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Seznam pouzitych zkratek a symbol

ANOVA Analysis of variance — analyza rozptylu

BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

Cl Corporate Identity — korporatni identita / firemni image
CR Ceska republika

EU Evropska unie

SA SKODA AUTO a.s.

SAVS SKODA AUTO Vysoka $kola o.p.s.

USA Spojené staty americké



Uvod

Slavna Ceska umélecka dvojice Voskovec a Werich nas v textu jedné ze svych pisni
udi zlidovélému moudru: ,Saty délaj ¢lovéka.” Pro aspiranty na néjakou vedouci
pozici, by se jisté hodila specifi¢téjsi rada: ,Jaké Saty délaji manazera?“ V ramci
akademického vzdélani se Ize dozvédét napfiklad o tom, jaké jsou manazerské
kompetence, jak jednat se zaméstnanci jako manazer Ci jak se manazersky
rozhodovat. Na to, jak by se takovy manaZer mél oblékat, si pak lidé pfichazi sami;
at’ uz vlastnimi zkuSenostmi nebo z nejriznéjSich médii. A urcitd oCekavani maji
samoziejmeé i zameéstnavatelé. Tato ocCekavani obCas mohou nabrat podobu
takzvaného dress code — kodexu oblékani. Volba Satniku se samoziejmé bude liSit
u muzd a u Zen, nicméné v pfipadé podnikovych pfedpisi nas zajima zejména
zvolena urover formality.

V prvni fadé bude uveden vyznam odivani manazeru v profesionalnim prostfedi
v teoretickém kontextu. Oble€eni komunikuje. Neverbalné a neustale. Kazdy den
vydavame signaly barvami, které mame na sobé&, stylem, ktery jsme si zvolili
a znaCkami, které jsou spojeny s urCitymi hodnotami. Firmy, at’ uz jakkoli cilené, na
pracovisti péstuji urcitou kulturu a konformita v oblékani je aspektem prisluSnosti
k urcitému typu spole€nosti. Dodrzovani néjakych konvenci v odivani utvrzuje pocit
naleZitosti ke stejnému tymu a zaroven dava najevo hodnoty, kterych si dana kultura
vazi. Tihneme v sou€asnosti opravdu vice k lezérnimu stylu? Nebo je tento trend
trendem jiz nékolik desitek let? Manazer pak kulturu své firmy reprezentuje pfi
riznych spoleCenskych prilezitostech a stava se soucasti toho, jak je identita této

firmy vnimana navenek.

Manazer se musi pfi vykonu svych pracovnich povinnosti pohybovat v riznych
situacich, ale vzdy vhodné vzhledem ke své roli a kompetencim. Manazer je vzdy
na ocCich — déla pfiklad svym podfizenym, vystupuje na vefejnosti, prezentuje
kliCové projekty. To, jak presvédCivy nakonec bude, je ovlivnéno nejen usilim,
vysledky a fakty, ale kvuli psychologii lidského vnimani také tim, jak ptsobi na své
okoli. Profesionalni oble€eni v tomto pfipadé jisté hraje svou roli. A pokud se nékdo

chce stat manazerem, musi se vhodné obléknout uz i na pracovni pohovor.

Odivani ovliviiuje lidi, se kterymi pfichazime do styku. Ma né&jaky vyznam. Pravé

jeho vyznam napovida, co miaze byt vhodné v profesionalnim kontextu. Co je pfi



dané pfilezitosti ve spoleCnosti patficné, popisuje etiketa. Zejména odivani je jednim
z jejich hlavnich otédzek. A zatimco etiketa pusobi znalné preskriptivné, az
dogmaticky, neni to soubor pravidel, ktera by byla za poruSeni postihovana. Spise
doporuéeni, jez by méla popisné odrazet aktualni kulturu. Nékteré firmy i v Ceské
republice se rozhodly sva pravidla zapsat do svych podnikovych smérnic. V zavéru
teoretické &asti této prace bude vysvétleno, co to v ptipadé CR znamena z pohledu
zakonu. Tato kapitola také obsahuje poznamky k tomu, jak takovy dress code muze

v podnikové smérnici vypadat.

Druha cast této prace se jiz zaobira vlastnim vyzkumem vnimani vhodného
pracovniho odévu manaZera. Kapitoly této Casti popisuji formulaci vyzkumné
otazky, sestaveni a provedeni vyzkumu a naslednou analyzu sebranych informaci.
Vyzkumem je dotaznikové Setfeni provedené na studentech SAVS s rozdilnou
rovni pracovnich zku$enosti a na manazerech SKODA AUTO a. s. Vyzkum je
sestaven na zakladé reSerSe teorie a zjiStuje postoj k odivani manazeru v praci,
a zda existuji rozdily ve vnimani této otazky podle pfedchozich pracovnich
zkuSenosti na zakladé dotaznikoveho Setfeni. Poté nasleduje diskuze moznych
implikaci vysledkd vyzkumu, komentaF k limitacim vyzkumu a doporuceni pro dalsi

vyzkum.

Pristup k odivani je determinovan i rGznymi kulturnimi aspekty, jako je napfiklad
vyznam specifickych barev a pak zejména nabozenskym vyznanim. Tato prace
neprozkoumava tyto faktory. Teoreticka reSerSe je provedena s ohledem na
poznatky platné pro Ceskou republiku, staty EU ve vétsing prileZitosti a potazmo
transatlanticky business. Empiricky vyzkum je proveden v CR a jeho respondenti
jsou osoby plisobici v CR. Ugelem této prace neni zohlednit pGsobeni vSech
moznych kultur, namisto toho se snaZi poznat situaci v CR a globalizovaném
mezinarodnim businessu. Dale se tato prace nezabyva problematikou pracovniho
odévu ochranného; uc€el a vyznam takovych opatfeni je nasnadé. Zkoumani se
soustfedi na uroven formalnosti pracovniho odévu manazera. V pfipadech, kdy se
singular slova ,manazer® objevuje v textu bez dalSiho kontextu, oznaCuje osobu na
manazerské pozici bez ohledu na gender této osoby. PfestoZze terminy podnik,
firma, organizace a spolec¢nost maji vlastni specificky vyznam, rozdil mezi nimi neni

predmétem tento prace; v textu se objevuji jako synonyma.



1 Odivani v organizacni praxi

Cilem prvni kapitoly je vysvétlit vyznam pracovniho odévu ve firmé, s dlirazem na
faktory ovliviiujici manazerskou praci. V prvni ¢asti je popsana role odévu v procesu
mezilidské komunikace — jaké zpravy a signaly pfedava lidsky odév a ztoho
vychazejici vliv na komunikaci v pracovnim prostfedi. Dale tato kapitola obsahuje
dvé podkapitoly. Jedna se zabyva otazkou firemni kultury; tu kratce definuje
a pak predklada vztah odivani zaméstnancl s hodnotami firmy. Zaroven vztahuje
vyvoj spole€nosti a Zadanymi firemnimi hodnotami s vnimanim vhodného
pracovniho odévu v ramci firemni kultury. Druha podkapitola rozSifuje téma firemni
kultury o vyuZziti fizeni pracovnich odévu jako soucast corporate identity na zakladé
poznatkll z pfedchozich ¢asti kapitoly jedna. Dohromady tyto dvé podkapitoly
demonstruji, jak pracovni odivani plisobi smérem dovnitf organizace v ramci firemni

kultury a také vné organizace jako soucast corporate identity.

Efektivni komunikace je zaklad dorozuméni — a tedy i pfedpoklad uspésné
mezilidské spoluprace ve spolec¢nosti, napfiklad v pracovnim procesu (Adair 2004).
Pracovni prostfedi tvofi specificky komunikacni kontext, v némz maiji jednotlivi
aktéri své spoleCenské a komunikacni role. Nedilnou soucasti komunikacniho
procesu je také neverbalni komunikace — je$té nez padnou prvni slova, pfenese se
mezi ucastniky komunikace velké mnoZstvi informaci. Jiz tato prvotni komunikace
tvofi tzv. ,halo efekt’, ktery bez ohledu na jeho pravdivost mize dlouhodobé
ovliviiovat usudek o dané osobé. Toto je jedna z moznych percepc&nich chyb, které
maji psychologicky dopad na vnimani druhych osob. Neverbalni ¢ast komunikace
je kliGova pfi tvorbé dojmu z pfijimanych zprav a sdéleni. Posuzovanim neverbalni
komunikace svych protéjsSka lidé ziskavaji zpresnujici informace o postojich
a nazorech odesilatele sdéleni. Do neverbalni komunikace patfi napfiklad mimika
Ci gestika, ale pravé také fyzicky vzhled a obleceni (Vybiral 2009, DeVito 2017).
Lidé délaji zavéry o druhych uz od prvniho okamziku pravé podle jejich obleCeni —
jak formalni je, jaké barvy a vzory se na obleCeni vyskytuji, o jaky typ a stfih se
jedna. Povédomi o vSech aspektech tvorby osobniho dojmu je pfedpokladem pro

to, aby zkuseny manazer mohl ovlivnit to, jak bude lidmi vniman.

Odév sice stale slouzi k tomu se zakryt a chranit se pfed po€asim a povétrnostnimi

podminkami, jeho komunikac¢ni funkce ale narostla na dulezitosti (Fowles 1974,



Rubinstein 2001). Manazer tedy musi v ramci svych komunikacnich kompetenci byt
schopen ovladat svUj projev a pusobit pfiméfené vzhledem k dané spoleCenské
situaci. Vysilani vhodnych signall skrze svij odév je také soucCast emocné
inteligentniho vystupovani (Adair 2004, Vybiral 2009). Svym oble€enim dava ¢lovék
najevo prisludnost k néjaké skupiné. Prvnim znakem, ktery dava pfijemci moznost
rozpoznat, je pohlavi, popfipadé genderova identita osoby, se kterou zrovna
komunikuje (Fowles 1974). Dale osobnostni rysy budou do zna¢né miry ovliviiovat
vybér odévu, nicméné konkrétni moznosti obleCeni uz budou zavislé pravé na
komunikac¢nim kontextu. Na interpretaci vzhledu vnimané osoby se budou podilet
osobnostni rysy, zkuSenosti, ale i momentalni rozpolozeni (Fowles 1974, Brooks
2003, Owyong 2009, DeVito 2017). Lidé se také Casto oblékaji pfedevsim pro sebe
a preferuji vlastni, subjektivni vyznam pfisouzeny konkrétnim stfihim, barvam ci
kusum obleceni, pfestoze jsou si tfeba i védomi, Ze spoleCnost obecné muze tyto
znaky interpretovat jinym zpusobem (Rubinstein 2001). Vysledny odév pak vychazi
z védomych i nevédomych rozhodnuti. ObleCeni je kazdodenni samoziejmosti
lidského Zivota a ne vzdy se Clovék obléka s tim, ze vysSle néjakou komplexni
zpravu. | zamys$lené zpravy mohou byt pozménény v dusledku komunikacnich
SumuU a adresat zpravy bude dany odév vnimat subjektivné na zakladé vlastni

interpretace.

DalSim spoleCenskym aspektem, jenz je komunikovan pomoci oblecCeni, je
postaveni v hierarchii a distribuce moci. Uz historicky se pomoci odévl davalo na
odiv spoleCenské postaveni a stim spojeny statut. Trendy se vtomto ohledu
s postupem ¢€ast méni. Schopnost rozkliCovat tyto signaly je nezbytnou soucasti
kulturniho povédomi (Fowles 1974, Owyong 2009). VSechny tyto psychologické
aspekty komunikace dohromady znamenaji to, Ze nékteré kusy oble€eni, popfipadé
celé odévy, maji obsahly spoleCensky vyznam (DeVito 2017 Owyong 2009) a rlizné
profese maji vlastni image spojeny s néjakym konkrétnim odévem (Lang 1986).
Nazornym pfikladem pak jsou uniformy (Owyong 2009, Smejkal a Bachrachova
2011). Policejni uniformy se liSi podle statni pfislusnosti, nicméné obycejny Elovék
by mél byt schopny rozeznat policistu — bez ohledu na to, v jaké zemi se pravé
nachazi. A vzhledem k pfedchozim zkuSenostem, pfedsudkim a momentalni
situaci bude pravdépodobné mit né&jaké pocity spojené s identifikaci policejni

uniformy. Celkovy odév v daném kontextu komunikuje komplexni vyznam.

10



Vyznam, ktery obleCeni komunikuje, neovliviiuje jen druhé. | osoba, jez si na sebe
oblékne néjaky kus odévu, mize byt ovlivnéna vyznamem, jenz je tomuto odévu
prisuzovan spolecnosti. Za pfedpokladu, Ze tato osoba se s timto vyznamem rovnéz
ztotoznila. Timto fenoménem se ve svém vyzkumu zabyvali Adam a Galinsky
(2012). Subjekty tohoto vyzkumu byly testovany v kognitivhich schopnostech,
jako napfiklad pozornost. Nékteré subjekty si mély obléknout laboratorni plast, ktery
jim byl predstaven jako doktorsky plast. DalSi skupiné byl tento plast’ pfedstaven
jako malifsky. Posledni skupina pouze se pouze nachazela v pfitomnosti plaste,
ktery povazovala za doktorsky. Ukazalo se, Ze subjekty v prvni skupiné dosahly
podstatné lepSiho vysledku, zatimco mezi ostatnimi skupinami se nenachazely
statisticky vyznamné rozdily. Tento efekt pohanény symbolikou obleceni tedy
nastava teprve tehdy, kdy je noSeno. Teorii sebeprezentace neboli managementu
dojmu pak zkoumali pfimo na pracovisti autofi Karl, Hall a Peluchette (2013).
Respondenty tohoto exploratorniho vyzkumu byli zaméstnanci typického mésta
v USA, manazefi a jejich pfimi podfizeni. Respondenti popsali nejen vliv jejich
odévu na vnimani kvality jejich sluzeb zakaznikem, ale dle sebehodnoceni mél
vybrany odév vliv na vnimani vlastniho vystupovani. Formalni obleeni vzbuzovalo
vetsi davéryhodnost, ale potlaCovalo kreativitu a pratelsky pfistup. V lezérnim
odévu se respondenti citili produktivnéjsi. Lidé sami sebe vnimaji jinak podle toho,
CO maji zrovna na sobé. Tento dojem pak ovliviuje jejich chovani a ma vliv na

vSechny dalSi mezilidské interakce.

Muzsky oblek ma také své ustalené konotace, které jsou dale modifikovany podle
SirSiho kontextu konkrétni spolecenské situace. Oblek mize plsobit slavnostné na
plese nebo na svatbé, ale zaroven je decentni, odméfeny az truchlivy, pokud
probiha pohfeb (Fowles 1974). Tmavé barvy obleku obecné davaji na odiv moc —
spoleensky vliv. V tomto ohledu komunikace vyznamua obleCeni se mulze brat
adaptace obleku pro Zenské potreby jako soucast procesu zrovnopravnéni obou
pohlavi (Owyong 2009). Prijemce zpravy od osoby v obleku ¢i jiném formalnim
odévu je ujistovan, ze osoba v obleku je opravdovy profesional a bude se chovat
zpusobem tomu odpovidajicim. Tento vysledny dojem muze byt snadno snizen
odklonénim od vSeobecné predstavy formality. Staci sundat sako ¢i povolit kravatu
a rozepnout vrchni knoflik koSile, aby komunikace odévu navenek pusobila
uvolnénéji. Pro vysledny efekt je nezbytné brat v potaz odév jako celek.
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V ramci obleku jako jedné kategorie odévu je mozné zaznamenat komunikaci
spole¢enského postaveni. Na pracovisti plném muzl v oblecich mize pozorovatel
zaznamenat pripadné rozdily. Napfiklad ve vybranych materialech. Za luxusnéjsi
a draz8i materialy naznacujici vy$si postaveni muze byt hedvabna kravata Ci vinény
oblek (Rubinstein 2001). V tomto pfipadé jsou tyto signaly tvofeny asociaci drazSich
kusU oble€eni s bohatstvim a na zakladé toho je usuzovan spolecensky status.
Podobného vysledku Ize dosahnout vyuzitim drahych doplfikud, zejména Sperku
(DeVito 2017). Lidé znalost téchto vlastnosti odévu vyuzivaji k tomu, aby pusobili
vlivnéji nebo zamoznéji, nez ve skutecnosti jsou (Vybiral 2009). Je tedy mozné
vyuzit vnimané atributy rliznych odévl k tomu, aby byl pfijemce zpravy pfesvédcen

0 nécem, co nemusi byt nutné pravda, a ovlivnit jej.

