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Uvod

Jednu tietinu témét kazdého jednoho pracovniho dne by mél zaméstnany clovék
stravit ve svém zaméstnani. V zasad¢ je to pro Cloveéka velmi pfinosné, nejen co se
ziskavani finanénich prostiedkii tyge. Rika se, Ze prace Slechti ¢lovéka, v nékterych
ptipadech tuto funkci zastdva samotnd firma.

Ve své praci se budu zabyvat jednou z oblasti sociologie prace, a sice oblasti
firemni kultury. O firemni kultufe toho bylo napsano jiz mnoho. Nicméné teoretickou
¢ast svoji prace budu vénovat pravé firemni kultute, z divodu osvétleni definice pojmil
uvadénych v praci. Vice se zamétim na Scheinovo pojeti firemni kultury a jeho model 3
urovni firemni kultury.

Velmi dobie zpracovanym tématem, o kterém rovnéZ existuje mnoho literatury,
je porovnavani americké a japonské firemni kultury, jejich charakteristickych znaki,
procesti, zaméru atd. Moje téma je vymezeno Uzeji, zaroveil je obohaceno o ,,Cesky™
rozmér. Zabyvala jsem se firmami Bata, Google, a Toyota z hlediska jejich firemni
kultury na Grovnich do jisté miry dosazitelnych vnéj§im pozorovatelem (viz Scheinovo
pojeti firemni kultury). Zamé&fila jsem se na obdobi, kdy se na vedeni firmy jesté
podileli (poptipadé€ podileji) clenové zakladatelské rodiny ¢i zakladatelé samotni. Prave
toto vymezeni jsem zvolila na zékladé toho, ze pro vznik a vyvoj firemni kultury maji
jeji zakladatelé mimotadny vyznam. Koncept firmy, respektive firemni kultury budu ve
své praci definovat jako plivodni ideje zakladateld o budoucim fungovani organizace,
které¢ v priabehu Casu dal$i zaméstnanci pfijali za své. Vice v teoretické Casti moji
bakalatské prace.

Studiem literatury tykajici se firemni kultury spole¢nosti Bat'a, Google a Toyota
bylo mozné urcit znaky spole¢né viem témto tiem firmam. Tyto spole¢né znaky byly
posléze zakladem dotazniku pro vyzkum tykajici se vlivu firemni kultury na
spokojenost v zaméstnani v Ceské republice v roce 2011. Cilem vyzkumu bylo zjistit,
zda nékteré z atributi jsou dilezité nyni v Ceské republice a pokud ano, zda vedou
K vyssi spokojnosti zaméstnanctl.

Cilem moji prace bylo stru¢né uvést do oblasti sociologie, ktera se tyka firemni
kultury. Dale také srovnat 3 unikatni firemni kultury na zaklad¢ studia literatury a
provést empirické Setfeni, které by vedlo ke srovnani vysledkii studia literatury a

sou¢asného minéni kategorie zaméstnancti riiznych firem v CR.



1 TEORETICKA CAST

1.1 Firemni kultura

Nad firemni kulturou doposud nepanuje nazorova shoda. Jeji vliv na fungovani
firmy je na jednu stranu nepopiratelny, na druhou stranu je tézko zméfitelny. Nepanuje
shoda nad jednotnou definici, typologii ani kategorizaci. V literatuie se setkavame
S pojmem firemni kultura, ale také podnikova kultura nebo kultura organizace. Ja ve své

praci budu pouzivat termin firemni kultura.

1.1.1 Pojeti definice firemni kultury

Definic firemni kultury je mnoho a doposud neexistuje jednotny pohled odborné
vefejnosti na tento fenomén. Brooks ve své knize uvadi, ze ,,jeden zdroj rozdilnosti
nazorl ... ma puvod v rozdilnych védnich oborech, které tento pojem studuji. Cile a
hlavni nazory praci z oblasti teorie obchodu a managementu se vyznamné liSily od
antropologictéjsiho a sociologictéjsiho stanoviska.” (Brooks, 2003, 219) ,,Obecné jsou
to jakési spolecné vyznavané hodnoty, které vyznavaji jak zameéstnanci, tak vedeni
firmy.* (Armstrong, 2007, 257) Jednou z moznych definic firemni kultury je popis od
Eldridge a Crombie (1974) ,Kultura néjaké organizace se vztahuje k jedine¢né
konfiguraci norem, hodnot, pfesvédéeni a zplisobli chovani, které charakterizuji styl, na
némz se skupiny a jedinci shoduji za ucelem splnéni néjakych tkold.”. (tamtéz) Firemni
kultura tedy nefunguje na stejnych principech jako nafizeni ¢i smérnice, které jsou
vyhlaSeny vedenim a museji byt dodrZovany zaméstnanci.

Ackoliv nepanuje shoda, autofi ,,Furnham a Gunter zformulovali nékolik bod,
ve kterych se jednotliva pojeti firemni kultury shoduji:

e Kulturu je obtizné definovat

e Kultura ma mnoho dimenzi s mnoha rGznymi slozkami na riiznych
urovnich

e Kultura neni nijak zvlast dynamicka a proménliva (je relativné stabilni

béhem kratkych casovych obdobi)



e Vytvoreni, a tudiz i zména podnikové kultury vyzaduje Cas“ (tamtéz,

258)

1.1.2 Utvareni a zména firemni kultury

,Jednim ze zpusob, jakym se tvoii hodnoty a normy (které jsou z definic pojmu
soucasti zakladu kultury organizace) je formovani kultury ,,viidci® ve firmé. Zejména to
jsou ti vudci, ktefi ji formovali v minulosti.“ (Armstrong, 2007, 259) Schein uvadi, Ze
kultura vychéazi ze tfi zdroji. Jsou to ,,(1) presvédCeni, hodnoty a piredpoklady
zakladatelll organizace, (2) zkuSenosti naucené od ¢lend organizace tak, jak se vyvijeli a
(3) nova ptesvédceni, hodnoty a ptedpoklady vnesend novymi Cleny a videi.” (Schein,
prvnimu zdroji. Jak jiz bylo zminéno v uvodu, koncept firmy budu uvadét pravé jako
puvodni ideje vidct o budoucim fungovani organizace, které v prib¢hu casu dalsi
zaméstnanci piijali za své.

Dale firemni kulturu formuji ,kritické ptipady. Kritické ptipady jsou vyznamné
udalosti, které¢ byly ptikladem vhodného ¢i nevhodného chovani. (Schein od
Armstrong, 2007, 259) ,,K vytvafeni firemni kultury vede potieba udrzovat si pracovni
vztahy a ty vedou dale k upeviiovani hodnot a norem.” (Furnham a Gunter 1993 od
Armstrong, 2007 259) Tak jako kultufe v obecném slova smyslu, tak 1 kultufe
organizace se jeji Clenové uci. Schein klasifikuje 2 zpisoby uceni. Takzvany
ntraumaticky model a model pozitivniho upeviiovani védomi. V prvnim piipadé se
kultura vykrystalizuje z reakce na uréitou hrozbu, ve druhém modelu se jedna o
postupné piijimané postupy, které se zdaji byt funkénimi.“ (Schein 1984 od Armstrong,
2007, 259) Organizacni kultura vytvaiena po dlouhou dobu je hluboce zakotfenéna a je
velmi obtiZné ji ndrazoveé ménit.

Neni vSak zcela neménnd. Jeji podobu ur¢uje mnoho faktorii. Determinanty,
ovliviiyjici kulturu organizace, 1ze obecné rozdélit na determinanty interni a externi.
Mezi externi determinanty patii napiiklad ekonomicky/ socidlni systém, legislativa,
trzni pozice firmy, charakter konkurenc¢nich podnikl, narodni kultura, atd. Internimi
faktory jsou potom na piiklad pfedmét podnikani, strategie firmy, management,
zamé&stnanci nebo také historie firmy. DalSim moZnym ¢lenénim determinant firemni
kultury je ¢lenéni na hmotné/nehmotné , minulé/soucasné a ovlivnitelné/ neovlivnitelné

determinanty. (K¥ivka, 1996, 35-34)



1.1.3 Scheinovo pojeti firemni kultury

Ve své praci budu vychéazet ze Scheinova pojeti firemni kultury. Schein definuje

firemni kulturu jako ,,schémata sdilenych zakladnich pfedpokladl, ktera se skupina

naucila, pokud feSila jeji problémy s externi adaptaci a wvnitfni integritou a ktera

soucasné fungovala natolik dobie, aby mohla byt povazovana za validni a tudiZ mohla

byt dale preddvana novym c¢lentim, jako spravny zpiisob vnimani, mys$leni a pocitli ve

spojitosti s témito problémy.* (Schein, 2004, 17) Schein rozdéluje firemni kulturu do 3

urovni, piicemz uroven chéape jako ,,miru, do jaké je kulturni fenomén viditelny pro

pozorovatele® (tamtéz, 25):

1.

,Artefakty - tato Groven zahrnuje prvky, které je mozné vidét, slyset a citit
pii vstupu do neznamé skupiny. Mezi tyto znaky patii naptiklad architektura
vnéjsitho prostfedi, jazyk, technologie, produkty, obleceni, ptibchy,
pozorovatelné ritualy, atd. Ackoliv je tato Groven lehce pozorovatelna, je ji
obtizné desifrovat. Kazdy novy ¢len vkladd do interpretace subjektivni
postoj. Cim déle je ¢lovek Elenem skupiny, tim jasnéjsi jsou pro n&j vyznamy
téchto artefaktd.* (tamtéz, 25- 27)

»Hlasana pfesvédceni a hodnoty (v origindle Espoused Beliefs and Values)-
jsou ta presvédceni a hodnoty, kterd jsou plivodné propagovana proroky,
zakladateli ¢i vedoucimi a jsou shledana funk¢nimi, pokud jde o snizovani
nejistoty v kritickych momentech fungovani skupiny. Za piedpokladu, ze
funguji vtomto smyslu stale, stdvaji se nespornymi piedpoklady
podpofenymi artikulovanymi sadami norem a pravidel chovani. Takovato
piesvédceni a hodnoty se odrdzi v tom, co lidé fikaji, nemusi se podle nich
uz ale zachovat v realnych situacich. “ (tamtéz, 29- 30)

,»Zakladni pfedpoklady (v origindle Basic Underlying Assumptions) - jsou
feSeni problémi, kterd se opakované osvédcila a stala se tak samoziejmymi,
ze Clen dané skupiny uvazuje jen malo jinych feSeni. Dokonce pokud jsou
pfedpoklady ve skuping silné zakofenény, mize dana skupina vnimat kazdé
jiné feSeni jako neakceptovatelné. Vzhledem k jejich nenapadnutelné,
nediskutovatelné povaze, je velmi tézké zakladni piedpoklady né&jakym
zpusobem ménit. Zakladni piedpoklady se mohou posunout na nevédomou

uroven jedince, potazmo celé skupiny. Sila kultury je pak vysledkem



vzajemného podporovani sdilenych zéakladnich ptredpokladd. Jsou také
tak, jak se to déje. Formuji se kolem podstatnych aspektt lidského Zivota,
jakymi jsou na ptiklad mezilidské vztahy, aktivity, realita a pravda.“ (tamtéz,

30- 36)

Protoze se budu ve své praci zabyvat kulturou firem Bata, Google a Toyota a
Cerpat zejména z literatury, budu se pohybovat na prvnich dvou urovnich firemni
kultury, jak je definuje Schein. Domnivdm se, ze pro 3. Uroven firemni kultury
V Scheinové pojeti neni vhodné vyuzitelny typ vyzkumu ani vyzkumny néstroj, ktery
jsem si zvolila. Nastroji kvantitativniho vyzkumu neni mozné zjistit hodnoty a
pfedpoklady na nevédomé urovni respondenta. Tteti uroven firemni kultury je spiSe
oblasti zkouméni pro kvalitativni metody, napiiklad hloubkové rozhovory se
zameéstnanci mnou vybranych firem. V tomto sméru se jedna o zajimavou moznost pro

dalsi ptipadné rozsiteni této prace.



1.2 Analyza firemnich kultur

1.2.1 Uvod

Uvedené firmy jsem vybrala tsudkem (Reichel, 2009, 82) na zaklad¢ studia
literatury a internetovych zdrojii souvisejicich s problematikou firemni kultury.
Spravnost mého usudku potvrzuje skutecnost, ze Toyota i Google pravidelné obsazuji
prvni mista svétovych zebtickl, pokud jde o hodnoceni nejvice inovativnich spole¢nosti
svéta - v roce 2006 byl Google 2. a Toyota 4.> V dobach Batova rozmachu podobné
7ebiicky sice nebyly vedeny, nicméné v méfitku Ceské republiky byla jeho koncepce
firemni kultury unikétni, a jak doklada nize uvedeny vycet mést, zaloZzenych bat'ovci, ve
svétovém meéftitku sehrala vyznamnou roli téz.

Google byl n€kolikrat zafazen mezi top 100 zamé&stnavatelid v Americe a v roce
2007 obsadil prvni misto.? K tdmto umisténim Googlu dopomohla jeho originalni
inovaci na poli firemnich kultur je princip pracovni doby, ktery zakladatelé prevzali
z konceptu Standfordské univerzity.

