souvislosti s jinymi aspekty prace. Tento fakt dokazuje odpoveéd’
jednoho z respondenti, ktery u oblasti mezilidskych vztaht uvedl, ze pokud je dobry
kolektiv, o néco mensi plat je potom to posledni. Systém odménovani ve zkoumané
firmé byl hodnocen jak pozitivné, tak negativné. Co se tyce financni odmény, nékteti
by uvitali vétsi plat, pfipadn€é moznosti postupu platu nahoru. V oblasti benefita
by nékteti uvitali klasické stravenky oproti tém, které od firmy dostavaji, vétsi rozsah

dovolené, pfispévek na obleceni ¢i na pojisténi.

I pfes nékteré nedostatky jsou dotazovani respondenti celkoveé spokojeni s praci
a do prace se t&si. Jak bude patrné nize, velkou roli v tom hraje dobra troven

mezilidskych vztahli. Obecné by se dalo fici, Ze respondenti maji pocit jistoty prace.

152 STIKAR, Jifi et al. Psychologie ve svété prace. 2003. S. 116.
18 KOLLARIK, T. Spokojnost'v praci. 1986. S. 130-131.
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Nektefi uvadéli, ze jistota prace neni v dnesni dobé nikde, coz ale nesouvisi

se zaméstnavatelem, ale spiSe obecné s problematikou zaméstnanosti na trhu prace.

Druhé vyzkumna otazka je: Jaky viiv maji na spokojenost zaméstnancu artefakty
materialni povahy (pracovni prostredi, architektura, logo, ...)? Co se tyCe pracovniho
prostiedi, dle literatury je jednim z hlavni zdroji nespokojenosti necisté, hlu¢né
¢i nepiijemné pracovni prostredi. °* Na vzhled, uspofadani a celkovou architekturu
jsou ve zkoumané firm¢ kladeny vysoké pozadavky ze strany importéra vozi — firmy
Auto SKODA, a.s. Vyzkum probihal na oddélenich, které jsou umistény v hlavni
budové firmy, tedy autosalonu, ktery je urceny pro piimy kontakt se zdkaznikem.
Proto je pravé na autosalon kladen nejvétsi narok z hlediska vzhledu, upravenosti,
Cistoty apod. Tomu odpovidd hodnoceni dotazovanych respondentti, ktefi hodnoti
vzhled jako ptijemny, ve kterém se citi dobfe. Vhodné klimatické podminky zajist'uje
klimatizace. Cela budova je prosklena, coz zajistuje dostatecny ptisun svétla, i pres
to by jeden z respondentl vice osvitil salon. Uspotfadani pracovisté je z hlediska
zaméstnance vyhovujici. Rozdé€leni pracovnikli do otevieného prostoru a kancelaii
odpovida potiebé pozic. Néktefi uvadi, Ze prace v otevieném prostoru je nékdy
naro¢na, ale je také otazkou zvyku. Z pohledu zakaznika je pro nékteré respondenty
uspotradani nepiehledné i prostor pro ¢ekani zdkaznikii malo uzavieny. Podpora
vedeni v zabezpe€eni materidlniho vybaveni je na dobré urovni. Pracovnici védi,
ze si mohou o pracovni pomicky zazadat a vétSinou jim je vyhovéno. Celkova
architektura budovy byla hodnocena pozitivné. Salon je dle respondentii moderni,
pusobi stale jako novy a v porovnani s jinymi prodejci automobilu je neporovnatelny.
Hodné& respondentt se také vyjadtilo k planované piestavbé, kterd bude probihat letos
a na kterou se vSichni tési. VEfi, ze to ptfinese vyhody ¢i zlepSeni usporadani apod.
Celkové by se tedy dalo fici, ze s pracovnim prostiedim jsou dotazovani respondenti

spokojeni.

Dalsi otazkou je Jaky vliv maji na spokojenost zaméstnancii artefakty nematerialni
povahy (zvyky, ceremonialy, ritualy)? V rémci vyzkumu jsem se zaméfovala
pfedevS§im na rizné firemni akce, oslavy narozenin, vecirky apod. Jak vyplyva

Z odpovédi, vyznam respondenti spatiuji ve zpfijemnéni pracovniho Zivota,

15 KOLLARIK, T. Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. 1979. S. 157-166.
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vV odreagovani se, v moznosti navazovani a utuzovani neformdlnich vztaha
¢i vV utuzovani soudrznosti s firmou. Obecné jsou veSkeré typy formalnich
i neformalnich akci vitany. Negativné zde vSak byla hodnocena podpora firmy, ktera
je dle respondentt téméi zadna. Akce si vétSinou zafizuji sami z vlastni iniciativy,
teprve poté si pripadné zadaji o finan¢ni podporu ze strany vedeni, které byva
vétsinou vyhovéno. Téméf vSichni respondenti by uvitali vétsi podporu ze strany
vedeni ve smyslu, aby vedeni uspofadalo akci pro své zaméstnance a napf. jim

podékovalo za vykonavanou praci.

Posledni dil¢i otazkou je Jaky viiv maji mezilidské vztahy na pracovisti
na spokojenost zaméstnancii? Na zéklad¢ analyzy dat se ukazalo, Ze mezilidské
vztahy maji na spokojenost opravdu velky vliv. Jak uvadi n¢kteti respondenti, dobré
mezilidské vztahy tvoii az 90 % tspéchu ¢i jsou to nejdilezitéjsi, co ve firmé mize
byt. Firma mtze mit dobry marketing, vhodné pracovni uspofadani atd., ale pokud
nefunguji vztahy mezi lidmi, tak je to Spatné. Vztahy ve zkoumané pracovni skupiné
byly hodnoceny az na vyjimky velice pozitivn¢. Respondenti se shoduji, ze maji
dobry kolektiv, citi podporu ze strany kolegli, navzajem si pomahaji a spolupracuji.
Co se tyce vztahi s vedenim, pozitivn€ byla hodnocena nedavna zména ve vedeni —
pfichod nového feditele. Zaméstnanci nyni citi, Ze se mohou na vedeni obratit
S problémy. Atmosféru na pracovisti shodné hodnoti jako ptatelskou, pfijemnou a
veselou. Nékdy vSak z divodu vysoké pracovni zatéZzi jako hektickou. V této ¢asti se
nam taktéz potvrdila tvrzeni uvadéna v teoretické ¢asti prace. Zde bych mohla uvést
napt. tvrzeni Kollarika, ktery konstatuje, ze dobra atmosféra, ptatelské, upiimné
a korektni vztahy, vzdjemné pochopeni ¢i ochota si pomoci pii feSeni problémi,
pfispivaji vyznamnou meérou ke spokojenosti zaméstnancii a kladnému vztahu
k praci.'®® Vliv pracovni skupiny na spokojenost lovéka je tak vyznamny, Ze pokud
se Clovek citi dobie v pracovnim kolektivu, udrzuje pratelské vztahy s kolegy, dokaze
to ,,zastinit nespokojenost s jinymi faktory.’®® Tento fakt potvrzuje skute¢nost,
ze pres veskeré uvedené nedostatky jsou vsichni respondenti celkové spokojeni
s praci. Dale to také potvrzuje tvrzeni jednoho z respondentl, na dotaz vyznamu

mezilidskych vztaht: ,, strasné moc, to je jako todlencto déla 90 % uspéchu v té praci.