1.1 Firemni kultura

Firma jako organizaCni celek ma vytyCeny urcité cile, k némuz sméfuje vyuzitim
svych zdroju a prostfedkd — vyrobni faktor prace zastavaji lidé. Firma tudiz neni
stroj, jde rovnéz o socialni systém s vlastni kulturou (Brooks 2003, Sigut 2004).
Firemni kultura je implicitni charakteristika organizace. Je to soubor vSech
sdilenych, akceptovanych a udrzovanych hodnot, postoju a presvédceni. Firemni
kultura ma deskriptivni slozku — zaobira se popisem celkové firemni kultury a jejich
projevu ve firmé v daném Case. Zaroven se problematika firemni kultury zabyva tim,
jak firemni kulturu védomé fidit a vyvinout v souladu s cili, misi a vizi firmy (Brooks
2003, Sigut 2004, Armstrong a Taylor 2015). Kultura obecné& vychazi z lidské
povahy a firemni kultura ovliviiuje komunikaci mezi lidmi na pracovisti, pfistup
k praci a to, jaky zplsob chovani je povazovan za normalni a zadouci. Kazdy podnik

ma svou kulturu i pfesto, ze neni zrovna védome fizena.

Mezi vnéjsi faktory determinace firemni kultury patfi dalSi kultury plsobici z vnéjsi
a ovliviujici jak prostredi firmy, tak chovani lidi pfichazejicich do firmy jako
zaméstnanci (obzvlasté nez jsou asimilovani do firemni kultury). Narodni kultura je
do urcité miry pfitomna v kazdém Clovéku a je Casto popisovanym aspektem
lidského chovani z hlediska marketingu. Zaroven pusobi i nadnarodni &i regionalni
kultura; typickym pfikladem mohou byt pfislusnici urCitého nabozenského vyznani,
ale popisuji se i kulturni rozdily napf. mezi tzv. ,Zapadnim® a ,Vychodnim*“ svétem.
Tyto dvé kultury zvysily svou relevanci pro firmy v disledku vzrastajici miry

globalizace. Da se oCekavat, Ze velka firma bude podléhat nadnarodnim kulturam

12



a zaroven zaméstnavat lidi z vétSiho mnozstvi narodnich kultur. V kazdém odvétvi
a zpusobu podnikani se také rozviji profesni kultura, tedy spolecné charakteristiky
lidi stejné profese — pro kazdé povolani byva typické urcité chovani a vystupovani.
Mezi vnitini faktory tvorby firemni kultury patfi strategickda manazerska rozhodnuti
(podnikova strategie, mise a vize, cile firmy), pracovni procesy a organizaCni
struktura, rozhodovaci procesy a technické zazemi — zejména v oblasti komunikace
(Brooks 2003, Sigut 2004). Firemni kultura neni okamzité hotovou realitou ve firmé,
ale je ve skuteCnosti komplexni produkt vychazejici z kontaktu vnéjSiho prostredi

a internimi poméry ve firme.

Jednotliva oddéleni ve firmé&, pracovni skupiny a tymy dale vytvafi vlastni
subkultury, jez jsou opét ovlivnény celkovou firemni kulturou. Dostatecné velké
subkultury pak zp&tné ovliviiuji kulturu celé firmy (Brooks 2003, Sigut 2004, DeVito
management; pravé manazefi maji nejvétsi vliv na tvorbu a formovani firemni
kultury. Délaji tak pfi rozhodovani o aktivitach své spole€nosti, ale také pfijimanim
novych zaméstnancl. Béhem procesu vybéru zaméstnanci se hodnoti také
individualni postoje vSech kandidatd. Management také stanovuje hodnoty, podle
kterych bude podnik provozovat svou &innost (Brooks 2003, Sigut 2004, VVysekalova
a Mike$ 2009, Armstrong a Taylor 2015). Novi zaméstnanci pak jsou zaclefiovani
do organizace v ramci struktur, které v podniku existuji. BEhem procesu socializace
se seznamuiji s firemni kulturou, jejich postoje jsou formovany a idealné by mélo
dojit k akceptaci hodnot firmy a zac¢lenéni se do jejich procesl. Firemni kultura se
nasledné utvrzuje i v procesu vzdélavani zaméstnancl. Hlavnim nastrojem fizeni
firemni kultury jsou podnikové predpisy, které také v ramci pracovnich procesu
kodifikuji urcité ritualy. Implicitné Fidi pfikladem firemni kulturu — zejména z hlediska
hodnot — pravé management spoleCnosti. Pokud se jednani manazerd vymyka

standardim a porusuje firemni kulturu, ta pak zac¢ina erodovat.

Firemni kultura se projevuje prostfednictvim hmotnych symboll, kterym je
pfisuzovan urcity Zzadouci vyznam. Jsou oCekavanou normou pro dané prostredi
arovnéz se podili na usmérfovani presvédceni a chovani pracovniku. Jednim
z téchto symboll je pravé odivani na pracovisti — i obleCeni je v tomto pfipadé
nositel ur€itych postoju a hodnot. Pracovni odév je komunikaéni prostfedek a patfi
nevyhnutelng ke znakdm firemni kultury (Brooks 2003, Sigut 2004, Vysekalova
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a Mikes 2009, Weber a Tarba 2012). V pfipadé, ze se management rozhodne
nefesSit nebo nerozhodne fesit styl odivani ve firmeé, jde také o projev firemni kultury,
protoze v tomto pfipadé lze povazovat absenci explicitni komunikace o oblecCeni

pravé za projev komunikace.

Jak jiz bylo zminéno, za vyznacny determinant firemni kultury je mozné povazovat
strukturu organizace a pracovni procesy, napfiklad rozhodovaci procesy. Odév zde
nema jen Cisté praktické funkce pracovni uniformy, odrazi i hierarchické rozdéleni
ve firmé a pomysinou vzdalenost mezi manaZzerem a jeho podfizenymi (Brooks
2003, Sigut 2004). Pokud se manazer obléka stejné jako jeho podFizeni, mize
pusobit, Ze k nému maji podfizeni blizsi pfistup a Ze je ,jednim z nich® a patfi do
stejného tymu. To neznamena, Ze opak by byl néjak negativni; zalezi na firemnim
kontextu. Firemni kultura muze v tomto pfikladu upfednostfiovat — a tim padem
I signalizovat — jiné hodnoty. Obecné uznavané hodnoty ve spolecnosti se méni se

socialnimi proménami v Case.

Zménit to, co je v podniku povazovano za vhodny pracovni odév vyzaduje usili
vétSiho mnozstvi pracovniku, obzvlasté téch v rozhodovacich pozicich (Hill a James
1999). Pfijmuti zmén obecné a tedy i zmén firemni kultury pfedstavuje pfekazku,
protoZe lidé maiji urcitou miru pfirozeného odporu ke zméné (Hill a James 1999,
Brooks 2003, Sigut 2004). Firemni kultura ma z toho dGvodu také vliv na Gspésnost
fuzi a akvizic (Weber a Tarba 2012). Management musi fidit procesy sjednoceni
a asimilace tak, aby nedoS$lo k odmitnuti novych kulturnich vlivi. Opa&né muize
zména v symbolech — napfiklad odivani — reflektovat probihajici zmény ve firemni
kultufe (Pratt a Rafaeli 1997). V souvislosti s odporem ke zméné Ize diskutovat
i 0 stfetu vlastni identity ¢lovéka s firemni kulturou. Lidé patfi k riznym kulturam jiz
predtim, nez se stanou zaméstnanci firmy. Nékteré z téchto kultur / subkultur maiji
vlastni specificky styl oblékani, jenz preferuji. Sklar a DeLong (2012) se zabyvali
adaptaci pfislusnikd punkové kultury o€ekavanim firemniho kodexu odivani. Tento
konflikt pozadavku na vzhled muze nutit zaméstnance vynakladat psychickou
i fyzickou namahu, aby spravné pfizpUsobili svilj pracovni image. Vyzkum popisuje
dva hlavni pfistupy feSeni tohoto problému: Vytvoreni separatnich Satnikd pro praci
a mimo praci, nebo adaptaci pracovniho vzhledu tak, aby byl stale pfijatelny
a zaroven obsahoval odkazy na punkovou kulturu. Pfi tvorbé kodext oblékani je

dilezité si uvédomovat SirSi vyznam odévu pro lidskou identitu. PoZadavky na
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odivani, stejné jako firemni kultura celkové, musi byt zaméstnanci povazovana za

pfijatelnou a podporovat vykon jejich pracovnich povinnosti.

Firemni kultura je formovana pod vlivem ruaznych externich kultur. Oblékani
a vnimani obleceni je rozdilné i ve skupinach podle véku, genderu a spoleCenského
postaveni. Vzhledem ke zmé&nam spolecnosti v ase budou rizné generace pfijimat
hodnoty spojené s ur€itym druhem obleCeni rizné. Akceptovat novou intepretaci
zpravy pfisuzované danému odévu vyzaduje osobni zkuSenost, ktera trva delSi
dobu. K porozuméni dopadim neformalniho a jejich dopadum na firemni kulturu ve
své spolecnosti musi manazefi rozumét, jaky vyznam pfisuzuji zaméstnanci firmy
odévu na pracovisti a stim spojené firemni kultufe. Béhem svého vyzkumu
o neformalnim obleCeni na pracovisti, sesbirali Hill a James (1999) tehdejSi
mySlenky zaméstnancl na neformalni odivani na pracovisti. Obecné chybéla jasna
definice vhodného neformalniho obleceni (lidé vnimaji hranici vhodného subjektivné
a to mlze vytvaret konflikty) a objevovaly se smisené pohledy na jeho pfinosnost
pro pracovni nasazeni. Formalni obleCeni predstavovalo volbu seridzni
a profesionalni, az ambiciézni sebeprezentace. Oproti tomu neformalni obleceni
prinasi lidem vétsi pohodli pfi praci a pocit svobody. Mlze vést ke zvySeni motivace
a kreativity, ale zaroven pfinasi své vlastni prekazky. Obtizna definice hranic je
prekazkou v implementaci. Zaroven se snizuje pocit soudrznosti ve spole¢nosti,
ktery mUze vést az k uzkosti z toho, Zze ostatni budou soudit individualni image.
Také se objevuji poznamky o prohlubujicich se rozdilech mezi pohlavimi, coz
pfinasi potencialni konflikty. Rozhodovani mezi formalnim a neformalnim odivanim
je sice otazkou individualnich potfeb firmy, je ale nepopiratelné, zZe svuj vliv ma

spolecCensky vyvoj.

Rubinstein (2001) pfisuzuje narust vyznamu muzského obleku jako profesionalniho
obleCeni v USA (a analogicky v dalSich zemich svéta) spoleCenskym zménam
v 19. st. Ekonomika se ménila z pfevazné vyrobni na takovou, kde dominuji sluzby.
Zvysila se spoleCenska mobilita lidi a pracovné byly kladeny jiné naroky; daraz byl
nyni kladen obzvlasté na interpersonalni kompetence. Nové poméry davaji zaklady
profesionalni kultury. Obleky zacaly oddélovat manualni pracovniky od nové
spoleCenske tfidy profesionalu a tento odév zacal pfejimat zadané vlastnosti téchto
pracovnich pozic: cilevédomost a sebekazen. Decentni vzhled za€al byt povazovan

za vhodnou prezentaci muze a formalni oble€eni vzbuzovalo divéru v obchodnich
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partnerech. Oproti tomu neformalni oble€eni naznaCovalo pfehnané soustfedéni na
osobni pohnutky a preferenci pro vyjadfeni sebe sama, bez ohledu na firemni
zajmy. Tento trend se zacal otacCet v devadesatych letech smérem k lezérnimu
oblékani s nastupem novych technologickych firem bé&hem skokového vyvoje
vypocetni techniky. Toto odvétvi pfilakalo mnoho mladych lidi a tak bylo v dobé
rapidnich inovaci dulezité pusobit mladé a uvolnéné — prilakat mladé znalostni
pracovniky. V USA tyto zmény vyuzili vyrobci obleCeni jako Levi Strauss
& Company, kdyZz se svymi kampanémi snazili dale tlacit neformaini obleceni do
vefejného povédomi o adekvatnim pracovnim odévu s cilem ziskat nové zakazniky.
Neformalni oble€eni zaCalo byt spojovano s kreativitou a stavéno do lehké opozice
vuci tradicionalistickym hodnotam pfisuzovanym formalnimi odévu: profesionalita,
divéryhodnost. Platnost téchto atributli je podporovana vyzkumem trojice autor(
Karl, Hall a Peluchette (2013). Vyznamy pfisuzované styllm oblékani se dostaly do
vSeobecného kulturnino povédomi, lidé si tyto atributy internalizovali. Urcité
vyznamy jsou vSeobecné pfijimany v riznych kulturach na svété a jednotlivci

pfizpUsobuji své chovani podle odév, se kterymi pfichazeji do styku.

Prikladem spolecenského vyvoje a vyvinu zkuSenosti mize byt Spojené kralovstvi
Velké Britanie a Severniho Irska. Inside UK Enterprise (1999), iniciativa Oddéleni
prumyslu a obchodu béhem své studie pracovniho prostfedi v zemi popsala obecné
rozvolnéni firemni kultury. Na zaCatku devadesatych let bylo mozné uvazovat
o kariérnim postupu pouze ve formalnim odévu. Pfisné podnikové smérnice byly
opoustény ve prospéch zaméstnaneckych vyhod a svobod. Uvolnéni firemni kultury
jiz nebylo povazovano za ztratu profesionality. U&elem téchto novinek bylo navyseni
motivace zaméstnancul, zvySeni pracovniho vykonu a zaroven podpora fyzického
i psychického zdravi zaméstnancu. Zména firemni kultury vedla i ke zméné pristupu
k pracovnimu odévu. Kazdy druhy zaméstnanec jiZ nemusel pracovat ve formalnim
obleCeni a zménil se nazor na vhodny image; pfipoustéla se vétsi extravagance
a napadngéjsi barvy. Britska konzervativni kultura dostavala pod vliv otevirajiciho se

trhu a globalizovaného svéta.

Dal8i vyzkum provedla nezavisla konzultacni spole¢nost The Aziz Corporation.
V roce 2002 povazovala vice nez polovina manazerll za nejvhodnéjsi odév do
kancelare ve stylu tzv. smart casual, zatimco tfetina manazer( stale davala na prvni

misto tradi¢né formalni odév. VétSina zaméstnancu, jez nepfichazela do kontaktu

16



se zakazniky, mohla nosit neformalni obleCeni. Béhem dvou let se zvysil pocCet
podnikd s nepfetrzitym neformalnim kodexem odivani z 16 % na 37 %, zatimco
zastoupeni formalniho dress code spadlo za ¢tyfi roky z 52 % na 21 %. Béhem péti
let se také rozsifil zvyk tzv. dress-down days / casual Fridays na tfetinu britskych
spole¢nosti. Obchodni meetingy si ale nadale Zadaji formalni pfistup. Zaméstnanci
se i ve vybéru obleCeni stale drzi na ose spiSe blize k formalnimu obleceni
i v neformalnim pracovnim prostfedi a pro kontakt s klientem je stale spiSe nezbytné
formalni obledeni. Zeny v manazZerskych pozicich vykazuji vétsi preferenci
ke striktné formalnimu pracovnimu odévu neZ muZi. Studie poukazovala na to,
Ze presun k plné neformalni pracovnimu odévu se neda ocCekavat (Aziz 2002).
Lakani mladého talentu orientaci na zameéstnanecké vyhody pokraCovalo.
Neformalni kodex odivani byl spojovan s moderni dobou a modernim pfistupem,

kterym se maji vyznacCovat inovativni firmy.