Koncept firmy Toyota je zaméfen na neustalé zlepSovani, na atmosféru
nepretrzitého uceni, prostfedi, které vitd zménu a takové prostfedi je, podle jejich
filozofie, moZné vytvofit jen pokud se s lidmi jedna s patfiénym ohledem a uctou. Tento
pfistup Toyota prokazuje tim, ze lidem poskytuje jistotu zaméstnani a do vedoucich
pozic si zaméstnance nekupuje, ale vychovava si je.

JiZ na za¢atku minulého stoleti pfiSel Tomas Bata s firemni kulturou, ve které se
objevuji n€které principy dnesni firemni kultury Google. Pojeti péce od kolébky po hrob
je zase spolecné s firmou Toyota. ,,Stal se (Toma$S Bata) nejvétSim vyrobcem,
zakladatelem ,batismu‘, prikopnikem nejmodernéjSich vyrobnich metod, zakladal
sidlisté pro své spolupracovniky. “ (Valach, 1990, 9). Pro své zaméstnance budoval cela
mésta nejen u nas (Zlin), ale i jinde po svété. Je to napiiklad Batawa v Kanad¢, Batatuba

a Bataguassu v Brazilii, Batanagar v Indii, Batapur v Pakistanu, atd. (Zeleny, 2006, 58)

! Podle zebritku Bloomberg Businessweek ve spolupraci s Boston Consulting Group a Standard & Poor’s
Compustat® data and company reports. [Cit. 2011- 05-07] Dostupné z wWww:
<http://www.businessweek.com/magazine/content/06_17/b3981413.htm>

2 Money CNN. Fortune. Rankings. 100 Best Companies to Work For. 2007. [cit. 2011- 05-07]. Dostupné
Z WWW:

< http://money.cnn.com/magazines/fortune/bestcompanies/2007/index.htmi>



http://www.businessweek.com/magazine/content/06_17/b3981413.htm

Kazda z porovnavanych firem vznikla v jiné dobé, pochazi z odlisné zemé a
oblast jejich plisobeni je také naprosto odlisna. Proto se domnivam, Ze nalezeni atributli
(at’ vz shodnych ¢i rozdilnych) jejich firemnich kultur, bude relevantni zaklad pro
vytvoreni otazek pro vlastni vyzkum. Ve vyzkumu budu zjistovat co a do jaké miry je
dilezité pro vzorek souasného ekonomicky aktivniho obyvatelstva Ceské republiky,
pokud jde o firemni kulturu a spokojenost v zaméstnani.

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické ¢asti moji prace, vyznamnymi pro utvareni
firemni kultury jsou také vidci firem. Ve vybranych firmach se budu tedy zabyvat
obdobim, kdy se na vedeni organizace podileli jejich zakladatelé ¢i zakladajici rodina. U
Toyoty to znamena obdobi od 1937, az dodnes, kdy v cele stale stoji dva zastupci
rodiny Toyoda. U Googlu je to v podstaté od jeho zalozeni (dosud), kdy si do vznikajici
spole¢nosti oba jeji zakladatelé v sobé donesli zakladni mysSlenku budouci strategie
Googlu a také jiz byli znali principi fungovani univerzity, které pozdéji také prenesli do
své firmy. U Bati od roku 1908, kdy Toma§ po smrti svého bratra Antonina pievzal
vedeni firmy, do roku 1945 pod vedenim Jana Antonina Bati (nevlastni bratr T. Bati).

V nasledujicich kapitolach bude podrobnéji popsana firemni kultura Bati,
Googlu a Toyoty. Clenéni tdchto kapitol vyplynulo ze studia literatury o zminénych
firmach. Kazda kapitola tykajici se konkrétni firmy je rozdélena na 7 ¢asti. Tyto Casti
pfedstavuji ty kategorie atributil, které jsou vSem tfem firmam spole¢né, avSak kazda

Z nich je pojima do jisté miry po svém, jak je popsano niZe.



10

1.2.2 Firemni kultura - Bat’a

1.2.2.1 Uvod

Tomas Bat'a se narodil 3. dubna 1876 ve Zlin¢ (Valach, 1990, 13) a tragicky
zemiel 12. cervence 1932 na nasledky letecké havarie pifi pfevozu do Batovy
nemocnice (LeSingrova, 2008, 33). ,,Jiz vroce 1894 (24. 9.) se svym bratrem a
Antoninem a sestrou Annou obuvnickou zivnost... s pfedmétem podnikdni ,obuvnické

(113

femeslo‘*. (tamtéz, 24) Pozdé&ji se firma vice zaméfovala na platénou obuv. V roce 1908
Tomas Bata zacal vést firmu sam. Po smrti Tomase Bati v roce 1932 piesla firma pod
vedeni Jana Antonina Bati, nevlastniho bratra Tomase.

Primysl Toma$ Bata vnimal jako sluzbu vefejnosti. ,,Priimysl nepracuje
Vv zésad¢ jen pro obohaceni svych zakonnych majitelt, nybrz proto, aby poskytl hmotné
a duchovni uspokojeni tém, ktefi v ném pracuji a ktefi jeho vyrobky konsumuji.*

(Instruk¢ni prirucka vedeni osobniho oddéleni, 9)

1.2.2.2 Firemni kultura

V Batovych zavodech byla péce o zaméstnance stavéna na roven kvalité vyroby.
Pouze spokojeny zaméstnanec mohl odvadét dobrou praci. A ve spokojené rodiné
ptikladnou vychovou déti mohly byt zdsady, které si zaméstnanci osvojili v praci,
predavany dal. Smysl pro osobni zodpovédnost a hospodarnost, ktera plynula naptiklad
I Z nize zminéného hlidani si dluh®, odpovédnost za vykonavanou praci, zvySovani své
vlastni uZite¢nosti studiem a sebezdokonalovanim, smysl pro poctivost, kterou v praci
byla poctivost k zakazniklim a poctivost $éfa k podiizenym, péée o zdravi, kontrolou
své vlastni prace, vedeni ptikladného rodinného a spolecenského Zivota... Toto a dalsi
internalizované hodnoty a navyky plynouci z koncepce firmy Bata mély byt v rodiné

pfedavany. Z pivodni koncepce se tak stavala kultura organizace a zplisob Zivota.

Efektivni komunikace zaméstnancu s nadfizenymi a naopak

V casti Instrukéni prirucky vedeni osobniho oddéleni vénované spoluprici, jsou
vedouci pracovnici nabadani K tomu, aby se neostychali zeptat na nazor, pozadat o radu
,lidi pracujici na dilnach. Jsou to pravé oni, ktefi jsou nejbliZze problému, znaji proces

vyroby a vidi, kde jsou moznosti zlepSeni v jakosti, vykonu i vysledcich. (Instrukcni
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ptirucka vedeni osobniho odd¢leni, 14) ,,Spoluprice znamend moznost pro kazdého
zaméstnance nejenom upozorniti na chybu, kterd se déje, ale i moznost pusobiti,
postarati se o jeji odstranéni.“ (tamtéz) K zefektivnéni komunikace od zaméstnanct
smérem k vedeni byla ziizena pozice ,,Zpovédnik zavodu.“ (tamtéz, 18) Clovék na
tomto misté, mél byt prostfednikem mezi vSemi zaméstnanci a $éfem zdvodu, ktery
nemél ¢asové moznosti vyslySet vSechny stiznosti a pfipominky. Zpovédnik zavodu
piejimal od zaméstnancii jejich stiznosti €i pfipominky a ty pak dale tlumocil pfimo
vedoucimu. Dal§im, kdo se m¢l zajimat o vyfizovani stiZznosti zaméstnancu, byl také
vedouci osobniho oddéleni. Mezi jeho povinnosti v oblasti vyfizovani stiznosti, patfilo
»pohybovat se po zavodé, stykat se se zaméstnanci, naslouchat jejich poznamkam a
usudkim, vybudovat si takové styky se zaméstnanci, které by vedly k tomu, Ze vedouci
osobniho oddéleni bude vnimany jako divérnik* (tamtéz, 53)

Duraz byl kladen i na to, aby informace proudily také od vedoucich
k zaméstnancim. V Instrukéni pfiruéce osobniho oddéleni je na mnoha mistech
zminéno, Ze velmi dilezitou soucasti motivace zaméstnanct je také to, aby znali smysl
svoji prace. Jinymi slovy, aby védéli, pro¢ d€laji, to co délaji.

Inovativni myslenky byly vitdny od zaméstnance na jakékoliv urovni podniku.
Velkou roli v§ak zde hrala osoba mistra ¢i vedouciho. Bylo pravé jeho tikolem, ptat se
svych podfizeny ¢i vycitit potencidl myslenek podiizenych. Zélezelo také na osobni cti
nadfizeného, zda si napad pfivlastni nebo spravedlivé oceni autora. Spoléhalo se
zejména na to, Ze vedouci pracovnik pochazi z fad délnictva a je firmou dostatecné
vychovany (viz. Kariérni rist)

Prostor pro komunikovani problémi, stiZnosti, ndpadi atd. smérem od
vedoucich pracovnikii pfimo k vedeni, byl t¢émto vedoucim poskytovan o sobotach, kdy
se konala tzv. ,,sobotni konference* (Kiecek, 1992, 222) se spolenym obédem, kterého
se ucastnili vedouci pracovniCi a nejuzsi vedeni vCetné¢ pana Bati. VSe se zde feSilo

pouze vzijemnymi rozhovory, neexistuji zadné zapisy z téchto konferenci.

Zajistovdni volnocasovych aktivit

,PéCe Batovych zavodl o své zaméstnance piesahovala ramec jejich pracovni
doby. Ve Zliné byl postaven Spolecensky diim, Klubovni diim, Obchodni diim, trznice a
mnoho dalsiho. V kulturnich stfediscich a kavarnach byly organizovany koncerty,
tane¢ni vecCery a dalsi kulturni akce. Ceny byly nastaveny tak, aby vSe bylo dostupné

pro co nejvice lidi. Ve Spolecenském domé bylo nékolik klubd. Klub filatelistd,
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Sachistil, technikd, turistd. Divadla a koncerty se také konaly v budové Velkého kina.
Byly zbudovény sportovni aredly, méstska knihovna, ¢itarna, 1azné.” (Ktecek, 1992, 71-

73) O sobotach a nedélich bylo mozné ucastnit Se organizovanych vylet a exkurzi.

Pomoc pfi sebezdokonalovdni se zaméstnancii

-----

,»Vzdélavani bylo mozné v jinojazyéné Skole méstanské, na spolkovém redlném
gymnaziu, ve Skole pro Zenska povolani, v Hudebni $kole DVORAK, atd. Novym
typem Skoly byla Skola vytvoiena TomaSem Bat'ou v roce 1924. Byla to Bat'ova Skola
prace. Byli zde pfijimani 14-ti leti lidé a vyuka teoreticka byla spojena s praxi
v Batovych zévodech.“ (Kiecek, 1992, 73-74) Velky vyznam byl prikladan kvalité

vybéru uditeli.

Dostatek volného casu

Po jidle byl prostor na 30 minutovou pauzu, aby si ,,zaludek mohl voln¢ travit.
(Instrukéni prirucka vedeni osobniho oddéleni, 72) Dalsi pauzy byly doporuceny po 10.
hodiné rano a po 15. hodin¢ odpoledne vzdy 15 minut. ,,Pracovni dobu zkracovat a
zivotni standard zvySovat, to musi byt heslem moderniho pramyslu. “ (tamtéz, 71) Prace
pres€as byla povaZzovéna za nouzové feSeni a do jisté miry piedstavovala nebezpeci pro
pracovni vykonnost. Zaméstnanci a vedouci se brzy praci pres€as unavi, to samo o sobé
sniZi jejich vykonnost, ale navic si zvyknout odkladat svoji praci do prescasovych
hodin. No¢ni prace byla sice v uritych podminkdch povolena, ale jeden zaméstnanec
nesmé&l mit no¢ni smény déle, nez jeden tyden vcelku. Nedé€le se drzela jako svate¢ni

den ur¢eny vyhradné pro odpocinek. (tamtéz, 71- 72)
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Financni ohodnoceni

Zamgéstnanci byli dobie finanéné ohodnocovani, aby mohli vést diistojny zZivot a

netrpét chudobou.

CSR | Bata | Francie
Kvalifikovani pracovnici 270 400 | 373
Nekvalifikovani pracovnici 150 280 | 140

Tabulka 1: Srovnani mezd v CSR, u Bati a v tehdy bohaté Francii. Jsou to
primérné tydenni platy v 30. letech v K¢ (Valach, 1990, 29)

Mzda se vyplacela zpétné za uplynuly tyden a to vzdy v pond¢€li nejpozdéji
v utery. Plat se daval zaméstnancim zamérné az po vikendu. Plat mél byt takovy, aby
nikdo nemusel byt zadluzen. 1 osobni dluhy byly podiizeny kontrole a bylo- 1i tieba,
podnik mohl dluznikovi i vypomoci. Podminkou bylo, Ze dluznik bude délat vSe proto,
aby své dluhy splatil, mzda byla na splaceni dostate¢nd. Kdyz se doty¢ny dluhii
nezbavil, poptipadé je jesté zvysil, byl propustén.

