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ABSTRAKT

Bakalarskd prace je zaméfena na firemni kulturu jako faktor ovliviiujici spokojenost
zaméstnancl. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoretickd cast
pojednavd o funkci, typologii a aspektech firemni kultury, které blize specifikuje.
Poskytuje zatazeni firemni kultury do systému vzdjemné propojenych cinnosti fizeni
lidskych zdrojii. Vymezuje pojem pracovni spokojenost a dale se zabyva aspekty, které syti
spokojenost zaméstnancti. Prakticka ¢ast se vénuje analyze firemni kultury a pracovni
spokojenosti u vybrané organizace, se zamefenim na hlavni aspekty firemni kultury jako
jsou firemni hodnoty, zptisob komunikace mezi kolegy, bezpecné prostiedi a transparentni
fungovani. Praktickd ¢ést se ddle soustfedi na zjisténi vlivu firemni kultury na pracovni

spokojenost. Soucasti praktické ¢asti je vyhodnoceni vysledkd vyzkumu.

Kli¢ova slova: firemni kultura, pracovni spokojenost, prvky firemni kultury, organizace,

firemni hodnoty

ABSTRACT

The bachelor thesis is focused on corporate culture as a factor influencing employee
satisfaction. The thesis is divided into a theoretical and practical part. The theoretical part
describes the function, typology and elements of corporate culture and specifies them in
detail. It provides the inclusion of corporate culture in the system of human resource
management. It defines the concept of job satisfaction and further deals with aspects that
saturate employee satisfaction. The practical part is focused on the analysis of corporate
culture and job satisfaction in a selected organization, focusing on the main aspects of
corporate culture such as corporate values, the way of communication in a team, secure
environment and transparent operation. The practical part is focused on finding out the
influence of corporate culture on job satisfaction. The practical part includes an evaluation

of the research results.

Keywords: corporate culture, employee satisfaction, aspect of corporate culture,

organization, corporate values
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UvVOD

Kultura je soucasti zivota kazdého z nas. Do kultury se rodime, vyrastdme v ni a zaroven ji
tvofime. Kulturou se rozumi sdilené hodnoty, normy a postoje, které jsou predavany
z generace na generaci. Zaroven se kultura vyviji a formuje béhem zivota jedinci.

Soucasti urcité kultury jsme i v praci kde se tvofi tzv. firemni kultura. Firemni kultura
muze byt vnimana jako hybna sila organizace, prostfednictvim které je uskutecnovano
fizeni lidskych zdroji v organizaci. Firemni kulturu lze chépat, jako soubor norem
chovani, hodnot a postoju, které jsou pro organizaci typické a maji rozhodujici charakter.
Kazda firma tvofi jedine¢nou podnikovou kulturu determinovanou lidmi, ktefi jsou
soucasti celku. Organizace prostfednictvim svych zaméstnancii napliiuje stanovené cile
a strategie, proto je dulezit¢ budovat silnou firemni kulturu a pfispivat tak k pocitu stability
a zvySovani pracovni spokojenosti. Firemni kultura je prezentovana jak uvnitf, tak vné
organizace. V piipadé zdravého nastaveni firemni kultury dochédzi k budovani dobrého
jména firmy, a tak i konkurenceschopnosti na trhu.

Cilem bakalatské prace je zjistit miru spokojenosti s vybranymi aspekty firemni kultury
a pracovni spokojenosti. Prace se bude primarné soustiedit na dilezité slozky firemni
kultury a pracovni spokojenosti, jako jsou firemni hodnoty, spoluprace, vztahy na
pracovisti a transparentni fungovani divize, bezpe¢né prostiedi, spokojenost s podminkami
prace a pracovnim prostiedim. Zjistime, zda existuje vztah mezi aspekty firemni kultury
a pracovni spokojenosti.

V teoretické Casti bude vymezen pojem kultura a firemni kultura. PopiSeme aspekty,
funkce a typologii firemni kultury. Nasledné popiSeme, jak firemni kultura vznika a jak se
vyviji. Zaclenime firemni kulturu do oblasti fizeni lidskych zdrojii. Teoreticka Cast
obsahuje kapitolu v€novanou pracovni spokojenosti. Vymezime pojem pracovni
spokojenosti a uvedeme aspekty, které syti pracovni spokojenost. Nasledné popiSeme vliv
firemni kultury na spokojenost zaméstnanc.

Praktickd ¢ast bude zahrnovat kvantitavni vyzkum. Budeme zkoumat spokojenost
s dalezitymi aspekty firemni kultury a pracovni spokojenosti. Pro vyzkum bude pouzito
dotaznikové Setfeni. Muzeme ptredpokladat, Zze firemni kultura jako hybn4 sila organizace

bude mit at’ uz mensi ¢i vétsi vliv na spokojenost zaméstnanci.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

10

I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LISDKYCH ZDROJU

Na pozadi vSech Cinnosti v organizaci ptisobi firemni kultura. Promita se také do fizeni
lidskych zdrojii v podobé respektovani norem, hodnot a pravidel chovani. Uz jen pii
vybéru nového zaméstnance hledime na to, zda se bude pracovnik ztotoznovat s firemni
kulturou. Dobte formulovana firemni kultura dodava srozumitelnost firemnim procesiim
a personalnim &innostem. Rizeni lidskych zdroji piedstavuje nejnovéjsi podobu personalni
prace, kterd se zadala vyvijet v zahrani¢i a je povazovano za jadro organizace. Rizeni
lidskych zdroji proslo vyvojovymi stadii od administrativniho, pies socidln¢ liberalni,
manazerské pojeti az po fizeni intelektualniho kapitalu. V soucasné podobé personalni
¢innost organizace (Koubek, 2007; MatoSkova, 2017; Armstrong, Taylor, 2015).

Cilem fizeni lidskych zdroju je, aby organizace prostfednictvim svych zaméstnanct byla
schopna plnit cile stanovené v organizaci. Usiluje tak o spokojené a kvalifikované
zaméstnance, ktefi k plnéni téchto cilit dopomahaji a zvysuji konkurenceschopnost firmy.
Ukolem fizeni lidskych zdroji je, aby organizace byla vykonna. Je zaméfeno na neustalé
zlepSovani a kontinualni rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnanct a zlepSeni vyuzivani
zdrojii materidlnich, financnich, informacnich 1 lidskych. Soucasti ukoll fizeni lidskych
zdrojii je také seznamovat zaméstnance s firemni kulturou, jako hybnou silou organizace.
Rizeni lidskych zdrojii se uskute¢iiuje pomoci tif nastrojil, a to organizace prace, motivace
a rozvoj kvalifikace. Zaméstnanci musi védét, jaky maji ukol, jak ho splnit a chtit kol
splnit (Koubek, 2007; Matoskova, 2017; Armstrong, Taylor, 2015).

Armstrong a Taylor (2015) déle persondlni Cinnosti d€li na strategické Cinnosti, ty se
zamé&fuji na uskutenovani strategii a transakéni ¢innosti, soucasti nichz, je zabezpecovani
lidskych zdrojt, vzdélavani a rozvoj.

Mezi zékladni personalni cinnosti fadime organizaci prace, motivaci zaméstnanct,
planovani, zajiStovani pracovnikii, tvorba pracovnich podminek a kultivace pracovnich
vztahl. Do oblasti kultivace pracovnich vztahli fadime organizacni etiku a firemni kulturu.
Firemni kultura, ktera je formovana hodnotami, nepsanymi pravidly, principy, jak jednat
s lidmi se nepfimo podili na vykonu organizace a poskytuje navod pro vykondvani
jednotlivych persondlnich cCinnosti. Firemni kultura md mimofddné tésnou vazbu a
souvislost nejen s jednotlivymi personalnimi a socidlnimi procesy, ale i s celou koncepci
tfizeni lidskych zdroji. Firemni kultura uréuje zékladni cile, zasady, formy a metody fizeni

lidskych zdrojti. Ur€uje kritéria, miru pfijatelnosti, zplsoby jednani a vedeni lidi.
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Jednotlivé firemni procesy se tak mohou uskutectiovat jen v takové form& a mohou
sledovat jen takové cile, které jsou v souladu se zékladnimi principy dané podnikové
kultury Do firemni kultury mohou byt zahrnuty i specifické oblasti jako napiiklad
vzdélavani a rozvoj, pracovni podminky, kvalita pracovniho Zivota, zaméstnanecké vztahy

(Bedrnova, Novy, 2002, Matoskova 2017).
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2 KULTURA A FIREMNi KULTURA

2.1 Pojem kultura

Vyraz kultura pochdzi z latiny. V doslovném piekladu znamend “to o€ je tfeba peCovat”.
Pivodem slova je colo, které pochdzi taktéz z latiny a znamena vzdélavat, obd¢lavat,
pestovat. Je zietelné, ze pojem byl piivodné€ spojovan s obdélavanim pidy (Nespor, 2018).

Stikar (2003) tuto teorii rozvadi a vysvétluje vyvoj pojmu kultura nasledovné. Kult,
kultivace, slova latinského ptivodu znacici obtad, péstovani, zuSlechtovani néceho, souhrn
¢innosti, resp. jejich produktt. ,,Kulturni“ je néco jako ,,dotykani se lidskou rukou®. Ta
muze pisobit hrubé, nasilné, nebo muize byt vedena dobrym Umyslem a jakousi
myslenkou.

Kultura je zhlediska jeji funkce ve spoleCnosti predmétem zajmu predevsim kulturni
antropologie. Antropologie zkoumé spole¢né znaky, podobnosti a rozdily mezi rliznymi
spolecenstvimi. Zkouma i1 vznik a spole¢né znaky subkultur uvniti jednoho existujici
kulturniho konceptu (Bedrnova, Novy, 2002).

Kultura v dne$nim znéni predstavuje systém vSech vyznami, Cinnosti a vzorct chovani,
které si Clovék osvojuje az jako Clen spolecnosti, kde se tato kultura péstuje a predava
(Nespor, 2018).

Pojem kultura je siroky, mezioborovy pojem, oznacujici sdileny a nauceny zpiisob myslent,
citéni a chovani, ktery vznika v diisledku adaptace socialnich skupin na vnéjsi podminky
a jako ucinny nastroj zvladani téchto podminek je v ramci socidalnich skupin predavain
(Lukésova, 2010, s. 12).

Kultura vystupuje v podobé vytvorti lidské prace (artefakty), sociokulturnich regulativli
(normy, hodnoty, kulturni vzorce), ideji, instituci organizujicich lidské chovani (NeSpor,
2018).

Pokud ptjdeme hloubégji do jadra kultury, lezi zde systém fizeni a sebefizeni, ktery
umoznuje spole¢ny Zivot jednotliveim. Spolecnd piesvédceni, hodnotové preference
anormy jednani jsou rovnéz rozhodujicim piedpokladem pro podobné vnimani
a interpretaci svéta a orientaci v ném. Jedinci, kteti zastavaji stejné hodnoty a piesvédceni
se sdruzuji do spole€enstvi lidi napt. narody. Tito jedinci k sobé maji velmi blizko diky
sdilenym Zivotnim hodnotdm a postojim. Nicméné tyto charakteristiky jsou dobfie
pouzitelné i pro spolecenské utvary mensiho rozsahu, vetné socialnich systému organizaci

a dalsich instituci, v¢éetné drobnych firem (Bedrnova, Novy, 2002).
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Obsah kultury, kterd je pro kazdou skupinu unikétni se predava prostiednictvim uceni.
Jednotlivci se v kultufe 1i$i, a to do jist¢ miry rozdilnymi povahami. Kultura mtize vést
k tomu, ze jedna skupina lidi se chova, mysli, a dokonce vypada jinak nez druha. Tyto
rozdilné skupiny mohou mit rozdilné nazory, hodnoty a rozdilnou interpretaci véci
a situaci okolo sebe. Kazdy ¢lovék se béhem zivota uci adaptovat se na danou kulturu ve
které zije riznymi zpisoby. K enkulturaci ¢lovéka dochézi v pribe¢hu zivota jedince, a to
vlivem rodiny, $koly, zprav a interakce s druhymi lidmi. Clovék si osvojuje kulturng
specifické zptusoby mysleni a stava se nositelem a tviircem kultury. U kazdého jedince tak
muzeme vedle jeho jedinecnych charakteristik pozorovat charakteristiky, které dany
jedinec sdili s jinymi lidmi, ktefi vyrtstaji a ziji ve stejnych podminkach nebo prosli
stejnym procesem uceni, naptiklad navstévovali stejnou skolu, Ziji ve stejném mesté nebo

pracuji ve stejné organizaci (Lukéasova, 2010, Brooks, 2003).

2.2 Firemni kultura

Definice firemni kultury

V literatufe nalezneme mnoho oznaceni pro kulturu ve firmé jako napiiklad organizacni
kultura, podnikova kultura, firemni kultura. Pro ucely této prace byl zvolen termin firemni

kultura.

Firemni kultura ,,vyjadiuje urcity charakter firmy, celkovou atmosféru, ovzdusi, vnitini
zivot ovliviujici mysleni a chovani spolupracovniku firmy. Hovorime také o zvyklostech
a ritudlech vyuzivanych ve firmeé i o hodnotach, které se projevuji v obecnych vzorcich
chovani a jednani viech pracovnikii. JestliZe se toto chovani opakuje, pak se rychle vytvori
vzorec chovani “(Vysekalova, Mikes 2009, s. 67).

Firemni kulturu mizeme chépat jako ,,souhrn zakladnich predpokladii, hodnot, postoju
a norem chovani, které jsou sdilené a projevuji se v ramci organizace. A to prostrednictvim
mysleni, citéni a chovani clenii organizace a v artefaktech (vytvorech) materialni
a nematerialni povahy “ (Lukasova, Novy a kol, 2004).