155 KQLLARIK, T. Psychologické aspekty pracovnej spokojnosti. 1979. S. 199-217.
1% VYROST, J., SLAMENIK, 1. Aplikovanda socidlni psychologie 1. 1998. S. 49.
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A kdyz je kolektiv fajn, jakoze je, tak je too... do té prdce se chodi uplné jinak. I kdyz
Jje treba mensi peniz nekdy, ale to je to posledni potom v tu chvili. *“ (Resp3, t. 95-97).

Na zéklad¢ predchozich tvrzeni mizeme odpovédét 1 na hlavni vyzkumnou otazku
Jaky vliv ma firemni kultura na spokojenost zkoumanych zaméstnancui? Jak je vidét
z vySe uvedeného, firemni kultura ma vliv na spokojenost zaméstnancu.
At uz se jedna o artefakty materidlni ¢i nematerialni povahy. V ramci vyzkumu jsem
se také zaméfila na hodnoceni zastdvanych hodnot a norem ve firmé. Co se tyce
hodnot, ukazalo se, Ze samotnd firma nemd definovany hodnoty v néjakém
specialnim dokumentu, spie jsou definovany hodnoty znacky SKODA, které jsou
pfedavany zaméstnancim na uUvodnim Skoleni. Pfi rozhovorech jsem tedy
poskytovala respondentiim piehled hodnot znatky SKODA. Spousta respondentil
projevovala zmatenost a nejistotu pti dotazu, zda znaji tyto hodnoty. Po nahlédnuti
si je vSak vétSina vybavila. Tomu odpovida i rozporuplné odpovidani na dotaz,
zda jsou dostate¢né propagovany. Jde vidét, Ze piesna nedefinovanost hodnot firmou
se nasledné projevuje do nejistoty zaméstnancti. Co se ty¢e norem, zkoumana firma
disponuje propracovanym systémem smérnic a norem, které maji vliv na chovéni
zameéstnanct a jejich pracovni postupy. VétSina respondentl se shoduje, Ze norem
existuje opravdu hodné, néktefi jsou pak toho nazoru, ze nckteré normy casto
postradaji moZznosti lidské piistupu, jini je hodnoti jako nastroj, ktery jim poméaha
aulehcuje v praci. Obecné by se dalo fici, Ze na normy urcujici chovani zaméstnanct

st vétSina lidi zvykne.

Na zéklad¢ analyzy vysledku se ukézalo, Ze nejvétsi vliv maji na spokojenost
zamé&stnanc mezilidské vztahy. Jak jiz bylo zminovano nékolikrat vyse, dobra
uroven vztahd dokaze potlacit i nedostatky v jinych aspektech prace. Od toho se také
odviji hodnoceni formalnich a neformalnich akci ve firmé¢, které respondenti
povazuji za dulezity nastroj podpory vztahli, odreagovani se od prace ¢i posileni
pocitu soudrznosti s firmou. Hodnoceni pracovniho prostiedi bylo pozitivni, ackoliv
mi z reakci respondenti pfislo, ze vzhled a uspofadani je brano spise jako
samoziejmost. Je to mozna dano charakterem firmy, tedy tim, Ze se jedna o autosalon,
kde je ptedpoklad hezkého vzhledu, Cistoty a upravenosti samoziejmosti. I pres tento

fakt, by se dalo fici, ze pracovni prostfedi ma vliv na spokojenost zaméstnanct.
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Jistou odpovéd” na vyzkumnou otazku také poskytuje model spokojenosti
(viz Ptiloha 4). Prace je jednou z hlavnich ¢innosti ¢lovéka, a proto je pro néj velice
dilezité citit se v ni dobie. Vzhledem k tomu, Ze se prokazalo, Ze charakter prace,
hodnoty a normy, artefakty materialni a nematerialni podoby, dale také mezilidské
vztahy ¢i podpora vedeni, maji vliv na spokojenost zaméstnancd, je patrné,
Ze Se zameéstnanci snazi si v ramci moznosti ptizpusobit pracovni prostiedi k obrazu
svému, snazi se navazovat a utuzovat mezilidské vztahy, spolupracuji spolu
a vzijemné si pomahaji. Kvalita veskerych prvki ma nasledn€¢ vliv na miru
spokojenosti. Ukazalo se také, ze jednotlivé prvky nelze brat oddélené, ale
ve vzajemné interakci, nebot’ jsou posuzovany, porovnavany a davany do kontrastu.
Mira spokojenosti ma pak ndsledné¢ vliv na hodnoceni firmy, pocit hrdosti

¢1 soundlezitosti s firmou, ptipadné doporuceni firmy jako dobrého zaméstnavatele.
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ZAVER

Zavérem bych rada shrnula celou diplomovou praci. Praci jsem rozdélila
na teoretickou a praktickou €ast. V prvni Casti jsem se zaméfila na vymezeni
teoretického ramce, ktery je nezbytny pro uskuteénéni vyzkumného Setfeni. V prvni
fad¢ se zde zabyvam problematikou spokojenosti zaméstnancu, kdy definuji pojmy
jako prace a pracovni spokojenost, jeji vlastnosti ¢i disledky. Definuji zde také
vybrané teorie a faktory pracovni spokojenosti. V dalsi ¢asti se zabyvam podrobnéji
problematikou organizac¢ni kultury, kde jsem opét definovala zakladni pojmy, prvky

firemni kultury ¢i jeji klasifikace.

Druha ¢ast prace je zaméfend na samotny vyzkum, ve které popisuji zpiisoby
ziskavani dat, jejich analyzu a interpretaci. Cilem empirické Casti prace bylo
odpovédét na zvolené vyzkumné otazky, kdy odpovédi jsou uvedeny ve shrnuti
vysledkd vyzkumu. Pro vyzkumné Setfeni byl zvolen kvalitativni vyzkum, kdy jsem
se nejprve zaméfila na definovani prvki kultury ve zkoumané organizaci pomoci
technik zGcCastnéného pozorovani, analyzy dokumentl a polostrukturovaného
rozhovoru. Samotny vyzkum spokojenosti v dané firmé probihal formou
polostrukturovanych rozhovort, které byly provadény se zaméstnanci prodejniho

a servisniho oddéleni.

Z vyzkumného Setfeni vyplyva, Ze vybrani respondenti zkoumané firmy jsou
po zvazeni veskerych aspektli celkové spokojeni s praci. Co se tyce jednotlivych
zkoumanych oblasti, ukazalo se, Ze nejvétsi vliv na spokojenost zaméstnanci maji
Dotazovani respondenti hodnoti vztahy ve své pracovni skupiné pozitivng, jak sami
tikaji, existuje tam takovée to ,,zdraveé jadro*. Zaméstnanci si také navzajem pomahaji
a spolupracuji spolu. Atmosféra v praci panuje pratelska. Z divodu duilezitosti
mezilidskych vztahli jsou pro né taktéz vyznamné rizné formy jak formalniho,
tak neformalniho setkavani. Tato setkavani pro n¢ znamenaji zptijemnéni pracovniho
Zivota, zpusob utuzovani vztaht ¢i posileni soudrznosti s firmou. Jako velice slabou
vSak hodnoti podporu vedeni téchto akci, vSichni by uvitali véts$i podporu. Témet
vSichni dotazovani respondenti jsou spokojeni s charakterem prace, jeho zajimavosti,

S mirou samostatnosti i zodpoveédnosti €i s rozvrZzenim pracovni doby. Pracovni
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zatizeni hodnoti jako znac¢né, ale ocekdvané. Systém odménovani a benefitii nékteii
hodnoti pozitivné, néktefi by uvitali néco navic. Vzhled pracovniho prostiedi
povazuji za pekny a moderni, stejné tak celkovou architekturu. Usporadani
pracovniho prostoru je vyhovujici a prace v otevieném prostoru je spiSe otazkou
zvyku. VétSina respondentli se neztotoziiuje pfimo s vyrazem ,hrdost™ ve smyslu,
zda jsou hrdi na to, ze pracuji v dané firm¢. VSichni dotazovani zaméstnanci
by se v8ak k dané firmé piihlasili a nestyd¢li se za to. Co se ty¢e doporuceni firmy
jako dobrého zaméstnavatele, néktefi by doporucili a u nékterych by zélezelo

na jakou pracovni pozici.