Podil pracovnikl na zisku podniku a na jeho ztratach byla koncepce, ktera vedla
zaméstnance k osobni zodpovédnosti za vykonanou praci a k ,,védomi opravdové
jednoty scelym podnikem.” (Instrukéni piirucka vedeni osobniho oddéleni, 59)
Hmotnou =zainteresovanost dé¢lnikii bylo mozné spocitat kazdy den. Po kontrole
nadfizenym - mistrem, byla pfedana vyplatnimu oddéleni. Oddé&leni, u kterych nebylo
mozné urcit jejich podil na zisku, (napft.: pravni oddéleni, patentové odd€lent, archiv,...)
byly stanoveny fixni odmény. Nebyly vyplaceny tydné, ale za delsi ¢asové obdobi, vzdy
po schvaleni nadfizenym. Tyto odmény se pohybovaly od 200 K¢ az po mnohatisicové
¢astky. Kritériem pro tyto odmény bylo celkové posouzeni vykonnosti, osobni iniciativa
a vérnost. Toto hodnoceni bylo subjektivni a spoléhalo se na cestnost nadfizeného.
Nejdalezitéjsim principem v celém systému odmén bylo denné ulozit kazdému tkol a
zaridit, aby se denné¢ plnil. ,,Zv1astni odmény byly ud€lovany za mimotadné vykony, ale
také pii ocenéni stateCnosti a obétavosti pfi Zivelnych pohromdach, zachranach zivota,
apod. Odmény se nevyplacely pifijemciim na vyplatnich listinach, ale pfipisovaly se na
osobni Ucty zamé&stnanct. Urcita ¢ast zlstatkli byla vazana na thradu pfipadnych ztrat.
(Ktecek, 1992, 232) Osobni tcast byla uplatnovana i pii reklamacich zbozi zakaznikem.
Podle vyrobniho ¢isla byla dohleddna sména, ktera na vyrobku pracovala a vni i

pfislusny zaméstnanec, ktery pochybil. Zavadu na vyrobku musel uvést do poradku.
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Pokud to nebylo mozné, mél hmotny podil na ztraté z tohoto kusu. Tak se docilovalo
zodpovédnosti za odvedenou praci a peclivosti pii praci na kazdém jednom kusu

vyrobku.

Kariérni rast

Zdrojem uchazecli o vedouci mista byli stdvajici zaméstnanci zavodi. Pro
zaméstnance byl tento zplisob vybéru motivujici, protoze veédéli, ze existuje moznost
povyseni za dobfe odvadénou praci. Podminkou ¢erpani z téchto tad bylo ,,vybudovani
nejvykonnéjsiho cvicebniho programu® (Instrukéni pfirucka vedeni osobniho oddé€leni,
61) I kdyz mél byt povySen Clovek znaly poméra a prostiedi ve firmé, vzdy bylo
povyseni doprovazeno Skolenim pro vysSi postaveni. Osobni oddéleni Batovych
podnikti poskytovalo rady a $koleni ohledné problému spojenych s povysenim. Jak se
naptiklad vyrovnat se situaci, kdy je zaméstnanec, z titulu své nové pozice, povinen fidit
byvalé kolegy-kamarady. Ptestoze byl 1 v tomto piipadé potieba néjaky ¢as na zaskoleni
k vykonu nové prace, byl tento postup povazovan za ¢asové méné naro¢ny nez Skoleni
uplné¢ nového pracovnika. Kromé Skoleni pro vedouci pozice byl potfeba ¢as i na
praktické zaziti specifickych norem a kultury podniku spojenych s novou pracovni

pozici.

Péce o zdravi a Zivot zaméstnancti

Nemal4 pozornost byla vénovana pééi o zdravi zaméstnancti. Urazové pojistén,
bezpecnost prace, bezpecnost pii cesté do prace, pravidelné pauzy a dostatek volna mély
slouzit k co nejlepSimu zdravotnimu stavu zaméstnancii. Pro rlizné pracovni tkony byl
doporuceny standard fyzické schopnosti.

K dobrému zdravotnimu stavu pfispivala také strava. V jidelndch Bat'ovych
zavodu byla kontrolovana kaloricka vyzivnost jidel, vybér jidel, pitny rezim v letnich i
zimnich mésicich a dalsi. Zdravotni stav byl hliddn pravidelnymi Iékafskymi
prohlidkami. Pro zaméstnance byla zfizena zdvodni nemocnice, kde byla poskytovana
naptiklad péce o déti, péce o zuby, 1écebna péce, atd. Systematicky bylo dohlizeno jak
na spolupraci pacienta s pfislusSnym Iékatskym oddélenim, tak také na pracovni
podminky (vétrani, osvétleni, topeni, toaletni zatizeni, oblékani, atd.). Naptiklad pokud

byl pfi vstupni prohlidce u zdjemce o praci zjistén Spatny stav zubil, musel si je dotycny
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uchaze¢ nechat do druhého dne oSetfit. Kdyz tak neucinil, nebyl pfijat. V piipadé
stejného chovani u stavajiciho zaméstnance, byl tento propustén.

Dobré bydleni bylo dal$im atributem slouzicim k podpofe spokojenosti a s tim
spojené vykonnosti Clovéka. ,,V roce 1934 stal tydenni najem za tiipokojovy byt se
sklepem a ostatnim pfislusenstvim 27 K¢ O byt bylo mozné zadat na ubytovacim
oddéleni. Pti pridélovani typu bytu byl zohlediiovan pocet ¢lenti domacnosti. Typy
ubytovani byly: domek pro 4 rodiny (kazdy byt 54 metrii ¢tverecnych), domek pro
jednu rodinu, pro svobodné pak internaty a domovy pro mladez. Byt m¢l byt prostorny,
prosvétleny, obklopen zeleni, o coz se Bat’a pii vystavbé domka ve Zlin¢ postaral. Do
roku 1932 bylo vystavéno 1500 domkt pro asi 18 tisic lidi, celkem bylo ve Zlin¢ 27

tisic posteli pro stalé zaméstnance.* (Valach, 1990, 29)
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1.2.3 Firemni kultura- Google

1.2.3.1 Uvod

Svétové nejznaméjsi internetovy vyhleddva¢ zacal napadem 2 student
Stanfordské univerzity kolem roku 1995. Témito studenty byli Larry Page (narozen 26.
bfezna 1973) a Sergey Brin (narozen 21. srpna 1973 v Moskv¢). (Vise, Malseed, 2007,
35 a 37) Vroce 1996 se jesté s dalsimi stanfordskymi studenty a profesory vypocetni
techniky piest¢hovali do nové budovy sponzorované Williamem Gatesem, feditelem
Microsoftu.

V roce 1997 vyvinul Page prvni primitivni vyhleddva¢ a nazval jej BackRub.
Jesté téhoz roku se ale rozhodli nazev zménit. Mezi novymi moznymi nazvy se objevil
nazev Googleplex, coz je obrovské Cislo a vzhledem k tomu, ze chtéli fadit obrovské
mnozstvi dat, pfipadal jim tento ndzev vhodny. Byl ale pfili§ dlouhy, tak do pocitace
zadali jen google a zjistili, Ze tato doména je jesté prazdnd a okamzité ji zaregistrovali.
Google je nespravné. Spravny nazev Cisla 1 a sto nul za ni je g-0-0-g-o-l, ale tato
doména byla jiz obsazena.

V roce 1997 poskytli Page a Brin vyhledava¢ k vyuziti studentim Stanfordu.
Nem¢éli prostfedky na vytvareni propracované slozité grafiky a vsadili na jednoduchy
Cisty design, u kterého jiz zistali. V roce 1998 ze Stanfordské univerzity odesli. Prvni
kancelafi se jim stala garaZ pronajimaného bytu. Pozdé&ji se presunuli do prostor na
University Avenue v Palo Alto. V roce 2001 nastoupil do firmy novy ,,profesionalni‘
manager Eric Smidt, ktery je vykonnym feditelem Googlu do dnes.

V dubnu roku 2004 vyhlésil Google prvni vefejnou emisi akcii, coZ znamenalo
pfechod na vefejné vlastnictvi. Akcie k odkoupeni primarné nabidli svym

zaméstnancim. Dalsi podilnici vzesli z fad vefejnosti. (Vise, Malseed, 2007)

1.2.3.2 Firemni kultura

Google je spolecnost vymykajici se téméi vSem standardim. Od pracovniho
prostiedi, pfes bezplatné stravovani pro zaméstnance az po snahu nepachat z1o® na
konkurenci, uzivatelich ani na svych zaméstnancich. Zamérem zakladatell, jak se v
prostudované literatufe uvadi, nebyl v prvni fad¢ zisk, ale chtéli poskytnout co

nevyssimu poctu lidi co nejlepsi pistup k informacim a to vSe zadarmo. Do reklamy
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neinvestovali nic, a presto se stavali stidle popularngj$imi. Tim divodem, pro¢ byl
Google od zacatku schopny Setfit na marketingové komunikace, byla filozofie dat to
nejlepsi uzivatelum Googlu. Jsou to pravé uzivatelé, ktefi posléze uvadéji produkty ve
znamost Ustnim podanim, skrze osobni doporuceni pratelim a zndmym. ,,V roce 2001
Google zpracovaval 100 milionti dotazi denné, tzn. deset tisic dotazli za vtefinu.“(Vise,
Malseed, 2007, 118)

Filozofie byla do zna¢né miry inspirovana prostfedim Standfordské univerzity,
kde oba zakladatel¢ - Larry Page a Sergej Brin, absolvovali doktorandské studium.
Profesofi zde pracovali pro univerzitu na plny uvazek, nicméné¢ méli jesté¢ Cas i na
vlastni projekty. Vzdy jeden den v pracovnim tydnu me¢l univerzitni profesorsky sbor
,»volno®. Tento volny ¢as vénovali pravé svym zélezitostem. (Vise, Malseed, 2007, 18)
A i dalsi principy univerzitniho prostiedi Ize vysledovat v pracovnim prostiedi Googlu.
Rovnostafstvi a svoboda vyjadfovat sviij nazor jsou pozustatkem z Pageova a Brinova

vysokoskolského zivota.

Efektivni komunikace zaméstnancu s nadfizenymi a naopak

V Googlu je vysoce rozvinuta komunikace napfi¢ pracovnimi pozicemi. Pokud
jsou ¢lenové tymu nespokojeni, néco se jim nezda, vedouci oddé€leni bere jejich namitky
na zietel. Dale pak diskutuji a snazi se dohodnout na lepSim feSeni. Jak Vise a Malseed
uvadi, neexistuje zde bézné, hierarchizované vedeni, které by striktné natizovalo, kdo
ma co délat a do kdy. Nad jednotlivymi divizemi spolecnosti existuje spiSe jakysi
dohled. Vedouci tymu neni nedotknutelny vidce, ale vstficny komunikator. Neni také
povinnosti zahrnovat jej do vSech projekti a on sdm se do nich ani nijak zvlast
nezapojuje, pokud neni o spolupraci vyslovné pozadan.

Svoboda tvofivosti je obrovskd, nicméné ne kazdy projekt mé stejnou véhu.
Hodnoceni projektu neni ukolem jednotlivce. Programatofi davaji své ndpady do pléna,
kde jsou podrobeny jak odborné diskusi s kolegy tak také kolegialni kritice. Nejlépe
hodnocené projekty jsou postoupeny dalsi hlubsi analyze. Kdyz je projekt schvalen,
Google poskytne data, potfebna k praci. Neexistuji zadné stanovené terminy spusténi
novych projektti. Az je projekt hotov, je podroben dalsi zatézkéavaci zkouSce, kterou je
uvedeni projektu na trh, kde je produkt v BETA verzi nabidnut uzivatelim. Pokud se

objevi nedostatky, je aplikace vracena zpét k dalsimu vyvoji. Timto postupem, bez

3 Don’t Be Evil, tedy ,Nepachejme zlo!“ (Vise, Malseed, 2007, 15) je krédem celé spole¢nosti
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stanovenych termind, se dosahuje toho, ze na vyvoj dokonalého produktu je dostatek
¢asu. (Vise, Malseed, 2007, 157)

Dalsim ze znakl velmi rozvinuté komunikace mezi vedenim a zaméstnanci je
systém pfijimani novych zaméstnanct. Kazdy zadatel o praci musi nejdiive projit sérii
naro¢nych testli, po kterych nasleduje osobni pohovor. Tento pohovor miize probihat
také po telefonu. Dale pak uchaze¢ predstupuje pted nckolik dalSich zaméstnancd
(budouci spolupracovnici, vedouci, personalisté). Kazdy zaméstnanec fekne, co si o
potencionalnim zaméstnanci mysli, zda by ho pifijali ¢i nikoliv. Pokud nékdo ze
zucastnénych shledd uchazece nevhodnym pro budouci spolupraci v Google, neni pfijat.
Ptednost maji zajemci, které osobn¢ doporuci néktery ze zaméstnanct a ti, které¢ oslovi

ey . v 4
Google jiZz na univerzité.