Stikar chape kulturu organizace ,,jako soubor hodnot, norem a ocekdvani, které pracovnici
organizace sdileji, ke kterym se hlasi. Tyto hodnoty jsou jednak vyslednici piisobeni tradic
dané organizace, soucasnych viivii a tlakii v prostiedi organizace  (Stikar, 2003, 162).
Firemni kultura mimo jiné poméhd novym pracovnikim zvladat ptipadné problémy

s prvotni adaptaci. Od vSech zaméstnanci se ocekavd, ze budou firemni kulturu
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respektovat, ztotozni se s ni a budou jednat v souladu s jejimi zdsadami (Tureckiova, 2004;
Bélohlavek, 1996).

,»V tomto smyslu muze firemni kultura piisobit jako vyznamny stimulacni faktor (motivator)
a prispivat k efektivnimu rizeni a rozvoji lidi v organizaci i k vytvoreni pozitivniho obrazu
firmy navenek. Firemni kultura tak souvisi s pojmy jako je identita ¢i image firmy.*
(Tureckiova, 2004, s.133-134).

%9 ¢¢

Tureckiova (2004) mluvi o firemni kultufe jako o “duchu firmy” “socidlnim tmelu
organizace” a ftadi firemni kulturu mezi kliCové nebo kritické faktory fungovani
organizace.

Firemni kulturu hloubéji zkoumame, protoze podrobné znalosti a povédomi o kultuie by
m¢eli zlepsit nasi schopnost identifikace organizacniho chovani, abychom mohli fidit a vést
(Brooks, 2003).

Ve firemni kultufe je organizace chapéana jako celek urcitého druhu kulturniho systému.
Rozviji svoje vlastni a nezaménitelné¢ predstavy, hodnoty a vzorce chovani, které se
projevuji ve shodném ¢i obdobném jednéani jednotlivcl uvnitf organizace i smérem k jeho
vnéj§imu okoli (Bedrnova, Novy, 2007; Hajerova Miillerova, Simek 201 1).

Beélohlavek vysvétluje Firemni kulturu jako ,, 7adu zvyklosti, které se upevnily, a stavaji se
normou kazdodenniho chovani pracovnikii* (Bélohlavek, 1996, str. 107).

Definic firemni kultury je mnoho. Nicméné autofi se shoduji v téchto charakteristikach.
Firemni kultura popisuje zplsob vykonu préace, nepsana pravidla, hodnoty a presvédceni
nebo také zplsob oblékani a vybaveni pracovisté. Firemni kultura se promita do vSech
¢innosti a vyjadfuje to, co je pro organizaci typické (Beclohlavek, 1996; Vysekalova,
Mikes, 2009; Lukasova, Novy a kol. 2004).

Hajerovéa Miillerova a Simek (2011) k této zakladni definici dodavaji, Ze firemni kultura se
méni v zavislosti na zmé&nach vnitinich a venkovnich faktort. Firemni kultura je soucasti
adaptacni procesu nového zaméstnance a sjednocuje vyznamy jednotlivych udalosti
a situaci ve firmé¢, dodava tak srozumitelnost ¢innostem v organizaci.

~Kultura je vlastné kauzalnim polem, v nemz jsou obsazeny odpovedi na otazku ,,proc*

Jsou véci takové, jaké jsou.  (Stikar, 2003, 5.162).
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2.2.1 Funkce firemni kultury

Firemni kultura mé pisobeni jak uvnitf organizace, tak smérem k okoli. Mluvime tedy
o vnitini a vnéjsi funkci. Na venek je viditelna image firmy, uvniti pisobi na pozadi vSech
¢innosti (Tureckiova, 2004; Lukasova, 2010).

Vysekalova a Mikes (2009) uvadi, ze firemni kultura plni svoji funkci uz pifi vybéru
zaméstnani. Zameéstnavatelé pozaduji, aby novi zaméstnanci do firmy zapadli
a respektovali firemni zdsady. Naopak uchazeci o zaméstnani hledaji firmu, kterd odpovida
jejich hodnotam a presvédcenim. Tyto charakteristiky pfedstavuje pravé firemni kultura,
ktera pomaha k pochopeni vize a cili organizace ,,Proto ucelné uplatiovani zasad firemni
kultury se tak mize stat duleZitym ndstrojem pracovni motivace a mit vliv na rozvoj
a uspech firmy “ (Vysekalova, Mikes, 2009, s. 68).

Kultura organizace mize vyznamné ovliviiovat chovani lidi a angazovanost zaméstnancti.
I v ptipadé, ze hodnoty a normy nejsou jasn¢ definovany. Firemni kultura ma vliv na
regulaci konfliktd ve firmé a je zdrojem motivace. Usnadnuje organizaci prace a kontrolu.
V pfipadé, Ze je organizacni kultura silnd, mize pisobit jako konkurenéni vyhoda. Dochézi
tak k vytvofeni pozitivniho obrazu firmy navenek a tim k budovdni image firmy

(LukaSova, Novy, 2004; Armstrong, Taylor, 2015).

2.2.2 Aspekty firemni kultury

Firemni kulturu 1ze srozumitelné popsat na zakladé vymezeni jednotlivych Grovni a sloZek.
Aspekty firemni kultury miZeme definovat jako stavebni kameny organizace, které jsou
pevnym zdkladem. Mezi né¢ fadime hodnoty, normy chovani, systémy symboll
a symbolickych artefakti materidlni a nematerialni povahy (Tureckiova, 2004; LukaSova,
2010; Armstrong, Taylor 2015).

Hodnoty vyjadiuji to, co se v organizaci povazuje za dualezité. Promitaji se do rozhodovani
jedince, tymu ¢i organizace a projevuji se v tom, co lidé v organizaci povazuji za dobré
nebo Spatné, dilezité ¢i nedilezité. Firemni hodnotou muze byt napiiklad spokojenost
zakaznikl, pracovni spokojenost, otevienda komunikace, tymovéa spoluprace, inovace,
neformalnost a podobné. Hodnoty jsou castou klic¢em k utvafeni firemni kultury a jsou
nejhlubsi trovni kultury, od které se odviji dalsi aspekty. Hodnoty se promitaji do celkové
orientace firmy, a to vyhradné do pracovni moralky a sounaleZitosti zaméstnanct s firmou
a jsou palivem, které zene firmu dopfedu. Sdilené hodnoty mohou vést k vzajemnému

uznani a mezilidské blizkosti. VSechny projekty ve firmé jsou Ziveny hodnotami firmy.
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Dulezité je selektovat nové zaméstnance na zaklad¢ firemnich hodnot (Armstrong, Taylor
2015; Lukasova, 2010; Vysekalova, Mikes, 2009, Logan a kol. 2019).

Normy oznacuji tzv. ,,pravidla hry*, které pfedstavuji navod, jak se chovat a mohou byt
psané Ci nepsané. Normy prostupuji celou organizaci a je nutné, aby byly zaméstnanci
akceptovany. Pro organizaci maji normy signifikantni vyznam. Ur€uji chovani, které je
v organizaci zadané. A naopak reguluji nezddouci chovani, tim zajist'uji stabilni prostiedi a
nabyvaji citového charakteru. Zaméstnanec, ktery dodrzuje normy chovani ziskava respekt
a uznani od druhych, naopak pii nedodrzeni norem pfichdzi odmitavy postoj ¢i
nevsimavost. Normy mohou omezit potfebu zavést kontrolni opatfeni, pokud obsah norem
podporuje vykonost firmy. Mohou se tykat oblasti jako je loajalita, moc, postaveni
ve firmé. Pokud jsou normy nastaveny ve prospéch vykonu organizace zanikd nutnost
existence kontrolniho systému (Lukasova, 2010; Armstrong, Taylor, 2015).

Artefakty jsou viditelné a hmatatelné aspekty organizace, které umoznuji pochopit kulturu
organizace. Artefakty materidlni povahy reprezentuje napf. budova spolecnosti, vnitini
vybaveni, produkty vytvafené organizaci, propagacni materidly apod. Do artefaktii
nemateridlni povahy fadime fe¢ organizace, historky a myty kolujici v organizaci, zvyky,
ritudly, ceremonidly, které se stdvaji ustdlenymi vzorci chovani a jsou pfedavané v ramci
organizace (LukaSova, 2010; Armstrong, Taylor, 2015).

Schein (2010) tyto aspekty déli do tfi Urovni firemni kultury a to artefakty, hodnoty
anormy a zakladni pfesvédCeni. Artefakty podle Scheina zahrnuji strukturdlni elementy
jako jsou Charty, formalni popisy fungovani organizace, organizacni struktura. Jsou to
projevy kultury, které jsou velmi lehce viditelné, ale velmi téZce pochopitelné do hloubky,
protoZze jsou nejednoznacné. Prvky a symboly kultury pozorovatel dokaze jednoduse
spatfit, ale hloubkové vyznamy jsou mu skryty. Hlubsi objevovani smyslid by pak bylo
pouhou dedukci. Hodnoty a normy interpretuji zakladni skutecnosti, které jsou povazované
za dulezité¢ a maji spolu s normami dulezitou funkci, podle kterych se jedinci chovaji. Jsou
fizeny na zéklad¢ piedeSlych zkuSenosti, feSenim situace urcitym zpusobem. Zakladni
pfesvédceni jsou povazované za jadro kultury. Jsou neuvédomovanou soucasti kultury.
Funguji bez naseho védomého pficinéni, tudiZ naprosto automaticky. Jsou to “zafixované
predstavy o fungovani reality, které lidé v organizaci povazuji za naprosto samoziejmé,
pravdivé a nezpochybnitelné. Funguji zcela automaticky a jsou velmi stabilni a odolné viici
zmene” (Lukasova, 2010, s.19).

VétSina autori se ztotoziluje s ndzorem, Ze kulturu organizace je mozné charakterizovat

z hlediska hodnot, norem a artefakti. Armstrong a Taylor (2015) mimo to do prvka firemni
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kultury fadi jeSté styl fizeni nebo vedeni. Styl fizeni zobrazuje zpisob, ktery manazefi
pouzivaji pfi komunikaci s lidmi. Styly fizeni se daji charakterizovat v mezich extrému:
charismaticky — necharismaticky, autokraticky — demokraticky, kontrolujici — podporujici,
transak¢ni — transformacni.

Vysekalo a Mikes (2009) za soucast firemni kultury povazuji mimo hodnoty, artefakty
anormy chovani jesté hrdiny a ritudly. Hrdinové jsou skutecné nebo imagindrni postavy,
které slouzi jako model idealniho chovani. Hrdinové piedstavuji zptisob chovani, ktery je
v organizaci zadouci. Do rituall pak fadime neformalni aktivity organizace jako jsou
vecirky, oslavy ale i formalni aktivity do kterych spada naptiklad planovani, psani zprav,
porady.

Obecné pro autory plati, Ze prvky firemni kultury spolu souvisi a jsou strukturované do
nckolika rovin. Artefakty a normy chovani je tfeba povazovat za vnéjsi pozorovatelny jev,
ktery je determinovan vnitfnimi rovinami. Vnitini vrstvy jsou pfimému pozorovéani jen
CasteCn¢ pristupné ¢i zcela neptistupné. Tuto skutecnost mizeme prirovnat k ledovci. Ten
ma naznacit, ze kulturni projevy, které jsou pozorovatelné, tvoii pouze vrcholek celého
kulturniho systému. Hlubsi vrstvy jsou pod hladinou, a proto je nevidime. Na nckteré
znich mizeme castecné dohlédnout (normy, hodnoty). Nejhlubsi vrstvu vsak jiz vidét
nelze a dostat se k ni je velmi tézké (Lukasova, 2010; Schein, 2010; Vysekalova, Mikes,
2009).

2.2.3 Typologie firemni kultury

Ptesto, Ze je firemni kultura pro kazdou firmu specifickd, mizeme dle rozsahlych vyzkumu
vymezit nékolik zakladnich a v podnicich Casto projevujicich se typi. Podstatou vSech
typologii je vytvoreni kritérii a skupin podle kritérii. Dle kritérii vznika dana kultura (Sigut
2004; Bedrnovéa, Novy, 2007).

., Typologie, které byly dosud vyvinuty, identifikuji typické obsahy kultury z ruznych uhli
pohledu a ve vztahu k riiznym aspektiiom organizace ¢i vnéejsiho prostredi“ (LukaSova,

Novy, 2004, str. 75).

Typy firemni kultury podle Deala a Kennedvho

Typologie firemni kultury podle Deala a Kennedyho je povaZovana za jednu
z nejvystiznéjSich. Rozd¢€luje se podle dvou kritérii ochoty nést riziko spojené s ¢innosti
podniku a dynamiky zpétné vazby, odraZejici Usp&Snost rozhodnuti na typy: ,,VSechno

nebo nic®, ,,Chléb a hry“, ,,Analyticky projekt™, ,,Proces®.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 19

Podnik s firemni kulturou ,,VSechno nebo nic* je zaloZen na individualismu. Zaméstnanci
jsou zvykly podstoupit rizika a potiebuji rychlou zpétnou vazbu. Uspdchy jsou cenéni
a neuspéchy rychle zapomenuty. Zptisob komunikace nekonvencni, ¢asto jsou uzivana cizi
slova. Kariéra ma casto rychly vzestup, ale si sestup, zaméstnanci v podniku casto
nesetrvaji ptili§ dlouho (Bedrnova, Novy, 2007; Bélohlavek, 1996).

Podnik s firemni kulturou ,,Chléb a hry*“ si ceni hodnoty pftatelstvi a funkcnich
mezilidskych vztahl. Pievazuje vyznam socialniho prostfedi nad podminkami prace.
Typickd je tymova prace a vlastni zargon, Casté jsou zkratky a pojmy z oblasti sportu.
Uspéch je vysoce cenény, diiraz je kladen na verbalni komunikace.