Spravnost oCekavani dalSiho vyvoje cCasteCné potvrzuje vyzkum spolecnosti
OfficeSMART (2005), ktery se soustfedil na muzské odivani na pracovisti. Tri
¢tvrtiny respondentd pracovalo ve firmach s kodexem odivani smart casual, 85 %
dodrzZovalo tyto pfedpisy. Dvé tfetiny zbyvajicich se oblékalo formalnéji, nez bylo
pozadovano — neformalni obleceni tvofi vétsi tlak na sebeprezentaci, zatimco
formalni oble€eni je historicky spojovano s respektem. Obliba tzv. dress-down days
/ casual Fridays upada kvuli negativnim vlivim na firemni kulturu. Neni dalezité jen
vnimani z pohledu Kklientd, zaméstnanci si uvédomuji i poméry s kolegy na
pracovisti. FormalnéjSi obleCeni se zda byt vhodnéjSi v souladu s celkovym
narustem soutézivosti na globalnich trzich. Neformalni obleCeni opét zacina

vykazovat znaky ztraty discipliny.

Ve vySe zminénych ohledech plsobi problematika firemni kultury Uzce svazana
s personalnim managementem, fizenim lidskych zdroja. Pfiklad rozvolnéni
firemniho odivani ze Spojeného kralovstvi také obsahoval snahu o ziskani novych
zaméstnancu a s tim spojené zmény ve firemni kultufe. Studie americké spole¢nosti
Stormline potvrzuje, Ze lidé pfi hledani zaméstnani zvazuji i pfitomnost kodexu
odivani ve firemnich pfedpisech a povaZzuji ji spiSe za negativni faktor pfi
rozhodovani. Napf. IT zaméstnanci pracujici pouze interné a navic s hardwarem
nepotfebuji reprezentovat svym odévem k dobrému vykonu svych povinnosti

(O’Meara 2016). Neformalni obleCeni se nadale povaZuje za zaméstnanecky
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benefit. 62 % americkych spoleCnosti povoluje lezérni odév jeden den v tydnu
a polovina ma kompletné neformalni dress code. Asi tfetina firem povoluje adaptaci
kodexu odivani sezénné, podle rocniho obdobi. Tyto vyhody stale zaznamenavaji
meziro¢ni narust (Society for Human Resource Management 2018a). Firemni dress
code by nemél byt pfehnané restriktivni, tzn. neregulovat dopodrobna barvy a vzory
obleCeni a zaroven by mél brat v uvahu kontext vykonu prace. Vhodnou upravou
kodexu odivani je mozno zameéstnance motivovat a zaroven jim tvofit adekvatni

pracovni podminky.

Kodex odivani musi reflektovat individualni firemni kulturu. Odivani jednotlivce je
komunikacnim prostfedkem jeho hodnot, schopnosti a spoleCenského postaveni —
totéz plati i o firmach a odivani zaméstnancli. Management nesmi opomijet potfebu
tymové koheze, protoze rozdily v odivani nabouravaji lidské predstavy soudrznosti.
Kodex odivani ma komunikacni schopnost nést hodnoty firmy, ale zaméstnanci
musi také byt schopni vykonavat svéfené ukoly bez toho, aby jim v tom jejich
obleceni bylo fyzickou nebo i psychickou pfekazkou. A pokud je dress code soucasti
podnikovych pFedpisl, vSichni zaméstnanci by méli rozumét jeho ucelu a vyznamu
proto, aby ho mohli akceptovat a Fidit se jim (Price 2015). Firemni kultura pak
pronika i do toho, jak se firma prezentuje navenek. Z toho ddvodu je nutné, aby
dosSlo ke sladéni firemni kultury s celkovou podnikovou strategii a fizenim brandu
v ramci planovaného positioningu a marketingového mixu. Nevhodné fizena firemni
kultura zpUsobuje to, Ze jednani zaméstnancu uvnitf firmy jde proti budovani znacky
navenek (Yohn 2017). Zaméstnanci, ktefi maji na starosti marketingovou
komunikaci, jsou preci jen lidé a jsou také ovlivnéni firemni kulturou. Proto by mél

byt management vnitfni firemni kultury Uzce spjat s problematikou firemni identity.

1.2 Corporate identity

Corporate ldentity nebo &esky firemni identita je aspekt kazdé firmy, ktery je vniman
vSemi stakeholdery v internim i externim prostfedi firmy. Stejné jako identita osoby
tvofi Cl gestalt, sloZzeny z aktivniho usili firmy naplnit vizi idealni osobnosti firmy
a subjektivniho vnimani této firmy jejimi stakeholdery. Cl je integralni soucasti
podnikové strategie a uspésné fizeni Cl musi probihat v souladu s firemnimi cili,
misi a vizi. Cl je hlavnim prostfedkem diferenciace proti konkurenci na urovni celé
firmy, nejen na urovni produktu (Balmer et al. 1995, Balmer 2006, Vysekalova

a Mikes 2009). ZvySenim porozumeéni a zapojeni svych stakeholdert zvySuje firma
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svou konkurenceschopnost, zejména na globalizovanych trzich. VSechny firemni
aktivity pfispivaji k tvorbé CI, vysledny dopad je ovlivnén subjektivni interpretaci

vSech stakeholder, kterych se tato aktivita néjakym zplsobem dotkla.

Nékteré zdroje se v problematice Cl zamérfuji pfedevsim na externi projevy firemni
aktivity a vztah mezi Cl a firemni kulturou byva popisovan rizné. Balmer (2001) ve
své praci popisuje mozné pfiCiny téchto neshod v teorii a pfiklada velkou vahu
rozdilim v terminologii, zejména mezi anglosaskymi zemémi a kontinentalni
Evropou, kde situaci ztéZzovaly pfeklady do jednotlivych jazykud. Literatura se
nicméné shoduje, Ze existuje vztah mezi Cl a firemni kulturou, vétSinou s firemni
kulturou jako aspektem CI. Vysekalova a Mike$ (2009) povazuji firemni kulturu za
jeden ze zakladnich prvkd CI, spolu firemnim designem, firemni komunikace
a produktem ¢&i sluzbou, jez firma nabizi. Melewar a Karaosmanoglu (2006)
identifikuji dokonce sedm hlavnich dimenzi Cl. Nezabyvaji se produkty / sluzbami
firmy, namisto toho vnimaji za slozky CI organiza¢ni struktury, identitu odvétvi jako
celku, firemni strategii a chovani firmy a jejich zaméstnancu. Balmer a Greyser
(2006) zahrnuji Cl jako jednu z 6C vlastniho marketingového mixu. CI je
tzv. charakter firmy (character) a pfedstavuje skute¢nou identitu firmy. DalSim C je
opét firemni kultura (culture) — mira ztotoznéni zaméstnancu s firemnimi hodnotami.
Ostatni C jsou marketingova komunikace (communication), jak je firma vnimana
a jeji reputace (conceptualisations), vztahy se stakeholdery (constituencies)
a oCekavani stakeholderd (covenant). Firemni kultura a Cl jsou tedy urcitym
zpusobem spojeny. Firemni kultura je spiSe o internich pomérech ve firmé —
hodnoty, postoje atp., které maji vliv na pusobeni firmy navenek tim, ze usmérniuji
chovani zaméstnancu. Cl je vice orientovana navenek, protoze jde predevSim
o skute€nost identity firmy v SirSim kontextu. Tuto identitu pak vnimaiji vSichni

stakeholdeti.

Pravé ve vnimani firmy navenek se odivani zaméstnancu (i managementu) odrazi
ve vice aspektech Cl. Odivani v kontextu firemni kultury je rozepsano v predchozi
podkapitole. Odivani také patfi k firemnimu designu a nejedna se pouze o uniformy
(Abratt a Mofokeng 2001). Je to také kvuli vztahu firemniho designu a marketingové
komunikace (Balmer a Greyser 2006, Melewar a Karosmanoglu 2006, Vysekalova
a Mike§ 2009). ObleCeni je komunikacni prostfedek a vramci aktivit své

marketingové komunikace mohou v riznych zpravach vystupovat zaméstnanci
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a pfedevsSim manazefi firmy, jsou ovlivnéni kulturou své firmy a subkulturou své
konkrétni pfislusnosti ve firmé (tym, oddéleni). PFfijemci zpravu interpretuji
i s ohledem na odév toho, kdo jim pravé tu zpravu sdéluje. Souhrn vesSkerych aktivit

a jejich interpretaci stakeholdery vytvari skutecnost firmy — corporate identity.

Tvorba kultury je pfirozena vlastnost lidské spoleenskosti. Stejné tak jsou firmé
v ramci Cl pfisuzovany vlastnosti lidské osobnosti — dochazi k antropomorfizaci /
personifikaci firmy. Kazda firma je sama o sobé rovnéz spolec¢nosti lidi a pravé tito
lidé jsou hlavnim faktorem v tom, Ze jsou firmam pfisuzovany lidské vlastnosti
a osobnost. Do procesu formovani této identity se zapojuje vizualni identita firmy
(tzn. loga, barvy, odévy zaméstnancl atd.) a celkovy jazyk komunikace o dané
firmé. Nejen to, jak firma mluvi v ramci své marketingové komunikace, ale takeé to,
jak se mluvi o firmé&, napf. v médiich (Abratt a Mofokeng 2001, Bromley 2001,
Vysekalova a MikeS 2009). Firmy ziskavaji lidskou podobu vytvofenim néjakého
avatara ¢i maskota s humanoidni podobou, ale také skute¢ni lidé mohou byt
reprezentantem identity své firmy (Bromley 2001, Vysekalova a Mikes 2009) —
obvykle to byva néjaky manazer, vidce néjakého pokroku. To je typické pro
technologické a softwarové firmy. Tito pfedstavitelé identity firmy vypovidaji hodné
o CI firmy pravé tim, jak se oblékaji béhem toho, kdyz aktivné reprezentuji svou
firmu. Spole€nosti v bankovnim a finanénim sektoru spiSe eliminuji neformalni
obleCeni. Jejich orientace na sluzby a kontakt s klienty vyzaduje profesionalni
pristup. Vhodné CI je silné ovlivnéno profesni kulturou, ktera je spojena s tim, Ze
klienti oCekavaji vysoké standardy a orientaci na vysledky. PfestozZe jednotlivé firmy
si mohou dovolit ur€itou mirou diferenciovat, pfiméfeny kodex odivani se v tomto
odvétvi na ose kloni spiSe k formalnimu obleCeni (Emerald Group Publishing
Limited 2003).

Odivani je nedilnou soucasti neverbalni komunikace a ma vyznamny podil na
tvorbé dojmu o dané osobé a ovliviuje vSechny jeji spoleCenské interakce.
Konkrétni obleeni nabylo vSeobecné vnimané vyznamy, které jsou dulezité pro
dotvareni komunikacniho kontextu. Ustalené vyznamy odévu ovliviuji chovani lidi
na pracovisti i mimo néj, také koresponduji s hodnotami a postoji, které utvareji
firemni kulturu. Manazefi firem si uvédomuji provazanost firemni kultury s firemnim
designem a jejich dopady na vnimani podniku a vyslednou CI. V pfipadé kodexu

odivani na pracovisti se zaméfuji na fizeni firemni kultury na zakladé Zadoucich
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hodnot, které by mély byt pfijimany zaméstnanci, definovat jejich chovani
a ovlivilovat tak komunikaci firmy navenek, tvofit osobnost firmy. Vnimani firmy se
odviji od hodnot, které reprezentuji jeji zaméstnanci. Management firmy v tomto
pfipadé ma jit prikladem.

Lidska osobnost firmy pak podtrhuje osobni interakce se stakeholdery, pfedevsim
zakazniky a partnery spoleCnosti. Formalngjsi styly odévu jsou nadale vnimany jako
serioznéjsi a profesionalnéjsi nez ty neformalni — ty naopak uvolfiuji atmosféru na
pracovisSti a maji potencial podporovat kreativni mysleni. Potencialni nevyhoda
neformalniho obleceni je, Ze lidé nebudou brat atmosféru na pracovisti pfilis vazné.
Rizeni firemni kultury z pfedchozi podkapitoly vykazuje stejnou motivaci. Britské
firmy se snazily plsobit inovativné a moderné, ale zaroven si zachovat vnimanou
kvalitu a kompetentnost. Zamérem tedy nebylo modernizovat firemni kulturu samu
0 sobé, ale pfilakat novy talent do firmy a posunout CI firmy z pohledu stakeholdert.
Soucasné popularita neformalniho obleeni upada z ddvodu jeho negativnich
dopadu na chovani zaméstnancl na pracovisti: pozdni pfichody, zhorSeni kvality
sluzeb a snizeni pracovni moralky. Moznost volby neformalniho obleCeni se tedy
zaCina spiSe vyuzivat jako zaméstnanecka vyhoda s pfileZitostnou ucinnosti.
Nejobvyklejsi jsou neformalni patky, popfipadé pfizpisobeni vhodného odévu podle

momentalniho pocasi.
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2 Vyznam odivani pro manazery

Druha kapitola rozvadi teoreticka vychodiska z kapitoly jedna a popisuje vyznam
vhodného profesniho odévu vice specificky pro manazerské pozice. V prvni fadé
zdurazni roli profesionalniho odévu pro manazerskou kariéru uz od jejiho pocatku
— tedy pfi pfipravé na pracovni pohovor. Dale popiSe vliv, ktery muze mit vhodné
zvoleny odév na vykon nékterych manaZzerskych kompetenci; tedy jak obleCeni
ovliviiuje vykon manazerské €innosti z pohledu manazera samotného i jeho okoli.
Vzhledem k extenzivhim vyzkumidm v oblasti Skolstvi se zaméFi i na mozné
relevantni aspekty ucitelské praxe s Cinnosti manazera. Z opacného strany uvede

vnimani kodexu odivani a vhodného pracovniho odévu z uhlu pohledu studentu.

Aspirujici kandidat na manazerskou pozici obvykle pfed zaCatkem sveé kariéry musi
prekonat prvni pfekazku: pracovni pohovor, ¢asto jako soucast assessment centra.
Uz tedy pfi pfipravé na tento prvni krok musi vzit v potaz i své obleCeni. Cilem je
samoziejmé vytvofit dobry dojem uz od prvni chvile (Lorenz a Rohrschneider 2005,
DeVito 2017), soucCasné je ale dllezité se ve zvoleném odévu citit dobfe, aby nic
nebranilo tomu podat dobry vykon (DeVito 2017). Pracovni pohovor je procesem
pro ziskavani pracovnikl a zaroven ritualem, ktery je soucasti firemni kultury.
Uchaze€ o misto vtomto okamziku muze viabec poprvé pfijit do styku s firemni
kulturou dané spolegnosti (Sigut 2004). At explicitn&, nebo pouze implicitn&, b&hem
pracovniho pohovoru se pravé hodnoti, zda uchaze¢ zapada do firemni kultury
a tedy by mohl potencialné byt spravnou volbou pro pfijeti (Hooley a Yates 2015).
Tento dojem se buduje uz vybérem odévu, ve kterém se uchaze¢ béhem pohovoru
prezentuje, ale jen stézi bude mit kyZeny efekt, kdyz se v ném neciti dobfe a pasobi

tak nepfirozené.