Zajistovdni volnocasovych aktivit

Popularnim rysem pracovniho prosttedi v Googlu je jeho design. Neni
neobvyklé vidét inzenyry po krk v bazénku s micky, na kterych maji polozeny laptop a
programuji. Mezi patry budovy lze chodit po schodech, anebo jednoduse sjet po tyci,
ktera je typicka pro hasi¢ské stanice. Do jidelny je mozny pfistup po skluzavce. Nékteré
zasedaci a jednaci mistnosti vypadaji jako kabinky lanovky jiné zase jako taxik.

Snaha o vytvofeni atmosféry vysokoSkolského kampusu je zde pfitomna pro
udrzeni kreativniho, inovativniho prostiedi, skrze které se bude kreativita a inovace

projevovat v projektech zaméstnancti Google.

Pomoc pri sebezdokonalovdni se zaméstnancii

V aredlu Google nechybi fitness centra s osobnimi trenéry pro zaméstnance,

billiardové stoly, lehatka k odpocinku, apod.

*ZEMANEK, Josef. Jak se pracuje v Google. [online] 2007. Euroekonom. Ekonomika. Analyzy. 2007.
[cit. 2011- 05- 08] Dostupné z WWw:
<http://www.euroekonom.cz/analyzy-clanky.php?type=jz-google-prace>
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Dostatek volného casu

Od kazdého zaméstnance se ofekava, ze 20 % pracovni doby stravi vyvojem
vlastnich projektt. ,,Neni pevné dano, zda méa 20% cCasu denné stravit nad projektem
nebo si ¢as Setfit a poté se zabyvat projektem naptiklad mésic. (Vise, Malseed, 2007,
156) Na druhou stranu se Google snazi o to, aby 1 volny cas, V ptipadé potteby, mohl
byt vyuzit k praci. ,,V pravidelné autobusové lince, ziizené pro zaméstnance ze San
Franciska, byla moznost bezdratového piipojeni na internet.” (Vise, Malseed, 2007,
113) Benefity, které jsou v arealu Googlu dostupné slouzi v prvé fadé k tomu, aby se
zamestnanci citili v praci pohodIlné. Nicméné dalSim disledkem faktu, ze v arealu je
dostupné v podstaté cokoliv, je eliminace potfeby zaméstnancii odchazet domt. Jinymi

slovy, odpocinku a volného Casu se zaméstnanciim dostava piimo v misté zaméstnani.

Financni ohodnoceni

Z finan¢niho hlediska se zaméstnanci Google dé&li na dvé skupiny. Na
zameéstnanci piijaté pred primarni emisi cennych papirii a na ty, co nastoupily az po ni.

Ti nastoupivsi pfed, dostali pravo na nakup akcii. (Stross, 2009, 24)

Kariérni rist

Jak jiz bylo zminéno v kapitole o Efektivni komunikace zaméstnanct
s nadfizenymi a naopak, kazdy projekt, a tedy jeho autor, maji Sanci na to, byt
zrealizovany. Nicméné Google je jednou z firem, kde je pomérmné vysoka fluktuace
zameéstnancl. Prispél k tomu také fakt, ze ,,zkuSeni pracovnici uz dostali v§echny opce,

na které méli narok, kdyz byla realiza¢ni cena extrémné nizkd a ve velkém mnozstvi

odchazeji.“ (Stross, 2009, 22)
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Péce o zdravi a Zivot zaméstnancu

Dalsim atributem piijemného pracovniho prostiedi v Googlu, je jeho jidelna
spojena se jménem Charles Ayers. ,,Ayers nastoupil ke Googlu 17. Listopadu 1999 a
stal se zamé&stnancem cislo 56.“ (Vise, Malseed, 2007, 230) Ayersiiv tkol byl jasny-
varit zdravé, lehké jidlo, aby se jesté vice zvySila produktivita prace. Tim, Ze najali
kuchaie, chtéli také uSetfit Cas, ktery lidé stravi cestou na obéd, v restauraci a cestou
zpét. V roce 2004, kdy Google presidlil do nynéjsiho stalého sidla v Mountain View, se
jiz vSeobecné veédélo, ze Google poskytuje zaméstnanciim jidlo zdarma. Jidlo lepsi nez
bylo v okolnich restauracich. Snidané, obéd a po cely den byly pro zaméstnance
pfipraveny svaciny. Jidlo bylo vzdy zajimavé, rtznorodé, z mnoha kultur jak pro
vegetariany tak i pro ostatni. (Vise, Malseed, 2007, 231-232)

Na svych internetovych strankach v sekci nabidek prace Google uvadi 10
divodu, pro¢ pracovat pro Google. Jednim z nich je také to, Ze je pro zaméstnance

k dispozici lékatské oSetfeni piimo v misté prace. V aredlu je dale mozné vyuzit

nabidky dotované péce o déti a to jak o batolata, tak i o kojence. (Stross, 2009, 24)
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1.2.4 Firemni kultura — Toyota

1.2.4.1 Uvod

Prvnim podnikem rodiny Toyodu byla firma Toyoda Automatic Loom Works
zalozena v roce 1926 Sachikim Toydou. Sachiki Toyoda vyrustal v tkalcovské oblasti
Japonska. Nebyl spokojen pfi pohledu na tézkou praci na stavech, kterou musely
vykonavat i Zeny. Proto se snazil sviij dievény tkalcovsky stav zautomatizovat,
zdokonalit. Metodou pokusti a omylt se snazil vyuzit pohon pouzitého parniho motoru.
To byl ptistup, ktery pozdéji zistal zakotven ve firmé Toyota jako genchi genbutsu (viz
nize). Vysledkem celého snazeni byl vyndlez automatického tkalcovského stavu na
mechanicky pohon. (Liker, 2007, 41- 42)

V roce 1929 vyslal Sachiki Toyoda svého syna Kiichira do Anglie, aby zde
prodal patentova prava na otciv stav. Sachiki Toyoda si byl védom meéniciho se
svétového trhu, a proto vyzval svého syna k zaloZeni podniku na vyrobu automobili.
Kapital z prodeje patentovych prav Kiichira v roce 1930 pouzil na zbudovani Toyota
Motor Corporation. Po druhé svétové valce se Toyodoveé zavodim dostalo pomoci od
Ameriky, ktera si uvédomovala, Ze k obnové Japonska bude mimo jiné zapotiebi
nakladnich automobild. Toyota méla zakazky, nicméné inflace byla pfiiliS vysoka,
platby od zakaznikii nemély téméf zddnou hodnotu. Kiichira Toyoda musel porusit
svoji zasadu ,,ze propousténi zaméstnanct je nepiipustné. (Liker, 2007, 44) To vedlo
K nepokojum mezi zaméstnanci, zastavovani vyroby a podobnym komplikacim.
Kiichira Toyoda vzal neuspéch celé¢ automobilky na sebe a na svoji funkci prezidenta
rezignoval.

Po Kiichirovi nastupuje do cela spolecnosti jeho bratranec Eiji. Pod jeho
vedenim a S vyuZitim poznatki, které pfivezl z navstévy americkych Fordovych zavodi,
se v Toyoté prechdzi na systém S§tihlé vyroby (jehoZ vyvoj byl zéasluhou Taiichiho
Ohna-manazera zavodu v padesatych letech minulého stoleti). Eiji za¢inal ve firmé po
studiich vroce 1933. Tak jako jeho pfedchidci i Eiji si pracoval sdm a neustéle
premyslel, jak zdokonalit sebe, své i firemni postupy. (tamtéz, 43- 46)

»Do dnes se Toyota snazi nov€ pifichozim zaméstnanciim, ktefi neprozivali
obtize spojené se vznikem spolecnosti, v§tépovat hodnoty plvodnich zakladatelt...
hodnotovy systém, jenz vedl zakladatele firmy k tomu, aby si vSechno chtéli osahat

vlastnima rukama, aby skute¢né inovovali a hluboce premysleli o vyskytujicich se
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problémech a pfi tom vychazeli z faktd. Toto je odkaz rodiny Toyodi.* (Liker, 2007,
45)

1.2.4.2 Firemni kultura

Toyota je dodnes v mnoha smérech velky ,,rodinny podnik®, kde ma zna¢ny vliv
zakladajici rodina Toyodl. VSe, co se v Toyoté dél4, je cestou k tomu, byt neustale se
ucici organizaci. Hlavnim cilem a zakladem je ,,neustale zlepsovani (se)- kaizen* (Liker
2010, 50) a ,,odpovédnost, zamysleni a sebereflexe- hansei®. (tamtéz, 317) Za spravny
proces je v Toyoté povazovany ,nepfetrzity pracovni tok.“ (tamtéz, 66) To znamena
usporadat veskeré procesy, aby na projektech nepietrzit¢ nékdo pracoval. S tim je
spojeny i dokonaly systém pfijmu materiald a jejich dalsi distribuce. ,,Dopliovani
materialt, které je iniciovano spotiebou, je zakladni zasadou pfistupu just-in-time.
(tamtéz, 67) Tak, jako jednotlivé projekty by nemcély ,,stat”, tak ani material neni
vhodné uskladnovat dlouho. Stav zasob je drzen na malém mnozstvi a je dopliiovan,
kdyz je potieba. Koncept produkce firmy Toyota je ve svéteé znamy pod pojmem ,,Stihla

vyroba®. (tamtéz, 28)

Efektivni komunikace zaméstnancu s nadfizenymi a naopak

Pracovni tok musi byt jednotny v celé organizaci a je velmi dilezité, aby mu
kazdy porozumél a chéapal jeho vyznam. Pokud zaméstnanci pochopi smysl a princip
tohoto systému, je pro né€ snaz$i k nému pfispivat. Takoveé usporadani ma v prvni fadé
slouzit k rychlému odkryvani chyb a problémi.

Dtlezitou a vZdy vitanou inovaci jsou novatorské myslenky lidi. Pfed zavedenim
nové technologie je nezbytné ji dukladné prostudovat, vyzkouSet v provoznich
podminkach a az potom zaclenit do ovéfenych, standardizovanych procest, které jsou
k hledani novych zplsobi vyroby, zefektivnéni prace, novych technologii. Pokud
inovativni impuls projde vSemi kontrolami a zatéZkdvacimi zkouskami, je poté
implementovan co nejrychleji. Toyota tedy nelpi za kazdou cenu na svych stavajicich
postupech. Novinky vSak zavadi s rozvahou a cilem nezastavit ani nezpomalit tok.

Princip ,,genchi genbutsu“(tamtéz, 279) je dodrZzovan i nejvyssimi manazery. O
vSem se chodi pfesveédCit na vlastni oci. To je povazovano za nejlepsi zptsob jakym

v

porozumét problému a nasledné najit jeho feSeni. Tato metoda je spolehlivéjsi nez véfit
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monitoriim pocitace ¢i zprosttedkovanym informacim. Kdyz se vyskytne problém, je
nejjednodussi vstat a jit se sam podivat na jeho zdroj. Tim je zaruceno, ze kazdy, kdo se
ucastni nemawashi (,,proces prodiskutovavani problému a potencialnich feSeni se v§emi,
jichz se né&jak dotyka“ (tamtéz, 70)), tak problém zna a osobné jej vid€l. Jsou zvazovany
alternativy, rozhoduje se s rozvahou, dosahovani shody je dlouhy proces. Piijaté feseni

je pak implementovano rychle.

Zajistovdni volnoéasovych aktivit
Toyota podporuje své zaméstnance nejen po strance dusevniho vyvoje, ale také
co se tyCe fyzické schranky. Na internetovych strankéch nabizejicich zaméstnani ve

firm¢ Toyota je uvedeno, ze participuje na financovani vstupi do fitness jak pro

zam@stnance, tak ale také pro &leny jejich rodiny.’