Podnik s firemni kulturou ,,Analyticky projekt“ je zalozeny na peclivém rozmysleni
kazdého rozhodnuti. Charakteristickym je pomald zpétnd vazba a vysoké riziko. Hlavni
ritudlem je zasedaci potadek, kazdy ma pevné dané svoje misto. Seniorni zaméstnanci si
zajiStuji vyhodny postup pro sebe dle pravidel. Emoce jsou nevitané a o soukromych
vécech se nemluvi (Bedrnova, Novy, 2007; Bélohlavek, 1996).

Podnik s firemni kulturou ,,Proces* klade hlavni pozornost na proces ¢innosti ve firmé, cil
zustava druhotady. Tézko se daji posoudit vysledky prace, protoZe se nedostavd zpétné
vazby. Je dulezity kariérni postup a mocenska hierarchie. Podnik tihne k byrokracii

(Bedrnova, Novy, 2007; Bélohlavek, 1996).

Typy firemni kultury podle F. Trompenaarse

Trompenaars ptichdzi s typologii firemni kultury, ktera pfedstavuje dvé dimenze.
Orientace na ukoly stoji proti orientaci na vztahy a hierarchie stoji proti rovnosti. Z téchto
dvou dimenzi vyplyvaji 4 typy kultur. Tyto 4 typy Trompenaars nazval jako rodina, fizena
stiela, inkubator a Eiffelova v&€z (Trompenaars, Hampden- Turner, 2012; Ceweny, 2017).
Typ firemni kultury Casto zavisi na pfedmétu podnikani a typu organizace. V jedné firmé
muzeme najit nékolik raznych subkultur. Naptiklad top vedeni jako Rodinu, obchod jako
Rizenou stfelu, IT a HR oddéleni jako Inkubator, finan¢ni oddéleni jako Eiffelovku.
Vsechny subkultury vSak zastfesuje jedna spolecna kultura a jeji soubor hodnot.

Rizenou stielu mizeme definovat jako kulturu orientovanou na vysledek, hodnota lidi pro
firmy je stanovena podle uspésnosti dosahovani cili. Motivaci jsou penize, sldva a styl
fizeni je ukolovy, nicméné€ zaméstnanci si musi hledat feSeni tikolu sami s dopomoci vice
kvalifikovanych lidi a zpétné vazby. Tato kultura neni orientovana na vztahy mezi lidmi.
Pro kultury Eiffelovky je typické piesné rozdéleni roli a funkci. Organizacni struktura je

hierarchickd. Zaméstnanci jsou do pozic dosazovani na zaklad¢ jejich kvalifikaci. Tato
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kultura je casto vyskytuje u statnich podnikii a Gfadd. K tizeni dochdzi prostfednictvim
pravidel (Trompenaars, Hampden- Turner, 2012; Cerveny, 2017).

Kultura rodiny udrzuje vielé¢ mezilidské vztahy. Motivaci k praci je zde byt piijiman
a respektovan. V Cele této skupiny lidi stoji ,,otec. ZkuSeny clovék, ktery je autoritou.
K respektovani autority zaméstnance vedou hlavné moralni zasady. Tato kultura je casto
patrna u rodinnych firem a start-upti (Trompenaars, Hampden- Turner, 2012; Cerveny,
2017).

Inkubator je kulturou zaloZzenou na seberealizaci a tvofeni. Neexistuje tu zadny fad
a vysledky jsou nejasné. Hlavnim heslem je inovace a podpora a testovani novych
myslenek. Hierarchie je minimalni, fizeni je vedeno hlavné nadSenim. Autoritou se ¢lovek
stava hlavné z diivodu osobnich pifednosti (Trompenaars, Hampden- Turner, 2012;

Cerveny, 2017).

Typy firemni kultury podle Ch. Handyho

Brooks (2003) popisuje typy podnikové kultury pomoci Handyho typologie kultur.
Handyho typologie ma blizko k typologii podle Trompenaarse hlavné z toho diivodu, ze
tyto jsou typologie zaméfené na formovani firemni kultury ve vztahu k organizaéni
struktufe. Handy odliSuje Ctyfi typy kultur, ,,Mocenskd kultura®, ,,Funkéni kultura®,
“Ukolova kultura®, ,,Osobni kultura*.

Mocenska kultura se Casto vyskytuje v menSich firmach. Spocivd v centralni moci,
divéfe a neformalni komunikaci. Pro organizaci je typicky spole¢ny cil, ktery vylucuje
byrokracii. Mocenské kultury kladou vyznamné pozadavky na persondl. Lidé, ktefi
piijmou postoje a normy centralni moci budou mit cenu a bude se jim véfit (Brooks, 2003;
Armstrong, Taylor, 2015).

Funk¢ni kultura na rozdil od mocenské je charakterizovana vysokou trovni byrokracie
a formalnosti. Mala skupina vedoucich vede koordinaci mezi specialisty a funkénimi
oblastmi. Pravidla a postupy prace jsou normou. Zaméstnanci maji jasny popis prace.
Predpoklada se, Ze prace je rozumné rozdélena mezi zaméstnance. Funkéni kultura se
Spatné vyporadava se zménou, protoze je uzplsobena stabilnimu prostiedi. Dtraz je kladen
na efektivitu prace. Zaméstnancim poskytuje pocit bezpe¢i a predvidatelnost (Brooks,
2003; Armstrong, Taylor, 2015).

Ukolova kultura se &asto vyskytuje v organizacich maticového typu, kde moc spoéiva
v priseciku odpovédnosti. Zaméstnanci pracuji samostatné a udrzuji hromadnou

zodpovédnost. Vliv je zalozen na odbornosti, ne na postaveni. Potfeba autority je snizena
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existenci individudlniho fizeni a tymové prace. Pracovni rozhodnuti lze provadét rychle,
z &ehoZ vyplyva pruznost organizace. Pro tyto organizace je obtizna specializace. Ukolové
2003; Armstrong, Taylor, 2015).

Osobni kultura klade velky diraz na jednotlivce. Tato kultura existuje pouze tehdy,
pokud se jednotlivei daji dohromady, protoze vidi oboustranny uzitek. Komunikace je
neformalni. Neexistuje formalni fizeni a neexistuje zadny spole¢ny cil, prevladaji
individualni cile. Autorita je spoleCna a zalozena na odbornosti a vzajemnych ohledech.
Jednotlivci se snazi mit spolecné zajmy. Existuje mald nebo zadna formalni struktura. Tuto
kulturu mizeme najit v profesnich organizacich jako jsou ucetni nebo advokatni firmy
(Brooks, 2003; Armstrong, Taylor, 2015).

Neexistuje lepsi nebo horsi kultura. Pro kazdy podnik je vhodny jiny typ firemni kultury,
dalezité je, aby firemni kultura spiSe podporovala, nez omezovala vykonost podniku.
Pokud v organizaci existuje vhodna kultura je dobré ji podporovat, v opacném piipade

kultura vyzaduje zménu (Armstrong, Taylor, 2015).

Siln4 a slab4 firemni kultura

Firemni kultura mé urcujici vyznam a vyrazné ovliviluje chovani zaméstnanct. V tomto
ohledu se zminuje silnd a slaba firemni kultura. Silnd firemni kultura se vyznacuje
zfetelnosti, rozSifenosti a zakotvenosti. Zaméstnanciim je zfetelné¢ komunikovéno, jaké
chovéni se od nich ocekava. Firemni kultura je rozSifend v celé organizaci a patrna pfi
kazdé Cinnosti. Zakotvenost potom ukazuje miru ztotoznéni se s firemnimi hodnotami a
normami. V pfipad€ silné organizacni kultury neni jiZ zapotfebi mnoho instrukci a
kontroly, protoZze dokaZe regulovat chovani zaméstnancli. Naopak ve slabé organiza¢ni
kultufe nejsou normy chovani jednotné pro vSechny, existuji zna¢né odchylky od

ocekavaného chovani (Bedrnova, Novy, 2007; Belohlavek, 1996).
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2.2.4 Utvareni a vyvoj firemni kultury

Na vzniku a vyvoji firemni kultury se podili vnéjsi vlivy, stejné tak jako interni potieby,
které urcuji obsah jeji kultury. Pro kazdou organizaci je unikatni obsah firemni kultury,
ktery se utvoril béhem jejiho rozvoje. Manazeti mohou vyvoj firemni kultury cilené¢
ovlivitovat. Vzhledem k tomu, jakym zplisobem se kultura vytvaii nelze ptedpokladat, ze
zadouci a silnou podnikovou kulturu lze vytvofit béhem kratké doby prostiednictvim
neékolika aktivit. Firemni kultura sméfovana cilenymi kroky managementu se muze
zformovat pouze na zakladé dlouhodobého uceni a sdilené historie. Firemni kultura je
nejdiive utvarena v mysli zakladatele, ktery pifinasi své zakladni predstavy a ocekavani
o fungovani vztahli mezi lidmi a vztaht k préci a organizaci. Zakladatel je tak povazovan
za prvotniho tviirce firemni kultury. Vedle toho se na formovani kultury podileji
zaméstnanci organizace, ktefi si s sebou pfinaSeji zkuSenosti z pfedchozich zaméstnani.
Postupné se firemni kultura upevituje. Vedeni a zaméstnanci firmy se snazi o udrzeni
firemni kultury a adaptaci novych ¢lent (Lukasova, 2010).

Firemni kultura je podporovéna tfemi praktikami. Personalnim vybérem orientovanym na
vybér kandidata, ktery do firmy zapadne, vytvafenim vzorci Zzadouciho chovéni
vrcholovym managementem a socializace pii které dochdzi k uceni se zvykiim a normam
organizace (Bé&lohlavek, 1996; Robbins, 1990).

Zakladni stavebni prvky firemni kultury (hodnoty a normy) jsou utvaieny ¢tyfmi zpusoby.
Za prvé, kulturu formuji lidfi, zejména ti, ktefi ji formovali v minulosti. Lidé si vSimaji
toho, cemu takovi lidii vénuji pozornost, a berou je jako své vzory. Za druhé kulturu
formuji dillezité udalosti, které slouZzi jako zdroj ponauceni o zddoucim nebo nezddoucim
chovani. Za treti, kultura vychazi v potteby udrzovat efektivni pracovni vztahy mezi ¢leny
organizace, coZ vytvafi hodnoty a ocekdvani. Za ctvrté kulturu ovliviiuje prostredi
organizace, které mize byt dynamické nebo neménné. Kultura se vyviji v pribéhu ¢asu,
jako vysledek sdilenych zkuSenosti (Armstrong, Taylor, 2015).

Zékladni mechanismem vzniku a utvareni firemni kultury je uceni, které se uskutecnuje
prostfednictvim interni a externi adaptace. Soucésti uc¢eni organizace je redukce tzkosti
a pozitivni posilovani. Situace, které se v organizaci fe$i mohou pfindSet zaméstnanclim
pocit uzkosti a stres. Zaméstnanci hledaji zplsoby feSeni, které by odstranilo pocit
nejistoty a bylo funkéni, tim si vytvareji vzorec chovani. Podstatou pozitivniho posilovani
je pouzivat feSeni problému, které funguje a vede k zddoucim vysledkiim a opoustet

chovéni, které nefunguje. Ma-li byt v organizaci vytvofena silna kultura, zaloZena na
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Siroce sdilenych hodnotéach a vzorcich chovani, musi mit ¢lenové organizace prostor ucit se

spole¢n¢ (LukaSova a Novy 2004).
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST - VYMEZENI POJMU

Obecné spokojenost ¢loveka vyjadiuje schopnost vyrovnat se s zivotnimi faktory a osobni
Stésti. Spokojenost Casto vyjadiuje 1 pocit naplnéni z vlastniho zafazeni jedince v ramci
socialni skupiny, dosazeni cilti a naplnéni potieb. Podobné plisobi na poli pracovniho
zivota. Pracovni spokojenost je izce propojena s celkovou zivotni spokojenosti. Tento
vztah vSak neni povazovan za silny z divodu odlisného vniméni dulezitosti prace pro
jedince, navzdory tomu je prace dulezitou soucasti zivota (Kollarik, 2002; Kocianova,
2010; Stikar, 2003; Nakone&ny 2005).

Spokojenost v praci je dynamicky jev uz i proto, zZe uzce souvisi s motivaci clovéeka a jeho
aktivizujicimi slozkami (Kollarik, 2002, str. 124).

Pracovni spokojenost je spojovéana s postoji a pocity, které 1idé maji ve vztahu ke své praci
a je vyznamnym aspektem fizeni organizace. Pfiznivé a pozitivni pocity naznacuji
spokojenost s praci. Naopak negativni a nepfiznivé pocity ukazuji na nespokojenost
s praci. V odborné literatufe mlzeme najit spojitost pracovni spokojenosti s pracovni
motivaci, angazovanosti, vykonnosti pracovnikii, jejich identifikaci s firmou, pracovni
stabilizaci, organizacnimi zménami atp. Nicmén€ pojmy pracovni spokojenost a pracovni
motivace nelze ztotoznovat. Pracovni spokojenost vznika v dasledku kladné motivace
k praci a je jednim z projevii motivace (Armstrong, Taylor, 2015; Kocianova, 2010;
Tureckiova, 2004).

Z pohledu zaméstnance muze byt pracovni spokojenost spojovana i se seberealizaci,
radosti z prace, ale i urcitym sebeuspokojenim a naslednou pasivitou. Subjektivni vztah
k préaci pracovnici obvykle vyjadiuji specifickym hodnocenim jejiho obsahu a charakteru
podminek, za nichZ je vykonavana. Navenek se projevuje v jejich postojich (Pauknerova,
2012).