Vzhledem k moZnostem terénu a pozadavkim vedeni provadét vyzkum pouze
na vybraném pracovisti se domnivam, ze provedené vyzkumné Setieni
pro zmapovani spokojenosti na daném pracovisti, bylo dostacujici. Shrnuti vysledkt
vyzkumného Setfeni prokazalo relativné vysokou shodu ve vypovédich respondentt
a také propojenost vysledka s teoretickymi poznatky, ¢imz také byla ovéfena validita

ziskanych dat.

Vyzkumné Setfeni bylo pfinosné nejen pro diplomovou praci, ale také pro mne
osobné¢ a doufam, Ze 1 pro zkoumanou firmu. Diky navs§tévdm a ndslednym
rozhovorim jsem méla moZnost proniknout vice do prosttedi zkoumané firmy.
Novou zkuSenosti pro mne také bylo samotné provadéni rozhovort. I kdyZ jsem
si nyni védoma chyb, kterych jsem se dopustila béhem dotazovani, véiim,

Ze se mi podatilo nalézt odpovédi na vyzkumné otazky.

Pro dalSi Setfeni v této oblasti by bylo zajimavé provést vyzkum také mezi
zaméstnanci servisniho oddéleni — oprav, kde je charakter prace, pracovni prostredi,
podminky apod. odlisSné od zkoumaného pracovisté. Tato dvé pracovisté spolu
sousedi, avSak jsou v oddé€lenych prostorach. I pfes to ptichazeji pracovnici obou
pracovist do kontaktu. Bylo by zajimavé vysledky z obou pracovist nasledné

porovnat.
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Prace se zaméfuje na problematiku spokojenosti zaméstnanci a firemni kultury.
Cilem prace bylo zjistit jaky vliv ma firemni kultura a jeji jednotlivé prvky
na spokojenost zaméstnanct. Souvisejici teoretické pfedpoklady a pojmy byly
definovany na zakladé studia odborné literatury. Nasledné byl vypracovan vyzkumny
projekt se vSemi jeho ndlezitostmi, po kterém ndsledoval samotny vyzkum ve
spolecnosti Auto Hlavacek, a.s. Vysledky ukazaly, ze spokojenost v praci je pro
zaméstnance bezesporu velice dulezitd. Firemni kultura a jeji jednotlivé prvky maji
vliv na spokojenost zamé&stnanct, kdy nejvétsi vliv maji mezilidské vztahy ¢i

charakter prace.
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ANNOTATION

Keywords: organizational culture, corporate culture elements, satisfaction, job

satisfaction

This thesis focuses on issues of employee satisfaction and corporate culture. The aim
of the study was to investigate the influence of the corporate culture and its individual
elements on employee satisfaction. Related theoretical assumptions and concepts
were defined based on study of current literature. Own research project was
developed and followed by the research in the company Auto Hlavacek, a.s. proving
that job satisfaction for employees is undoubtedly very important. Corporate culture
and its individual elements have an impact on employee satisfaction, when the

greatest influence have interpersonal relationships and the character of work.

91



SEZNAM PRAMENU A LITERATURY

Knizni zdroje

1.

10.

11.

12.

13.

14.

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Vyd.
10. Praha: Grada Publishnig, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. rozs.
vyd. Praha: Management Press, 2002. 586 s. ISBN 80-7261-064-3.
BELOHLAVEK, FrantiSek. Organizacni chovani. Vyd. 1. Olomouc: Rubico,
S.r.o., 1996. 342 s. ISBN 80-85839-09-1.

BROOKS, lan. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani.
Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2003, 296 s. ISBN 80-7226-763-9.

DISMAN, Miroslav. Jak se vyrdabi sociologicka znalost: prirucka pro uzivatele.
4., nezmén. vyd. Praha: Karolinum, 2011. 372 s. ISBN 978-80-246-1966-8.
FRITZ, Hannelore. Spokojené v zaméstnani. Vyd. 1. Praha: Portal, s.r.0., 2006.
199 s. ISBN 80-7367-113-1.

HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zdkladni teorie, metody a aplikace. 3. vyd.
Praha: Portal, 2012. 407 s. ISBN 978-80-262-0219-6.

HOFSTEDE, Geerta HOFSTEDE, Gert Jan. Kultury a organizace: software
lidské mysli: spoluprdace mezi kulturami a jeji dileZitost pro preziti. Praha:
Linde, 2007. 335 s. ISBN 978-80-86131-70-2.

JUROVSKY, Anton. Spokojnost’ s pracou a jej cinitele. Vyd. 1. Bratislava:
Ceskoslovensky vyzkumny tstav prace, 1971. 214 s.

KOLLARIK, Teodor. Psychologické aspekty pracovnej spokojenosti. Viyd. 1.
Bratislava: Psychodiagnostické a didaktické testy, n. p., 1979. 301 s.
KOLLARIK, Teodor. Spokojnost v prdci. Bratislava: Praca, Vydavatelstvo a
nakladatelstvo ROH, 1986. 240 s.

LINHART, Jifi, ed. Velky sociologicky slovnik. Sv. 1, A-O. Vyd. 1. Praha:
Karolinum, 1996. 747 s. ISBN 80-7184-164-1.

LINHART, Jiti, ed. Velky sociologicky slovnik. Sv. 2, P-Z. yd. 1. Praha:
Karolinum, 1996. s. 749-1627. ISBN 80-7184-310-5.

LUKASOVA, Riizena, NOVY, Ivan a kol. Organizacni kultura: od sdilenych
hodnot a cilii k vyssi vwkonnosti podniku. Vyd. 1. Praha: Grada Publishing, 2004.
174 s. Expert. ISBN 80-247-0648-2.

92



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

LUKASOVA, Riizena. Organizacni kultura a jeji zména. V'yd. 1. Praha: Grada
Publishing, 2010, 240 s. ISBN 978-80-247-2951-0.

MICHALIK, David a PALECEK, Milos. Kultura a komunikace v podnikovém
prostredi. Vyd. 1. Praha: Vyzkumny tstav bezpecnosti prace, 2010. 109 s. ISBN
978-80-86973-32-6.

MICHALIK, David. Podnikovd kultura. Vyd. 1. Brno: Vysoké $kola Karla
Englise, 2010, 38 s. ISBN 978-80-86710-23-5.

MIOVSKY, Michal. Kvalitativni pFistup a metody v psychologickém vyzkumu.
Vyd. 1. Praha: Grada, 2006. 332 s. Psyché. ISBN 80-247-1362-4.
MULLEROVA, Lenka a SIMEK, Zdené&k. Podnikovd kultura. Vyd. 2. Praha:
Vysoka skola ekonomie a managementu, 2012. 133 s. ISBN 978-80-86730-84-
4.