Ve svém vyzkumu Hooley a Yates (2015) pfisuzuji osobnimu vzhledu vyznam ve
dvou rovinach: atraktivita ¢lovéka a jeho image. Obé maji pfimy efekt na uspéch jak
béhem pracovniho pohovoru, tak v dalSim kariérnim pUsobeni. Pravé s image Ize
pracovat peclivou volbou odévu. Vzhledem ktomu, jak lidé vnimaji vhodnost
oble€eni vzhledem ke kontextu situace, da se schopnost spravné se obléknout
zafadit mezi zakladni interpersonalni dovednosti. To také znamena, Ze celkovy
vzhled by se nemél podcenovat — hraje roli pfi vybéru bez ohledu na to, zda ma

NPT

pozice ,vypadat dobfe“ v popisu prace (jako napf. herectvi ¢i modeling). Jak se
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spravné obléknout k pracovnimu pohovoru zmifuji rizni autofi, ale s odliSnymi
detaily se shoduji. Lucas (2012) radi dat najevo, Ze bereme situaci vazné,
a obléknout se vhodné, to znamena pfiméfené vzhledem k pozici, 0 niz se
v pohovoru jedna (Lorenz a Rohrschneider 2005, Hooley a Yates 2015) a s ohledem
na znamé aspekty korporatni identity, respektive firemni kultury (Sigut 2004, Hooley
a Yates 2015). Obecné plati, Ze je lehCi neudélat chybu, kdyz bude zajemce o misto
tihnout spiSe k formalngjSim stylim oblékani, nejCastéji typicky business styl
(Lorenz a Rohrschneider 2005, DeVito 2017), lidé si béZzné spojuji profesionalitu
s konzervativnim vzhledem (Kimle a Damhorst 1997). Spravny odév by mél byt
I soucasti pfipadné pfilozené fotografie na zasilaném CV (Lorenz a Rohrschneider
2005). Vhodny odév tedy pfi pracovnim pohovoru vysila signal o shodé s vybranou
firemni kulturou a tedy o potencialu efektivné se zaclenit do spolecnosti na
pracovisti. Na druhou stranu jde také o pfilezitost ukazat svou individualitu

Vv s

formalni, konzervativni styl — dava najevo, ze pohovor uchazec bere vazné.

Costello (2004) pozoruje vyvoj profesionalni identity pravé skrz vyvoj Satnikl
vysokoskolskych studentd, ktefi se snazi najit rovhovahu mezi oCekavanimi, jez
klade profesni kultura, a mezi potfebou dat najevo vlastni individualitu. Formovani
profesionalni identity ovliviuje tlak z vnéjSiho okoli; studenti vnimaji oCekavani
budoucich zaméstnavatelll i zmény ostatnich studentl. Pravé zde muze dojit ke
stfetu budované profesionalni identity a identity vyplyvajici z dosavadnich roli
osoby, jak ve svém vyzkumu popsaly Sklar a DeLong (2012). Pravé tento fenomén
muze byt vyznamnym zdrojem stresu (Peluchette, Karl a Rust 2006). Costello
(2004) rozvadi myslenku disonance v individualni identité a pokryva s ni i téma
pracovnich pohovora. Kandidat je obvykle schopen pochopit, kdyz velky odklon od
oCekavaného profesionalniho odévu zmafi Sance ziskat zadané pracovni misto,
stézi se to stava v pfipadé, kdy ,pouze” plsobi nepfirozené ve vhodném odévu.
Pro nékteré lidi je snazSi pochopit a pfijmout oekavani profesni kultury a ziskat si
tak kariérni vyhodu. Stoji za tim nejen to, Ze zapadni business kultura je alespori na
zakladni urovni chapana ¢&i dokonce praktikovana témeér po celém svété, ale
predevsim to, Ze nékteré narodni a z nich vyplyvajici individualni kultury jsou této
zapadni business kultufe blizSi. Jinymi slovy: Adaptace odévu do pracovniho
prostfedi je jednodussi pro ty jedince, ktefi jiz jsou zvykli nosit podobné odévy
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a pohybuiji se v prostiedi, kde jsou takové odévy bézné. Ke zlepSeni své kariérniho
potencialu nestaci jen rozumét, jaky odév je vhodny pro danou pfileZitost
a obléknout jej. Uspé&sny manazer musi také pUsobit vérohodné a pfirozené; to

znamena asimilovat tuto ¢ast profesni kultury.

O profesni kultufe ve Skole a vhodném odévu ucitele existuje fada vyzkumd,
zejména ze zemi, kde existuje povinnost studentd nosit uniformy ve vybranych
Skolach. Nékteré implikace ztéchto vyzkumud jsou platné pro praci manaZzera:
pfedevS§im o interpersonalni kompetence — prezentani schopnosti,
respekt, autorita i role mentora — do jisté miry spoleéné mezi uciteli i manazery. Ve
svém ¢lanku pro feditele Skol se Fischel Jr. a Valentine (1984) zaméfili na vyznam
vhodného profesionalniho odévu pro fizeni pracovnich vztahl mezi podfizenym
a nadfizenym, platné i pro manazerské profese tehdejsSi doby. Duraz je kladen
zejména na kompletni formalni odév — v tomto pfipadé pansky oblek v€etné kravaty,
protoze damsky odév neni explicitné popsan (muz by zaroven podle téchto rad
nemél dat najevo zenské rysy). Hlavnim ucelem formalniho odévu je pusobit
autoritativné, davat najevo vliv, moc a urcitou mérou s tim spojené bohatstvi. Odév
feditele ma posilovat jeho image vudce. Konzervativni, formalni odév nejvice
prispival k respektu od podfizenych, dojmu profesionality a vysSi prestize celé
vzdélavaci instituce. K podobnym zavérim dochazi o dva roky pozdéji ve svém
vyzkumu i Lang (1986), tentokrat na téma ucitelsky odév. Respondenti vyzkumu —
vedouci zaméstnanci Skol — byli pfesvédceni, ze oble€eni ucitell ovliviiuje jejich
uspésnost — od pracovnich pohovord, pfes interakci s ostatnimi zaméstnanci skoly,
po zjednavani respektu a discipliny mezi studenty. NejvysSi preference opét ziskava
konzervativni, formalni odév, pfipustné jsou navic rovnéz lezérnéjsi modely (napf.
blejzr a kalhoty). Tyto zavéry se znovu ukazuiji i v novéjSich ¢lancich. Vhodny odév
ucitele je predmétem ocekavani nékolika skupin stakeholderl (vedeni, rodice,
studenti) a je dalSim instrumentem pro uspéch v interpersonalni ¢innosti (Simmons
1996). Formalni odév se ukazuje jako nastroj, ktery pomaha zapusobit na nadfizené
profesionalnim dojmem a u podfizenych podporuje image autority. Zaroven pomaha
zapadnout do oCekavani kladené na roli, kterou ma jedinec ve svém povolani

zastupovat.

Odév je nastroj, ktery lidé pouzivaji na rychlé odhadnuti osoby, s niz se dostanou

do styku. Pracovni odév ma tedy vliv na vnimany ethos manazera — jeho vnimanou
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davéryhodnost a charakter profesionala (Lucas 2012). Vyzkum na univerzitnich
studentech zkoumal tento efekt. Sebastian a Bristow (2008) ukazovali
respondentim fotografie riznych ucitelt a zjiStovali, jak je studenti vnimaji. Pokud
studenti dostali informace o kvalifikacich daného ucitele, Fidili se jimi. Pokud se
museli orientovat pouze podle obrazku, vnimali uCitele obleCené spiSe formalnéji
jako vice kvalifikované, davéryhodné a profesionalni oproti neformalné obleenym
ucCitellim, na druhou stranu je povazZovali za nejméné sympatické. V dalSim vyzkumu
odpovédi studentu odhaluji, Ze muze existovat pfrilis§ lezérni odév. U itelé
s formalnim i tzv. business casual stylem odévu byli respondenty vnimani jako
pracovniho odévu lze fidit prvni dojem, ktery o Clovéku ostatni ziskaji. Lezérni
oble€eni mlze pusobit uvolnénym dojmem, ale u kazdé profese existuje urcita
pozadovana uroven upravenosti. Pro kazdou spoleenskou roli a tedy i pracovni
pozici existuji urcita oCekavani vytvofena vlivy pusobicich kultur a pfedchozich
zkuSenosti. Manazer by mél brat tato oCekavani na védomi a pouzit tyto vymezené

meze na tvorbu vlastni image.

Starost o vlastni vzhled a volba vhodného odévu vyzaduje urcité fyzické a hlavné
psychické usili (Costello 2004, Peluchette, Karl a Rust 2006, Sklar a DeLong 2012).
MBA studenti jako respondenti vyzkumu o pracovnim odévu se vétsinové shodli na
tom, Ze odivani hraje roli v kazdodennim pracovnim procesu. Existuji ale
individualni rozdily vtomto pfesvédceni. VySSi mira zajmu o odivani pfispiva
k pfesvédceni, Ze vhodny odév ma pozitivni vliv na pracovni uspéchy. Vyssi mira
individualni sebereflexe posiluje totéz pfesvédéeni. Cim silngji je tento nazor, tim
pravdépodobnéji bude dana osoba pouZzivat obleCeni k fizeni dojmu, jenz
v ostatnich vytvafi. Tyto charakteristiky bylo pfitomné vice u respondentt Zzenského
pohlavi (Peluchette, Karl a Rust 2006). Pro Zzeny mlze byt schopnost vhodné se
obléci jesté vice uziteCna, protoZe byvaji hodnoceny pfisnéji nez muzi; jejich
vnimana profesionalita je vazana na dodrzeni explicitniho &i implicitniho kodexu
odivani (Kimle a Damhorst 1997, Chatelain 2015, Gurung et al. 2018). Vnimavi
jedinci tedy ovliviuji ostatni peclivym vybérem svého odévu a vyuZzit pozitivni dojmy
k vlastnimu kariérnimu rustu (Kimle a Damhorst 1997, Peluchette, Karl a Rust
2006). Prvnim predpokladem pro uspésny vybér vhodného pracovniho odévu je

urCita mira uvédomeéni si sebe a oCekavani ve svém okoli. Manazer pak musi
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investovat své psychické i fyzické prostfedky k vytvofeni image, jeZz bude
podporovat jeho pracovni vykon a usnadni kariérni rlst skrze vytvoreny dobry
dojem u relevantnich osob. Nékteré provedené vyzkumy naznacuiji, ze na zeny jsou

v tomto ohledu kladeny vétSi naroky nez na muze.

Karl, Peluchette a Rust (2006) popisuji tfi na sebe navazujici zpisoby, jakymi lidé
vyuzivaji svij odév ke svému prospéchu v pracovnim kontextu: ovliviiuji dojem
ostatnich, zvySuji svij vliv a silu své osobnosti v jednani s ostatnimi a nakonec tak
dosahuiji lepSich pracovnich vysledku. Lidé takto pracujici se svym odévem pak citi
narltst dalSich pozitivnich charakteristik, jako napfiklad vy$si pocit zodpovédnosti,
vétsi produktivitu Ci lepSi vychazeni s lidmi. DalSi vyzkum ukazal, Ze tento pocit
muze byt spojen se skute€nym narlstem vykonnosti v urCitych situacich (Karl, Hall
a Peluchette 2013). S cilem kariérniho rastu je obvyklou strategii snaha pfipodobnit
se stylem oblékani stavajicim manazerim dané firmy (Lang 1986, Kimle
a Damhorst 1997). Manazefi také vynakladaji vétsSi usili do svého odévu nez
nemanazefi; vysledky stejného vyzkumu na druhou stranu nevykazuji vyrazny rozdil
ve vynalozenych fyzickych i psychickych prostiedcich mezi respondenty, ktefi
kladou velky ddraz na vlastni odév, a t&émi, co na odév nekladou takovy duraz (Karl,
Peluchette a Rust (2006). Vhodna komunikace pomoci pracovniho odévu je tedy
soucasti kariérniho uUspéchu. ZvySuje uspéSnost mezilidské interakce a muize
prispét k dalS§imu kariérnimu ruastu — za timto ucelem sleduji zaméstnanci styl
manazeru a napodobuiji jej. Nejde jen o psychologicky efekt napodoby, jde o dalsi
krok asimilace firemni kultury. ManaZersky odév je symbolem této firemni
subkultury, odivani ve stejném stylu dava signal, ze je dany zaméstnanec blizky,

konformni této kultufe a schopny se v ni pohybovat.

Po dosazeni manazerské pozice zodpovédnost vzrusta, spolu s naroky na efektivni
komunikaci. Castym nastrojem predavani informaci je prezentace, odév a image
manazera dodava sdéleni osobni prvek (Hierhold 2008). Manazer ale podle odvétvi,
v némz se nachazi, a povahy své prace muze mit povinnost i vefejnych vystupu,
napfiklad v médiich. Vzdy je nutné zvolit obleCeni vhodné pfilezitosti, dulezité je ale
také zvolit odév, ktery ladi simage, potazmo corporate identity, dané firmy,
a — pokud mozno — zohlednit i médium, jez bude projev Ci prezentaci pfenaset
(O’Hair, Rubenstein a Stewart 2010). Opét plati, ze fe€nik se ve svém odévu musi

citit pohodIné, protoZe opakované upravovani odévu je pro pfijemce zpravy velmi
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rozptylujici (Hierhold 2008); podobny problém mohou zpUsobovat i Sperky a dalSi
doplnky (Hierhold 2008, O’Hair, Rubenstein a Stewart 2010) — obzvlasté pokud
poutaji pozornost. Odév ma faktor na uspéSnost pfedani informaci a persuaze
i v pfipadé, ze pfFijemce zpravy zpracovava pouze periferné: V takovém pfipadé se
zaméri pouze okrajové na jadro zpravy a posuzuje okrajové faktory, mezi néz patfi
prave vzhled mluvéiho (O’Hair, Rubenstein a Stewart 2010). Toto je dalSi z davodd,
pro¢ vzhled fe€nika nesmi protifecit se sdélenim, které se snazi prfedat (Lucas
2012). Jak jiz bylo pfedmétem kapitoly jedna, odév a vzhled hraji roli v mezilidské
komunikaci. Manazerska prace zahrnuje rizné prezentace, v nékterych pfipadech
i vefejné zZivé, nebo kamerou nahravané projevy. Odév je dalsi faktor, ktery muze
podpofit, nebo naopak znehodnotit zamyslenou zpravu. Manazer reprezentujici
firmu na vefejnosti by mél svym stylem reflektovat jeji corporate image — v zakladu
davat najevo pfinejmensim hodnoty firmy, popfipadé pro nékteré dullezité verejné

udalosti vyuzit i barvy typické pro danou firmu (v ramci urCitych mezi).

Nevhodny odév se muze negativné podepsat na firemnich aktivitach zpisobem,
ktery mlze byt obtizné objevit. Sun, Choi a Bai (2018) provedli vyzkum tykajici se
uspésnosti firem vystavujicich na veletrzich. Jedna z pfiin nedostate¢ného zajmu
ucastniku veletrhu muaze byt spojena odévy vystavujicich. Chovani navstévnika
B2B veletrhu ukazuje, ze lidé jsou vice ochotni oslovit vystavujici a zajimat se
0 jejich aktivity pravé na zakladé oble€eni pfitomnych vystavovatell. Pokud je toto
obleCeni nasleduje nastolené konvence dané vystavy a spliuje tedy oCekavani
ucastnika vystavy, je pravdépodobnéjSi, ze lidé budou aktivné pfistupovat
k vystavovacim prostorim stanku. Ochota zapojit se je naopak nizsi, pokud dress
code vystavovatell porusuje konvence vystavy. Tento efekt je ovlivnén sebepojetim
jedince a tim, zda je toto sebepojeti fizeno spiSe individualisticky, nebo dojmem
ostatnich — osoby z kolektivisticky orientovanych kultur budou odévem ovlivnéni
jesté vice, nez ty zindividualistickych. Naklady vynaloZzené na néjakou firemni
aktivitu nemusi vratit pozadované vysledky i z davodu Spatné zvoleného odévu —
tedy takového, ktery neni v souladu s normami daného prostredi a tedy je v rozporu
s oCekavanim. To neplati pouze pro vystavy a veletrhy, ale pro v8echny aktivity

zahrnujici mezilidskou interakci.