Pomoc pri sebezdokonalovdni se zaméstnancii

Sebezdokonalovani zaméstnanci ve své podstaté probihd skrze pfijimani
systému prvkl §tihlé vyroby, ¢imz se i1 celé uvaZzovani zaméstnanct transformuje do
podoby ,, ,Stihlého* mySleni zaméstnanci. Stava se jeho vaSnivym stoupencem a touZzi
svét zbavit plytvani, kdyz toto mysleni aplikuje na kazdy proces.” Lze tedy fici, Ze
samotna participace na Stihlé vyrobé vede u pracovnikl k sebezdokonalovani, lidé jsou
vedeni k tomu ,,poznat plytvani, kdyz jej spatii a problémy feSit na jejich nejzékladné;si

urovni opakovanym dotazovanim, pro¢ k problému dochézi.* (Liker, 2010, 61)

Dostatek volného casu

I kdyZ je za spravny proces povazovan proces neustalého toku a na kazdém
projektu musi stale nékdo pracovat, povazuje Toyota za velmi duilezité odstranovat
pretézovani lidi. Zakladem je vyvazenost harmonogramu. Pro Toyotu je lidsky element
mimoiadné dileZitou soudasti organizace. Casova naro¢nost prace se ovliviiuje i na tak
parcialnich Castech, jakymi jsou pfitomnost vSech ndastroji a materidlii, potiebnych

k ukonu, co nejblize pracovnikovi. (Liker, 2010, 55)

> Toyota/talentlink. Home. Benefits. Work/Life. [cit 2011- 05- 07] Dostupné z:
<http://www.toyota.com/talentlink/benefits_sub.html#benefits02>
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Financni ohodnoceni

Kontrola jednotlivych tymii, snazicich se dosdhnout stihlosti i ve svém mysleni a
dostat vSem zéisadam, na kterych je firemni kultura Toyoty vystavéna, probiha
prostfednictvim auditd (na mésicni bazi, v nékterych podnicich také v tydenni ¢i denni
period€). Nejlepsi tym na daném pracovisti je poté¢ odmeénen. Liker ve své knize uvadi,
ze odména nemusi byt vzdy finan¢ni, byva také symbolicka. V jednom zavodé byl
nejlepsi tym vzdy ocenén zlatym koStétem, které bylo putovni. To znamena, Zze kdyz se
béhem nésledujiciho auditu objevil tym lepsi, musel ,,porazeny* odevzdat zlaté kosté do
rukou manazera vitézného tymu. (Liker, 2010, 194) To odpovida i dalsi zvlastnosti
vV ohodnocovani zaméstnanci. M¢éfitka uspéchu, vykonnosti a ztoho plynouci
zodpovédnosti a odmén nejsou vztazena vyhradné na jednotlivce, ale spiSe se tykaji
tymu jako celku.

Cilovou skupinou odménovani jsou jedinci se vzornou dochézkou. Ti, ktefi za
cely rok nemaji jedinou neomluvenou nepfitomnost, se stavaji Cleny klubu vzorné
dochazky a jednou za rok jsou pozvani na slavnostni banket, kde mohou v loterii vyhrat
jeden ze 12 vozu Toyota. Podminky ¢lenstvi plni 60-70% pracovnikt firmy. (tamtéz,
249)

Pokud jde o finanéni ohodnoceni, tak i pfi ,.konkurenceschopnych nakladech

vyplaci firma Toyota japonskym délnikd pomérné€ vysoké mzdy.* (tamtéz, 25)

Kariérni rist

Stroje, které jsou v automobilovém prumyslu nezbytné k vyrob¢, nenahrazuji
lidi. Nové technologie Toyota nezavadi proto, aby snizila pocet svych zaméstnancii a
nahradila je stroji. Novinky jsou ur€eny pro podporu ¢lovéka v praci.

Své vidc¢i osobnosti si Toyota vychovava. Je to patrné i z toho, Ze do dneSni
doby jsou v cele spolecnosti stale ¢lenové zakladajiciho rodu. U vidéich osobnosti
Toyoty je dbano o to, aby stoprocentné rozuméli nejen své praci, ale také filozofii
firmy. Aby byli schopni hodnoty spojené s touto filozofii dale pfedavat a ucit jim své
podiizené. Dobry vidce je ten, ktery podrobné rozumi kazdodenni praci. A nejlépe ji
rozumi ten ¢lovék, ktery ji sam vykonaval. Velmi podporovana je tymova prace v duchu

filozofie firmy.
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Vyjimeéni jednotlivei jsou nezbytnym piedpokladem vyjimecnych tymd.
Vzéajemna spoluprace a komunikace mezi témito tymy je opét predpokladem tak cenéné
plynulosti procesu. Posilovanim jejich pravomoci zvySuje odpovédnost za vlastni praci
a UcCast na uspéSich organizace. Partnefi a dodavatelé jsou nejbliz§im okolim a z toho
pohledu jsou povazovani za rozsifeni samotné firmy. Jako takovi jsou podnécovani
Kk vlastnimu rozvoji a zlepSovani. Pomoc partnerim a dodavateliim pfi plnéni naro¢nych

cilit vytycenych Toyotou je zptsob, jakym je dosahovano i jejich rastu.

Péce o zdravi a Zivot zaméstnancu

Bezpecnost zaméstnanci nikoliv vyroba je na prvnim misté. ,,Pfedchazeni
ztratdm a jejich odstranéni neznamend zavadéni stresujicich a nebezpecnych pracovnich
postupt.” (tamtéz, 61) Na zavadu na stroji ¢i néjakym zpilsobem nestandardni
»chovani* stroje jsou pracovnici upozornéni prostfednictvim zvukovych ¢i svételnych
signalt (systém ,,andon‘ (tamtéz, 64)).

V pobockach Toyoty v Americe je garantovana zaméstnavatelova ,,i¢ast na
platbé zdravotniho, dentalniho pojisténi i pojisténi oc¢i (Vision Insurance). Dale pak také

pomoc (v&etné finan&ni) pii zajistovani adopce, pi prenatalni pédi, pési o déti, atd.*®

® Toyota/talentlink. Home. Benefits. Health. [cit 2011- 05- 07] Dostupné z: <
http://www.toyota.com/talentlink/benefits_sub.html#benefits01>
Toyota/talentlink. Home. Benefits. Work/Life. [cit 2011- 05- 07] Dostupné z:
<http://www.toyota.com/talentlink/benefits_sub.html#benefits02
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2  VYZKUMNA CAST

2.1 Cile vyzkumu

Pocate¢ni faze a podklad pro vlastni empirické Setfeni spocival ve studiu
literatury tykajici se kultur spolecnosti Bat'a, Google a Toyota. Cilem této ¢asti bylo 1)
popsat a analyzovat firemni kultury Bati, Googlu a Toyoty, 2) zjistit, zda existuji
atributy spolecné vSsem tfem firmam. PfiCemz jsem piedpokladala, Zze takové atributy
existuji. Muj piedpoklad se naplnil, a tedy nalezenim shodnych znakd firemnich kultur
ve 3 rlznych pracovnich prostfedich byly ziskany atributy k porovnani se stavajici
situaci v Ceské republice, kterd byla zjistovana online kvantitativnim empirickym
Setfenim. Cilem vyzkumu bylo:

e Zjistit, zda jsou pro ekonomicky aktivni populaci uzivatelii internetu v
CR diilezité nékteré prvky firemni kultury, na kterych se zaklada firemni
kultura Bat'a, Google a Toyota

e Pokud jsou takové prvky, které respondenti povazuji za dilezité, zda tyto
atributy vedou k vyssi mife spokojenosti v zaméstnani

e Vytvofeni typologie zaméstnancii

Hypotézy
e Nckteré ze zakladnich prvkl origindlnich firemnich kultur Bata, Google
a Toyota jsou nyni v Ceské republice stile povazovany za dulezité
aspekty firemni kultury.
e Pokud jsou atributy originalni firemni kultury Bata, Google a Toyota
dilezité, jsou lidé v zaméstnani spokojenéjsi.

Tento vyzkum bude ptispévkem k oblasti sociologie prace a otazky z dotazniku
by mohly byt dale vyuZity pro ucely socidlnich auditi (Pavlica, 2000, 18) ve firmach.
Data také budou slouzit jako informace pro zaméstnavatele, které atributy firemni
kultury je vhodné zachovat a na které se ptipadné zaméfit, aby doslo ke zvySeni celkové
spokojenosti zaméstnanct. DalSim z vystupti analyzy dat bude vytvofeni typologie

zameéstnancu.
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2.2 Vlastni empirické Setreni

2.2.1 Metodologie

Z analyzy literatury tykajici se firemnich kultur Bati, Googlu a Toyoty uvedené
v predeslé Casti moji prace, vzeSly hlavni kategorie a dil¢i atributy, které se staly
zakladem pro dotaznik a tedy pro vlastni empirické Setfeni spokojenosti zaméstnancti
v CR v roce 2011. Pro vlastni empirické Setfeni jsem zvolila metodu online dotazovani.

Data pro m¢ sesbirala firma Datacollect, v dubnu 2011.

2.2.1.1 Dotaznik

Dotaznik byl sestaven na zakladé¢ zjisténi plynoucich ze studia literatury.
Z materidlli o firemnich kulturach Bata, Google, Toyota, vyplynuly tyto kategorie a
dil¢i atributy:

a) Efektivni komunikace zaméstnanci s nadFizenymi a naopak
- namitky zaméstnancti jsou vyslySeny

- zaméstnanci maji jak komunikovat svoje napady

- moznost realizovat svoje napady

- zaméstnanci rozumi cilim firmy

- zamé&stnanci jsou zapojovani do feSeni problémi

b) Zajistovani volnocasovych aktivit

- napt.: exkurze, spolecenské akce, kulturni akce

- mista, kde se zaméstnanci mohou schazet

- prostory pro volno€asové aktivity

¢) Pomoc pri sebezdokonalovani se zaméstnanci

- jazykové kurzy, hudebni Skoly, fitness centra

d) Dostatek volného ¢asu

- délka pracovni doby - dostatek volného Casu, pres¢asové hodiny, pravidelné pauzy
e) Finan¢ni ohodnoceni

- UCast zamé&stnancu na ziscich podniku

- dobry plat

f) Kariérni rist

- jistota zaméstnani
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- vychova vedoucich osobnosti z fad zaméstnancli
g) Péce o zdravi a Zivot zaméstnancii

- jidelna - zdravé, vyzivné jidlo

- firemni 1ékaf, poptipadé nemocnice

- pomoc s bydlenim

Primérnd délka vyplhovani online verze dotazniku byla 5:43 sekund po
vynechani z vypocti dvou excesu, kde byla délka vyplnovani pies 20 hodin. Po
konzultaci se zastupcem Datacollectu miize byt takovy extrém zplsoben tim, Ze
respondent zapomene ukoncit dotaznik a necha aplikaci bézet v pozadi. Na kvalitu dat

tato skute¢nost ale v koneéném duisledku nema vliv.

2.2.1.1.1 Design otazek

Design otazek dotazniku byl navrZzen tak, aby bylo vypliiovani pro respondenty
co mozna nejpohodInéjsi, tim padem aby se eliminoval pocet nedokoncenych
rozhovort. Pro piehlednost byly atributy alokovany do baterie vyroku, které se
hodnotily na stupnici 1 az 5.

Prvnim typem otazek byly otdzky na spokojenost zaméstnancl. Znéni otazky
bylo vzdy stejné: ,, Na stupnici 1 - 5, kde 1 = zcela nespokojen/a a 5 = zcela spokojen/a

(3

prosim zodpovézte, jak moc jste spokojen/a:* a nasledovala baterie dil¢ich atributd.
Respondent mél také moznost oznacit moznost ,,Nemohu odpovédét™, pro ptipad, Ze by
se dany atribut u n¢j v zaméstnani nevyskytoval. Stejnym zpiisobem byly kladeny
dotazy na to, zda je ten ktery atribut pro respondenta v zamé&stnani dilezity. Pro
moznosti pozd¢jsi analyzy byla dilezitost hodnocena opét na pétistupiiové Skale, kde 1
znamenalo ,,viibec neni dualezité“ a 5 , mimofadné dulezité”. U otazek na duleZitost
atributu jiz nebyla nabizena moznost ,,Nemohu odpovédét® z toho divodu, Ze jsem
predpokladala, Ze dlilezitost toho kterého atributu, je respondent schopen posoudit, aniz
by se s nim nyni ve svém zaméstnani setkaval. VSech 17 atributii bylo nyni zafazeno do
jedné baterie otdzek, protoze respondenti se jiz s kazdym jednim atributem setkali
Vv piedchazejicim bloku otazek.

Dale byla v dotazniku poloZena otazka na celkovou spokojenost v zaméstnant,
opét hodnoceno na stupnici 1 - 5, ,,1 = zcela spokojen/a“ a ,,5 = zcela nespokojen/a“.
Otéazka, ktera zjistovala, zda by respondent doporucil svého zaméstnavatele kamaradim

a zndmym (1 = rozhodné nedoporucil/a; 5 = rozhodné doporucil/a) byla filtrovaci
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otazkou pro nasledujici oteviené otazky. Pokud respondent zvolil na stupnici hodnoty 1
a 2 odpovidal na otevienou otdzku, pro¢ by svého zaméstnavatele nedoporucil/a.
V piipadé odpovédi 4 a 5 odpovidal respondent na otevienou otazku, pro¢ by svého
zam¢stnavatele doporucil/a. Oteviené otazky byly zamérné voleny az na konec
dotazovani, aby respondenti jiz byli dostate¢né uvedeni do problematiky.

V demografickych otazkach byli respondenti dotazovani na standardni ukazatele
jako pohlavi, ve€k, vzdélani, kraj, ve kterém respondent bydli, velikost mésta. Pro
poticby mého vyzkumu byla piidana jesté otdzka na to, jak dlouho je doty¢ny
respondent zaméstnan u svého zaméstnavatele a zda pracuje v oblasti sluzeb ¢i vyroby,
byla nabidnuta také moznosti jiné bez moznosti vypsani konkrétni odpovédi. Pro
usnadnéni identifikace respondenta s tou kterou kategorii zaméstnani byly v zavorkach
za moznosti uvedeny piiklady konkrétnich zaméstnani v téchto oblastech, které jsem
Cerpala z klasifikace zaméstnani KZAM (Klasifikace zaméstnani, Vysvétlivky, 2001).
Do mého vyzkumu vstupovali pouze zaméstnanci, coz vyzadovalo na zacatek
dotazovani vlozit screeningovou otazku ohledné postaveni respondenta v zaméstnani.
Pokud respondent oznadil jinou moznost, nez ze je zamé&stnanec, byl rozhovor s nim

automaticky ukoncen.