NOVY, Ivan. Podnikovd kultura a identita. 1. vyd. Praha: Vysoka 8kola
ekonomicka, 1993. 97 s. ISBN 80-7079-159-4.

PAUKNEROVA, Daniela a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3.,
aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012. 264 s. ISBN 978-80-
247-3809-3.

PFEIFER, Lud&k a Miloslava UMLAUFOVA. Firemni kultura. Praha: Grada
a.s., 1993. 114 s. ISBN 80-7169-018-X.

PROVAZNIK, Vladimir a KOMARKOVA, Riizena. Motivace pracovniho
jednani. Vyd. 1. Praha: Vysoka skola ekonomicka, 1996. 210 s. ISBN 80-7079-
283-3.

PUCEK, M. a kol. Méreni spokojenosti v organizacich verejné spravy — soubor
prikladi. Praha: Ministerstvo vnitra ¢eské republiky, 2005. 105 s. ISBN 80-239-
6154-3.

SCHEIN, Edgard H. Organizational culture and leadership. 3rd ed. San
Francisco: Jossey-Bass, 2004. ISBN 0-7879-6845-5.

STRAUSS, Anselm L. a CORBIN, Juliet. Zdklady kvalitativniho vyzkumu:
postupy a techniky metody zakotvené teorie. Vyd. 1. Boskovice: Albert, 1999.
196 s. Scan; sv. 2. ISBN 80-85834-60-X.

STIKAR, Jiii et al. Psychologie ve svété prace. Vyd. 1. V Praze: Karolinum,
2003. 461 s. ISBN 80-246-0448-5.

93



28. TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. Vyd. 1. Praha:

Grada Publishing, 2004. 172 s. ISBN 80-247-0405-6.

29. VYROST, Jozef a SLAMENIK, Ivan, ed. Aplikovand socidlni psychologie. I.

Vyd. 1. Praha: Portal, 1998. 383 s. ISBN 80-7178-269-6.

30. VYZKUMNY USTAV PRACE A SOCIALNICH VECI, v.v.i. Manudl pro

meéreni a vyhodnoceni urovné spokojenosti zaméstnanci. Vyd. 1. Praha, 2007.

91 s. ISBN 978-80-87007-71-6.

Internetové zdroje

1.

AUTO Hlavacek, a.s. — O Nas [online]. Auto Hlavacek [cit. 8.1.2015].
Dostupné z WWW: http://skoda.hlavacek.cz/auto-hlavacek/o-nas

AUTO Hlavacek, a.s. — Probéhlé akce [online]. Auto Hlavacek [cit.
14.2.2015]. Dostupné z WWW: http://skoda.hlavacek.cz/auto-
hlavacek/probehle-akce-auto-hlavacek

FRIEDRICH, Pavel. Firemni kultura a jeji vliv na spokojenost a vykon
zaméstnancii [online]. Ustav prava a pravni védy, vydani a misto vydani
neuvedeno [cit. 6.1.2015]. Dostupné z WWW:
http://www.ustavprava.cz/blog/2014/07/firemni-kultura-jeji-vliv-na-
spokojenost-vykon-zamestnancu/ ISBN neuvedeno.

FUGAR, F. D. K. Frederick Herzberg’s motivation-hygiene theory
revisited...[online] College of Architecture and Planning. Journal of science and
technology, volume 27. 2007. [cit. 20.1.2015] Dostupny z WWW:
https://www.academia.edu/7430402/Fugar_F.D.K. 2007_Frederick_herzbergs
_motivation_theory_revisited-

The_concept_and_its_applicability _to_the clergy

HERZBERG, F. et al. The Motivatin to Work (eKniha Google) [online].
Transaction  Publishers  [cit.  21.1.2015]. Dostupné na WWW
http://books.google.cz/books?id=KYhB-
B6kfSMC&printsec=frontcover&hl=cs&source=gbs_ge summary_r&cad=0#v
=onepage&q&f=false

MEHR, S. K. et al. Relationship between job satisfaction and organizational
culture in staffs and experts of physical education offices of Mazandaran

Province [online]. Palegia Research Library, European Journal of Experimental

94



7.

8.

Biology, 2012 [cit. 5.1.2016]. Dostupné na WWW:
http://pelagiaresearchlibrary.com/european-journal-of-experimental-
biology/vol2-iss4/EJEB-2012-2-4-1029-1033.pdf ISSN 2248-9215

STELLO, CH. M. Herzberg’s Two-Factor of Job Satisfaction: An integrative
literature rewiev. [online] College of Education and Human Development,
University of Minesota. [cit. 20.1.2015] Dostupny z WWW:
http://www.cehd.umn.edu/olpd/research/studentconf/2011/stelloherzberg.pdf
STYBLO, J. Vykonnost a spokojenost zaméstnancii jako vysledek piisobeni
firemni kultury [online]. Danaii online, Prace a mzda 2010/7, misto vydani
neuvedeno [cit. 7.1.2016]. Dostupné z WWW:
http://www.danarionline.cz/archiv/idokument/doc-d25567v33924-vykonnost-a-
spokojenost-zamestnancu-jako-vysledek-pusobeni-
fi/?search_query=%24index%3D197&order_by=&order_dir=&type=&search_
results_page=1 ISBN neuvedeno.

Vyro¢ni zprava AUTO Hlavacdek a.s. 2013 [online]. Auto Hlavacek [cit.
12.2.2015]. Dostupné z WWW: http://skoda.hlavacek.cz/auto-

hlavacek/uzitecne-informace

Jiné zdroje a prameny

=

AUTO Hlavacdek, a.s. Profil spolecnosti. 15 s. Interni dokumenty firmy.

. SKODA AUTO a.s. Korpordtni design SKODA: A) Zikladni komunikacni

manual. Kvéten 2014. 286 s. Interni dokumenty firmy.

SKODA AUTO a.s. Smérnice Prodej CR, Marketingovd komunikace. 2013. 5
s. Interni dokumenty firmy.

SKODA AUTO a.s. Smérnice Prodej CR, Persondl a vzdélavani. 2013. 14 s.
Interni dokumenty firmy.

SKODA AUTO a.s. Smérnice Prodej CR, Pieddni vozidla. 2013. 14 s. Interni
dokumenty firmy.

SKODA AUTO a.s. Smérnice Prodej CR, SKODA Corporate Design. 2013. 16

s. Interni dokumenty firmy.

. SKODA AUTO a.s. SKODA Corporate Design Manudl — Architektura. Srpen

2013. 88 s. Interni dokumenty firmy.