Vybér vhodného pracovniho odévu je dllezity pro praci manazera jiz z podstaty

fungovani mezilidské komunikace, nicméné vliv zvoleného odévu na ostatni ma
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dalekosahlé dopady na celou manaZzerskou kariéru. Prace s image a védoma prace
s obleCenim je kriticka uz béhem uchazeni se o praci — vhodny odév je soucast
pfipravy na uspésny pracovni pohovor. Obecné se doporucuje vzit si na sebe
formalni oblecCeni (oblek / kostym), ale v prvé fadé by mélo byt dosazeno souladu
s firemni kulturou dané firmy; dalSim cilem je pak pozitivné vyniknout. Béhem
vytvareni profesionalni identity maze u lidi dochazet ke stfetim s dalSimi identitami
na zakladeé roli, které zastupuiji, a kultur, jimiz jsou Cleny. Vhodné oblékani do prace
tedy vyzaduje urcité usili a muze byt vyznamnym zdrojem stresu, zvladnuti této
problematiky ale pfinasi vysledky. Lidé se orientuji podle prvnich dojmu a oekavani
—vhodny odév pak nese pozitivhi konotace, které jsou pak spojeny s osobou a praci
manazera. Pravé konzervativni, formalni odévy jsou historicky spojovany
muze pUsobit vstficnéji a pfinaset vlastni vyhody, ale obléci se méné formalné nez
odekavani je vzdy chybou. Rizeni dojmu tvofeného v ostatnich ma pak dva benefity:
jde o dalSi faktor pfispivajici k moznostem kariérniho ristu a zaroven pfinasi vnitini
pozitivni pocit kompetence a sebedlveéry (je odménou samo o sobé&). Zaméstnanec
aspirujici na vyssi pozice se pak odévem inspiruje od svych nadfizenych, snazi se
zaclenit do vysSich strat firemni kultury. Vhodné oblecCeni zaméstnanci pak Iépe
reprezentuji firmu navenek; je nezbytné zohlednit, o jaké prostfedi se jedna a jaké
ustalené konvence tam panuji. Oble€eni se muze vyznamné podilet, zda bude dalsi
interakce napfriklad s potencialnim klientem Uspésna, popfipadé zda vibec

probéhne.
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3 Spoleéenské zasady odivani

Ugelem tfeti kapitoly je uvést, jakou perspektivu ma nauka o etiketé na otazku
vhodného pracovniho odévu manazera. V této kapitole bylo jako zdroj informaci
vyuzito nékolik knih napsanych Ladislavem Spagkem, znamym &eskym odbornikem
na etiketu. Jde o vybrané tituly vydané od roku 2005 do roku 2017 a jejich rozbor
by mél ukazat, jaky vyvoj ve vhodném odivani vnima tento Cesky expert v oboru
spole€enského chovani — z praktickych davodu je vétSinou citovan pouze nejnové;si
titul. Na zacCatek kapitoly jsou uvedeny nékteré zakladni principy spoleCenského
chovani a vyznam odivani z pohledu etikety. Z uvedenych rad a pravidel oblékani
v konkrétnich situacich i obecné pak Ize usuzovat, nakolik dogmaticka
a preskriptivni etiketa ve skute¢nosti je. Etiketa také uvadi vlastni divody toho, jaké
je vhodné obleCeni pro danou situaci a jaky vyznam ma oblékani pro mezilidské

vztahy na pracovisti i mimo néj.

Etiketa je nauka o spoleCenském chovani; jejim zakladem je chovat se spolecensky
pfijatelné (Smejkal a Bachrachova 2011), respektive slusné a zdvorile (Spadek
2017) v kontextu historicky vytvarenych zvyklosti a norem, jez se nadale méni
v 6ase (Smejkal a Bachrachova 2011, Spagek 2017). Ovladnuti etikety pomaha na
zakladni urovni vychazet s lidmi (Smejkal a Bachrachova 2011), ale vybrané
chovani je také podminkou k tvorbé kultivovanych mezilidskych vztah(. Navic,
spolegensky ¢Elovék je vice oblibeny a vyhledavany ve svém okoli (Spaéek 2017).
Lidem je dulezité projevovat uctu, jednat s nimi taktné a ohleduplné (Smejkal
a Bachrachova 2011, Spadéek 2017), jednim z princip(i etikety je rovnéz estetiénost
(Smejkal a Bachrachova 2011). | kdyz etiketa dava rady ohledné vhodného chovani
a jednani, kazda situace je jedineCna — je dulezité dbat prvné na zakladni principy
a ty pak aplikovat podle situace (Spacek 2017). To plati samoziejmé& i pro pracovni
prostfedi. Schopnost zachovat se v jakékoli situaci spoleCensky pfijatelné je nastroj,
ktery mUze v praci poskytnout pfilezitost nejen splnit, ale dokonce predcit cizi
vychazi s lidmi. Princip esteticnhosti také dava najevo, Ze nedilnou soucasti

spoleCenského chovani bude také sebeprezentace — tedy i odivani.

Etiketa jasné vymezuje kategorie spoleCenské vyznamnosti, které diktuji spravné

jednani pro interakci mezi lidmi: starSi ma vétsSi vyznam nez mladsi, Zzena vétsi

29



vyznam nez muz, nadfizeny vétSi vyznam nez podfizeny (Smejkal a Bachrachova
2011, Spadek 2017) a znama &i zaslouZila osobnost ma také zvySeny vyznam
(Smejkal a Bachrachova 2011). JenZe tyto atributy jsou vzajemné relativni a mohou
nastat komplikované spoleéenské situace (Smejkal a Bachrachova 2011, Spacek
2017) — Spadek (2017) v tomto ohledu povaZuje za jisty pevny referenéni bod to,
zda je nékdo Zena, & muz. Pro etiku je toto dulezité proto, Zze spoleCensky
vyznamnéjSi osoba ma moc urCovat, jakou povahu budou mit vzajemné styky
(Smejkal a Bachrachova 2011). Tato zjednoduSena spoleCenska stratifikace je
soucasti vyznamu managementu z pohledu firemni kultury. Nejen, Ze jsou manazefi
vzorem pro ostatni zaméstnance a ze své pozice maji autoritu rozhodnout
0 pracovnim kodexu odivani, ale také jejich spoleCenska pozice dava vyssi vahu

oCekavanim a postojum, které zaujimaji ohledné pracovniho chovani.

Podle Spacka (2017) nemuze &lovék povazovat spoledenské chovani za &isté
soukromou véc, uz ze své podstaty jde o pracovni podminku. Vhodné odivani neni
vyjimkou. Clovék b&hem svého Zivota zastava mnozstvi spoledenskych roli, obvykle
vice najednou i v jediny okamzik. Kazda role s sebou nese své pozadavky (Smejkal
a Bachrachova 2011). ObleCeni nedava najevo jen vkus svého nositele, ale také
jeho postaveni a prezentaci uréité role (Spacek 2017). V tomto ohledu jsou pravé
na manazery kladeny pomérné vysoké naroky (Smejkal a Bachrachova 2011,
Spadek 2017). | z hlediska etikety je ddlezité udélat dobry prvni dojem — lidé se na
néj spoléhaji a je obtizné i Casové naroCné nazor vytvoreny prvnim dojmem zmeénit
(Bixler a Nix-Rice 2006, Smejkal a Bachrachova 2011, Spadek 2017). Ke kazdému
odévu existuje i odekavani urditého nalezitého chovani (Spadek 2017), takze
nestaci jen zvolit spravné obleCeni — jednani musi také odpovidat. Obleceni,
soucast neverbalni komunikace, muze vyznamné posilit, nebo naopak zhorsit,
dojem z jednani a €innosti manazera. Na manaZera jsou spole€ensky i pracovné
kladeny vysoké naroky spojena s oCekavanimi stakeholderl této manazerské
¢innosti. Odév manazera zapadajici do téchto ocekavani posiluje vnimani

spolecCenské role manazera.

Pracovni odév by mél byt pfedevSim vhodny vzhledem k dané praci a zvyklostem
ve firm& (Smejkal a Bachrachova 2011, Spadek 2017). PoZadavky na
konzervativnost se razni podle pracovni pozice a styku s klienty — vhodné obleceni

znamena néco jiného pro rlizna povolani, rozdily panuji mezi jednotlivymi firmami,
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ale i oddélenimi ve firmé (Bixler a Nix-Rice 2006), takZze vhodnost neni upiné
jednoznacny atribut. ObleCeni musi ale byt vzdy Cisté, elegantni (Smejkal
a Bachrachova 2011. Spacek 2017), a slusivé — tedy pfinejmensim spravné
padnouci (Smejkal a Bachrachova 2011). Rozhodné je vyhodou mit alespor néjaky
pfehled o mdédnich trendech (Bixler a Nix-Rice 2006), protoZze mdda ma vliv i na
oblékani do prace (Kimle a Damhorst 1997, Smejkal a Bachrachova 2011). Vybér
obleCeni manazera a tvorba image by méla byt védomy proces, ktery bere v potaz
cile daného jedince (Bixler a Nix-Rice 2006), to plati i pro védomé pokusy se
pozitivné zviditelnit. Ve spoleenské situaci je chybou byt obleCen pfilis lezérné
(underdressed), ale také pfilis formalné (overdressed). Obecné je ale vétsi prostor
neudélat si ostudu spiSe formalngjSim stylem (Smejkal a Bachrachova 2011,
Spagek 2017). Promé&nnych v tom, jak pfesn& by mél vypadat vhodny odé&v do
prace, je mnoho — liSi se podle povinnosti manaZera i konkrétni situace. Obavy
z pfipadného faux-pas i usili vynaloZzené na tvorbu a péstovani urcité image jsou
dalSim pracovnim tlakem, ktery plUsobi na manazera a muzZe ovlivhovat jeho
pracovni vykon. Oblékani za ucelem Fizeni dojmu by se dala povazovat za vysSi
uroven, Clovék si béhem Zivota tvofi své povédomi o odivani, aby byl schopny
pokryt alesponl zakladni ocCekavani spolecnosti. PfiliS lezérni obleCeni hrozi

vytvofenim neprofesionalniho prvniho dojmu.

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole, prvni zkouskou odévu potencialniho
manazera je uz pracovni pohovor. Vizualni dojem ma na jeho vysledek velky vliv
(Smejkal a Bachrachova 2011). Etiketa radi zvolit odév adekvatné k profesi (Bixler
a Nix-Rice 2006), v pfipadé aspirace na manazerskou pozici preferuji autofi
formalni odév — tedy pansky oblek, nebo damsky kostym (Smejkal a Bachrachova
2011, Spadek 2017). Zatimco Smejkal a Bachrachova (2011) doporuéuiji orientovat
se podle zvyklosti dané firmy, Spadek (2017) se doslova dovolavéa na pfizptisobeni
se firemni kultufe. Spravné zvoleny odév nejenze zvySuje Sance na pfijeti, ale
dokonce muze hrat roli v ziskani vys$Siho nastupniho platu. Jedinec spojovany
s profesionalnim vzezfenim je pak snadno zapamatovatelny a kandidat na povyseni
(Bixler a Nix-Rice 2006). Pracovni pohovor je z pohledu etikety jiz ustalenou
spoleCenskou situaci, ktera vyzaduje vynaloZit snahu pro vybér obleCeni. Pravé

vhodnym odévem dava uchazecd najevo, ze respektuje danou firmu a ma skutecny
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zajem. Zaroven zacina pohovor s pozitivnim prvnim dojmem a vysSi Sanci na
uspéch.

V obleCeni do prace zustava etiketa spiSe konzervativni. Doporuceni v knihach
Ladislava Spacka zlistavaji b&hem let v podstaté stejna (Mathé a Spagek 2005,
Spacek 2008, Spadek 2010) a souhlasi s ostatnimi autory. Pro muZe je oblek
nejelegantnéjSim obleCenim (Smejkal a Bachrachova 2011) a tedy idealné do prace
v kombinaci s koSili a kravatou — ob¢as i motylkem (Smejkal a Bachrachova 2011,
Spagek 2017). Ve svém novéjsim dile Spadek (2017) pfipousti rozdéleni styld
business formal a business casual. Business causual muzim dovoluje misto obleku
I sako a kalhoty s koSili bez kravaty a zenam napfiklad odloZeni saka. Tento styl
povazuji za pfipustny i Bixler a Nix-Rice (2006) a Smejkal a Bachrachova (2011),
ale pro manazery stejné povazuji za idealni formalni oblek — ten nasleduje tradici
(Bixler a Nix-Rice 2006). Pro Zeny je nejformalnéjSi kostym se sukni (Bixler
a Nix-Rice 2006, Smejkal a Bachrachova 2011, Spadek 2017). Bixler a Nix-Rice
(2006) pak pro damy povazuiji za dalsi dva pfFipustné formalni styly obchodni Saty
a kalhotovy kostym. Smejkal a Bachrachova (2011) i Spadek (2017) jiz stavi Saty,
stejné& jako kostym se sukni i s kalhotami na stejnou Groven. To plati i pro Spa&kovy
tituly starSi nez kategorizace autorek Bixler a Nix-Rice zroku 2006 (Mathé
a Spacgek, Spacek 2005), takze na této Urovni damského od&vu muaze byt pro
béZnou praxi takovéto déleni az pfilis detailni. DalSi hlavni soucCasti odévu je
kvalitni, koZzena, spoleCenska obuv (Bixler a Nix-Rice 2006, Smejkal a Bachrachova
2011, Spacek 2017). Etiketa pfistupuje i k oblékani do prace tradicionalisticky a voli
pro manazery formalni odév. Etiketa je konzervativni uz ze své podstaty
a spoleCenské chovani predepisuje se vztahem Kk historickym tradicim. Hodnoty
a vyznam formalniho odévu se ostatné také tvorily b&éhem historie, stejné jako
pravidla etikety. Z ddavodu spoleCenského postaveni manazer( etiketa stale
upfednostriuje oblek pro muze a kostym pro Zeny, jako lezérnéjsi variantu pfipousti

maximalné kalhoty se sakem bez kravaty, popfipadé relevantni damsky ekvivalent.

Barva je jednou z prvnich vnimanych atributd odévu, ¢erna je nejformalnég;jsi
a pusobi nejautoritativnéji (Bixler a Nix-Rice 2006). Tmavé a neutralni barvy jsou
v podstaté univerzalni. Pro muze je nejvhodné&jsi oblek v Sedé nebo tmavé modré
(Bixler a Nix-Rice 2006, Smejkal a Bachrachova 2011, Spadek 2017), erna je
nejformaingjsi a vhodna spise k vederu (Smejkal a Bachrachova 2011, Spadek
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2017). Kosile i halenka pouze s dlouhym rukavem — bila je univerzalni, bledé modra
formalni alternativou. FormalnéjSi je jednobarevnost, pfipustné je i decentni
vzorovani (Smejkal a Bachrachova 2011, Spadek 2017). Zeny maji vétsi vybér
v barvach a mohou pro kostym volit i tmavé Cervenou; pro muze je Cervena
moznosti pro kravatu, usedlejSi jsou modré a Sedé odstiny. Kontrasty nejen
zviditelfuji, plsobi vice autoritativné (Bixler a Nix-Rice 2006). Pracovni odév podle
etikety je konzervativni — mél by byt umérny k véku (Smejkal a Bachrachova 2011,
Spacgek 2017) a prilis neodhalovat (Bixler a Nix-Rice 2006). Jakékoli doplfiky by
nemély dominovat celému odévu (Spacek 2017). Soudasti odévu manazerky jsou
pravé také Sperky (Bixler a Nix-Rice 2006) a kabelka (Bixler a Nix-Rice 2006,
Smejkal a Bachrachova 2011), pro muze etiketa dovoluje kufr €i tasku na spisy,
v zadném pfipadé batoh (Smejkal a Bachrachova 2011) — tento pozadavek
v soucasnosti pozbyva na praktiCnosti z divodu prenaseni pracovnich laptopu.
Etiketa déla rozdily mezi barvami oblegeni. Tmavé barvy jsou formalni. Cerna

a Cervena jsou autoritativni a je nutné védet, kdy je vhodné je pouzit.