2.2.1.2 Sbér dat

Mnou navrzeny dotaznik byl poslan k dal$i komunikaci do Datacollectu, kde
byly vyjasnény posledni neptesnosti a nasledné byl dotaznik naprogramovan podle
potieb webového rozhrani Datacollectu. Poté byla zpusténa testovaci verze dotazniku,
kde byly zkontrolovany filtry, konecné znéni a design baterii otazek. Nasledné byl

odkaz na mtjj dotaznik poslan panelu respondentii. Vlastni vyzkum probéhl ve dnech 7.
az 11. dubna 2011.

2.2.1.3 Vyhody a omezeni zvolené metody

Pro sbér dat jsem si zvolila metodu online dotazovani. Tuto metodu sbéru dat
jsem si zvolila zejména proto, Ze jsem méla moZnost navazat spolupraci s firmou, ktera
se timto typem sbéru dat zabyva a byla schopna pro mé& zajistit reprezentativni vzorek
respondentti (viz. kapitola 2.2.1.5 Kvalita dat). Nespornou vyhodou online vyzkumu
obecné je jeho finan¢ni dostupnost. Odpadaji zde néklady na tazatele, tisk a distribuci
dotaznikd a podobné. V mém piipadé, kdy se jednalo o nekomercni vyzkum, byla firma

Datacollect ochotna sebirat data zcela zdarma. Soucasné je tento typ vyzkumu také
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Casové pomérné¢ malo ndro¢ny. DalSi vyhodou je eliminace nepfesnosti vyzkumu
vzniklych osobou tazatele. Kazdému z respondentl, ktefi obdrzeli odkaz na muj
vyzkum, bylo piedlozeno totozné znéni otazek, vtémze poradi. Dale, diky
naprogramovani otdzek, bylo mozné do dotazniku vkladat filtrovaci otazky s jistotou, Ze
filtr bude dodrzen. Tato vyhoda se stejn¢ tak tykala screeningové otdzky na zacatku
vyzkumu. Do dalsiho dotazovani proSli pouze respondenti - zaméstnanci.
Naprogramovani dotazniku také zaruCilo skute¢nost, ze vSichni respondenti, ktefi
dokoncili dotazniky, zaroven také odpoveédéli na vSechny jim urcené otazky. Obecnou
vyhodou je rovnéz moznost vkladani dalsi elementt, jako jsou naptiklad obrazky, videa
a dalsi.

Omezenim této metody je fakt, e ne kazdy obéan CR ma pfistup k internetu.
Data jsou tedy reprezentativni pro uzivatele internetu. Penetrace pro tuto ¢ast populace
je 54%. (Panel Book, 2011, 2) Centralnim problémem obecné podle Chamblisse a
Shutta (2003) je navratnost ne vice nez 30% a rozdilnost mezi respondenty, kteti se
rozhodli dotaznik vyplnit a témi, ktefi nikoliv. Velmi mald moZnost kontroly je
Vv piipad¢, Ze je potieba dotazovat na ptiklad konkrétniho ¢lena rodiny a také kontrola
vlivu jinych osob je pfi online vyzkumu nizkd. (Chamblisse, Schutt, 2003, 154) Online
vyzkum také vyzaduje znalost programovani dotazniku pro webové rozhrani (tamtéz,
150). V mém piipadé to vSak nebylo omezeni vzhledem k tomu, Ze mij dotaznik byl
naprogramovan pfimo zaméstnancem Datacollectu. Komplikaci v tomto typu vyzkumu
muze byt i nekompatibilita internetového prohlizece a daného online dotaznikd,
popiipadé nedostatecnd rychlost internetu na stran¢ respondenta. Samotny pfistup
k dotazniku musi byt oSetfen tak, aby byl pfistupny pouze danému vzorku (Dillman od
Chamblisse, Schutt, 2003, 150), stejné tak uchovavani citlivych tdaji o respondentech

musi podléhat pfisnym kontrolam.

2.2.1.4 Online panel

Respondenty pro mtj vyzkum se stali ¢lenové online panelu firmy Datacollect.
Tento panel je provozovan od roku 2004 a v dubnu roku 2011 c¢ital celkem 36.537

¢lenu. (Panel Book, 2011, 2) Online panel tvofi ,,tzv. ,aktivni internetovi uzivatelé‘- ti,
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ktefi pouzivaji internet tydn& a &ast&ji.” P¥i vyuZivani online panelu je tedy mozné
postihnout ,,reprezentativni vSeobecny vzorek internetovych uZzivatel. Oporou pro
zjisténi struktury aktivnich internetovych uzivatel, kterd odpovida ceské populaci
internetovych uzivatelt, byly off-line reprezentativni vyzkumy*.(tamtéz)

Pii rekrutaci do online panelu je proto kladen diiraz na mnohost zdroji, ze
kterych je Cerpano, aby Vvramci panelu bylo co moznd nejvice skupin uzivateld
internetu. Rekrutuje se proto ,,opakované¢ z velkych Ceskych internetovych serveri a to
jak ze specializovanych stranek, tak i z obecnych portdlii, pfimo skrze e- mailové
kampané, neinternetovymi kanaly jsou tazatelé ¢i omnibusova Setfeni. Dal§i metodou je
tzv. snow-ball, kdy se zdjemci do panelu dostdvaji na doporuceni. “(tamtéz). ,,Mira
obnovy panelu byla za posledni rok asi 15%.* (26 otazek ESOMARu, 2011, 4) Clenem
panelu zlstdva jen ten respondent, ktery se zucastiiuje vyzkumu minimdalné jednou
ro¢n€. Respondent, ktery tak necini, spada do ,,Sedé zony* (26 otazek ESOMARu, 2011,

6) a poté je jeho ucet zrusen.

2.2.1.5 Kvalita dat

Firma Datacollect, na kterou jsem se obratila s Zadosti, aby pro mne zajistila sbér
dat pro nekomeréni vyzkum za Ucelem ziskédni akademického titulu, je c¢lenem

oborového sdruzeni ESOMAR jejimz kvalitativnim pozadavkim se rozhodla dostét.

2.2.1.5.1 Mechanismy kontroly

Jednim z prvnich kontrolnich mechanismu potencialni respondent prochazi jiz
pfi registraci do panelu. Datacollect vyuzivd tzv. ,,double opt-in“ (26 otazek
ESOMARu, 2011, 5). Pfi registraci respondent vyplni svoji e-mailovou adresu, kterou
musi poté jesté aktivovat pfijetim klice zaslan¢ho z registratniho rozhrani. Cely tento
proces slouzi k ziskavani respondenti, jejichz icast v panelu je védomé a dobrovolna.
»Nasledné¢ dochazi ke kontrole duplicit nékterych tudaji, poptipadé je identita
respondenta ovéfovana vySkolenym tazatelem pokud jde o osobni ¢i telefonicky
nabor.“(tamtéz) Data, ktera jsou ndsledné¢ uchovéavana, jsou tdaje o respondentove

pohlavi, véku, vzd€lani, regionu, ekonomické aktivite atp.

" Datacollect. Sluzby a produkty. Internetovy vyzkum (CAWI). iPanel: Online panel respondentil. c. 2010
[cit. 2011- 04- 23]. Dostupné z www:<www.datacollect.cz/sluzby-a-produkty/internetovy-vyzkum-
cawi/ipanel-on-line-panel-respondentu-cz/>



http://www.datacollect.cz/sluzby-a-produkty/internetovy-vyzkum-cawi/ipanel-on-line-panel-respondentu-cz/
http://www.datacollect.cz/sluzby-a-produkty/internetovy-vyzkum-cawi/ipanel-on-line-panel-respondentu-cz/

32

2.2.1.5.2 Reprezentativita dat

Reprezentativita dat vyplyva z vySe zminénych 0daji o ¢lenech panelu a udajti o
rozlozeni aktivnich internetovych uzivateli v Ceské republice. V naprogramovaném
dotazniku jsou pfedem urcené kvoty toho kterého ukazatele, po jejichz naplnéni je dalsi
respondent oznacujici tuto kvétu z vyzkumu vyrazen. Kvoty jsou navySeny o segmenty
populace, které jsou hufe dosazitelné. Standardnim postupem, se kterym jsem byla
sezndmena, skrze e - mailovou komunikaci, je sesbirani vyssiho poctu respondentt pro
kazdou kvotu, aby mohli byt nahrazeni respondenti, ktefi dotaznik nedokoncili nebo
byli zjinych divodd vyfazeni pfi finalni kontrole dat. Tim je zajisténo, ze se ke
klientovi dostavaji kompletné vyplnéné dotazniky reprezentativni podle klientem
zadanych charakteristik.

Vzorek pro muij vyzkum ¢ital 150 respondentii, byl reprezentativni pro populaci
aktivnich uzivatell internetu podle pohlavi, véku, vzdélani, mista a velikosti bydlistée.
Pii téchto pozadavcich na vzorek byla firma Datacollect ochotna sesbirat pro mé data

bezplatné.

2.2.1.6 Vybér a vzorek

Do mého vyzkumu vstupovali pouze zaméstnanci ve véku 18 - 65 let z celé
Ceské republiky na zikladé kvotniho vybéru. Zastoupeni muzii a Zen bylo
reprezentativni (podle vySe zminénych principit), tedy 51% Zen a 49% muZzi. Co se tyce
véku respondentti, byla polozena otazka na piesny vek respondentd a pro potieby dalsi
analyzy byl vek rozdélen do 5 kategorii (18-24 let; 25-34 let; 35-44 let; 45- 54 let; 55-64
let), z nichz vSechny byly zastoupeny rovnomérné - nejvice respondenti ¢itala kategorie
25-34 let, do které spadalo 23,3% (tj. N=35) respondentli, neméné byly pak zastoupeny
kategorie 18-24 let a 45-54 let, shodné¢ 18,7 % (tj. N=28) respondenti. Vzd¢lani
respondentli bylo rozdéleno do 3 kategorii, konkrétn¢ ,bez maturity”, ,stiedni s
maturitou a ,,vysokoskolské*“. Vice nez polovina respondentli uvedla vzdélani stfedni
s maturitou. Obor, ve kterém respondent pracuje, byl charakterizovan kategoriemi
,vyroba®, . sluzby* a ,,jiné“. V kazdé kategorii se nachéazela zhruba tietina respondentt.
Délka pracovniho poméru u stavajiciho zameéstnavatele byla uvazovéana v kategoriich
»-méné nez 1 rok“ (12,7% respondentil) az po moznost ,21 let a vice* (8,7%
respondentll). Celkem bylo 7 kategorii délky zaméstnani u souasného zaméstnavatele.

O vzorku existuji také idaje o tom, z jakého ze 14 kraji Ceské republiky respondent
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pochézi a pocet obyvatel mésta, ze kterého respondent pochazi. Rozlozeni vzorku podle
téchto ukazatell je reprezentativni vzhledem k rozlozeni v§eobecné populaci aktivnich
internetovych uZivatelt internetu v CR a je k nahlédnuti v ptiloze 1, stejnd jako veskeré

demografické udaje o vzorku pro mij vyzkum

2.2.2 Vysledky empirického Setreni

2.2.2.1 Uvod

Data z empirického Setfeni byla analyzovéana ve statistickém programu SPSS.
K popisu dat bylo uzito deskriptivni statistiky, vztahy mezi proménnymi byly popsany
za pouziti neparametrického Spearmanova korelacniho koeficientu a zdanlivost téchto
vztahil byla nasledné ovétovana za pomoci dil¢ich korelacnich koeficientli. K vytvofeni
typologie zaméstnanctl bylo vyuzito K- Means shlukové analyzy.

Jako respondenty celkové spokojené se svym zaméstnani jsem uvazovala ty,
ktefi svoji celkovou spokojenost se zaméstnanim na pétistupniové skale hodnotili 3 a
vice. Za atribut, se kterym jsou respondenti spokojeni, jsem povazovala ten, kde jeho
primérné hodnoceni bylo vétsi nez 3, podobné jsem si definovala také dilezitost dilc¢iho
atributu pro respondenta. V tomto ptipadé jsem za dulezité povazovala ty atributy, kde
hodnoceni respondentti nabyvalo hodnot 3 a vice.