95



8. SKODA AUTO a.s. SKODA Corporate Design Manudl — Reklamni predméty.
Srpen 2013. 24 s. Interni dokumenty firmy.

96



SEZNAM OBRAZKU

Obrazek €. 1: Model organizacni kultury podle E. Scheina............ccccovvveiiiiiinnnns 21
Obrazek ¢&. 2: Zakladni hodnoty SKODA ..........cccooeeveveieieeieeieeeeeeeseesee s 45
Obrazek ¢. 3: Struktura reklamnich pfedmétl a originalniho vybaveni................... 52
Obrézek ¢&. 4: Logo zna¢ky Skoda — piehled standartnich verzi ..........cc.coovvvevnnee. 55
Obrazek €. 5: Logo spolecnosti AUTO Hlavacek a.s.......ccoccvvviieniiiiniiiieiiiieiiienns 55
Obrazek €. 6: Model SPOKOJENOSI.....uviiiviiiiiieiiiic i 114

97



SEZNAM TABULEK

Tabulka 1:
Tabulka 2:
Tabulka 3:
Tabulka 4:
Tabulka 5:
Tabulka 6:
Tabulka 7:
Tabulka 8:
Tabulka 9:

Paradigmaticky model.........cccocviiiiiiiiiiii 78
Centralni KateGOTIC ....c.vviuviiiiiiiiiciecrie e 80
Vztahy mezi centralni kategorii a ostatnimi kategoriemi ...................... 80
Kategorie hodnoceni PracCe........covvvvviiiiiiiiiiieniiie e 111
Kategorie pracovni prostredi.........covvvieiiiiieniiesiiies e 111
Kategorie zvyky, ritualy, ceremonialy ..........ccoccoviviiiiiinniiieniiie e 112
Kategorie mezilidské vztahy ..........cccooeiiiiiiiiiii 112
Kategorie SpoKOJENost S Praci .......cccvvveriiiiiieiieiiesieseese e 113
Kategorie hodnoceni firmy .........coccoovveiiniiiiiiii e 113

98



SEZNAM PRILOH

Ptiloha 1: SCENAT TOZNOVOTU ......cvviiiiiiiice e 100
Ptiloha 2: PTepis T0ZNOVOIU.........ccviiiiiiiiiiii s 103
Ptiloha 3: Kategorie a subkategorie, jejich vlastnosti a dimenze.............c..ccccueeee. 111
Piiloha 4: Model SPOKOJENOSTI......uveviiieiieeieiieieeiesie et sre e sre e ae e 114

99



PRILOHY

Priloha 1: Scénaf rozhovoru
Uvod — pied nahravanim
- M¢é predstaveni a predstaveni mé prace;
- Vyuziti vysledkt pro moji DP a pro zaméstnavatele jako podklad
pro piipadné zlepSeni pracovnich podminek ve firmé;
- Ubezpeceni, Ze ,,Setfeni je anonymni a ziskané udaje nebudou spojovany
s Vasi osobou‘;
- Rozhovor bude probihat dle piedpiipravenych okruht otazek, kdykoliv
muzete vyjadrit svlj pohled na véc, vice se vyjadfovat k danym tématim,...;

- Rozhovor bude nahravan;

1) Charakter prace a jeji hodnoceni
Jak byste definoval(a) obecné charakter vasi vykonavané prace? Je pro vas vase prace
dostate¢né¢ zajimava?
Jste spokojen(a) s mnozstvim vykonavané prace — s pracovnim zatizenim?
Jak hodnotite organizaci pracovni doby? (ptichody, odchody, prestavky)
Jaké mate mozZnosti vzdélavani, rozvoje? Jsou pro vas vyhovujici? Co byste
uvital(a)?
Jak hodnotite stavajici organizaci prace?
Uspokojuje vas mira zodpoveédnosti, samostatnosti v praci?
Mate pocit jistoty zaméstnani?
Jak hodnotite systém odménovani a zaméstnaneckych vyhod (pf. zvyhodnéné
servisovani, firemni telefon, stravenky)?

2) Artefakty materialni povahy — pracovni prostiedi, architektura, logo,

propagacni materialy

Jak vnimate pracovni prostfedi na pracovisti (vzhled, Cistota, osvétleni, hlu¢nost)?
Je pro vés takovéto pracovni prostfedi vyhovujici? V ¢em? Kdyz ne, co byste
zménil(a)?
Vyhovuje vam uspofadani tzv. open space nebo byste spiSe ocenil(a) vétsi soukromi?
Myslite si, Ze mate dostatecnou podporu vedeni firmy ve vybaveni pracovisté
(material, pracovni pomucky)?

Jak se vam libi vzhled/architektura budovy firmy?
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Co tikate na logo firmy, propagacni materialy? Povazujete je za dostacujici/vhodné?
3) Artefakty nematerialni povahy — zvyky, ceremonialy, ritualy, firemni
hrdina
ZvyKky = vanocni vecirky, oslavy narozenin, malé porady.
Ceremonialy = slavnostni udalosti usporadané pri specidlnich prilezitostech. Diky
nim se pripominaji a posiluji firemni hodnoty ¢i ocenuji uspéchy.
Ritualy = napr. ritudal zdraveni, ritudal hlasovani na poradé, vedeni porad,
schvalovani dokumentil, firemni dny, firemni plesy, oslavy vyroci firmy, vyhlasovani
nejlepsich pracovnikui, ocenéni, dary.
Co pro vas takovéto zvyky/ceremonialy/ritualy znamenaji?
Myslite si, ze firma dostate¢né¢ podporuje zvyky/ceremonidly/ritudly a jejich
udrzovani?
Uvital(a) byste vétsi podporu? Uvital(a) byste jiny zptisob? Jaky?
4) Mezilidské vztahy na pracovisti
Co pro vas znamenaji mezilidské vztahy na pracovisti? Jsou pro vas dilezité dobré
vztahy se spolupracovniky a proc?
Jak byste konkrétné definoval(a) vztah se svymi kolegy?
Mate pocit, Ze mate moznost spolupracovat se svymi kolegy, spolupracovat na feseni
problémti? Je to pro vés dilezité, mit tuhle moznost?
Myslite si, Ze kvalita/iroven vztahi ovliviiuje vas pocit v praci?
Jak byste definoval(a) vztahy s vasimi nadtizenymi? Mate pocit, Ze se na né v pripadé
potieby muzete obratit?
Jakéa vam pfijde celkova atmosféra na pracovisti? (pratelskd / plnd napéti a konflikti)
5) Spokojenost s praci
Tesite se do prace? Proc?
Co se vam na vasi praci nejvice libi, pro¢? / Co vas uspokojuje?
Co se vam naopak nelibi, proc?
Kdyz zvazite vSechny okolnosti, jste celkové spokojen(a) s praci?
6) Hodnoceni firmy
Jak byste hodnotil(a) zastavané hodnoty ve firm¢ a jejich sdileni? Mate pocit, Ze Vam
jsou dostate¢né piedavany? Vite o nich? (hodnoty = to, co ¢lenové pozaduji za

Zadouct a dulezité, Ze by se v organizaci a mimo ni meélo dodrzovat)
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Jak hodnotite normy zastavané ve firmé? — spisSe smérnice, existuje hodn¢ smérnic a
pravidel vymezujici pracovni postupy (normy = nepsana neformdalni pravidla
chovani ¢i obvyklé zpusoby jednani v wurcitych situacich, které vymezuji
akceptovatelné a neakceptovatelné chovani. Jejich dodrzovani ¢i nedodrzovani je
odmeénovano a sankciovano formou projevii naklonosti, pratelstvi a naopak, odmeény
a tresty jsou tedy spise citového charakteru. Normy se mohou tykat riiznych aspektii
v organizaci, jako je napr. pracovni ¢innosti (rychlost, kvalita prace), komunikace
ve skupiné, odeév, apod.)

Jste hrdy/a na to, Ze pracujete v této firmeé? Proc¢?

Doporucil(a) byste firmu jako dobrého zaméstnavatele?

Jste hrdy/a na to, jaké ma firma postaveni v regionu, jakou ma povést?

Co byste doporucil(a) vedeni firmy, aby zlepSilo/zménilo/zavedlo/zrusilo

Vv souvislosti se zvySenim Vasi pracovni spokojenosti?
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Piiloha 2: Piepis rozhovoru

Rozhovor 1

Respondent: Respl

Tazatel: Taz

Datum a ¢as rozhovoru: 26. 2. 2015, 10:05 - 10:27
Délka nahravky: 15:13 min

Taz: Tak, prvni bych se teda rada zeptala, jestli souhlasite s tim, Ze rozhovor
bude nahravany?