Pojem pracovni spokojenost je pouzivan raznorodym zplisobem. Nicméné cCasto je
pracovni spokojenost chapana ptredevSim ve smyslu jednotliva (dil¢i) a celkova pracovni
spokojenost (zaméstnanec muze byt napiiklad spokojen se svymi kolegy a budovanim
pracovnich vztahti ale nikoli s finanénim ohodnocenim nebo ukoly, které mu jsou
zadavany) (Nakonecny, 2005).

Kollarik (2002) dopliiuje dva pojmy casto uzivané v oblasti pracovni spokojenosti.
Spokojenost s praci a spokojenost v praci. Spokojenost v praci zahrnuje vSechny

komponenty, které ptsobi v dané ¢innosti, od osobnostnich kritérii, hodnot az po pracovni



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 25

prostfedi. Spokojenost s praci je potom brana jako spokojenost s dil¢imi ¢innostmi, které

pracovnik vykonava.

3.1 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Soubor faktorti ovlivilujici pracovni spokojenost je komplexni a faktory z pravidla
nepusobi samostatné. Mizeme je rozdélit na vlivy tykajici se néplné prace, podminky
prace a osobnostni charakteristiky jednotliveil, na druhé stran€ jsou to faktory pusobici na
organizaci zvenku. Faktory pracovni spokojenosti délime do tfi podskupin na vnitini
motivacni faktory, tj. obsah prdace (vyznamnost prace, zpétna vazba), uroven kontroly
(ovlivituje postoje lidi) a uspéch ¢i neuspeéch v praci, kdy netaspéch vyvolava
nespokojenost. Nej€astéji se vSak pouziva ¢lenéni na vnitini a vnéj$i faktory. Vnéjsi
faktory jsou nezavislé na pracovnikovi. Mezi né patii napiiklad finan¢ni ohodnoceni, prace
samotnd, zpisob vedeni, pracovni skupina a fyzické podminky (Kocianova, 2010;
Armstrong, Taylor 2015; Stikar, 2003).

Vnéjsi faktory jsou povazovany za faktory, které nezvysSuji pracovni spokojenost, ale
ovliviiuji nespokojenost. Pokud finan¢ni ohodnoceni neni adekvatni vykondvané praci
zpisobuje nespokojenost. Pracovni spokojenost ovliviiuje takova prace, ktera je zajimava,
zamestnanci poskytuje socidlni status a dostdva se mu pravidelné zpétné vazby. Znacny
vliv mé také znalost kariérniho postupu. Pracovnik na vys$i pozici pak mulze cerpat
z vyhod jako je vice informaci, pravomoci a rozhodovani. Zajem o ndzory a potieby
zaméstnancll ze strany nadfizeného ma pozitivni dopad. Zaméstnanci ocenuji
spravedlivého a rozhodného vedouciho. Kvalitni vztahy na pracovisti jsou zdrojem
dobrych pocitlh a podili se na mife pracovni spokojenosti. Fyzické podminky mohou
sniZzovat pracovni spokojenost, pokud je pracovni prostfedi nebezpecné pro praci, vliv ma
ale i naptiklad osvétleni a hluénost (Stikar, 2003; Kollarik, 2002).

Vnitini faktory jsou podminéné osobnosti jednotlivych pracovnikl jako je ve€k, funkcni
postaveni ve spolecnosti, pohlavi, vzdé€lani, seniorita. Dikazem je to, Ze na jednom
pracovisté najdeme rozdilnou miru pracovni spokojenosti. Casto se uvadi, Ze se zvysuje
spokojenost rostoucim vékem, mladi pracovnici byvaji ¢astéji nespokojeni. Mira pracovni
spokojenosti se odviji od pracovni pozice ve struktufe organizace. Pracovnici na vyssi
funkéni pozici vykazuji vy$§i miru spokojenosti. Primdrné je to viditelné u vysoce
postavenych manazeri. Ti maji moZnost se podilet na plnéni nosnych funkci organizace,
stanoveni postupt a cilti. Tyto moZnosti pfimo pusobi na vyssi potieby jako je potieba

uznani, piijeti a potfeba dulezitosti. Muzi a Zeny maji Casto rozdilné ocekavani. Existuji
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rozdily mezi umisténi prace na zebiicku hodnot. Lidé s vy$§im vzdélanim maji Casto
moznost vykondvat praci s vySSim spoleCenskym statusem. Tim se zvySuje prestiz
a pravdépodobné¢ 1 pracovni spokojenost. S rostouci senioritou roste 1 pracovni
spokojenost. Obdobi prvnich tfi let se ¢asto oznacuje za kritické, protoze pracovnik neni
zcela adaptovan (Stikar, 2003; Kollarik, 2002).

Pracovni spokojenost dale ovliviiuje celkova kvalita fizeni lidskych zdrojii v organizaci,
soucasti je spolu ucast na rozhodovani, znalost kariérniho postupu, mira informovanosti
o vyznamnych zalezitostech, vztahy na pracovisti, do jaké miry je ¢lovék uspéSny nebo
neuspésny ve své praci a mira angazovanosti, kterd je nutna pro pieziti organizace, protoze
vychazi z hlubokého smyslu pro zavazek k organizaci (Armstrong a Taylor, 2015; Stikar
2003; Marciano, 2013).

Do faktorii posilujicich pracovni spokojenost primarné fadime transparentni fungovani
organizace, politiku a cile, rozmanitou praci, roveil autonomie, ocenéni za praci, finan¢ni
ohodnoceni, spoluprace a dobré mezilidské vztahy a bezpeCnost prace. Mezi faktory
oslabujici pracovni spokojenost fadime neptfedvidatelnost v préci, stres v praci a nerealné

pracovni naroky, Spatné vztahy s kolegy a nadfizenym (Kocidnova, 2010).

Teorie pracovni spokojenosti

RozliSovaci kritérium pro pracovni spokojenost je to, zdali je chéapana jako
jednodimenzionalni nebo dvoudimenzionalni jev. Na zdklad¢ tohoto rozdé€leni vznikly
jednofaktorové a dvoufaktorové teorie (Stikar, 2003).

Jednofaktorova teorie, chape pracovni spokojenost a nespokojenost jako krajni stavy jedné
dimenze. Dostatek spokojenosti vyplyvd z nedostatku nespokojenosti a naopak* (Stikar,
2003, s. 113-114).

Herzbergova dvoufaktorovd teorie rozd€luje spokojenost na spokojenost s vnéjSimi
podminkami prace (hygienické faktory) a spokojenost vnitini, uspokojeni z prace
(motivacni faktory). Do hygienickych faktort jsou fazeny hlavné pracovni podminky,
pracovni zafazeni, financni odména a jistota trvalého zaméstnani. Motivacni faktory blize

pojednavaji o uznani od nadiizeného a moznost kariérniho rastu (Pauknerova a kol, 2012).
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3.2 Nastroje pro udrzovani pracovni spokojenosti

Vyzkumy i praxe ukazuje, ze pii sledovani problematiky pracovni spokojenosti je tieba
zachytit a respektovat vice hledisek navazanych na konkrétni osobu, které vyjadiuji postoje
k praci a soulad s osobnimi kritériemi. Ve firmé je dulezit¢ ziskavat informace
o spokojenosti pracovnikl. NejCastéji se pracuje s péti aspekty pracovni spokojenosti.
Soucasna situace, dilezitost pro jedince, pozadovany stav, ocekdvani jednotlivce na
soucasného stavu. Velmi uziteCné je nasledné ovéteni disledkd, které opatieni pfinesla.
Pouziti tohoto principu umoznuje sledovani celkové spokojenosti a spokojenosti
s jednotlivymi faktory prace, dile miru ocekavani pracovnikli, vyznam jednotlivych
faktorii a jejich postaveni v hierarchii dileZzitosti, jejich vzdjemné kombinace i vztahy.
Dale je zde patrny velky vliv pracovnich podminek na spokojenost zaméstnancti. Proto
podnik musi peCovat o dobrou uroven hygienickych faktori. Je narocné vypracovat
nastroje méteni pracovni spokojenosti, které by neméli jen jednoduchy zabér (napt. ptima
otazka), ale brali by do uvahy proménlivost riiznych aspekti. Nicméné tato snaha
o vyvinuti nastroje méteni se vyplati. Pfi zkoumani spokojenosti zaméstnancii zkoumame
hlavné piijemné &i nepfijemné pocity pii vykonu prace ¢ v praci. Castym nastrojem pro
zjiSténi urovné pracovni spokojenosti je osobni nebo pisemné dotazovani, které miZeme
doplnit pozorovanim lidi pifi praci (Kollarik, Lisa, Ritomsky, 2013; Bedrnova, Novy,
2002).

Pracovni spokojenost muze byt zkoumadna pomoci strukturovanych dotaznikd,
rozhovorem, kombinaci rozhovoru a dotazniku, popiipad€ prostfednictvim diskuznich
skupin. Celkové ukazatele spokojenosti vSak neodhaluji v§echno skutecné zajimavé. V této
oblasti mohou vyznamné piispét osobni setkani s jednotlivci nebo skupinové diskuse,
protoze umoznuji do hloubky prozkoumat problém a zjistit, zda je potieba zavést opatieni.
V dynamickych podnicich se osvéd¢ilo méfeni spokojenosti jednou do roka. Meéfeni
spokojenosti se mulzZe tykat napiiklad oblasti pocitu smysluplnosti prace, piistupu
k dilezitym informacim umoznujici pracovni vykon, pomoci a podpory ze strany
nadfizenych a v neposledni fad¢ spokojenost s firmou jako takovou. Aby pracovnik byl
celkové spokojen, fizeni se musi zaméfit na vSechny stranky jeho bytosti: fyzickou
a psychickou zdatnost. Dilezitym aspektem je také socidlni zazemi, jedno ovliviiuje druhé
a Spatny zéklad v jednom miize zpusobit celkovy kolaps. Spokojeni zaméstnanci jsou

zakladni podminkou zvySovani produktivity, zodpovédnosti a zlepSovani kvality prace.
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Spokojeni zaméstnanci maji také spokojené zdkazniky. Cilem méfeni spokojenosti je
udrzeni téch zaméstnanct, o které ma podnik dlouhodoby zajem. Kazdy nezadouci odchod
je ztrata know-how. Stali zaméstnanci jsou nositelé hodnot a udrzovatelé firemni kultury.
Motivovani a spokojeni zaméstnanci jsou nezbytnym piedpokladem uspéchu organizace,
aproto by témto konceptim méla byt vénovana znacna a trvald pozornost na vSech
urovnich podnikani (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011; Armstrong, Taylor, 2015; Vitek 2014;
Roos, 2009).
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4 VLIV FIREMNi KULTURY NA SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Firemni kultura ma vliv na sméfovani podniku a uspokojovéani rtznych typi potieb
zaméstnancl, prostfednictvim aktivit, které by zaméstnanci méli povazovat za uzitecné.
Rozhodnuti managementu by mélo byt transparentni a opirat se o pochopitelna kritéria.
Prostfednictvim fizeni lidskych zdroji se organizace snazi o rozvoj motivacnich faktort
ekonomickych, fyzickych, socialnich a faktorii osobni jistoty, tedy o rozvoj faktord, které
posiluji pracovni spokojenost. Kultura organizace v podobé jejich hodnot a norem
vyznamn¢ ovliviiuje pokusy piimo nebo nepiimo motivovat lidi, pficemz pracovni
spokojenost je jednim z projevit motivace. Cinnosti fizeni lidskych zdroji v organizaci
jako je naptiklad spoluucast na rozhodovani, uplatnéni kvalifikace, potiebnd mira
informovanosti a moznost dalSiho rozvoje, odrazi firemni kulturu, kterd muize mit
motivacni charakter pro zaméstnance. Také muze snizovat nezddouci pocity a nejistotu
pracovnik. To vSe v souhrnu pisobi jako zdroje pracovni spokojenosti. Na zakladé
védeckych poznatkil byl zjiStén vztah mezi motivaci, pracovni spokojenosti a firemni
kulturou. Aspekty firemni kultury se odrdzi v chovéani a vykonu zaméstnanct a ovliviiuji
tak motivaci a pracovni spokojenost. Pracovni spokojenost také ovliviiuje vnimani firemni
kultury zaméstnancem. Spokojeni a motivovani zaméstnanci jsou predpokladem pro rist
organizace, proto by meéla byt vénovdna pozornost udrZovani pracovni spokojenosti
prostfednictvim aktivit, které determinuje firemni kultura (Armstrong, Taylor, 2015;

Lukésova a Novy, 2004; gigut, 2004; Roos, 2009).
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II. PRAKTICKA CAST
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5 VYZKUMNY PROBLEM A CILE PRACE

Firemni kultura mize byt vnimana jako hybna sila organizace, prostiednictvim které je
uskutecnovano fizeni lidskych zdroji v organizaci. Firemni kulturu 1ze chapat, jako soubor
norem chovani, hodnot a postojii, které¢ jsou pro organizaci typické a které organizace
prostiednictvim svych zaméstnanci napliuje. Za dualezit¢ prvky firemni kultury jsou
povazovany firemni hodnoty, zplGsob komunikace mezi kolegy a nadfizenym
a transparentni fungovani. Velmi dulezité je, aby zaméstnanci byli s kulturou firmy
ztotoznéni. V piipadé ztotoznéni se s firemni kulturou mtize dochazet ke zlepSeni vykonu
jak jednotlivych zaméstnanct, tak celé organizace. V disledku tak dochazi k propagaci
firmy, a tim ke zvySeni konkurence schopnosti na trhu. Firma si tak buduje dobrou povést.
VySe zminéné prvky firemni kultury podstatné piasobi na pracovni spokojenost
zaméstnanci. Mira pracovni spokojenosti se dale promitd do loajality, angazovanosti
a motivace zaméstnancl. Na mife pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti se dale zna¢né
podili kvalita fizeni, pracovni podminky, zejména pracovni prostiedi a financni
ohodnoceni. DalSimi faktory, které se podili na pracovni spokojenosti jsou
sociodemograficka data, zejména veék, postaveni ve spole¢nosti a odpracovana 1éta.