Pro usnadnéni orientace mezi dil¢imi atributy a celymi kategoriemi atributd jsem
Vv textu zvolila odlisny font. Atributy jsou déale psany kurzivou, celé kategorie jsou

tuénym pismem.
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2.2.2.2 Vysledky

Pfi posuzovani souvislosti mezi proménnymi budu vychazet z nasledujici

tabulky.
Hodnota korelace (pozitivni i | interpretace souvislosti
negativni zavislost)
0,01 -0,09 trivialni, Zadna
0,10-0,29 nizka az stiedni
0,30-0,49 stiedni az podstatna
0,50 - 0,69 podstatnd az velmi silna
0,70-0,89 velmi silna
0,90 -0,99 témer perfektni

Tabulka 2: Sila korelace (De Vaus 2002, 259)

2.2.2.2.1 Spokojenost vs. dileZitost

V nasledujicim grafu ¢. 1 je mozné vidét primérné hodnoceni dulezitosti
jednotlivych atributu, primémé hodnoceni spokojenosti s jednotlivymi atributy a
velikost kruhii znazoriiuje velikost korela¢niho koeficientu spokojenosti s dil¢imi
atributy a celkovou spokojenosti. Nizka az stfedni souvislost plati pro korela¢ni
koeficienty nachézejici se v intervalu 0,10 — 0,29, za stiedni aZ podstatnou souvislost
jsou povazovany korela¢ni koeficienty spadajici do intervalu 0,30 — 0,49. Tyto hodnoty
vyplyvaji z vyse uvedené tabulky 2. Osy, rozdé€lujici graf do 4 kvadrantd jsou umistény
v hodnotach priméru hodnoceni dulezitosti vSech atributt (M = 3,42) a pruméru
hodnoceni vSech atributti diléi spokojenosti (M = 2,96), zaokrouhlenych na jedno
desetinné misto. Pro snadnéjsi orientaci v dal§im popisu grafu a jednotlivych kvadrantt,

uvadim tabulku, ve které jsou zdrojova data k nasledujicimu grafu.
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Korelace
Prumérné Prumérné |celkové
: hodnoceni | hodnoceni |spokojenost a
Atribut . : )
spokojenosti | daleZitosti | spokojenost
(osa X) (osaY) s dilé¢imi
atributy
Moznost sd€lovat své napady
3,52 3,71 0,41
nadfizenym
Moznost uskutecnovat v praci své
3,38 3,71 0,44
napady
Jistota zaméstnani 3,34 4,37 0,41
Délka pracovni doby 3,32 3,65 0,34
Mira zapojeni do feSeni problému v
3,31 3,57 0,39
zamestnani
Moznosti stravovani 3,20 3,18 0,22
Vysvétleni strategickych ciltl firmy 3,20 3,48 0,33
MozZnost vznaset namitky a pfipominky 3,15 3,77 0,37
Prostory pro mimopracovni setkavani se
2,96 2,89 0,27
s dalS§imi zaméstnanci
Finanéni ohodnoceni 2,89 4,38 0,46
Lékarska péce 2,89 2,9 0,34
Moznost kariérniho rastu 2,84 3,73 0,47
Moznost sebevzdélavani 2,80 3,55 0,48
Volnocasové aktivity 2,56 2,69 0,19
Ucast na ziscich firmy 2,39 3,4 0,40
Prostory pro volnoc¢asové aktivity 2,37 2,68 0,19
Pomoc pfi hledani bydleni 2,16 2,52 0,11

Tabulka3: Zdrojova data k bublinovému grafu

Velikost kruht, jak jsem jiz zminila, je odvozena od hodnoty korelacniho
koeficientu a to takovym zpisobem, Ze kazdému intervalu hodnot korela¢niho

koeficientu byla pfifazena hodnota. Hodnoty jsou zvoleny tak, aby vyhovovaly



36

moznostem excelovského grafu. Poté byly hodnotdm korelacniho koeficientu celkové

spokojenosti a dil¢i spokojenosti pfifazena Cisla podle nize uvedené tabulky.

01-029 |01
0,30-0,49 |0,3
05-069 |06
0,7-0,89 0,9

Tabulka 4: Intervaly korela¢nich koeficienti

a jim prirazené hodnoty

Obrazek 1: Ilustraéni velikost kruhu

pro porovnani v nasledujicim grafu
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Graf 1: Hodnoceni spokojenosti s dil¢imi atributy, jejich dileZitost a souvislost s celkovou spokojenosti v zaméstnani
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V prvnim kvadrantu (viz. Graf 1) se nachazeji atributy, které respondenti
hodnotili jako diilezité pro svoje zaméstnani a zaroven jsou s nimi ve svém zameéstnani
spokojeni. Objevily se zde kategorie atributii Kariérni rist a Efektivni komunikace
zaméstnancu s nadfizenymi a naopak. U kariérniho rlstu to byl zejména atribut
jistota v zaméstndani (M = 4,73; Spearman = 0,41%) a u efektivni komunikace atributy

moznost vznaset namitky a pripominky (M = 3,77; Spearman = 0,39), moznost sdélovat

svoje napady (M = 3,71; Spearman = 0,41), moznost uskutecriovat svoje napady (M

3,71; Spearman = 0,44) a mira zapojeni do resSeni problémii (M = 3,57; Spearman
0,39). Korelace téchto atributii s celkovou spokojenosti v zaméstnani je pozitivni,
signifikantni a svymi hodnotami se pohybuje v kategorii sttedni az podstatna souvislost
(De Vaus 2002, 259). Hodnoty jednotlivych korelacnich koeficienti viz Tabulka3:
Zdrojovéa data k bublinovému grafu.

Ve druhém kvadrantu se nachézi atributy, které jsou sice pro respondenty
dalezité, ale nejsou snimi pfili§ spokojeni. Zaroven je zde statisticky vyznamna
korelace téchto atributii s celkovou spokojenosti v zaméstnani. Atributy nachéazejicimi
se v tomto kvadrantu jsou finan¢ni ohodnoceni (M = 4,38; Spearman = 0,46), kariérni
rust (M = 3,73; Spearman = 0,47) a moZnost sebevzdélavani.(M = 3,55; Spearman =
0,48).

Ve tfetim kvadrantu jsou umistény kategorie atributll, se kterymi zaméstnanci
nejsou spokojeni, ale také tyto atributy nejsou pro dotazované pftili§ dalezité. Kategorie
zajistovani volnoc¢asovych aktivit, a to jak atribut prostory pro volnocasové aktivy tak
také zajistovani volnocasovych aktivit samotnych. Dalsi kategorii spadajici do tohoto
kvadrantu je péce o zdravi a Zivet zaméstnanci, atributy pomoc pri hledani bydleni a
lékarska pomoc.

Ve ctvrtém kvadrantu se nachazi pouze atribut mozZnost stravovani. To
poukazuje na jistou jednotnost ve vidéni pozadavku na firemni kulturu jak ze strany

zaméstnancd, tak ze strany zaméstnavatele.

Spolehlivost vySe zminénych, statisticky nejvyznamnéjSich korelaci jsem
testovala vstupem dalsi, dil¢i proménné. Proménnymi, kterym jsem zkouSela pravost

vztahu mezi celkovou spokojenosti a spokojenosti s dil¢imi atributy, byly vzdélani

8 I dale v textu této kapitoly se vzdy jedna o korelaci mezi spokojenosti s timto dil¢im atributem a
celkovou spokojenosti v zaméstnani
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respondentl a délka pracovniho poméru u stavajiciho zaméstnance. K vypoctu hodnot
dil¢iho korela¢niho koeficientu jsem pouzila vySe zminény excelovsky soubor. Hodnoty
konkrétnich korelacnich koeficientl a k nim pfislusnych dil¢ich korelacnich koeficientt

jsou uvedeny v tabulkach v pfiloze 2.

Hodnoceni spokojenosti z hlediska demografického rozlozeni vzorku

V této Casti analyzy se zaméfim na popis primérného hodnoceni spokojenosti
vzhledem k demografickym ukazatelim Setfenym v mém vyzkumu. Znaménkové
schéma neukazalo zadny vztah mezi pohlavim a hodnocenim celkové spokojenosti.
Déle z analyzy vyplynulo, Ze ani zadny z dalSich demografickych ukazatell statisticky

vyznamné nekoreluje s celkovou spokojenosti v zaméstnani.

Hodnoty Spearmanova

korelaéniho koeficientu

Vek - kategorie 0,11
V jakém oboru Vy osobné¢ pracujete? 0,12
Jak dlouho pracujete u Vaseho 0.00
soucasné¢ho zaméstnavatele?

Vzdélani 0,12

Tabulka 5: Tabulka souvislosti demografickych ukazateli a celkové

spokojenosti

cv v

délkou pracovniho poméru a celkovou spokojenosti v zaméstnani. (viz. Tabulka 5)
Primérné nejlépe hodnoti svoji spokojenost se zaméstnanim respondenti, kteti u svého

zaméstnavatele pracuji 1-2 roky (M = 3,65). (viz Tabulka 6)



Méné nez 1 rok 3,58
1-2roky 3,65
3 -4 roky 3,21
5-7let 3,54
8- 10 let 3,41
11-20 3,59
21 a vice 3,54

Tabulka 6: Hodnoceni celkové spokojenosti podle délky zaméstnaneckého poméru

Muzi a Zeny prumérné hodnotili svoji celkovou spokojenost se zaméstnanim
témer shodné. U obou pohlavi je celkova spokojenost se zaméstnanim hodnocena vyse
nez prumérné, konkrétné tedy u muzi je pramérné hodnoceni 3,53 u Zen potom 3,49.

(viz Tabulka 7)

Muz 3,53

‘ Zena ‘ 3,49 \

Tabulka 7: Hodnoceni celkové spokojenosti podle pohlavi
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Podle vékovych kategorii svoji celkovou spokojenost se zaméstnanim nejlépe
hodnoti respondenti ve véku 55-64 let.(viz Tabulka 8) | zde je vSak korelace slaba
(Spearman = 0,11). (viz Tabulka 5)

Primérné hodnoceni
Vék - kategorie celkové spokojenosti
18-24 3,46
25-34 3,34
35-44 3,50
45-54 3,57
55-64 3,69
Total 3,51

Tabulka 8: Hodnoceni celkové spokojenosti podle vékovych skupin

2.2.2.2.2 Shlukova analyza

Vzhledem Kk povaze mého vyzkumného souboru jsem, pro vytvoieni typologie
zaméstnancl pouzila nehierarchické obdoby shlukové analyzy, a sice metody rychlého
shlukovani (K- Means Cluster Analysis). Proménné nebylo potieba standardizovat,
jelikoZ do analyzy vstupovaly proménné se shodné orientovanou, pétistupiiovou skalou.
Redeni bylo provedeno pro 3, 4, 5 i 6 shluki, pii¢emz &tyii shluky se ukazaly byt
nejoptimalngj§im feSenim ze vSech testovanych. Vystupy shlukové analyzy, stejné jako
rozlozeni respondentli ve shlucich podle demografickych ukazateli a pramérna
hodnoceni dilezitosti jednotlivych atribut po shlucich je mozné nalézt v ptilohach 4, 5

ab6.

Shluk 1 - Ambiciézni

Do prvniho shluku spadaji respondenti, kteti za dilezité povazuji atributy
spadajici do kategorii kariéra a komunikace. Nejen, Ze povazuji za dulezité mit moznost
sdelovat sve napady, pripominky po pripadeé namitky, za dilezité povazuji také jejich
uskutecnéni. Dale je pro tuto skupinu dualezité, aby byli pfizvani participovat na

fungovani firmy, mira zapojeni do problému je dulezita. V neposledni tadé chtéji
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rozumet, kam firma, smeruje, jaké jsou plany vedeni. Také rist ve smyslu
sebezdokonalovani, ale i rust kariérni ma pro tyto respondenty nemaly vyznam. Jako
takovym jim téz zalezi na jistoté zaméstnani a na finanénim ohodnoceni. Vsechna
predesla tvrzeni vyplyvaji z atributti, které respondenti tohoto shluku hodnotili
prumérné vyse nez 4, financni ohodnoceni a jistota zaméstnani dosahly nejvyssiho
prumérného hodnoceni (M = 4, 63).

Do tohoto shluku spadéa 38 respondentti z celkovych 150. VétSinou této skupiny
tvoii muzi (60,5%) a respondenti ve véku 18 - 34 let.

V otevienych otazkach, kde se dotdzani vyjadiovali k tomu, pro¢ by svoje
zamé&stnani doporucili svym pfatelim a znamym, se respondenti v prvnim shluku
nejCastéji vyjadfovali o finanénim ohodnoceni, pracovni dob¢, jistot¢ zaméstnani,
osobnim rozvoji, kolektivu, inovativnim pfistupu a o pracovnim prostredi.

Naopak by svoje zaméstnani nedoporucili kvili nasledujicim zaleZitostem:

neplaceni piescasti, mnoho byrokracie.