Respl: Ano, souhlasim.

Taz: Vyborny, dékuji. Takze, vitbec prvni oblasti je charakter prace a to jak
tady tu praci hodnotite. TakzZe, viastné, jak byste definoval obecné charakter
vasi vykondvané prace, jestli je ta prace pro vas dostatecné zajimava, jestli
spliuje ty vase ocekavani.

Respl: Tak urcité, pracuju jako servisni poradce, takze ur¢ité jednani s lidmi
me napliiuje a jsem rad, Ze Ze mam ten kontakt, takZe urcité jsem spokojeny.
Taz: Jo, tak to je fajn a jste aaa spokojen jakozZe i s mnozstvim vykondvané
prace? Jako s tim pracovnim zatizenim?

Respl: Urcité ano.

Taz: Jo? Vyhovuje vam to?

Respl: Vyhovuje, je to takova narazova prace...

Taz: jo... (Smich)

Respl: ... improvizace, takze je to idedlni stav.

Taz: jo, tak to je dobry. Takze co se tyce i takové té organizace pracovni doby,
vy pracujete na dvé smen,y jsem slysela, ze?

Respl: ano

Taz: takze nevadi vam to néjak, i co se tyce osobniho zivota?

Resp1: nevadi, vyhovuje, je to lepsi.

Taz: (smich) jo? Vyborny, protoze vim, Ze treba prodejci to maji trosku jinak,
ti to maji takovy posunuty tady

Respl: urcité u nas, ja si myslim, ze je to idedlni stav, jako ranni odpoledni

smeéna
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Taz: jo, asi se vam to strida ze?

Respl: ano je to po tydnu, jednou ranni, jednou odpoledni

Taz: ehmm

Respl: v podstaté je to idedlni stav

Taz: tak ted’ se zeptam na néco, co se tyce takového vzdeélavani, rozvoje. Jestli
jakoby jste spokojen s tema moznostma, které mate tady, co se tyce takového
toho osobniho rozvoje, jestli vam jsou prosté nabizeny néjaké moznosti
dovzdélavani se ...

Respl: aaa uréité, aa importér Skoda nebo Wolksvagen Audi maa vlastng sviij
vzdélavaci program a kazdej zaméstnanec je do néj zarazeny...

Taz: ehm

Respl: to znamen4, ano to vzdélavani zde probihd a je to podle podle nakych
predpokladii, jako podle toho zaméteni pracovniho, takze se vzdélavame
pravidelné. ..

Taz: jo takze mdte pocit, Ze se vam firma v tomhle vénuje?

Respl: ... je to profesiondlni a je to pfesné to, co ten ¢loveék potiebuje
pro svoji praci.

Taz: Vyborny, aa uspokojuje vas jakoZe mira takové té zodpovédnosti,
samostatnosti v prdci? Nebo byste uvital treba takovy vetsi rozsah
kompetenci?

Respl: ideélni, pro pracovni pozici servisniho poradce, si myslim, Ze je to
vyborng nastavené

Taz: super, eee to je takova otazka, mate pocit jistoty zaméstnani tady?
Respl: snad ano

Taz: (smich) ....aaa ted’ jakoZe tak strucné, nepotiebuji konkrétni informace,
Jjak obecné hodnotite tady systéem odménovani nebo zaméstnaneckych vyhod?
Jestli byste treba uvital, ja nevim, navic v téch vyhodach, takovych téch
benefitech?

Respl: eee tak v podstaté, takovy ty... beru ten mobilni telefon, to uz je, uz
je skoro samoziejmost, takze takova ta dostupnost eee zameéstnance a
samoziejme s tim je 1 spojeny teda moznost vyuzivani telefonu a samoziejme

1 to vzdélavani je jako urcity benefit si myslim, ...
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Taz: Ze to mate hrazeno zaméstnancem

Respl: Ze to je hrazeno ano, takze to urcité je také vyhoda.

Taz: tak to je super, a uvital byste tieba ja nevim néco navic, jakoze... slysela
Jjsem, ze mate néjaké zvyhodnéné servisovani, telefon, stravenky

Respl: stravenky samoziejmée, to znamena stravovani, takze to je taky urcité
podpora

Taz: a je néco, co by vas takhle napadlo jakoze vas osobné co byste uvital
jakoze jiného tady v tech benefitech? Jsou riizné prispevky na zdravotni
pojisteni a tak dale ...

Respl: tak benefity, jakoze je urcité vyhoda, pokud by byl tieba vétsi rozsah
dovolené, to wurcit¢ ano, ale to je samoziejmé otdzka dohody se
zam¢stnavatelem, takze proste...

Taz: ehm, jo takze ta dovolend. Tak to by bylo k té praci takhle vsechno a ted’
prejdeme obecné tady k tomu prostredi pracovnimu...

Respl: ano

Taz: ...coz se teda tyka té architektury a viibec toho vybaveni. Takze ee jak
vnimdte tady to pracovni prostredi, jakoZe co se tyce vzhledu, cistoty,
hlucnosti, osvétleni...

Respl: je velice piijemné, vzdusné aaa klimatizace tady je, takze myslim si,
Ze uplné uplné v pohodé

Taz: ehm, aa je néco, co by ste treba tady na tom prostiredi zménil, jakoze
madte tady takovy ten otevieny prostor, Ze slySite nebo vidite se jakoby
navzdjem, zZe nemd kazdy svou kancelar

Respl: aaa v podstaté k té praci to patii aaa takze myslim si, Ze to ¢lenéni
toho pracovniho prostoru je tady idedlni a eee s kolegama sedime relativné
sice blizko, ale ten rozhovor s tim zdkaznikem je vedeny tak, aby sme se
nerusili takze

Taz: ehm....takZze nemadte takovy ten pocit néjakého ze by ste byl ndk
narusovan okolim (smich)

Respl: nemam, urcité ne (smich)

Taz: Tadk a myslite si, jakoze co se tyce takovyho toho ja nevim materialniho

vybaveni, at uz to pracovni zazemi od stolu, ale prosté ja nevim vybaveni,
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Jjako vitbec pro tu praci tech materialii vseho, je dostatecnd podpora toho
vedeni? Ze vam zajistuji vSechno potiebné?

Respl: urcité, tak naprosta vétSina prace se odehrava samoziejme na pocitaci,
to znamena ee podpora programu vlastné a téch podkladi eee vlastné pro
upravy vozidel je na tom pocitaci, takze tam tam mame pfistup samoziejme
ee at’ uz je to i tfeba ohledné spokojenosti zdkazniki, tam v podstaté také
muzeme do toho nahlizet, takZe jsme informovani, ze vime viibec co se déje
Taz: jo a jak se vam libi takhle jako viitbec navrh toho vzhledu, ja vim, Ze se
to hodné ridi narizenim jakoze firmou Skoda, takze co rikate jakoby viibec na
ten vzhled celé cele té firmy?

Respl: tak urcité, fikate to presné, urcuje si to importér a ee urcité tato budova
je samoziejmé konstruovana podle né&jakych piedstav (pousmani) aaa uz uz
teda nevyhovuje samoziejmé podle novych kritérii, alee co se tyCe aaa
zaméstnance ja si myslim, ze je naprosto idealni, takze je to spis naky design
venkovni pro sjednoceni, ale to uz to uz je spi§ pro zakaznika, né pro toho
zamestnance.