Préace se primarn¢ soustfedi na vybrané aspekty firemni kultury, jako jsou firemni hodnoty,
spoluprace, moznost dalSiho vzdé&lavani, vztahy na pracovisti, informovanost
a transparentni  fungovani divize. Z oblasti pracovni spokojenosti prace zkouma
spokojenost s finanénim ohodnocenim, benefity firmy, spokojenost s nadfizenym, tymem

a pracovnim prostiedim.

Hlavnim cilem prace proto je zaméfit se na spokojenost zaméstnancl s jednotlivymi
aspekty firemni kultury a zaroven zjistit, zda u dané organizace existuje souvislost mezi
spokojenosti se zkoumanymi aspekty firemni kultury a spokojenosti s faktory pracovni

spokojenosti.
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Cile vyzkumu:

1. Zjistit spokojenost zaméstnanci s vybranymi aspekty firemni kultury a faktory
pracovni spokojenosti.

2. Zmapovat nejlépe a nejhlife hodnocené polozky soucasné firemni kultury
a pracovni spokojenosti.

3. Zjistit, zda jsou firemni hodnoty napliiovany a jak jsou zaméstnanci spokojeni
s napliovanim konkrétnich hodnot.

4. Zjistit, zda existuje souvislost mezi spokojenosti se zkoumanymi aspekty firemni
kultury a spokojenosti s faktory pracovni spokojenosti.

5. Zjistit primérnou spokojenost zaméstnancl v zavislosti na pracovni pozici.

Na zakladé reSersi byla stanovena nésledujici hypotéza.

H1: Zaméstnanci ve vedoucich pozicich vykazuji vyssi miru pracovni spokojenosti.

5.1 Charakteristika vyzkumného souboru

Data pro vyzkum byly ziskany od firmy Seznam.cz, a.s. Jedna se o ¢eskou technologickou
firmu, kterd byla zalozena v roce 1996 Ivem Lukafovi€em. Seznam.cz, a.s. zaméstnava
vice nez 1500 lidi, pobocky firmy jsou v osmi méstech Ceské republiky. Vyzkum se tykal
pouze divize reklamnich systémi, ktera vznikla posléze vroce 2006. V té dobé byl
soucasti divize pouze jeden vyvojovy tym. V nasledujicich letech se divize rapidné
rozrostla jak po strance vynosu, tak po¢tem zaméstnancii. Souc¢asny pocet zaméstnancu je
185. Organizacni struktura divize je maticova. Reklamni systémy funguji na zaklade
projektl, které fidi projektovi manazeti. Vyzkum probihal v listopad roku 2019. Kazdy
zaméstnanec  Reklamnich systémid mél stejnou Sanci dostat se do vybéru.
Nestandardizovany dotaznik byl zaslany vSem 185 zaméstnancim divize Reklamy. Ze 185
zaslanych dotaznikli byla navratnost 70 vyplnénych. VSech 70 vyplnénych dotaznikl
obsahovalo validni data, kterd byla pouZita pro statistické vyhodnoceni vyzkumu. Mluvime
tedy o 37,8 % névratnosti. Respondenti museli spliiovat jediné kritérium, a to byt

zaméstnancem divize Reklamnich systémi.
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5.1.1 Sociodemograficka data

V nasledujici kapitola popisuje ziskand sociodemografickd data o respondentech.

Jednotlivé tabulky ukazuji rozloZeni odpovédi respondentt na jednotlivé otazky ze zahlavi

tabulek.

Nizky pocet zaméstnanci Zenského pohlavi je zplsoben celkovou pievahou muzi ve

firmé. Viz tabulka 1.

Tabulka 1 Pohlavi respondent (N=70)

Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
Muz 63 90 %
Zena 7 10 %
Celkem 70 100 %

Divize obecné disponuje mladym kolektivem zaméstnanct, vétSina z nich se pohybuje do

veku 40 let. Viz tabulka ¢islo 2.

Tabulka 2 Vék respondenti (N = 70)

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
20 — 25 let 10 14,3 %
26 — 30 let 33 47,1 %
31 —-35let 20 28,6 %
36 —40 let 5 7,1 %
41 a vice let 2 2,9 %
Celkem 70 100 %
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Tabulka 3 Narodnost respondent (N=70)

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ceska 57 81,4 %
Slovenska 9 12,9 %
Jina 4 5,7%
Celkem 70 100 %

Tabulka 4 Vzdé¢lani respondentti (N=70)

Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Vysokoskolské Mgr. /Ing. 30 42,9 %
Vysokoskolské Bc. 17 24,3 %
Stredoskolské 20 28,3 %
Jiné 3 4,3 %
Celkem 70 100 %

Pracovni pozice vedouci tymu a vedouci tymu vyvoje zastdvaji v organizacni struktufe

vedouci funkci. Viz tabulka 5.

Tabulka 5 Pracovni pozice respondent (N=70)

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost

Projektovy manazer 3 4,3 %
Vedouci tymu vyvoje 10 14,3 %
Programator 41 58,6 %
Produktovy manazer 5 7,1 %
Vedouci tymu 8 11,4 %
Business manazer 3 4,3 %
Celkem 70 100 %
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Tabulka 6 Odpracovana 1éta ve firmé Seznam.cz (N=70)

Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Méné nez 1 rok 8 11,4 %
1 —2 roky 17 24,3 %
3-51let 34 48,6 %
Vice nez 5 let 11 15,7 %
Celkem 70 100 %

Tabulka 7 Seznam.cz prvnim zaméstnavatelem (N=70)

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 35 50 %
Ne 35 50 %
Celkem 70 100 %
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5.2 Aplikovana metodika

Pro ziskani dat byl pouzit nestandardizovany dotaznik, ktery byl vytvofen na zakladé
nestandardizovaného firemniho dotazniku, pomoci kterého zjiStujeme vnimanou
spokojenost v oblastech komunikace, transparentnost fungovani, tymova prace,
samoorganizace, uceni se, motivace. Dotaznik byl upraven a doplnén o potiebna data
k uceliim bakaléfské prace.

Nestandardizovany dotaznik obsahuje celkem 18 tvrzeni, pomoci kterych zjistuje miru
spokojenosti s aspekty firemni kultury a spokojenosti zaméstnancii a 7 otazek mapujicich
sociodemografickd data. Probandi se u kazdého tvrzeni vyjadiuji na skale 1-5. Vibec
nesouhlasim (1), spiSe nesouhlasim (2), neutrdlni postoj (3), spiSe souhlasim (4), naprosto
souhlasim (5). Cim vy$si skore, tim vy$3i je spokojenost se zkoumanou oblasti. Dotaznik je
rozdélen do tii ¢asti.

Prvni ¢ast dotazniku zjistuje spokojenost s aspekty firemni kultury, které plisobi na
zaméstnance béhem jejich pracovni doby. Mapujeme zde oblasti: bezpecné prostiedi,
spoluprace, moznost dal§iho vzdéldvani, informovanost, firemni hodnoty. Tato ¢ast
dotazniku se sklada z 11 tvrzeni, konkrétné polozky 1-11.

Druhd ¢ast dotazniku zjistuje spokojenost s faktory pracovni spokojenosti v oblastech
spokojenost se zaméstnavatelem, loajalnost zaméstnancti vici firme, financni ohodnocent,
benefity firmy, spokojenost s nadiizenym, spokojenost s tymem a kolegy, spokojenost
s pracovnim prostfedim. Tato ¢ast dotazniku se sklada ze 7 tvrzeni, konkrétn€ polozky
12-18.

Tteti ¢ast dotazniku mapuje sociodemograficka data respondentll. ZjiStujeme zde pohlavi,
veék, nejvyssi dosazené vzdélani, odpracovand 1éta, narodnost, pracovni pozici a zda je
firma Seznam.cz pro probandy prvnim zaméstnavatelem. Tato ¢ast obsahuje 7 otazek a je
umisténa na konci dotazniku.

Setteni probéhlo online pomoci Google Formulaie v ¢asovém useku dvou tydnd. Formulat

byl zaslany na emailové adresy probandu.

Dotaznik je obsazen v ptiloze I. Aspekty firemni kultury a spokojenost zaméstnanci —

dotaznik.
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5.3 Pouzité statistické metody

Celkové vysledky souboru za oblast aspekty firemni kultury a oblast faktory pracovni
spokojenosti jsou prezentovany pomoci prumeéru. Vysledky nejlépe a nejhtife hodnocenych
tvrzeni za oblast aspekty firemni kultury a oblast pracovni spokojenost byly zobrazeny
pomoci relativni a absolutni Cetnosti. K zobrazeni vysledkd, jak jsou zameéstnanci
spokojeni s napliiovanim firemnich hodnot byla pouzita taktéz relativni a absolutni Cetnost.
Pomoci Kendallova koeficientu jsme zjistovali, zda existuje souvislost mezi aspekty
firemni kultury a faktory pracovni spokojenosti. Pracovni spokojenost dle pozic byla
zobrazena pomoci aritmetického priméru a medidnu. Pro odhaleni rozdilu mezi skupinami
jsme zvolili Mann — Whitney U test, kde jsme porovnavali vysledky spokojenosti
vedoucich a nevedoucich pracovnich pozic. Tyto metody byly pouzity z divodu
nerovnomérného rozlozeni dat. Data byla zpracovana pomoci statistického programu

SPSS.

5.4 Vysledky prace

Nasledujici kapitola popisuje vysledky jednotlivych cili bakalaiské prace.

5.4.1 Zjisténi spokojenosti s vybranymi aspekty firemni kultury a faktory pracovni

spokojenosti

V této casti se budeme zabyvat cilem Cislo 1.“Zjistit priimérnou spokojenost s vybranymi
aspekty firemni kultury a faktory pracovni spokojenosti. “ K vyhodnoceni vysledkil zjisténi
celkové spokojenosti ve sledovanych oblastech poslouzila primérnd hodnota Skalovani
uoblasti aspekty firemni kultury a oblasti faktory pracovni spokojenosti. Dale
prezentujeme prumérné hodnoceni vSech 18 polozek dotazniku.

Skala hodnoceni: viibec nesouhlasim (1), spiSe nesouhlasim (2), neutralni postoj (3), spise

souhlasim (4), naprosto souhlasim (5).

Tvrzeni 1-11 mapuje aspekty firemni kultury, tvrzeni 12-18 pracovni spokojenost. Pro
prehlednost je tabulka rozd€lena i barevné. Priméry vSech tvrzeni dotazniku se pohybuji
vrozmezi 3,43 — 4,59. Neobjevili jsme zadny aspekt firemni kultury a pracovni
spokojenosti, se kterym by byli probandi spiSe nespokojeni nebo viibec nespokojeni.

Viz tabulka ¢islo 8.
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Tabulka 8 Primérnd hodnota skalovani konkrétnich polozek oblasti aspekty firemni kultury a faktory

pracovni spokojenosti a primérna hodnota $kalovani po oblastech. (N =70).

Pramér jednotliva | Pramér za

tvrzeni oblasti
1. Ve firm¢ panuje vzajemna spoluprace, nebojim se fict 4,59
si o radu/pozadat o pomoc.
2. Vychazime si vstfic a navzajem si pomahame pii 4,29
reSeni problémd.
3. Mam moznost se vzdélavat a rozvijet svoje 4,27
dovednosti.
4. Ke své praci mam vSechny informace, které pottebuji. 3,76
Ptipadné vim, jak se k informacim dostat.

5. Informace o déni v divizi jsou vzdy aktualni a 3,43 4 05
dostanu se k nim, vzdy kdyz potiebuji. J
6.Ztotoznuji se s hodnotami Seznamu. 4,14

7.Reklamni systémy si stoji za dodrzovanim 3,61

stanovenych hodnot.

8.Inovace- Podporujeme zajimavé napady, které nas
spole¢né posouvaji dopiedu. Vytvatime funkéni a 3,87
jednoduché sluzby pro kazdodenni pouziti.

9.0tevienost- Komunikace je kli¢ova. O vSem se

navzajem informujeme a co jde, to si aktivné 3,83
dohledame.
10.Slusnost- Nejsou nam lhostejni nasi kolegové ani
okolni svét. Ke vSem se proto vzdy chovame slusné, 4,23

zodpoveédné a s respektem.
11.Neformalnost- Fandime uvolnénému pracovnimu
prosttedi i smyslu pro humor. Jsme tolerantni, pravidla 4,51
respektujeme, ale zbytecné netvorime

12.Praci v Seznamu bych doporucil/a svému blizkému 4,07
kamaradovi.

13.Jsem spokojeny s benefity, které spolecnost nabizi.

(anglictina, vzdélavani, stravenky...) 3,90
https://neznam.szn.cz/benefity/

3,50 3,97

14.Jsem spokojeny/a s finanénim ohodnocenim.