Shluk 2 - Konzervativni

Respondenti druhého shluku povazuji za spiSe nediilezité atributy z kategorii
zajisStovani volnocasovych aktivit a péce o zdravi a Zivot zaméstnanci. Tedy je pro
né spiSe nedilezité, aby na téchto zalezitostech participoval zaméstnavatel, jsou
oddélené od zaméstnani. Primémé hodnoceni 2 (po zaokrouhleni), maji veskeré dil¢i
atributy vySe zminénych kategorii, kromé moznosti stravovani v kategorii atributl péce
o zivot a zdravi zaméstnanctl, ktera je na pomezi hodnoceni spiSe nediilezité a ani
dilezité ani nedilezité- primérné hodnoceni 2,5. Celkovy pocet respondentii v tomto
shluku je 30. | vtéto skupiné¢ pievladaji muzi, naopak mladsi respondenti jsou
zastoupeni nejméng, tuto skupinu tvoii pouze z 10%. Oproti tomu nejvice respondentt
je z vékové skupiny 55 - 64 let (40%).

V otevienych otdazkdch se respondenti vyjadfovali ohledné financ¢niho
ohodnoceni, jak ve smyslu divodu pro¢ by doporucili, tak ale také pro¢ by svoje
zamé&stnani pratelim a zndmym nedoporucili. Dal§imi zmiftovanymi divody pro

doporuceni je povaha pace a nenarocnost prace.
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Shluk 3 - Flegmatici

Pro respondenty tohoto shluku byly témét vSechny atributy ani dilezité ani
nedulezité. Vyjimku piedstavovaly atributy jistota zaméstnani (M = 3,92) finanéni
ohodnoceni (M = 3,90). Pievladaji zde Zeny a respondenti ve véku 25 - 34 let.

Ackoliv jsou respondenti v tomto shluku zatazeni kvili indiferentnosti vici
danym atributim firemni kultury, mezi nejcastéji uvadéné divody pro doporuceni
pratelim a znamym patii fakt, Ze se danym respondentim v praci libi, prace je bavi,
oznacuji ji jako zajimavou, dale pak je to jistota zaméstnani, péce o zaméstnance. Mezi
respondenty zafazenymi do tohoto shluku se neobjevil zadny takovy, ktery by podal

odpovéd’ na otevienou otazku, pro¢ by své zaméstnani pratelim a znamym nedoporucil.

Shluk 4 - Naro¢ni

Respondentii v tomto poslednim shluku se objevuje 43 a jsou zde zatazeni ti,
ktefi vétSinu atributl povazuji za dualezité. VétSina atributli je témito respondenty
hodnocena jako velmi dulezita ¢i mimofadné dulezitd, u Zzadného atributu nebylo
pramérné hodnoceni niz§i nez 3. Nejnizs$i primémé hodnoty nebyva atribut pomoc pri
hledani bydleni, kterého primérné hodnoceni je 3,23, coz, podle mého vymezeni
dulezitosti, jeste predstavuje atribut firemni kultury povazovany za dilezity. Vice nez
65% tohoto shluku tvofi Zeny a pouze 7% je tvofeno zaméstnanci, kteti u svych
zameéstnavatell pracuji vice nez 21 let.

Odpovédi na oteviené otazky byly nasledujici. Divody zminované v otazce pro¢
by doporucili své zaméstnani pratelim a zndmym byly tyto: finance, moZznost domluvy,
jistota zaméstnani, firma, benefity, povaha prace. Pro¢ by vSak své zaméstnani
nedoporucili, bylo také kvili finanénimu ohodnoceni, které nékteti oznalili za

nedostatecné a dale také nejistota prace.
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Stru¢né shrnuti vysledkii shlukové analyzy:

Nazev shluku

Popis shluku

Ambiciozni

muzi, vékova skupina 18- 34 let

vvvvvv

Nejdulezitéjsi  atributy:  finanéni

ohodnoceni, kariéra, komunikace

Konzervativni

muzi, vékova skupina 55- 64 let

Nejméné dilezité atributy:
zajistovani volnocCasovych aktivit a

péce o zdravi a zivot zaméstnancii

Flegmatici

zeny, vékova skupina 25- 34 let

Dulezité atributy: jistota zaméstnani,
finan¢ni ohodnoceni
Zbylé hodnoceny ani jako dilezité

ani nedulezité

Naroéni

zeny, vékova skupina 25- 34 let

Dulezité atributy: vSe

Tabulka 9: Shrnuti vysledki shlukové analyzy




45

2.2.2.3 Interpretace a diskuse vysledku

Z predchazejici analyzy vyplyvd, Ze na celkovou spokojenost v zaméstnani
nemaji vliv ani zakladni demografické ukazatele jako jsou pohlavi vék ¢i vzdélani ani se
statisticky vyznamnou neukézala korelace u otazek tykajicich se oboru, ve kterém
zamestnanec pracuje Ci jak dlouho je u daného zaméstnavatele zaméstnany.

Vliv na celkovou spokojenost ov§em maji nékteré atributy vyplyvajici z analyzy
literatury o firemnich kulturach Bati, Googlu a Toyoty. Kategorie atributii kariérni rist
(jistota zaméstnani) a efektivni komunikace zaméstnanct s nadifizenymi a naopak
(moznost vzndset namitky a pripominky, mira zapojeni do reseni problémii, moznost
sdelovat svoje napady, moznost uskuteciiovat svoje napady), jsou atributy, které jsou pro
zameéstnance dulezité a soucasné jsou s nimi spokojeni. Také jejich vliv na celkovou
spokojenost v zaméstnani je statisticky vyznamny.

Jako takové je vhodné tyto atributy udrzet na stavajici irovni a tim zachovat také
celkovou spokojenost zaméstnanci, zejména pak téch, ktefi spadaji do skupiny
ambiciézni. V této skupiné se pak orientovat na vékovou skupinu zaméstnanct 25 - 34
let, kteti tvoii vice nez 30% této skupiny, souastné ale také tato veékova skupina jako
celek hodnotila celkovou spokojenost se zaméstnanim v priméru nejhlife. Zaméteni se
na skupinu ambiciéznich by, vzhledem k jeji demografické skladbé, mohlo znamenat
nejen udrzeni urovné celkové spokojenosti se zaméestnanim, ale také zvySeni urovné.

Vhodné také je uvazovat zaméstnance, ktetfi povazovali vétSinu atributli firemni
kultury za dtlezité, tedy respondenty ze skupiny nazvané narocni. Z téchto je to pak
opét mladsi vékova skupina, 18 - 24 let.(viz. Shlukova analyza)

Zameéstnanci, ktefi jsou se svym zaméstnanim spokojeni, povazuji za dulezitou
jistotu zaméstnani, chtéji si toto své zaméstnani udrzet. Také se ukazalo, Ze pro
zaméstnance spokojené ve svém zaméstnani je velmi dulezitda moznost participovat na
chodu firmy a v piipadé probléml byt soucasti jejich feSeni. V neposledni fadé
respondenti spokojeni ve svém zaméstnani povazuji za dilezité mit moZnost nejen své
napady sdélovat, ale také mit moZnost je skutecné realizovat. Spokojeni zaméstnanci
tedy predstavuji pro zaméstnavatele zdroj napadi a ochoty participovat jak na chodu

firmy, tak ale také na feSeni ptipadnych problémdu.

Potencidl ke zlepSeni celkové spokojenosti svych zaméstnanci predstavuji

atributy, které se nachézi ve druhém kvadrantu vySe popsaného grafu. V tomto
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kvadrantu se nachazeji atributy, které jsou pro zaméstnance velmi dileZzité, nicméné
S nimi zaméstnanci nejsou spokojeni. Soucastné korelace s celkovou spokojenosti je
statisticky vyznamna. Témito atributy jsou finan¢ni ohodnoceni, Kariérni ruast a
moznost sebevzdélavani. Pro zaméstnavatele tyto atributy predstavuji potencial ke
zvySeni celkové spokojenosti svych zaméstnancti.

Zaméfenim se na tyto atributy by mohlo dojit k ovlivnéni té skupiny
zaméstnancl, ktefi doposud hodnoti dotazované atributy firemni kultury pievazné
neutraln¢. Tedy na respondenty - flegmatiky. Indiferentnost tedy nejspiSe vyplyva
z delsiho casového obdobi, po které jsou zaméstnanci zaméstndni u stavajici
zaméstnavatele a dlouhodobé na n¢ tedy pisobi atributy jedné firemni kultury. Jinymi
slovy, zaméstnanci si jiz na dané podminky zvykli a jiZ o nich neuvazuji ani jako o

dulezitych ani jako o nedilezitych. (viz. Shlukova analyza)

Slaby vliv na celkovou spokojenost v zaméstndni maji kategorie atributi
zajistovani volnocasovych aktivit a péce o zdravi a Zivot zaméstnanci. Zamestnanci
z aktivni internetové populace CR nevkladaji sviij volny ¢as do rukou zaméstnavatele,
nepovazuji za dilezité, aby jim jejich zaméstnavatel poskytoval misto pro volnocasové
aktivity. Volny Cas je privatni zalezitosti zaméstnance, v jeho organizaci nespoléha na
intervenci zaméstnavatele. I co se tyCe péce o vlastni zdravi a bydleni neni pro
zameéstnance ze zkoumané populace diilezité, do jaké miry jsou tyto aspekty oSetfeny
zamé&stnavatelem. Je tomu tak nejspiSe proto, Ze pomoc pii hledani bydleni i 1ékaiské
péce je do jisté miry v Ceské republice zaji§téna fungovanim socialniho systému.

Pokud by se prece jen zaméstnavatel chtél zaméfit na tyto atributy ke zvyseni
spokojenosti, mé¢l by je smefovat snazeni na své nejmladsi zaméstnance. Zaméstnanci
star§i 35 let pak tvofi 80% shluku respondentli shlukovou analyzou zatazenych do
skupiny jedinct konzervativnich, ktefi sviij volny Cas a socialni zalezitosti povazuji za
nedulezitou oblast benefitii od zaméstnavatele. Dale by bylo vhodné tyto benefity
zajistovat co nejdiive po nastupu jedince do zaméstnani, protoze, jak se ukazalo, jen
10% tohoto shluku je tvofeno respondenty, ktefi u svého zaméstnavatele pracuji méné
neZ jeden rok.

Zajimavym zji$ténim je, ze pouze jeden dil¢i atribut (moznost stravovani) byl,
V porovnani s ostatnimi, hodnocen jako mén¢ diilezity, ackoliv spokojenost s nim byla
vysoka. Na zakladé vysledkd mého Setfeni je patrny jakysi soulad mezi pozadavky

zamé&stnancl a tim, co poskytuji zaméstnavatelé. Pokud jsou atributy hodnoceny jako
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nedulezité, zaméstnanci s nimi také nejsou moc spokojeni a naopak pokud zaméstnanci
povazuji atributy za dulezité, jsou s nimi také spokojeni. Vyjimkou jsou penize, at’ uz
financni ohodnoceni piimo ¢i ucast na ziscich firmy, které zaméstnanci chtéji dostavat a
zam¢stnavatelé zase pravdépodobné davaji v omezeném mnoZstvi, protoze respondenti

S témito atributy nebyli spokojeni.
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ZAVER

Stru¢ny tvod do tématu firemni kultura, mi umoznil vymezit zptsob, jakym se
zabyvat literaturou sepsanou o firmach Bata, Google a Toyota. Analyza literatury
potvrdila hypotézu, Ze existuji atributy firemni kultury, které jsou spolecné vSem tfem
vybranym firmam. Tyto atributy bylo mozné rozdé€lit do 7 kategorii: efektivni
komunikace zaméstnanci s nadfizenymi a naopak, zajiStovani volnocasovych
aktivit, pomoc pri sebezdokonalovani se zaméstnanci, dostatek volného casu,
finan¢ni ohodnoceni, kariérni rist, péce o zdravi a Zivot zaméstnanci.

Na zaklad¢ zjisténi o firemnich kulturdch Bata, Google a Toyota byl sestaven
dotaznik pro online empirické $etfeni spokojenosti zaméstnancti v Ceské republice
vroce 2011. Z vyzkumu vyslo, Ze ano, z uvadénych atributl jsou nékteré povazovany
za dulezité. Tyto atributy také statisticky vyznamné koreluji s celkovou spokojenosti
zaméstnancl. Takovymi atributy se ukazaly byt jistota zaméstnani, moznost vzndset
namitky a pripominky, mira zapojeni do FeSeni problémii, moznost sdélovat svoje
napady a moznost uskuteciiovat svoje ndpady.

Dalsim vystupem vyzkumu byla typologie zaméstnancti vyplynuvsi ze shlukové
analyzy. Ve vyzkumném souboru byly 4 typy zaméstnancii- ambiciézni,

konzervativni, flegmatici a narocni.
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Summary

Presented bachelor thesis is basically focused on corporate culture and job
satisfaction. Corporate culture was at fist described generally to gain theoretical
knowledge to further analyzing of corporate culture of certain corporations. These
corporations were Bata, Google and Toyota. Based on Schein three level model of
corporate culture were explored 7 categories common to conceptions of corporate
culture by Bata, Google and Toyota. Concretely the categories were: effective
communication among employees and employers and vice versa, providing leisure time
activities, help in self improving of employees, sufficiency of free time, financial
evaluation, career growth and health and life care.

These 7 categories represented basics for further online research among the
employees in Czech Republic. As a result of the research was typology of employees
and pointing out of attributes which should be preserved, those which should be
improved and those which are no more as important as they seemed to be for source

explored corporations.