Manazer by mél o svuj Satnik peCovat. To nezna mit pouze Cisté obleCeni (Bixler
a Nix-Rice 2006, Smejkal a Bachrachova 2011, Spagek 2017), ale také brat v tvahu
vliv médy a zmény vlastniho téla a Satnik pravidelné aktualizovat (Bixler a Nix-Rice
2006, Smejkal a Bachrachova 2011). ManazZer vtop managementu uvazovat
0 oble€eni na miru €i na zakazku (Bixler a Nix-Rice 2006), rozhodné by se mél vzdy
oblékat do kvalitniho obleceni, nejlépe z pfirodnich materialt (Bixler a Nix-Rice
2006, Smejkal a Bachrachova 2011, Spacek 2017). Vytvoreni funkéniho pracovniho
Satniku vyzaduje velkou €asovou i finanéni investici, na druhou stranu jsou pak
relativni naklady na jedno obléknuti relativné nizké, obzvlasté kdyz Ize jednotlive
kusy obleCeni vzajemné kombinovat (Bixler a Nix-Rice 2006). Prace na vlastni
profesionalni image vyZaduje peclivé zvazovani a vSechna pravidla, ktera je nutno
dodrzet, mohou byt dalSim faktorem pfispivajicim ke stresu zplsobenému
vyvijenym Usilim. Manazer ale reprezentuje firmu a ma byt vzorem pro své

podfizené; etiketa tedy vyzaduje preciznost a profesionalitu.

Dalsi spoleCenské aktivity mimo kazdodenni kancelarské prostfedi rovnéz vyzaduiji
formalni odév. Firemni vecirky i dalSi akce, kterych se manazer pracovné ucastni,
by mély mit svij pozadovany dress code uvedeny na pozvance (Smejkal
a Bachrachova 2011, Spacek 2017). V pfipadé, Zze tomu tak neni, je zodpov&dnosti
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pozvaného manazera, aby dress code zjistil pfedem sam (Smejkal a Bachrachova
2011), popfipadé védél, co vyzaduji spoledenské okolnosti (Spagek 2017).
To napriklad znamena i védét, co pro nejslavnostnéjSi okolnosti znamena dress
code black tie (smoking s ¢ernym motylkem) a vyjimec¢né i white tie (frak s bilym
motylkem) — pro zenu slavnostni vecCerni Saty (Smejkal a Bachrachova 2011,
Spadek 2017). Na pozvanky se uvadi pro struénost pansky dress code a odekava
se, Ze se zeny pfizpusobi (Spagek 2017). Pokud jde o akce typu pracovni snidané
&i ob&d, pripousti Spagek (2017) vice uvolnény styl business casual jako
nejlezérnéjSi moznost, ale pfi jakékoli pracovni schiizce klade duraz zejména na
naplnéni oCekavani protistrany. | obchodni cesta nedovoluje udélat si pohodli, prvni
setkani s obchodnimi partnery by mélo probéhnout ve vhodném odévu — i kdyby se
musel manazer previékat na letisti (Bixler a Nix-Rice 2006, Smejkal a Bachrachova
2011). Na cesty by pro jistotu mél manazer pro jistotu zabalit vice nez jeden formalni
odév (Bixler a Nix-Rice 2006). Pfi styku s pfislusniky rozdilnych narodnostnich
kultur je samoziejmé nutné vzit vzajemné rozdily v potaz, ale konzervativni,
formalni odév je ve svété ¢im dal vice univerzalni (Bixler a Nix-Rice 2006, Marchiori,
Carraher a Stiles 2014). Manazer musi védét, Ze vhodny odév se méni se
spoleCenskym kontextem a vzdy vybirat své obleCeni tak, aby naplnil ocekavani.
dovoluje business casual. Zanedbani dress code a chyba v oblékani mulze

znamenat ostudu pro manazera, jeho firmu a potencialni neuspéch firemnich aktivit.

Pravidla etikety kladou na manazery vysoké naroky nejen z divodl dodrzovani
konzervativnich tradic. Manazefi jsou totiz vystaveni velkym oCekavanim od svych
koleg, klientl, zaméstnancu a podle povahy jejich prace vice €i méné i verejnosti.
Manazer reprezentuje sebe a svou spoleCenskou roli a souCasné reprezentuje
isvou firmu. SpoleCensky je stale za nejvice elegantni, profesionalni
a reprezentativni povazovano formalni obleCeni, i kdyZz publikace o etiketé uz
nejvys§iho managementu. Samoziejmé vzdy bude zaviset na konkrétnich
okolnostech firmy: jeji klienti, firemni kultura, samotna naplfii prace — vSe ma sva
oCekavani, které je nutné pinit. Nevhodny odév hrozi negativné ovlivnit manazerovu

praci, pro vétsinu obvyklych situaci je ale bezpecné zvolit styl business formal.
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4 Kodex odivani v praxi

Nékterée Clanky v pfedchozi reSersi uvadéji informace, které je tfeba brat v ivahu pfi
zvazovani tvorby kodexu odivani pro firmu v kodifikované podobé. Zaroven existuje
mnozstvi spoleCnosti specializujicich se na konzultace v oboru fizeni lidskych
zdroja, které podavaji rady, jak spravné sestavit dress code. Tato kapitola spoji
vybrané poznatky z pfedchozich teoretickych ramcu s nékterymi specifickymi
aspekty predepisovani vhodného pracovniho odévu v ramci podnikovych smérnic.
Uvedeny budou skute€nosti, jez musi firma zvazit pfi rozhodovani, zda ma viabec
vyuzit moznosti vydat kodex odivani pro své zaméstnance. Jednim z vyznamnych
bodli pak bude otazka compliance a prevence diskriminace na pracovisti.
Z pravniho hlediska budou také uvedeny informace ohledné platnosti kodex

odivani ve firmé zakotvené v Ceské legislative.

Zahrnuti kodexu odivani do podnikovych predpisu je zplUsob, jakym muze firma
vyjadfit o¢ekavani urcitych standardd svym zaméstnancim — nejen o odivani, ale
takeé Cistoté a osobni hygiené (Society for Human Resource Management 2018b).
V pfipadé absence takového kodexu a jasnych instrukci beztak stale existuje
oCekavani ze strany stakeholdert a vhodny odév je implicitné vyZzadovan (Simmons
1996). Lidé pak spoléhaji na subjektivni nazory a ofekavani, coz muze mit za
nasledek nedorozuméni a konflikty (Gallo 2017). Firmy bézné implementuiji,
popfipadé upravuji, dress code jako reakci na rust a promény organizace (Lennertz
2016). Uz i zakladni pozadavky na upravenost mohou zlepsit uspésnost firmy (Bixler
a Nix-Rice 2006). Jednim z hlavnim ddvodu zavedeni kodexu odivani je Fizeni
firemni kultury (Connor 2017, Middlemiss 2018, Society for Human Resource
Management 2018b) a upevnovani hodnot, které firmu posouvaji vpfed (Connor
2017, Society for Human Resource Management 2018b). Vhodné obleceni
zaméstnanci jsou pak spojovani s pozadovanymi hodnotami a lépe reprezentu;ji
firmu (Society for Human Resource Management 2018b). Rizenim image svych
zaméstnancl ovliviuje podnik i svij image a brand (Lennertz 2016, Middlemiss
2018, Society for Human Resource Management 2018b). Kodex odivani sice
funguje jako nastroj uréeni oCekavaného standardu obleceni zaméstnancd, jde ale
navic o dalSi zpusob formovani firemni kultury na zakladé hodnot, které podnik

povazuje pro svou Cinnost za dllezité. Tyto hodnoty se projevuji na pracovisti
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a ovliviiuji tamni interakce mezi zaméstnanci; zaméstnanci jsou nositeli firemni

kultury navenek a reprezentuji svou firmu navenek — pfispivaji k upevihovani image.

Tvorba kodexu odivani ¢asto padne jako zodpovédnost na oddéleni lidskych zdroju
(Society for Human Resource Management 2018b), do tohoto procesu by mélo byt
zapojeno vice relevantnich zajmovych skupin. Jednou z nich jsou zaméstnanci,
kterych se takovy predpis tyka (Topper 2005), ti se musi v pfedepsaném odévu citit
dostate¢né pohodiné (Connor 2017, Society for Human Resource Management
2018b). Aby odév naplfioval oCekavani klientd a obchodnich partnert, je dobré
0 jejich pohledu ziskat dostatek informaci (Gallo 2017, Society for Human Resource
Society for Human Resource management), ne pouze v pfipadé tvorby dress code
pfimo pro manazery. Jakakoli zména firemni kultury trva pomalu; spoluprace
s klicovymi manazery a jejich vyuZiti jako vzoru pro ostatni povede ke snazSimu
prijeti novinek top-down procesem (Connor 2017). Akceptace upravy firemni kultury
je zasadni pro uspésnou implementaci nového kodexu odivani. Spolupraci se vSemi
pfimo i nepfimo ovlivnénymi skupinami Ize vice porozumét vSem oCekavanim, které
je tfeba zohlednit. Opét se také prokazuje kliCova role managementu pro formovani
firemni kultury na pracovisti — manazefi pfedstavuji vzor pro ostatni a tim predavaji

kyzené hodnoty a zvyklosti.

Predepisovani vhodného pracovniho odévu bylo v minulosti pouze otazkou
profesionality (Society of Human Resource Management 2018b), v sou¢asnosti jde
o mnoho komplexné;jSi problematiku. Divody vytvoreni firemniho kodexu odivani
musi jasné navazovat na firemni strategii — byt zaloZzen na dlvodech spojenych
s fungovanim podniku (Topper 2005, Lennertz 2016, Connor 2017). Tyto duvody
a s nimi spojena o¢ekavani je nutné komunikovat smérem ke véem zaméstnanciim
(Lang 1986, Topper 2005, Lennertz 2016) tak, aby jim rozuméli, mohli je akceptovat
a pfijmout jako soucast firemni kultury. Cilem mulze byt dat zaméstnancum vétsi
volnost, podpofit produktivitu a vybudovat uvolnénou korporatni image (Lennertz
2016) — povoleni lezérniho a neformalniho obleCeni stale byva povazovano za
benefit pro zaméstnance (Bixler a Nix-Rice 2006), ale nemusi byt tim spravnym
feSenim kvuli oCekavani zakaznikl, ¢i dopadu na firemni kulturu — jak uz bylo
zminéno v prvni kapitole. V odvétvich s vysokymi pozadavky klientl, partnert Ci
verejnosti je stale upfednostriovan formalni styl oblékani (Bixler a Nix-Rice 2006,

36



Lennertz 2016, Society for Human Resource Management 2016). V minulosti se
firmy zdrahaly pisemné ustanovit lezérni dress code z obavy, ze se tak pro
zameéstnance vytrati s timto odivanim subjektivné vnimané vyhody (Hill a James
1999). | takovy dress code by ale mél byt kodifikovan (Lennertz 2016), aby se
pfedeslo pfipadnym konfliktdm ¢&i dokonce legalnim problémim (Gallo 2017).
Kodex odivani je soucasti firemni strategie, protoze je tak integrovany do firemni
kultury. Cile, které jeho pouzitim chce firma dosahnout, musi byt uchopitelné pro
vSechny zaméstnance. Kdyz zameéstnanci pochopi, jak mohou vyuzit oCekavani
vyhody a nevyhody formalniho a méné formalniho / neformalniho pfistupu a podle
toho postupovat. Nicméné rozhodné je prospésné vhodné pracovni odivani zakotvit

v podnikovych predpisech.

Ocekavany zpUsob odivani je rovnéz soucasti brandingu zaméstnavatele (Society
for Human Resource Management 2018b). P¥ili§ restriktivni dress code muze
odrazovat uchazeCe o praci i stavajici zaméstnance (O’Meara 2016). Ustanoveni
vhodného pracovniho odévu by mélo podporovat takovou firemni kulturu, ktera do
organizace pfitahuje potfebny talent (Lennertz 2016). | proto je tfeba brat v uvahu
nejen odvétvi podnikani, ale i napli prace jednotlivych oddéleni ve spoleCnosti
(Lennertz 2016, Connor 2017). Napfiklad velmi konzervativni dress code
nepodporuje kreativitu (Lennertz 2016). Pfehnané restriktivni dress code pak docela
odebira lidem moznost volby (Connor 2017) a psychologicky omezuje pocit osobni
svobody (Simmons 1996), ubiji osobni image a identitu (Lennertz 2016). Pfehnana
kontrola pak muUze pusobit jako nedlivéra v zaméstnance (O’Meara 2016). Tyto
faktory mohou pfispivat k budovani stresu ohledné pracovniho odivani (Peluchette,
Karl a Rust 2006, Sklar a DeLong 2012). Stres z oblékani mize na jednu stranu
shizovat lezérni kodex odivani, ale Clovék je beztak vystaven oCekavani ostatnich
—na druhou stranu diktat dress code muze u nékterych jedinct redukovat tento stres
(Peluchette, Karl a Rust 2006). Pro zvySeni pohodli zaméstnanci a zvySeni
atraktivity zaméstnavatele Ize napfiklad zavést tzv. casual Fridays (Society for
Human Resource Management 2018b). Z praktického hlediska se také vyplati
zohlednit pracovni podminky — napfiklad horké léto — alternativnim dress code
(Topper 2005, Society for Human Resource Management 2018b). Odivani jako

soucast firemni kultury je zvazovanym faktorem pfi hledani novych pracovnich mist.
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Nékteré kodexy nemusi vyhovovat uplné vSem, obzvlasté pokud je oCekavana
profesionalni identita obtizné kompatibilni s jejich dosavadni identitou. Stres
a nepohodli se negativné projevuji na pracovnim vykonu. Pokud je na pracovisti

priliSné horko, mél by byt zaveden mirn€jsi dress code.

PFi sestavovani kodexu odivani mize pomoci se inspirovat u dalSich podobnych
firem (Topper 2005). Zakladem je, aby byl dress code jasny a specificky (Society of
Human Resource Management 2018b) tak, aby se dokazal snadno pochopit
a dodrzovat bez prostoru pro nezadouci subjektivni interpretaci (Lennertz 2016).
Zodpovédné osoby musi byt pfipraveny vSe vysvétlit, popfipadé dat rady
o nestandardnich spoleenskych situacich (Connor 2017). V kazdém pfipadé je
u kodexu odivani nutna urcita flexibilita (Society for Human Resource Management
2018b) z divodu rozdili mezi oddélenimi, ro&nimi obdobimi, spoleCenskymi
prilezitostmi, ale i samotnymi lidmi. Kodex odivani by mél byt sestaven v navaznosti
na téma compliance (Lennertz 2016) a v souladu s pfipadnym firemnim etickym
kodexem (Middlemiss 2018). Ve svych pozadavcich nesmi diskriminovat mezi
gendery (Topper 2005, Lennertz 2016, Middlemiss 2018), tedy rozdily v potfebném
vyvinutém usili mezi nimi nesmi byt propastné rozdilné (Society for Human
Resource Management 2018b). Velice komplikovana je predevSim z pravniho
hlediska je otazka transgenderismu, zejména v procesu tranzice — zakony mnoha
zemi jsou vtomto ohledu pozadu s legislativou (Middlemiss 2018, Society for
Human Resource Management 2018b). Dale je chranéné také vyjadreni
nabozenského vyznani (Society for Human Resource Management 2018b).
V téchto a dalSich relevantnich pfipadech (napfiklad zdravotni divody) je tfeba
ponechat prostor na udéleni vyjimky (Topper 2005, Lennertz 2016). Pfi hodnoceni
jakéhokoli pfipadu je hlavni postupovat spravedlivé (Lennertz 2016). Tetovani
a piercingy nejsou povazovany za formalni, navic obvykle nemaji Zzadnou zvlastni
pravni ochranu a zaméstnavatel midze v ramci kodexu odivani pozadovat jejich
zakryti oble€enim (Topper 2005). Spravedlivy pfistup ke vhodnému vzhledu
neznamena aplikovat na vSechny uplné stejné predpisy. Muzské a Zzenské obleCeni
se li§i, od zaméstnancl mlze byt oCekavana stejna uroven formality. Zaroven se
musi ponechat prostor na rozumné vyjimky z nabozZenskych, zdravotnich a dalSich
relevantnich duvodu. Povédomi ohledné transgenderismu narlsta diky vétsi

pozornosti médii poslednich nékolika let, firmy se je$té nemusi byt uplné jisti jak
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transgender osoby podpofit — aplikovani dress code se tedy mize zdat ozehavé,

ale v prvni fadé by mél byt pouZit lidsky pfistup.