15.1 kdyby mi nékdo nabidl dobrou praci v jiné firmé,
radéji zustanu v Seznamu. 3,47



https://neznam.szn.cz/benefity/
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16.Jsem spokojeny se svym nadiizenym. 4,47
17.Moje pracovni prostiedi mi vyhovuje. 3,86
18.sem pysny na to, jakém tymu a s kym pracuji. 4,49

5.4.2 Zjisténi nejlépe a nejhiie hodnocenych poloZek oblasti aspekty firemni

kultury a oblasti faktory pracovni spokojenosti

V této ¢asti se zabyvame cilem Cislo 2. ,, Zmapovat nejlépe a nejhiire hodnocené polozky
firemni kultury a pracovni spokojenosti.* Ke zjisténi poslouzilo detailni hodnoceni vSech
polozek dotazniku. Prezentujeme nejhlife a nejlépe hodnocenou polozku oblasti aspekty
firemni kultury a nejhtlife a nejlépe hodnocenou polozku oblasti pracovni spokojenosti.
Skala hodnoceni: viibec nesouhlasim (1), spise nesouhlasim (2), neutralni postoj (3), spise

souhlasim (4), naprosto souhlasim (5).

Tvrzeni Cislo 1. obdrzelo hodnoceni Skalovani 4,59 na skéle 1-5. Z vysledk je patrné, Ze
64 ze 70 probandl zastdvaji nazor, Ze ve firmé¢ panuje spoluprace a neboji pozadat kolegy

o pomoc. Viz tabulka ¢islo 9.

Tabulka 9 Polozka s nejvyssim primérnym hodnocenim v oblasti Aspekty firemni kultury, polozka

¢islo 1., Ve firmé panuje vzdjemna spoluprdce, nebojim se Fict si o radu/pozadat o pomoc* (N=70).

Absolutni | Relativni
cetnost cetnost
Viibec nesouhlasim 0 0%
SpiSe nesouhlasim 4 5,7 %
Neutralni postoj 2 2,9 %
SpiSe souhlasim 13 18,6 %
Naprosto souhlasim 51 72,9 %
Celkem 70 100 %
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patrné, ze 35 probandii ze 70 hodnotilo toho tvrzeni na skéle 1-5 v rozmezi 4 a 5, coz
symbolizuje spokojenost s informovanosti o déni v divizi. Nicméné zbytek tvoii probandi,
ktefi se nedozvidaji potiebné informace nebo zastavaji neutralni postoj. U neutralniho

postoje neni patrné, ¢im je zptisobem. Viz tabulka ¢islo 10.

¢islo 5. ,, Informace o déni v divizi jsou vzdy aktuadlni a dostanu se k nim, kdykoli potiebuji* (N=70)

Absolutni | Relativni

cetnost cetnost

Vibec nesouhlasim 3 4,3 %
SpiSe nesouhlasim 8 11,4 %
Neutralni postoj 24 34,3 %
SpiSe souhlasim 26 37,1 %
Naprosto souhlasim 9 12,9 %
Celkem 70 100 %

Tvrzeni ¢islo 18. obdrzelo hodnoceni skdlovani 4,49 na Skale 1-5. Z vysledki je patrné, ze

63 ze 70 probandi jsou pysni na to v jakém tymu a s kym pracuji. Viz tabulka ¢islo 11.

Tabulka 11 Polozka s nejvyssim primérnym hodnocenim v oblasti Pracovni spokojenost, polozka ¢islo

18. ,,Jsem pysny na to, v jakém tymu a s kym pracuji* (N=70)

Absolutni | Relativni

cetnost cetnost

Vibec nesouhlasim 1 1,4 %

SpiSe nesouhlasim 0 0%

Neutralni postoj 6 8,6 %
SpiSe souhlasim 20 28,6 %
Naprosto souhlasim 43 61,4 %
Celkem 70 100 %




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 41

Ackoliv tvrzeni ¢islo 15. obdrzelo nejnizs$i hodnoceni Skdlovani a to konkrétné 3,47.
Z vysledki je patrné, ze 35 probandi ze 70 hodnotilo toto tvrzeni na skale 1-5 v rozmezi 4
a 5, coz symbolizuje, ze by zaméstnanci setrvali v sou¢asném zamestnani 1 v ptipad¢, ze by
dostali nabidku od konkurence. Nicméné zbylych 35 se vyjadiuje neutrdlné nebo se
ptiklani k nazoru, ze by firmu opustili v pfipad€ jiné dobré nabidky prace. Viz tabulka

¢islo 12.

v

15. ,,1 kdyby mi nékdo nabidl dobrou praci v jiné firmé, radéji ziistanu v Seznamu ** (N=70)

Absolutni | Relativni
cetnost cetnost
Vibec nesouhlasim 2 2,9 %
SpiSe nesouhlasim 5 7,1 %
Neutralni postoj 28 40 %
SpiSe souhlasim 28 40 %
Naprosto souhlasim 7 10 %
Celkem 70 100 %

5.4.3 Zjisténi napliiovani firemnich hodnot

V této Casti se budeme zabyvat cilem 3. ,, Zjistit, zda jsou firemni hodnoty napliovany a jak
jsou zaméstnanci spokojeni s napliiovanim konkrétnich hodnot.“ Ke zjisténi, zda jsou
firemni hodnoty napliiovany ndm slouzilo tvrzeni 7. K vyhodnoceni spokojenosti
s hodnotami poslouzilo tvrzeni 8-11. Firemni hodnoty jsou: otevienost, inovace, slusnost,
neformalnost.

Skala hodnoceni: viibec nesouhlasim (1), spi$e nesouhlasim (2), neutralni postoj (3), spise

souhlasim (4), naprosto souhlasim (5).
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Z vysledki je patrné, ze 44 ze 70 probandi hodnotilo tvrzeni ¢islo 7 na Skale 1-5 v rozmezi
4 a 5. Hodnoty, které byly stanoveny firmou jsou podle zaméstnancii dodrzovany, tudiz
nedochazi k nesouladu mezi prezentovanymi a realn¢ dodrzovanymi hodnotami ve firm¢.

Viz tabulka ¢islo 13.

Tabulka 13 Skoérovani tvrzeni Cislo 7. ,,Divize Reklamni systémy si stoji za dodrzovani stanovenych
firemnich hodnot. ** (N=70)

Absolutni | Relativni
cetnost cetnost
Vibec nesouhlasim 3 4,3 %
SpiSe nesouhlasim 7 10 %
Neutralni postoj 16 22,9 %
SpiSe souhlasim 32 45,7 %
Naprosto souhlasim 12 17,1 %
Celkem 70 100 %

Z vysledkii je patrné, ze 51 ze 70 probandii hodnotilo tvrzeni ¢islo 8. na Skale 1-5
v rozmezi 4-5. Miizeme tedy fici, ze 73 % probandl vyzkumného souboru citi podporu ze

strany firmy pfi tvofeni novych napadi. Viz tabulka ¢islo 14.

Tabulka 14 Skérovani tvrzeni Cislo 8. ,, Inovace — Podporujeme zajimavé napady, které nds spolecné
posouvaji dopredu. Vytvarime funkcni a jednoduché sluzby pro kazdodenni pouziti. “ (N=70)

Absolutni | Relativni
cetnost cetnost
Viibec nesouhlasim 1 1,4 %
SpiSe nesouhlasim 3 4,3 %
Neutralni postoj 15 21,4 %
SpiSe souhlasim 36 51,4 %
Naprosto souhlasim 15 21,4 %
Celkem 70 100 %
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Z vysledki je patrné, ze 50 ze 70 probandid hodnotilo tvrzeni ¢islo 9. na Skéale 1-5
v rozmezi 4-5. MlUzeme tedy fici, ze 71 % probandi vyzkumného souboru se ve firmé

setkava s otevienou komunikaci. Viz tabulka ¢islo 15.

Tabulka 15 Skorovani tvrzeni Cislo 9. ,, Otevienost - Komunikace je klicova. O vSem se navzdjem
informujeme a co jde, to si aktivné dohledame. *“ (N=70)

Absolutni | Relativni
cetnost cetnost
Vibec nesouhlasim 2 2,9 %
SpiSe nesouhlasim 6 8,6 %
Neutralni postoj 12 17,1 %
SpiSe souhlasim 32 45,7 %
Naprosto souhlasim 18 25,7 %
Celkem 70 100 %

Z vysledkii je patrné, ze 61 ze 70 probandi hodnotilo tvrzeni ¢islo 10. na skale 1-5
v rozmezi 4-5. Mlzeme tedy fici, Ze 85 % probandii vyzkumného souboru se ve firmé

setkava se sluSnym a zodpovédnym chovanim a ze strany kolegli a pocituje respekt. Viz
tabulka Cislo 16.

Tabulka 16 Skérovani tvrzeni ¢islo 10. ,,Slusnost - Nejsou nam lhostejni nasi kolegové ani okolni svét.

Ke vsem se proto vzdy chovame slusné, zodpovédne a s respektem. * (N=70)

Absolutni | Relativni
cetnost cetnost
Vitbec nesouhlasim 2 29 %
Spise nesouhlasim 1 1.4 %
Neutralni postoj 6 8,6 %
SpiSe souhlasim 31 44,3 %
Naprosto souhlasim 30 42,9 %
Celkem 70 100 %
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Z vysledkii je patrné, ze 60 ze 70 probandi hodnotilo tvrzeni ¢islo 11. na skéle 1-5
v rozmezi 4-5. Muzeme tedy fici, ze 93 % vyzkumného souboru se ve firm¢ setkdva
neformalnim pfistupem a smyslem pro humor ze strany kolegl i nadiizenych. Viz tabulka

¢islo 17.

Tabulka 17 Skorovani tvrzeni Cislo 11. ,, Neformalnost - Fandime uvolnénému pracovnimu prostiedi i

smyslu pro humor. Jsme tolerantni, pravidla respektujeme, ale zbytecné netvorime. “ (N=70)

Absolutni | Relativni
cetnost cetnost
Vibec nesouhlasim 1 1,4 %
SpiSe nesouhlasim 2 2,9%
Neutralni postoj 2 2,9 %
SpiSe souhlasim 20 28,6 %
Naprosto souhlasim 45 64,3 %
Celkem 70 100 %

5.4.4 Zjisténi souvislosti mezi aspekty firemni kultury a faktory pracovni

spokojenosti

V této Casti se budeme zabyvat cilem Cislo 4. , Zjistit, zda existuje souvislost mezi
spokojenosti se zkoumanymi aspekty firemni kultury a spokojenosti s faktory pracovni

spokojenosti. “

Pomoci dotazniku rozdéleného na samostatné casti Aspekty firemni kultury a Faktory

pracovni spokojenosti byla zji§tovana souvislost mezi dvéma proménnymi.

Souvislost mezi spokojenosti s aspekty firemni kultury a spokojenosti s faktory pracovni
spokojenosti jsme zjisStovali pomoci Kendallova koeficientu. Korelace mezi spokojenosti
s aspekty firemni kultury a spokojenosti s faktory pracovni spokojenosti je slaba. Sila
korela¢niho koeficientu 0,241 tik4, Ze kdyz se zvysi firemni kultura tak odezva v pracovni

spokojenosti bude kladna, ale slaba. Viz tabulka ¢islo 18.
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Tabulka 18 Kendalltiv koeficient, souvislost mezi spokojenosti s aspekty firemni kultury spokojenosti

s faktory pracovni spokojenosti (N=70)

Pracovni
Firemni kultura )
spokojenost
Korelacni
Kendall's tau-b Firemni kultura 1 0,241%**
koeficient

**Korelace je vyznamna na trovni 0,01 (podle klasifikace, kterou navrhl De Vaus).

5.4.5 Zjisténi pracovni spokojenosti dle pracovni pozice

V této casti se budeme zabyvat cilem Cislo 5. , Zjistit prumérnou miru spokojenosti
zaméstnancii v zavislosti na pracovni pozici. “ Zjistovali jsme primérné Skalovani v oblasti
faktory pracovni spokojenosti, pomoci jednotlivych pracovnich pozic.

Ovéiujeme hypotézu H1 Zaméstnanci ve vedoucich pozicich vykazuji vyssi miru pracovni
spokojenosti.

Skala hodnoceni: viibec nesouhlasim (1), spise nesouhlasim (2), neutralni postoj (3), spise

souhlasim (4), naprosto souhlasim (5).

Priimérnéd hodnota Skalovani se u vSech pozic pohybovala v rozmezi 3,62 — 4,14. Coz na
Skale 1-5 udava udaj neutralni — spiSe spokojeny. Neutrdlnimu postoji se nejvice blizi
primérna spokojenost projektovych manazer. Pocet respondentli na pozici projektovy
manazer se mize zdat nizky, nicmén¢ jedna se o 50 %, ze vSech zaméstnancli na pozici

projektovy manazer v divizi. Viz tabulka ¢islo 19.

Tabulka 19 Primérné skalovani pracovni spokojenosti dle pracovnich pozic (N=70)

Pozice:
N Primér | Median
vedouci/nevedouci
Produktovy 5 4,14 4,14 nevedouci
manazer
Business manazer 3 4,10 4,29 nevedouci
Vedouci tymu 8 4,02 3,86 vedouci
L 10
Vedouci tymu 3,97 3,93 vedouci
vyvoje
Programétor 41 3,95 3,86 nevedouci
Projektovy 3 3,62 3,57 nevedouci
manazer
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Pomoci oblasti pracovni spokojenost a pracovnich pozic jsme zjiStovali rozdily mezi
skupinami. K ovéfeni hypotézy jsme pouzili Mann — Whitney U test, prostfednictvim
kterého jsme porovnali medidny dvou skupin, vedoucich a nevedoucich pozic.

Vysledek testu 0,909 ukazuje, Ze riziko chybovosti je vysoké. Proto musime zamitnout
hypotézu H1 Zaméstnanci ve vedoucich pozicich vykazuji vys$$i primérnou pracovni

spokojenost. Viz tabulka ¢islo 20.