Taz: jo, samoziejmé. Tak a co takhle treba Fikate ja nevim jsou takovy to logo,
ty propagacni materialy. Myslite si, Ze je to dostatecny pro ty pro ty jakoZe co
se tyce pro ty zdkazniky nebo i pro vas jakozZe kdyz mate poskytnout tieba
néjaké informace zdakaznikim. Mpyslite si, Ze to mdte dostatecné takhle
podlozZeno?

Respl: urcité, at’ uz jsou to ndvody na pouZiti vozidel a nebo pii opravach
jsou to néjaké stitky vlastné, které se lepi do vozidla a nebo za zrcatko,
vSechno je to s logy té znacky, kterou spravujeme, takze ty loga tam vSude
jsou a jsou tam vidét, takze tam jako to znaceni je dobré, to urcité ano.

Taz: ehm, tak ted prejdeme k takové té nematerialni strance véci, coz jsou
rizné ritudly, ceremonialy, zvyky, coz ja vam Feknu jeste co to muze byt. Mezi
zvyky se radi riizné vanocni vecirky, oslavy narozenin, porady nebo prosté
riizné treba vyroci firmy, firemni dny, firemni plesy, .... Cokoliv takového...co
pro vas takovéhle zvyky, ceremonialy v té firmeé znamenaji?

Respl: tak urcité je to kontakt s kolegy pravidelny aa je to samoziejmeé mimo

pracovni prostiedi, coZ je dobie, takZe to je urcit¢ vyhoda aaa eee jako vitdm
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to aaa ee je to pravidelné, coz znamend ee jako ty vztahy se utuzuji a
samoziejmé pak to pomuize 1 V té pracovni ¢asti, takze. ..

Taz: ehm, takové to vytvareni neformalnich ....

Respl: urcité, je to dobré kdyz kdyz se to da takhle...

Taz: a myslite si, ze firma dostatecné podporuje, tady takovéhle ty zvyklosti?
Respl: urcité, jako myslim si, Ze minimalné jednou ¢tvrtletné se potkavame,
takZe urcité ano

Taz: mimo praci, tak to je fajn. A uvital byste tieba ja nevim jesté nejakou
jinou podporu tady v téhle oblasti? Treba ja nevim, vétsi nebo treba zavést
néjakou novou zvyklost, ..vim Ze mdte néjaky vanocni vecirek, jsem se
doslechla...

Respl: ano

Taz: ... na ktery vam byva prispivano, tak jestli vas napada jesté néco
takového jiného, co by tieba bylo fajn, co by jeste mohlo rozvinout ty vztahy?
Respl: tak v podstaté, eee my si ¢ast téch programt tvofime sami, takze tam
je to vylozené individudlni, co se nam zrovna chce, tak to si samoziejmé
dohodneme, takze ... to co nas napadne, ze to neni, Ze bysme ¢ekali na na
zameéstnavatele, ale pokud se mame sejit a mame k tomu néjaky divod, tak
se sejdeme

Taz: ehm eee a jakoze je treba vyloZené néjaka aktivita, kterd byste chtéli, aby
byla podporena primo ze strany tady toho vedeni nebo aby treba byla jakoby
treba vice i zapojena jakoze co se tyce té firmy

Respl: eee tak j& si myslim Ze, minimalné ten tzv. vanoc¢ni vecirek, Ze to je
idedlni a jako nemam dlvod to n&jak rozSifovat. No myslim si, Ze oficialné
jednou ro¢né je asi fakt definitivni.

Taz: eehm jo dobry, tak dékuju. Ted prejdeme k mezilidskym vztahium tady.
Co vithec pro vis mezilidské vztahy na pracovisti znamenaji? Jestli je to
pro vas diilezité udrzovat ty vztahy tady se spolupracovniky nebo neni...
Respl: tak jisté (smich), bez toho samoziejmé se neda pracovat, to znamena
eeeee to nastaveni téch vztahli a a e pravé téch mimopracovnich aktivity
k tomu pomahaji takze ee urcité je to nutné védét, co od toho ¢lovéka mizu

cekat a ee v podstaté jakd miize byt jeho reakce, takze to je urcité dulezité.
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Taz: a jak byste definoval jakozZe vase vztahy s kolegy. Jakoze pozitivne,
negativne...

Respl: urcité pozitivn€, obecné se snazime byt vstiicni viici sobé a pomoct si
navzajem, to znamena aaa naprosto v pohode¢ ...

Taz: eee takze mdte pocit, zZe miizete tady resSit problémy s kolegy,
spolupracovat spolu?

Respl: jisté

Taz: eee a jak byste definoval jakozZe vztahy vas tady i s nadrizenymi, jakoze
jestli mate treba pocit podpory z té strany téch nadrizenych a takového toho
zdjmu?

Respl: urcité pokud pokud eee je n€jaky problém na feSeni, néjaka zalezitost,
tak jiste, tak samoziejmé od toho tady je néjakd porada a samoziejmé se to
fesi aktualné takze tam to probiha

Taz: ehm, takze jaka vam prijde tady celkova atmosféra, jakoze jednim....
Respl: pratelska aaa v podstaté kolegidlni, v pohodé.

Taz: vyborny. Tak tedka tak jenom obecné. Ja vim, Ze jsme se uz tak trosku o
tom bavili, ale tako jakoze strucné. Jedna se o tu spokojenost s praci, takze
tesite se do prace?

Respl: jisté

Taz: a proc¢? (smich)

Respl: (smich) aaa no tak kvuli novym situacim vlastné pfi jednani se
zékaznikem, je kazdy zékaznik je jiny a ee samoziejmé eee ten obchodni
vztah k vytvofeni, je zajimavé

Taz: ehm. Takze jeste, to uz mozna ste mi tak trochu ted'ka odpovedel, ale je
to teda ten kontakt se zakaznikem, je to, co se vam na té vasi praci nejvic libi?
Respl: presné tak, ano.

Taz: dobre, ale co se vam tireba naopak nelibi, jakoze co je takova nejmin véc,
co vas k té praci laka (smich) vidycky je néco...

Respl: (smich) noo ranni vstavani

Taz: ranni vstavani, taky nerada vstavam (smich), ale vylozené takhle to je

zrovna takovy osobni véc, Ze nerad clovéek vstava, ale jestli je tady vylozené

108



185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
201
202
203
204
205
206
207
208
209
210
211
212
213
214
215

néco, co treba vas, tak jako neldka, co si Feknete jezis tohle se mi dneska
nechce délat

Respl: jako co se tyCe prace, tak urcité¢ ne. Jako je to vyloZzen¢ o tom, ze
¢loveék ma néjaké své osobni, ale v zaméstnani nee.

Taz: Takze ee kdyz byste zvazil vSechny tyhle okolnosti, miizete Fict, Ze jste
celkoveé s tou praci?

Respl: jisté ano.

Taz: vyborny, takze tedka mame jesté posledni oblast, co se tyce hodnoceni
firmy. Viastné ta firma tady zastava néjaké hodnoty, teda viceméné to jsou
hodnoty znacky Skoda, nevim jestli jste o nich néco slysel, mél byste asi. Takze
Jjestli mate pocit, ze jsou vam tyto hodnoty dostatecné predavany, jakoze jestli
sou tady dostatecné sdileny.