V pfipadé, ze manaZzer shleda u svého zaméstnance nevhodny pracovni odév, mél
by mu nejdfive poskytnout objektivni a konstruktivni zpétnou vazbu (Gallo 2017),
chybu vytknout mezi Ctyfma oCima (Smejkal a Bachrachova 2011). Jadrem
konverzace by mély byt relevantni reakce kolegu, klientld a dalSich stakeholder,
pokud nevhodny odév znemoznuje danou osobu brat vazné, popfipadé jinak
negativné ovliviiuje jeji pracovni vykon. Manazer by mél vysvétlit, v Cem déla
podfizeny chybu, dana oCekavani a spolu s podfizenym se zaméfit na zlepSeni
situace (Gallo 2017). Pokud byl zaméstnanec nalezité poucen o pfisluSném
pfedpise Ci podnikové smérnici udavajici dress code a presto jej stale porusuje,
muze jit v CR az o davod k vypovédi dané zaméstnavatelem. Podminkou je, Ze
soustavné porusuje stanoveny kodex odivani a byl jizZ pisemné vyzvan k napravé
alespon jednou bé&hem poslednich dvanacti mésicd (§ 52 pism. f) zakona
€. 262/2006 Sb. Zakonik prace). V pfipadé, Zze vhodny pracovni odév byl soucasti
smlouvy, ke které se zaméstnanec zavazal, musi rovnéz dodrZzovat predepsany
dress code (§ 3 odst. 2 pism. d) zdkona €. 89/2012 Sb. Obc¢ansky zakonik).
Jednorazové poruSeni kodexu odivani mize byt zplsobeno nedorozuménim,
nestastnou nahodou &i neumysinou nedbalosti. Takové situace muze manazer fesit
bez pfikroCeni k néjakym razantnim krokim. Zaméstnanci by méli chapat, Ze
dodrzovani dress code tu neni jen kvuli firemnim rozmarim, ale maze jim pomoci
lépe vykonavat svou praci a dokonce snaze dosahnout povysSeni. Na druhou stranu
zameéstnavatel ma moznost dat zaméstnanci vypovéd za dlouhodobé porusovani

podnikovych smérnic — pfidana negativni motivace.

Kodex odivani je vyraznym nastrojem strategického fizeni firemni kultury a jejich
naslednych projevl do corporate image — zaméstnanci pak |épe reprezentuji
organizaci fizenim dojmu rGznych stakeholderd a naplfiovanim jejich o¢ekavani.
Pracovni dress code tedy ma potencial zlepSit jednani na pracovisti, zvysSit
uspésnost spoluprace s partnery a klienty, nebo napfiklad ovlivnit nabor novych
zaméstnancu. Vzhledem k integraci do firemni kultury je nezbytné, aby rozhodovani
o vhodném odévu nasledovalo podnikovou strategii. Pfestoze firmy mohou stanovit
dress code, nesmi se dopustit diskriminace na zakladé genderu Ci nabozenského

vyznani a musi dodrzovat distributivni spravedlnost pfi jeho uplatriovani.
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5 Vlastni vyzkum

Vyzkum problematiky vhodného pracovniho odévu manazera a prace s primarnimi
daty jsou obsahem paté kapitoly. Prvni podkapitola vymezi pfedmét a objekt
vyzkumu, definuje vyzkumnou otazku a stanovuje vyzkumné piredpoklady.
Podkapitola metodologie popisuje zvolenou metodu vyzkumu, pfistup k vybéru
vyzkumného vzorku a prabéh samotného sbéru dat. Zkoumano bylo vnimani
problematiky pracovniho odivani pro manazery metodou dotaznikového Setfeni.
Respondenti vyzkumu jsou manazefi SKODA AUTO a.s. a studenti SAVS, jakozto
potencialni budouci manazefi. Ve trfeti Casti této kapitoly jsou analyzovana
a interpretovana sesbirana data — jak za pouziti statistickych metod, tak ve vztahu
k teoretické bazi této prace. Souhrnné zavéry jsou pak pfedmétem navazujici Sesté

kapitoly.

5.1 Predmét a objekt vyzkumu, vyzkumna otazka

Cilem tohoto explorativniho vyzkumu je ziskat vhled do vnimani problematiky
vhodného pracovniho odévu v Ceském korporatnim prostiedi se zaméfenim na
pracovni odév manazera. Objektem vyzkumu jsou dvé skupiny: Stavajici
manazefi, kterych se tato problematika tyka pfimo a aktualné. Nejenze jsou
vystaveni oCekavanim spojenym s vykonem jejich pracovni pozice, ale zaroven se
podileji na vytvareni oCekavani o tom, jak vypada vhodny pracovni odév. Druhou
skupinou jsou vysokoskolsti studenti, ktefi maji potencial se stat manazery do
budoucna. Jiz se aktivné i pasivné seznamuiji s o¢ekavanimi, ktera jsou kladena na
vhodné pracovni odivani, a zaroven si stale utvafi osobni image. Tento objekt je
pak déle pro potfeby tohoto vyzkumu zZen na prostfedi okolo firmy SKODA AUTO
a.s. Pujde tedy o manazery pracujici pro SA a studenty studujici na SAVS —
absolventi SAVS ¢&asto buduji kariéru v SA, popfipad& vramci koncernu
Volkswagen. Pfredmétem vyzkumu je vnimani problematiky vhodného pracovniho
odévu (zejména manazerského), respektive pohled vySe uvedenych skupin na
danou problematiku — jinymi slovy jde o vyzkum vnimani dané problematiky na
prikladu SA a SAVS.

Vyzkumna otazka: Jak je v &eském korporatnim prostfedi vnimana otazka
vhodného pracovniho odévu manazera? Vyznamnou otazkou, jez pFedchazi

uvedené specifitéjsi vyzkumné otazce, je vnimani vyznamu odivani obecné — jaky
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vyznam je pfisuzovan odivani a nakolik respondenti aktivné vnimaji téma odivani
u sebe a sveho okoli. | tyto nazory a postoje jsou pfedmétem tohoto vyzkumu.
Zkoumané téma nabizi dalSi podotazky, které jsou dale rozvijeny a vyuZzity pro ucely
stanoveni vyzkumnych pfedpokladl v této podkapitole. Mezi tyto podotazky patfi
napfiklad: Patfi formalni odév k oCekavanim vhodného vzhledu manazera? Maji na
vhimani dané problematiky vliv pracovni zkuSenosti, popfipadé generacni rozdily?
Je pracovni odév povazovan za vyznamny faktor vykonu manazZerské role

a z jakych duvod? Jaka je role kodexu odivani?

Vyzkumné predpoklady:

1. Odivani ma pro respondenty velky vyznam a problematiku odivani aktivné
vnimaiji.

2. VysSi pracovni zkuSenost je spojena s vySSi preferenci formalniho odévu

manazera.

3. Pracovni odivani je dulezité pro kazdodenni vykon pracovnich povinnosti

manazera.
4. Pracovni odivani je dulezité z hlediska budovani manazerské kariéry.
5. Odév je povazovan za jeden ze symbold manazerského statusu.

6. Vhodny odév je povazovan za vyznamny faktor uspéSnosti u pracovniho

pohovoru.

7. Respondenti vnimaji vliv mody v problematice vhodného pracovniho odévu.

5.2 Metodika

Vyzkumny vzorek predstavuji tfi skupiny respondentl. Prvni skupinou jsou
manazefi SA. Vyb&r respondentli vtéto skuping byl proveden metodou
pfilezitostného vybéru dostupnych respondentd doplnény o metodu snowball.
Duvody k vyuziti nepravdépodobnostni metody vybéru tohoto vzorku byly zejména
nepfistupnost kompletnich dat o manazerech SA, a také zajisténi respondent
ochotnych zodpovédét dotaznik. Tato skupina ma nejvétsi pfimou zkuSenost
s danou problematikou. Osloveno bylo celkem 40 manaZerd SA na rliznych
stupnich vedeni (vyjma predstavenstva SA). SA v dobé& vyzkumu neméla ve svych
podnikovych pfedpisech zakotven kodex odivani pro své manazery, samoziejmé

ale existuji implicitni o¢ekavani na vhodny odév. Druhou a treti skupinou jsou
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studenti SAVS — ti byli zvoleni, protoZe jsou potencialnimi kandidaty na manazerské
pozice v budoucnu. Zaroven podstatna &ast studentd SAVS najde své zaméstnani
v SA, popiipadé v ramci koncernu Volkswagen. Studenti jsou rozdéleni na dvé
skupiny z duvodu zjistovani rozdili ve vnimani dané problematiky na zakladé
ziskanych pracovnich zkusenosti. Druhou skupinou jsou studenti navazujiciho
magisterského studia v poslednim ro¢niku studia. Vyzkum se zaméroval na studenti
v takzvané kombinované formé studia — tuto formu studia studenti voli zejména
z duvodu prace na piny uvazek. Osloveni byli vSichni studenti patfici do této
skupiny. Vzhledem ke zplsobu osloveni nelze vyloudit, Ze dotaznik zodpovédél
I studenti prezencni formy studia, i ti ale obvykle maji pracovni zkuSenosti z povinné
praxe vykonané béhem bakalarského studia, popfipadé z prace na cCasteCny
uvazek. Treti skupinou respondentl jsou studenti prvniho ro¢niku bakalaiského
studia v prezencni formé. ZacCinajici studenti maji velmi malo relevantnich
pracovnich zkuSenosti, popfipadé Zadné. Relevantnimi pracovnimi zkuSenostmi je
mySlena prace v kancelafi. Osloveni byli opét vsichni studenti patfici do této
skupiny. Reprezentativhost vybraného vzorku ma vyznam predevSim pro
spoleénost SA, potazmo automobilovy primysl. Pro zjednodu$eni a piehlednost

textu budou tyto skupiny dale nazyvany pouze: ,manaZzefi, ,magistfi“ a ,bakalari*.

Vyzkum ma pfedevsim explorativni charakter, primarni data byla sbirana metodou
dotaznikového Setreni. Pro ucely vyzkumu byly sestaveny tfi varianty vyzkumného
nastroje (pfilohy €. 1, €. 2 a &. 3 — pouze hruby text). Kazda varianta nalezi jedné ze
skupin. Jednotlivé varianty maji vétSinu otazek spolec¢nou. LiSi se v otazkach, na
které nema smysl se dotazovat dané skupiny — nehodici se otazky u pfislusné
skupiny chybi. Jde tedy napfiklad o otazky na zkuSenosti z pracovisté skupiné
bakalaru, kdyz nepracuji. Skupina magistfi kombinuje pohled studentsky i pracovni
a dany dotaznik tedy obsahoval nejvétSi poCet otazek. Hlavni penzum otazek
predstavovaly Likertovy Skaly, ve kterych respondenti zaznamenavaly miru
souhlasu s uvedenymi vyroky ohledné problematiky pracovniho odivani. Pro
potfeby tohoto vyzkumu byla zvolena Sestibodova Skala bez neutralniho bodu — ten
byl vynechan, protoze by vyznamové nedaval smysl. BE€hem vyvoje vyzkumného
nastroje prob&hl pfedvyzkum na péti studentech SAVS a na jednom manazerovi SA
s cilem zajistit vhodnost a srozumitelnost otazek. Vysledkem tohoto predvyzkumu

byly pfedevS§im zmény ve formulacich. Dotazniky obsahuji otazky zaméfené na
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vnimani odivani obecné, vSimani si odivani u ostatnich a vnimani pracovniho
odivani manazera. Studenti zodpovidaji otazky i v kontextu akademického prostredi

za ucelem zjisténi rozvoje vnimani zkoumané problematiky béhem studia.

Sbér dat probihal v obdobi od patku 25. 10. 2019 do patku 8. 11. 2019. Dotazniky
byly vytvofeny v programu Office Forms. Tento program je limitujici v designu
a formulaci otazek oproti jinym bézné& dostupnym sluzbam, na druhou stranu odkaz
na néj Ize otevfit na siti SA. Ddvodem jeho vyuZiti bylo tedy zajist&ni odpovédi od
skupiny manazeru. Manazefi byli osloveni skrze pracovni e-mail. Ze 40 oslovenych
manazer( v daném obdobi na dotaznik odpovédélo celkem 37. V SA bylo v dobé&
sbéru dat zapInéno pfiblizné 350 manazerskych pozic. Obé skupiny studentu byly
osloveny pomoci e-mailu informaéniho systému SAVS. Magisterské studium
v kombinované formé v dobé sbéru dat studovalo 52 studentu, v prezenéni formé
61 studentu. Ve skupiné magistfi bylo za dané obdobi vybrano celkem 31 dotaznikd.
V prvnim ro¢niku prezenéni formy bakalarského studia v dobé sbéru dat studovalo
251 studentd. Za dané obdobi bylo ve skupiné bakalafi vybrano celkem 97

dotaznikd. Vyzkum probihal v kone¢né sumé na 165 respondentech.

5.3 Analyza dat

V této Casti jsou analyzovana sesbirana data, jednotlivé podle vybranych otazek.
Uvedené poradi otazek koresponduji se strukturou dotazniku pro skupinu magistfi,
protoZze tato skupina byla oslovena v nejvétSim pocCtu otazek — tento dotaznik
obsahoval profilové otazky obou zbylych skupin. Vysledky Setfeni jsou
interpretovany statisticky i vyznamové, pro statistickou analyzu musela byt
upravena Likertova Skala obsazena v dotazniku tak, aby obsahovala numericky
vystup. Plvodni Skala obsahuje Sest boda: UrCité ne, SpiSe ne, Z&asti ne, Z&asti
ano, SpiSe ano, Ur¢ité ano. Tyto ordinalni proménné by nemohly byt zpracovany
statistickymi testy, byly tedy prevedeny na Skalu: -3; -2; -1; 1; 2; 3 (ve vySe
uvedeném poradi). Toto numerické vyjadfeni odpovédi nebylo soucasti
vyplhiovanych dotaznikd, je tedy mozné, Ze néktefi respondenti nepovazovali danou
Skalu za zcela linearni. Tato konverze mize mit za nasledek snizenou pFesnost
provadénych statistickych testu. VSechny statistické testy jsou provadény na bézné
hladiné vyznamnosti 0,05. VSechny vysledky jsou zaokrouhlovany na 3 desetinna

mista nebo tak, aby mélo dané Cislo vypovidaci hodnotu. Nejprve jsou predstaveny
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vysledky identifikaCnich otazek, z divodu podrobné charakterizace vyzkumného

vzorku.

Pohlavi

Skupina magistfi: 31 respondentt celkem, z toho 21 muzid a 10 Zen
Skupina manazefi: 37 respondentl celkem, z toho 31 muzl a 6 zen
Skupina bakalafi: 97 respondentt celkem, z toho 51 muzl a 46 zen

Ani v jedné ze skupin nejsou pohlavi zastoupena rovnomérné. U skupiny manazefi
ma tato skute¢nost dva davody: ZpUlsob vybéru vzorku a nerovhomérné zastoupeni
pohlavi v managementu SA — vSA vdobé& sbéru dat prevazovali manazefi

muzskeého pohlavi.

Vék

Skupina magistfi: Majoritu respondent( této skupiny reprezentuje vékova kategorie
25-29 let s 25 respondenty. 5 respondentld patfi do kategorie do 24 let
a 1 respondent nalezi do kategorie 30-39 let. Toto rozlozeni odpovida studiu

posledniho roCniku magisterského studia, potazmo praci a simultannimu studiu

magisterského studia.