Tabulka 20 Mann — Whitney U test pro posouzeni rozdili skupiny vedouci pozice a skupiny nevedouci
pozice (N=70)

Nulova hypotéza Test Sig. Rozhodnuti
Distribuce pracovni
spokojenosti je stejna Mann — Whitney U Drzime nulovou
pfes pracovni pozice. test 0.909 hypotézu.

Urove signifikantnosti je 0,05.

5.5 Diskuse

Bakalarska prace zkouma vliv firemni kultury na spokojenost zaméstnancti. Probandi
hodnotili jednotlivé tvrzeni na stupnici 1 — 5. Cislo 5 symbolizuje naprosty souhlas

s uvedenym tvrzenim.

Prvni a druhy cil prace bude popsan soucasn¢, protoze spolu Gizce souvisi.

Prvnim cilem bylo zjistit primérnou spokojenost s vybranymi aspekty firemni kultury
a faktory pracovni spokojenosti.

Druhym cilem bylo zmapovat nejlépe a nejhlife hodnocené polozky soucasné firemni
kultury a faktory pracovni spokojenosti.

Bylo zjisténo, ze probandi jsou obecné spokojeni s vybranymi aspekty firemni kultury
ajejich pracovni spokojenost je na dobré urovni. Relativné vysokd mira spokojenosti
zamé&stnanci muze mit kofeny v klicovych hodnotich, a to primarné v neformalnim
pfistupu zaméstnavatele k zamé&stnanciim, ktery probandi hodnotili velice kladné. Na
pracovni spokojenosti se muze také podilet kladné¢ hodnoceny aspekt firemni kultury
spoluprace mezi kolegy a bezpecné prostiedi, zaméstnanci se neboji pozddat o pomoc
avychazi si navzajem vstiic. Dal§im faktorem pfispivajicim ke zvySovani pracovni
spokojenosti mize byt spokojenost s tymem a nadfizenym, ktera je u probandi viditelna.

Probandi se t€si z pratelského kolektivu lidi a jsou pysSni na to, vjakém tymu a s kym
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pracuji. Nicméné pifi hlub§im zkoumani zjistime, Ze se probandi vyjadiuji neutrdlné az
negativné ohledné toku informaci v divizi. Informace o divizi nejsou vzdy aktudlni
a zamestnanci se k nim nemohou dostat kdykoli potiebuji. Stejné tak finan¢ni ohodnoceni
muze mit dopad na pracovni spokojenost. Pokud finan¢ni ohodnoceni neni adekvatni
vykonavané praci, zptsobuje nespokojenost. Mzda miize mit velky motivaéni vliv.
Nejnizsi hodnoceni, i kdyz stale na Skéle 1 - 5 mezi rozpétim 3-4 obdrzelo tvrzeni ,, [ kdyby
mi nékdo nabidl dobrou praci v jiné firmé, radéji ziistanu v Seznamu ““. To muze ukazovat
na niz$i loajalitu zaméstnancti viuc¢i firm€. Tato skutecnost mize byt docela podstatna,
hlavné z toho diivodu, Ze oblast informacénich technologii je velmi dobfe placené odvéti.
Programatora kazdy meésic oslovi pracovnik persondlniho odd€leni z jiné firmy nebo
zaméstnanec persondlni agentury. V ptfipadé, Ze firma nenabidne piimétené financni
ohodnoceni a silnou firemni kulturu, miize snadno pfijit o seniorni a spolehlivé
zaméstnance. Pokud by konkurence byla ochotné navysit finan¢ni ohodnoceni a nabidnout

stabilni zazemi, a piedevsim lepsi Groven informovanosti o déni ve firm¢.

Ttetim cilem bylo zjistit, zda jsou firemni hodnoty napliiovany a jak jsou zaméstnanci
spokojeni s napliiovanim konkrétnich hodnot. Vice neZ polovina probandl se
shodovala ndzoru, Ze si divize Reklamnich systéml stoji za dodrZovanim firemnich
hodnot. To mlZe pozitivné¢ piisobit na zaméstnance v mnoha ohledech. Nejvice byli
respondenti spokojeni s napliiovanim hodnoty Neformalnost. Uvolnéné pracovni prostiedi
a smysl pro humor pfispiva k budovani vztahi na pracovisti. Zaméstnanci si ceni
tolerantniho pfistup zaméstnavatele. Probandi byli nejméné spokojeni s napliiovanim
hodnoty Inovace. I ptesto se vysledek pohyboval nad primérem, tudiz ukazoval spi§ na
spokojenost a napliiovani této hodnoty. Nicméné by mohlo byt uzite¢né zlepsit piistup ze
strany firmy k novym napadim a feSeni. Uz jen z toho divodu, Ze Zijeme v dob& inovaci
a automatizace, kdy se neustale hledaji nové zplisoby feSeni, jak zrychlit a ulehcit praci.
Hned tésné za inovaci nésledovala hodnota ,, OfeviFenost-Komunikace je klicova. Ovsem se
navzajem informujeme‘. Mohlo by byt uzitené zameéfit se zlepSeni transparentni

komunikaci ve firm&. Svéd¢i o tom nejhiife hodnocené tvrzeni oblasti aspekty firemni
kultury ,, Informace o deni v divizi jsou vidy aktualni a dostanu se k nim, vzdy kdyz

potiebuji. “ 1 kdyz toto tvrzeni stdle bylo hodnoceno neutrdlnim nebo spiSe pozitivnim

postojem mezi rozpétim 3-4 na Skale 1- 5.
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Ctvrtym cilem bylo zjistit, zda existuje souvislost mezi spokojenosti s prvky firemni
kultury a spokojenosti s faktory pracovni spokojenosti. Vztah mezi témito dvéma
proménnymi byl zjiStén, avSak slaby. Literatura potvrzuje vztah mezi firemni kulturou
a spokojenosti zaméestnanct. Divod zjisténi slabého vztahu mezi témito oblastmi mize byt
dan nizkym poctem respondentli. Nebo strachem oteviené vyjadrit sviij ndzor, protoze by
mohl ovlivnit pozici probandii ve firmé. To potvrzuje nespokojenost se zpiisobem
komunikace ze strany managementu, jak uz bylo zminéno vyse. Ve firm¢ se nekomunikuji
odchody lidi z firmy a divody s nimi spojené, to mize zplisobovat pracovni nejistotu

a strach vyjadrit svij nazor.

Patym cilem bylo zjistit primérnou spokojenost v zdvislosti na pracovni pozici. Nebyl
zjistén vyznamny rozdil v pracovni spokojenosti vedoucich a nevedoucich pozic. To mize
byt zptisobeno neformalnim piistupem vedeni, coz potvrzuje kladny vztah probandii
k nadtizenému. I pfesto, Ze se neprojevil vyznamny rozdil ve spokojenosti zaméstnancii
v zavislosti na pracovni pozici. Zaméstnanci na pozici projektovy manazer prokdzali
nejniz§i pracovni spokojenost ze vSech zkoumanych pozic. Tato skute¢nost mize byt
zpusobena tim, ze projektova kancelaf je nositelem zmén, které nejsou vzdy piijemné
a zaméstnanci uzndvané. Pro pozici projektovy manaZer jsou nutné komunikacni
a argumentacni dovednosti na velmi vysoké Urovni, je potfebné umét si vybudovat respekt
u vyvojovych tymi. Proto tato pracovni pozice mlize mit zvySenou stresovou zatéz, kterou
neni vZdy jednoduché zvladnout. Projektova kancelar plisobi na Girovni managementu a je
casto vystavena souboji o moc. Dal§im faktorem ovliviujici vysledky v oblasti pracovni
spokojenosti dle pozic mize byt nizky pocet respondentl zastavajici funkci projektového
manazera. Nicmén€ hodnoceni bylo ziskano od 50 % zaméstnanct z celkového poctu

projektovych manazert v divizi.

5.5.1 Navrhy doporuceni

Na zéklad¢ zjisténych vysledki navrhujeme systematicky pracovat na zlepSeni urovné
komunikace od managementu smérem k zaméstnancim. Zejména ztoho divodu, Ze
zaméstnanci maji zdjem dozvidat se informace o déni v divizi a opakované o né¢ Zadaji.
Zména by vedla ke zvySeni loajality zaméstnancti a v dasledku tak k budovani
konkurenceschopnosti firmy na trhu. Z ekonomického hlediska by se tato zména firmy

nedotkla. Kladem navrzeného feSeni je, Ze nevyzaduje rozsdhlou ptipravu a je hned
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aplikovatelné. Negativem mohou byt zakotvené vzorce chovani, které je narocné zménit ¢i

nechut’ managementu tuto zménu k lepsimu aplikovat.

5.5.2 Limity prace

Bakalatskd prace je vysledkem vyzkumu v oblasti aspekty firemni kultury a faktory
pracovni spokojenosti u firmy Seznam.cz, a.s. Byly ziskany hodnotné informace, diky
kterym muze vedeni firmy podniknout kroky ze zlepSeni n€kterych oblasti firemni kultury
pracovni spokojenosti. Nicmén¢ i tato prace ma svoje limity.

Za limit prace je povazovan nepomér rozlozeni zenského a muzského pohlavi. Pohlavi je
pokladano za jeden z faktorti ovlivitujici pracovni spokojenost.

Dal$im limitem muze byt nemoznost porovnat primérnou spokojenost vSech pracovnich
pozic, protoze nékteré ze skupin byly pfili§ malé.

Mohlo dojit také ke zkresleni ziskanych dat kvili neochoté oteviené vyjadiit svilj nazor
napiiklad z dGvodu strachu znasledkli, pokud by se vedeni dozvédélo o mozné
nespokojenosti.

Za limit prace miize byt povazovano i to, ze se vyzkum tyka pouze jedné spolecnosti, proto

si netroufdme vysledky zobecnit.
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ZAVER
Firemni kultura je hybnou silou organizace. Probiha na pozadi vSech Cinnosti fizeni

lidskych zdroji a ovliviiuje tak 1 pracovni spokojenost.

Bakalaiska prace vymezila pojmy jako jsou firemni kultura, prvky a funkce firemni
kultury. Bylo popsano, jak firemni kultura vznikd a jak se vyviji. Byl vymezen pojem
pracovni spokojenosti a faktory, které syti spokojenost zaméstnanci. Nasledné byla

popsana souvislost firemni kultury pracovni spokojenosti.

Cilem prace bylo zjistit primérnou spokojenost zaméstnancti s vybranymi aspekty firemni
kultury a faktory pracovni spokojenosti. Zjistit, zda a do jaké miry jsou napliiovany firemni
hodnoty a zjistit souvislost aspektti firemni kultury a pracovni spokojenosti. Zjistit

pramérnou spokojenost dle pracovnich pozic.

Soucasna firemni kultura je na dobré Urovni. Zaméstnanci si navzdjem pomahaji
a spolupracuji pii feseni problémi. Ocenovano je neformalni prostfedi, kdy neni nastaveny
styl oblékani, netvofi se zbyte€na pravidla a zaméstnanci si napfi¢ celou firmou tykaji,
nehledé na v€koveé rozdily. Ve firm¢ funguje tymova spoluprace a diky neformalnimu stylu
fizeni jsou zaméstnanci spokojeni s nadiizenym. Navzdory dobfe nastavené firemni kultuie
se prokazala nedostate¢na informovanost o déni v divizi. K fadovym zaméstnancim se
informace nedostavaji oficidlni cestou, to muze zplisobovat nejistotu a mozné snizeni
loajality zaméstnanci. Platové ohodnoceni se ukédzalo jako faktor, ktery neovliviluje
nespokojenost, ale miize pfispivat k vySsi pracovni spokojenosti, proto miZze byt moZnym
divodem odchodu v pfipadé pracovni nabidky od konkurence za lepsi ¢i srovnatelné

podminky.

Byla zjisténa slabé souvislost mezi aspekty firemni kultury a pracovni spokojenosti. Tyto

dv¢ oblasti se navzdjem ovliviiuji, proto je dilezité budovat, jak firemni kulturu, tak

vvvvv

a prostfednictvim nich se vytvafi firemni kultura.

Zjisténé vysledky budou piedany zastupci firmy Seznam.cz, a.s.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 51

SEZNAM POUZITE LITERATURY

[1] ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti
a postupy: 13. vydani. Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015.
ISBN 9788024752587.

[2] BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 2. rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2002. ISBN 8072610643.

[3] BELOHLAVEK, FrantiSek. Organiza¢ni chovani: jak se kazdy den chovaji
spolupracovnici, nadfizeni, podfizeni, obchodni partneti ¢i zédkaznici. Olomouc:

Rubico, 1996. Ucebnice pro kazdého (Rubico). ISBN 8085839091.

[4] BROOKS, Ian. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. Brno:

ComputerPress, 2003. Business books (ComputerPress). ISBN 8072267639.

[5] CERVENY, Karel. Viidcovstvi a firemni kultura [online]. Moderni ¥izeni, 2017 [cit.
2020-05-10]. Dostupné  z: https://modernirizeni.ihned.cz/c1-65631970-

vudcovstvi-a-firemni-kultura

[6] HAJEROVA MULLEROVA, Lenka a Zdendk SIMEK. Podnikova kultura. Praha:
Vysoka Skola ekonomie a managementu, 2011. ISBN 978-80-86730-65-3.

[7] KOCIANOVA, Renata. Personélni ¢innosti a metody personélni prace. Praha: Grada,
2010. Psyché (Grada). ISBN 9788024724973.

[8] KOLLARIK, Teodor, Elena LISA a Alojz RITOMSKY. Psychodiagnostika
manazérov: uGebnica pre vysoké Skoly. Zilina: EuroKédex, 2013. ISBN

9788081550133.

[9] KOLLARIK, Teodor. Sociilna psycholdgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského,
2002. ISBN 8022317314.