Respl: jisté, ano, je to je to prezentované v podstate, abysme védéli co co ta
znacka znamena a samoziejme jaké jsou jeji priority a abysme se podle toho
chovali ze

Taz: dobre, a ted jeste se zeptam, co se tyce norem, coz jsou vilastné néjaké
vitbec jakoze predpoklady nebo néjaké predpisy pro to vase chovani tady,
které vymezuji vitbec vase pracovni postupy. Jak hodnotite tady ty normy?
Jestli mate pocit, zZe treba jich je moc nebo naopak malo, jestli mohli byt treba
néjak jinak koncipovany?

Respl: tak v podstaté ty normy asi kazda znacka, automobilka ma né&jaké
normy ee nedokaZu to porovnat s nekoncernovanymi znackami nebo jaké
maji pozadavky, ale samoziejmé je nutné ee pochopit, Ze pokud zédkaznik ma
prémiové vozidlo Audi, takZe ee je k tomu nutné zachovat néjaky postup a
samoziejmé oCekavani toho zdkaznika je jiné jako tfeba u znacky Skoda, jo
byt to je samoziejme také dulezity zdkaznik. Ale kazdy ocekava vlastné néco
jiné, takze to je nutné vlastné, aby ta automobilka ten importér uz ptipravil ty
zamé&stnance pro to, co ten zdkaznik ocekavd, co bude vyzadovat a jak
V podstaté se k nému mame chovat.

Taz: ehm, takzZe nejsou vam jakozZe ty smérnice co tady jsou néjak na Skodu,

Jjakoby na prekazku, ze by vas omezovaly v té ¢innosti?
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Respl: ur€ité ne, ja si myslim, ze spi§ ndm pomahaji, protoze je dobré védet,
co uz od toho ¢lovéka mizeme cekat a trosku se na to pfipravit.

Taz: dobre, tak a ted uz takovych jenom par otdazek... jste hrdy na to, Ze
pracujete v této firme?

Respl: jisté

Taz: jo, aaa jakoze jak byste mohl rict proc ste hrdy, Ze zrovna tady v té firme
pracujete?

Respl: pro¢? Aa

Taz: noo...

Respl: aaaa no tak urcité eee obchodni jméno, ee samoziejme i lokalita ee
Olomouc eee predtim jsem pracoval v Pferové, také u znacky Skoda a
wolksvagen, takZze mizu porovnavat,...i samoziejme ten pratelskej kolektiv,
to je také velké plus, vzdé€lavani, takze...spokojenost.

Taz: doporucil byste tuto firmu jako dobryho zaméstnavatele?

Respl: jisté, ano.

Taz: (pousmani) tadk aa to je takova posledni otdizka eee tieba vas ani nic
nenapadne a to nevadi, ale jestli byste doporucil néco vedeni firmy, co by
treba se mélo zlepsit, zménit nebo naopak zrusit, zavist, to je jedno uplné co,
v souvislosti S tou vasi pracovni spokojenosti. Jestli tFeba napada vas jedna
vec, ktera ste si nekdy rikal, jeZis tohle by mohlo byt jinak (smich)

Respl: no eeee jsem ve firmé pomérné kratce, ale ale v podstaté spi§ mé to
piekvapuje pozitivné, Ze Ze to je nastavené dobie, to znamend naka zména
zasadni urcité ne, probihd to jak ma ... myslim si jakoze, kéZ by to takhle
bézelo dal...

Taz: ehm, tak vyborne, tak ja vam moc dekuju a to bude ode mé vsechno.
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Piiloha 3: Kategorie a subkategorie, jejich vlastnosti a dimenze

Tabulka 4: Kategorie hodnoceni prace

Kategorie | Subkategorie Kody Vlastnost Dimenze

Hodnoceni | Osobni naplnéni Viz  oteviené | Pozitivni Jaké?

prace Pracovni zatizeni kédovani Negativni Dobré/sttedni/Spatné
Organizace prace
Vzdélavani, rozvoj Dilezitost Jak moc?
Zodpovédnost, Vyznamnost Nizké/stfedni/vysoka
samostatnost v prdaci
Jistota Naplnénost Jak moc?
Systém odméiiovani a Nenaplnénost | Malo/stiedné/hodné
benefity
Systém odménovani a Vysoka Jak moc?
benefity — ocekavani Nizka Malo/stiedné/hodné

Zdroj: vlastni Setfeni
Tabulka 5: Kategorie pracovni prostiedi

Kategorie | Subkategorie Kody Vlastnost Dimenze

Pracovni Vzhled Viz  oteviené | Vyhovujici Jaké?

prostiredi Usporadant koédovani Nevyhovujici | Hezké/
Podpora vedeni neutralni/Skaredé
Architektura

Dilezitost Jak moc?
Vyznamnost Nizké/stfedni/vysoka

Zdroj: vlastni Setfeni
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Tabulka 6:

Kategorie zvyky, ritualy, ceremonialy

Kategorie Subkategorie Kody Vlastnost Dimenze
Zvyky, Vyznam Viz oteviené | Intenzita Jak Casto?
ritualy, Podpora firmy kodovani Frekvence Malo/stifedné/Casto
ceremonialy | Viastni ocekavani
Planovatelnost | Do jaké miry?
Sponténnost Hodné/stiedné/malo
Vyhovujici Jaké?
Nevyhovujici | Dobré/sttedni/Spatné
Dilezitost Jak moc?
Vyznamnost Nizka/stfedni/vysoka
Zdroj: vlastni Setteni
Tabulka 7: Kategorie mezilidské vztahy
Kategorie Subkategorie Kody Vlastnost Dimenze
Mezilidské Vyznam Viz oteviené | Pozitivni Jaké?
vztahy Soudrznost kédovani Negativni Dobré/sttedni/Spatné
Spoluprace
Vztah s vedenim Dilezitost Jak moc?
Atmosféra Vyznamnost Nizké/stfedni/vysoka
Uzké Do jaké miry?
Siroké Uzké/iroké
Otevienost Jak moc?
Uzavienost Malo/sttedné/ hodné
Kratkodobost | Jak dlouho?
Dlouhodobost | Kratkodobé/dlouhodobé

Zdroj: vlastni Setieni
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Tabulka 8: Kategorie spokojenost s praci

Kategorie Subkategorie Kody Vlastnost Dimenze
Spokojenost | Pozitivni aspekty Viz otevfené | Pozitivni Jaké?
s praci Negativni aspekty kodovani Negativni Dobré/stfedni/Spatné
Celkova spokojenost
Dilezitost Jak moc?
Vyznamnost Nizké/stiedni/vysoka
Zdroj: vlastni Setfeni
Tabulka 9: Kategorie hodnoceni firmy
Kategorie Subkategorie Kody Vlastnost Dimenze
Hodnoceni Hodnoty Viz  oteviené | Pozitivni Jaké?
firmy Normy kodovani Negativni Dobré/stiedni/Spatné
Pocit hrdosti
Doporuceni  firmy
Jjako dobrého
zaméstnavatele

Povést firmy

Doporuceni  vedeni

firmy

Zdroj: vlastni Setfeni
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Piiloha 4: Model spokojenosti
Obrazek ¢. 6: Model spokojenosti

Prace jako hlavni ¢innost

Charakter prace,

zastavané normy a

Mezilidské vztahy,

hodnoty, artefakty komunikace

materialni a ,
podpora vedent,

nematerialni povahy osobni prvky

Navazovani
neformalnich vztahi,
spoluprace, vzajemna

pomoc, podpora vedeni

< SPOKOJENOST >

Hodnoceni firmy, jistota prace,

pocit hrdosti, doporuceni firmy

jako dobrého zaméstnavatele
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