[10] KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs.
a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN 9788072611683.

[11] LOGAN, David, John Paul KING a Halee FISCHER-WRIGHT. Zrozeni kmenového
vidce: jak z uspésnych skupin vznikaji skvélé organizace. Vydani druhé. Pielozil
Petr JANSA, pielozil Hana SKAPOVA. Praha: Synergie, 2019. ISBN 978-80-
7370-532-9.

[12] LUKASOVA, Riizena a Ivan NOVY. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cila
k vyssi vykonnosti podniku. Praha: Grada, 2004. ISBN 80-247-0648-2.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 52

[13] LUKASOVA, Rizena. Organiza¢ni kultura a jeji zména. Praha: Grada, 2010. Expert
(Grada). ISBN 9788024729510.

[14] MARCIANO, Paul L. Cukr a bi¢ nefunguji: vybudujte si kulturu zapojeni
zamé&stnancl na principech respektu. Brno: Motiv Press, 2013. ISBN 978-80-
904133-9-9.

[15] MATOSKOVA, Jana. Rizeni lidskych zdrojii [online]. 2017 [cit. 2020-05-11].
Dostupné
z:https://moodle.utb.cz/pluginfile.php/466057/mod _resource/content/2/2017-RLZ1-
TextO1-Rizeni lidskych zdroju.pdf

[16] NAKONECNY, Milan. Socialni psychologie organizace. Praha: Grada Publishing,
2005. Psyché. ISBN 80-247-0577-X.

[17] PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualiz. a dopl.
vyd. Praha: GRADA, 2012. Manazer. ISBN 80-247-1706-9.

[18] R. NESPOR, Zdengk, ed. SOCIOLOGICKY USTAV AV CR. Sociologicka
encyklopedie: kultura [online]. Praha, 2017, 10. 11. 2018 [cit. 2020-05-11].
Dostupné z: https://encyklopedie.soc.cas.cz/w/Kultura

[19] ROBBINS, Stephen P. Organization theory: structure, design, and applications. 3rd
ed. Englewood Cliffs: PrenticeHall, c1990. ISBN 0-13-642471-6.

[20] ROOS, Wanda. The relationship between employee motivation, job satisfaction and
corporate culture [online]. 2009 [cit. 2020-05-11]. ISSN EDSNDL. Dostupné z:
http://uir.unisa.ac.za/bitstream/handle/10500/2584/thesis_roos_w.pdf?sequence=36
&isAllowed=y. Diplomova prace. UNIVERSITY OF SOUTH AFRICA.

[21] SCHEIN, Edgar H. Organizational culture and leadership. 4th ed. San Francisco:
Jossey-Bass, 2010. The Jossey-Bass business & management series. [ISBN 978-0-
470-18586-5.

[22] SIGUT, Zdend&k. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004. Lidské zdroje.
ISBN 80-7357-046-7.

[23] STIKAR, Jifi. Psychologie ve svété prace. Praha: Karolinum, 2003. ISBN
8024604485.

[24] TROMPENAARS, Fons a Charles HAMPDEN-TURNER. Riding the waves of the

culture: understanding diversity in global business. 3rd ed. London: Nicholas

Brealey Publishing, 2012. ISBN 978-1-90483-838-8.


http://uir.unisa.ac.za/bitstream/handle/10500/2584/thesis_roos_w.pdf?sequence=36&isAllowed=y
http://uir.unisa.ac.za/bitstream/handle/10500/2584/thesis_roos_w.pdf?sequence=36&isAllowed=y

UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 53

[25] TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firméach. Praha: Grada Publishing,
2004. Psyché. ISBN 80-247-0405-6.

[26] VITEK, Martin. Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost zamé&stnancti. Medias res
[online]. 2014 [cit. 2020-05-11]. Dostupné Z:
http://www.mediasres.cz/personalistika-a-management/1877-martin-vitek-faktory-

ovlivnujici-pracovni-spokojenost-zamestnancu.htm
[27] VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnanci. 2.,
aktualiz. a roz$. vyd. Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-
247-3651-8.

[28] VYSEKALOVA, Jitka a Jiti MIKES. Image a firemni identita. Praha: Grada, 2009.
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2790-5.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 54

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1 Pohlavi respondentit (N=70) .......ccceriiieiiieeiiieeeeee et 33
Tabulka 2 VEk respondentll (N = 70) ...cccueeeiiieiiieeiieeieeee et 33
Tabulka 3 Narodnost respondentll (IN=70) ........cceeeuierieiiiienieiiieiieereenee e esiee e sae e 34
Tabulka 4 Vzdélani respondentl (N=70) ......c.ccovieriiieriiiiiiiiie it 34
Tabulka S Pracovni pozice respondentli (N=70) .........ccccureeiriieiieenieeeiie e 34
Tabulka 6 Odpracovana Iéta ve firmé Seznam.cz (N=70) .......cccceeevrrievirieerrieeeee e 35
Tabulka 7 Seznam.cz prvnim zaméstnavatelem (N=70)..........cccoecvrerienirerieniieiieeieeieens 35

Tabulka 8 Primérna hodnota Skalovani konkrétnich polozek oblasti aspekty firemni
kultury a faktorypracovni spokojenosti a prumérnd hodnota Skalovani po
o] o] FE TSy erel s T A I () TR USRS 38
Tabulka 9 Polozka s nejvyssim prumérnym hodnocenim v oblasti Aspekty firemni
kultury, polozka ¢islo 1. ,, Ve firmé panuje vzajemna spoluprace, nebojim se
Fict si o radu/pozddat 0 pomoc” (N=T0). ...coouieiiiiiiiiieeie e 39
kultury, polozka cislo 5. ,,Informace o déni v divizi jsou vidy aktudlni a
dostanu se k nim, kdykoli potFebuji“ (N=70) ....cc.eevvieieiieeeieeeie e 40
Tabulka 11 PoloZka snejvy$§im primérmym hodnocenim v oblasti Pracovni
spokojenost, polozka ¢islo 18. ,,Jsem pysny na to, v jakém tymu a s kym
PPACUTT (INTT0) oottt ettt e e et e e st e e beeesabeeesseesnnseesnseesnnseesnneas 40
spokojenost, polozka &islo 15. ,,1 kdyby mi nékdo nabidl dobrou prdci v jiné
firmé, radéji zustanu v Seznamu “ (N=70) .....cccerviiriiniiiiniiienieseceeeese e 41
Tabulka 13 Skoérovani tvrzeni Cislo 7. ,.Divize Reklamni systémy si stoji za
dodrzovani stanovenych firemnich hodnot. (IN=T0).......ccccoeeveveeriieeniieeeiie e, 42
Tabulka 14 Skoérovani tvrzeni ¢islo 8. ,, Inovace — Podporujeme zajimavé napady,
které nas spolecné posouvaji dopredu. Vytvarime funkcni a jednoduché sluzby
pro kazdodenni pouZiti. “ (IN=T0) cc.oeeeiuiieeieeeie ettt 42
Tabulka 15 Skorovani tvrzeni ¢islo 9. ,, Otevienost - Komunikace je klicova. O vsem
se navzajem informujeme a co jde, to si aktivné dohledame. “ (N=70)...........cc........ 43
Tabulka 16 Skorovéani tvrzeni ¢islo 10. ,,Slusnost - Nejsou nam lhostejni nasi
kolegové ani okolni svét. Ke vSem se proto vzdy chovame slusné, zodpovedné a

S 7eSPERLEN. “ (INTT0) c..oeeeeieeeiiee et eeee e stee et e e ste e e teestaeestaeessbeeessseeessseeenseesnnneeens 43


file:///C:/Users/admin/Desktop/BP_Kristýna_Hotová.docx%23_Toc42078377
file:///C:/Users/admin/Desktop/BP_Kristýna_Hotová.docx%23_Toc42078378
file:///C:/Users/admin/Desktop/BP_Kristýna_Hotová.docx%23_Toc42078379
file:///C:/Users/admin/Desktop/BP_Kristýna_Hotová.docx%23_Toc42078380
file:///C:/Users/admin/Desktop/BP_Kristýna_Hotová.docx%23_Toc42078381
file:///C:/Users/admin/Desktop/BP_Kristýna_Hotová.docx%23_Toc42078382

UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 55

Tabulka 17 Skorovani tvrzeni Cislo 11. ,, Neformalnost - Fandime uvolnénému
pracovnimu prostredi i smyslu pro humor. Jsme tolerantni, pravidla
respektujeme, ale zbytecné netvorime. “ (IN=T0) .....cccccevvvriviiieeiieeeieeeee e 44

Tabulka 18 Kendalliv koeficient, souvislost mezi spokojenosti s aspekty firemni
kultury spokojenosti s faktory pracovni spokojenosti (N=70) .........cccceerveerrierrennnnns 45

Tabulka 19 Primérné Skalovani pracovni spokojenosti dle pracovnich pozic (N=70)......45

Tabulka 20 Mann — Whitney U test pro posouzeni rozdilti skupiny vedouci pozice a

skupiny nevedouci pozice (N=70).......cccceeriiiieiiieeiiie et 46



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

56

SEZNAM PRILOH

Ptiloha P I: Aspekty firemni kultury a pracovni spokojenost



PRILOHAPI:

Aspekty firemni kultury a faktory pracovni spokojenosti

Aspekty firemni kultury

OBECNE

Ve firmé panuje vzajemna spoluprace, nebojim se Fict si o radu/pozadat o pomoc.

vubec nesouhlasim 1 2 3 4 5 naprosto souhlasim
Vychazime si vstFic a navzajem si pomahame pri FeSeni problémi.

vibec nesouhlasim 1 2 3 4 5 naprosto souhlasim
Mam moZznost se vzdélavat a rozvijet svoje dovednosti.

viibec nesouhlasim 1 2 3 4 5 naprosto souhlasim

Ke své praci mam vSechny informace, které potrebuji. PFipadné vim, jak se k

informacim dostat.

viibec nesouhlasim 1 2 3 4 5 naprosto souhlasim
Informace o déni v divizi jsou vZdy aktualni a dostanu se k nim, vZdy kdyzZ potiebuji.
vibec nesouhlasim 1 2 3 4 5 naprosto souhlasim

Prostor pro vase poznamky.

Vase odpoved

HODNOTY SEZNAMU
INOVACE, OTEVRENOST, SLUSNOST, NEFORMALNOST (https://0.seznam.cz/0-nas/)

Ztotoziuji se s hodnotami Seznamu.

viibec nesouhlasim 1 2 3 4 5 naprosto souhlasim
Reklamni systémy si stoji za dodrZovanim stanovenych hodnot.
viibec nesouhlasim 1 2 3 4 5 naprosto souhlasim

Do jaké miry napliiujeme konkrétni hodnoty?



INOVACE-Podporujeme zajimavé napady, které nas spolené posouvaji dopredu.

Vytvarime funkéni a jednoduché sluzby pro kaZdodenni pouZiti.

vubec nesouhlasim 1 2 3 4 5 naprosto souhlasim

OTEVRENOST-Komunikace je kli¢ovi. O viem se navzijem informujeme a co

jde, to si aktivné dohledame.

vubec nesouhlasim 1 2 3 4 5 naprosto souhlasim

SLUSNOST-Nejsou nam lhostejni nasi kolegové ani okolni svét. Ke viem se proto

vZdy chovame slusné, zodpovédné a s respektem.

viibec nesouhlasim 1 2 3 4 5 naprosto souhlasim

NEFORMALNOST-Fandime uvolnénému pracovnimu prostiedi i smyslu pro

humor. Jsme tolerantni, pravidla respektujeme, ale zbyte¢né netvorime.

vibec nesouhlasim 1 2 3 4 5 naprosto souhlasim

Prostor pro vase poznamky poznamky.

Vase odpoved

Pracovni spokojenost

Praci v Seznamu bych doporuéil/a svému blizkému kamaradovi.

viibec nesouhlasim 1 2 3 4 5 naprosto souhlasim

Jsem spokojeny s benefity, které spole¢nost nabizi. (angli¢tina, vzdélavani,

stravenky...) https://neznam.szn.cz/benefity/

viibec nesouhlasim 1 2 3 4 5 naprosto souhlasim

Jsem spokojeny/a s finanénim ohodnocenim.

vubec nesouhlasim 1 2 3 4 5 naprosto souhlasim



I kdyby mi nékdo nabidl dobrou praci v jiné firmé, radéji zistanu v Seznamu.

vubec nesouhlasim 1 2 3
Jsem spokojeny se svym nadiizenym.
vubec nesouhlasim 1 2 3

Moje pracovni prostiedi mi vyhovuje.

vubec nesouhlasim 1 2 3

Jsem pys$ny na to, jakém tymu a s kym pracuji.

viubec nesouhlasim 1 2 3

Prostor pro vaSe poznamky.

Vase odpoved

Sociodemograficka data

rozfazeni zaméstnancii do podskupin

Pohlavi
zena

muz

Narodnost
Ceska
slovenska

jina

Je tohle vaSe prvni prace na plny tivazek?
ANO
NE

Jaka je vaSe pracovni pozice?
produktovy manazer
projektovy manazer

vedouci tymu vyvoje

naprosto souhlasim

naprosto souhlasim

naprosto souhlasim

naprosto souhlasim



business manazer
vedouci tymu

vyvojar

Jaka je vaSe vékova kategorie?
méné nez 20

20 -- 25 let

26 —30 let

31 -351et

36 —40 let

41 a vice

Jak dlouho pracujete v Seznamu?
méné nez 1 rok

1 - 2 roky

3-51let

vice nez 5 let

r__7

Nejvyssi dosaZené vzdélani.
stfedoskolské

vysokoskolské (titul bc.)
vysokoskolské (magistr/inZenyr)

jiné