Skupina manazefi: 8 respondentl patfi do vékové kategorie 30-39 let, 18

respondentl do kategorie 40-49 let a 11 respondentl do kategorie vice nez 50 let.

Skupina bakalafi: Naprostou vétsinu respondentl tvofi vékova kategorie do 24 let —
celkem 93 respondentl. 2 respondenti jsou ve skupiné 25-29 let. Zajimavosti jsou
dva respondenti, ktefi oznacili starSi vékové kategorie, 1 respondent kategorii
40-49 let a 1 respondent kategorii 50 a vice let. Vzhledem k anonymni povaze
dotazniku nelze posoudit, zda opravdu jde o vék téchto studentl prvniho ro¢niku
bakalarského studia. Odpovédi téchto respondentl jsou zachovany pro naslednou
analyzu — odpovédi téchto respondentl na prvni pohled vyrazné nevybocuji od
zbytku skupiny a zaroven nebudou mit velky vliv na vysledek Setfeni v ramci skupiny

0 97 respondentech.
Pracovni zkusenosti

Skupina magistfi: 26 respondentl ma pracovni zkudenosti v délce trvani do péti let,

5 respondentu patfi do kategorie do 10 let.

44



Skupina manazefi: 34 manazeri ma pracovni zkuSenosti v délce 11 a vice let.
2 manazefi patfi do kategorie do 10 let a 1 respondent nema zkuSenosti delSi nez
5 let.

Skupina bakalafi: Vzhledem k pfedpokladu Zzadnych, nebo velmi malych
relevantnich pracovnich zkuSenosti nebyla u této skupiny zjistovana délka

pracovnich zkuSenosti.
Oblast ptusobnosti ve firmé

Tato otazka opét nebyla nabidnuta skupiné bakalafi. Skupina manazer(
odpovidala podle prvniho pismene svého utvaru dle nomenklatury organizacni
struktury SA. Pro srovnatelnost skupina magistril odpovidala podle stejného
systému, prestoZe ne vSichni samoziejmé pracuji v SA. Z toho divodu byli magistfi
vyzvani vybrat nejblizéi hodici se oddéleni. SA ve své organizaéni struktufe v dobé&
vyzkumu rozliSovala nasledujici utvary: G — Pfedseda pfedstavenstva, F — Finance
a T, V — Prodej a marketing, P — Vyroba a logistika, E — Technicky vyvoj, S — Rizeni
lidskych zdroji, B — Nakup. Utvar G v sobé& zahrnuje &innosti spojené napfiklad
s marketingovou aktivitou, ale zaroven i oddéleni zodpovédna za kvalitu produktu.
Vétsina respondentl ve skupiné manazer( patfi do utvaru P — toto nerovhomérné
zastoupeni je dano metodou vybéru zkoumaného vzorku a pfedstavuje urcitou

limitaci v reprezentativnosti daného vzorku na celou SA.

Tab. 1 Rozdéleni respondenti podle oblasti pusobnosti ve firmé

Utvar Magisti Manazefi
G - Predseda predstavenstva 6 7
F—Finance alT 3 3
V — Prodej a marketing 7 0
P — Vyroba a logistika 7 25
E — Technicky vyvoj 3 1
S - Rizeni lidskych zdroja 2 0
B - Nakup 3 1

Otazka 1: Odivani hraje v mezilidské komunikaci vyznamnou roli.

Odpoveédi respondentl potvrzuji velky vyznam problematiky odivani v mezilidské

komunikaci a potazmo tedy i v pracovnim prostifedi. Stfedni hodnota odpovédi
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skupiny magistfi €ini 2,226, skupiny manazefi 2,541 a skupiny bakalafi 2,247. Pro
test ANOVA o shodnosti stfednich hodnot vychazi p-hodnota 0,331 — tedy stfedni
hodnoty nejsou statisticky vyznamné odlisné. V priméru tedy vychazi odpoved
mezi SpiSe ano a Urcité ano. VSechny skupiny respondentll povazuji odivani za
vyznamny faktor v mezilidské komunikaci. Tento vysledek reflektuje teoretickou
bazi neverbalni komunikace popsanou v kapitole 1. Uz vysledek prvni otazky
pozitivné podporuje vyzkumny prfedpoklad 1 a zaroven je indikatorem, ze vybrani
respondenti jsou si védomi vlivu odivani pro mezilidskou komunikaci a potazmo
pracovni vztahy. 6 respondentl se pohybovalo v zaporné ¢asti Likertovy Skaly. To
nemusi nutné znamenat, ze nepfisuzuji odivani zadny vyznam - jen odivani
nepfisuzuji velkou roli v komunikaci. Respondenti si podle vysledkd doplfujicich

otazek v§imaji, jak upraveni jsou ostatni lidé a jak kvalitni obleCeni nosi.

Odivani hraje v mezilidské komunikaci vyznamnou roli.

Magistfi 1 4 11

Manazefi 3 11

BakaldFi 13| 9 30

Uréité ne mSpiSene mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano
Obr. 1 Vysledky otazky 1

Otazka 2: Odivani je pro mne osobné dulezité.

Vysledky druhé otazky navazuji na vysledky otazky Cislo 1. Stfedni hodnota
odpovédi skupiny magistfi €ini 2,000, skupiny manazefi 2,351 a skupiny bakalafi
2,155. Test ANOVA o stfedni hodnoté vykazuje p-hodnotu ve vySi 0,367. Statisticky
tedy nelze vyloucit shodnost stfednich hodnot u jednotlivych skupin. | u druhé otazky
vychazi odpovéd jako silnéjSi odpoveéd spiSe ano. Otazka 2 je vice zaméfena na
subjektivni vnimani vyznamu odivani pro sebe sama. PfestozZe jde o individualni

pristup kazdého respondenta, agregovana data opét podporuje vyzkumny
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pfedpoklad 1 — odivani ma pro respondenty velky vyznam. Respondenti
odpovidajici zaporné u otazky 1 odpovidali rovnéz zaporné i u otazky 2. Tento
vysledek mlze naznacovat, Ze lidé, ktefi nepovazuji odév jako vyznamnou soucast
komunikace, rovnéz nepovazuji odivani za natolik dulezité osobné. Pfesto vSichni
respondenti az na jednoho (magistr — Z&asti ne) odpovédéli, Ze se oblékaji tak, aby
ze sebe méli dobry pocit. Casteéné zaporna odpovéd mize znamenat uvédomovani
si urcité miry sebezapfeni k dosazeni pozadovaného dojmu. Pfevazna vétSina
vSech respondentl aktivné vyuziva odivani k vytvoreni dobrého dojmu u ostatnich.
Odpovédi se mezi skupinami vice liSi u tendence zapadnout do spole¢nosti, kde jen
2 manazefi zaujali zaporné stanovisko, u studentd tato non-konformita narustala —
Slo témér o pétinu magistri a dokonce tfetinu bakalari. Hrat roli zde mohou jak

pracovni zkuSenosti, tak generacni rozdily.

Odivani je pro mne osobné dulezité.

Uréité ne mSpiSene mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano
Obr. 2 Vysledky otazky 2

Otazka 3: Odév manazera ma vliv na jeho kazdodenni pracovni vykon.

Stfedni hodnota odpovédi skupiny magistfi €ini 0,000, skupiny manazefi 0,757
a skupiny bakalafi 0,680. Test ANOVA vykazuje p-hodnotu 0,117, stfedni hodnoty
vysledk( danych skupin nejsou statisticky vyznamné odliSné. Data vykazuji vétsi
rozptyly v jednotlivych skupinach, coz je patrné i na nize uvedeném grafu
(obrazek 3). Pfes 40 % vSech respondenti odpovédélo Z&asti ano, coz odpovida
uvedenym stfednim hodnotam. Nicméné 27 % respondenti odpovédélo na tuto

otazku zaporné. Stfedni hodnoty blizké nule neindikuji indiferentnost respondentt
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vuci dané otazce, rozptyl vysledkl ukazuje rozdilné nazory respondentu. Avsak
stale prevazuji pozitivni odpovédi na tuto otazku. V priméru tedy dvé tretiny
respondentd vnimaiji alespon ¢astecny vliv odivani na kazdodenni pracovni vykon
manazera. Pouze 12 respondentl nepfiklada odivani Zzadny vliv na pracovni vykon
manazera a naopak 12 respondentl bylo naprosto pfesvéd&eno o opaku a zvolilo
odpoveéd Urcité ano. U odpovédi skupiny manazerli a magistrd se da predpokladat,
Ze vice pochazi z vlastni zkuSenosti, nez u skupiny bakalari. Respondenti, ktefi
zaporné odpovidali na otazku 1, obecné zadavali zaporné odpovédi i u otazky 3.
Nicméné data ukazuji, Zze i respondenti, ktefi odivani pfikladaji vyznam
v komunikaci, nepfikladaji stejné velky vliv odivani pro vykon prace manazera.
Z hlediska vyzkumného pfedpokladu 3 je pro vétsinu respondentl odivani alespon

Castecné dulezité pro vykon pracovnich povinnosti.

Odév manazera ma vliv na jeho kazdodenni pracovni vykon.
Magisti 4 5 4 11 6 K
vanazeri |1 ENINIED 20 « 1N

Bakalati Y 10 - 38 29

Uréité ne mSpiSene mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano
Obr. 3 Vysledky otazky 3

Otazka 4: Odév manazera ma vliv na jeho kariéru a kariérni postup.

Otazka 4 navazuje na otazku 3 — zatimco otazka 3 se zabyva kazdodenni praci
manazera (napfiklad jak ho pfi praci vnima jeho okoli), otazka 4 je zaméfena na
otazku kariérniho rlstu a vertikalniho pohybu v organizacni struktufe. Stfedni
hodnota odpovédi skupiny magistfi €ini 0,935, skupiny manazefi 1,162 a skupiny
bakalafi 1,082. F-test ANOVA vychazi s probabilitou 0,831 — stfedni hodnota vSech
tfi skupin neni statisticky vyznamné odliSna. Vysledky otazky 4 jsou vice pozitivni,

nez v pfipadé otazky 3, stfedni hodnoty pevnéji ukazuji na odpovéd ZcCasti ano.
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Zaporné odpovédélo na tuto otazku pfiblizné 18 % respondenti — méné, nez
u otazky 3. Data jsou také méné rozptylena, nez u otazky 3. Respondenti vnimaji
vétsi vliv odivani na manazerskou kariéru, oproti kazdodenni praci manazera. Tento
vysledek muze byt spojen s fenoménem napodoby popsaném v teoretické Casti této
prace. Zaméstnanci se pokouSi zaclenit do pfislusnych strat firemni kultury
a dosahnout na povySeni tak, zZe se pfiblizi svym vedoucim. Je tedy mozné, Ze si
respondenti uvédomuji tuto techniku zaclenéni se do kultury managementu.
Vysledek u této odpovédi podporuje vyzkumny pfedpoklad 4 — respondenti vnimaji,

Ze odivani ovliviiuje kariéru a kariérni postup manazera.

Odév manazera ma vliv na jeho Kkariéru a kariérni postup.

vagisti |3 [ 11 8

Manazefi 3 l 20 9

Bakalari |3 O - 35 29

Uréité ne mSpiSene mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano
Obr. 4 Vysledky otazky 4

Otazka 5: Odév je jednim ze symboll manazerského statusu.

Stfedni hodnota odpovédi skupiny magistfi €ini 2,032, skupiny manazefi 1,946
a skupiny bakalafi 1,856. Test ANOVA opét neprokazal statisticky vyznamny rozdil
mezi témito stfednimi hodnotami, s p-hodnotou 0,745. Primérna odpovéd se tedy
blizi odpovédi SpiSe ano a podporuje vyzkumny predpoklad 5. Respondenti
povazuji odév za symbol manaZerského statusu. Ve skupiné magistfi dokonce
nebyla zaznamenana Zadna zaporna odpovéd. Za zminku stoji manazer, ktery na
otazku 5 odpovédeél SpiSe ne a na konci dotazniku zanechal relevantni komentar
(zkraceno): ,Autoritu si manazer vybuduje tim, Ze néco vi, zna, umi a fidi, chova se
jako manazer. ...fada lidi si mysli, ze formalni odév k manazerovi patfi. Formalni

odév mize vybudovat kratkodobou autoritu, nicméné pravda se v praxi stejné vzdy
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ukaze... Formalni odév povaZzuji za nutny k zdsadnim obchodnim schlzkam
a oficialnim akcim, kde je vybudovani rychlé povrchni kratkodobé autority
potfebné...“ | zaporna odpovéd uznava identifikacni vlastnost manazerského odévu
pro potfeby rychlého zarazeni komunikacniho protéjSku. Otazka 5 se explicitné
nepta na formalni odév, nicméné formalni odév je jednim z pfedmétu celého
dotazniku. Zaroven je formalni odév historicky spojovan s vedouci pozici a i vySe

uvedeny komentar ukazuje, Ze lidé si formalni odév s manazery do jisté miry spojuiji.

Odév je jednim ze symbolu manaZerského statusu.

Uréité ne mSpiSene mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano
Obr. 5 Vysledky otazky 5

Otazka 6: Manazefi jsou v odivani vzorem pro ostatni zaméstnance

Otazka Sest vychazi z poznatkl kapitoly 1.1 o firemni kultufe. Podle autor(
zpracovavajicich téma firemni kultury jsou manazefi vzorem firemni kultury pro
ostatni zaméstnance a tedy i vzorem v odivani. Stfedni hodnota odpovédi skupiny
magistfi €ini 1,290, skupiny manazefi 1,405 a skupiny bakalafi 1,031. S p-hodnotou
testu ANOVA ve vysi 0,494 nelze vyloucit statisticka shoda uvedenych stfednich
hodnot. Celkovy primérny vysledek za vSechny skupiny se zprava blizi odpovédi
Zc&asti ano. Z hlediska vlastniho nazoru tedy respondenti s teoretickou bazi tématu
firemni kultura souhlasi jen ¢aste¢né. U bakalara se sice zaporné odpovédi vyskytuji
S nejvetsi relativni Cetnosti, ale skupina manazefi relativné nejméné Casto zvolila
odpovéd Urcité ano. Na tuto otazku pfimo navazuje otazka poloZzena pouze skupiné
manazefi (otazka 29 této skupiny): Jsem pro podfizené vzorem v odivani. Stfedni

hodnota odpovédi ¢ini 1,108 a na zakladé t-testu s p-hodnotou 0,395 nejsou
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vysledky manazerud statisticky vyznamné odlidné od jejich vysledkl v otazce 6. Za
poukazani stoji 2 manazefi, ktefi povazuji manazery obecné za vzor pro
zaméstnance (ZC€asti ano), ale sebe samotné za vzor nepovaZzuji (Spise ne). Dale
2 manazefi, ktefi naopak odpovédéli, Ze manazefi obecné nejsou vzorem pro
zaméstnance (ZC€asti ne, SpiSe ne), ale sebe za vzor pro podfizené povazuji (Spise

ano).

Manazeri jsou v odivani vzorem pro ostatni zaméstnance.

vagisti |2 2NN 6 11

Manazefi 15 2 - 9 17

Bakaléti 4 13 - 29 20

Uréité ne mSpiSene mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano

Obr. 6 Vysledky otizky 6

Jsem pro podrizené vzorem v odivani.

Manazefi = 2 3 13 17 .

Uréité ne mSpiSene mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano
Obr. 7 Vysledky otazky 29 v dotazniku pro manazZery

Otazka 7: Odév je vyznamnym faktorem uspéchu u pracovniho pohovoru.

Jiz zreSerSe literatury je patrné doporuceni vhodné se obléknout na pracovni
pohovor. To potvrzuji i vysledky otazky 6. Stfedni hodnota odpovédi skupiny
magistfi Cini 2,097, skupiny manazefi 2,000 a skupiny bakalafi 2,268. Na zakladé
testu ANOVA s p-hodnotou 0,392 opét nelze rozhodnout o statisticky vyznamné
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odliSnosti mezi jednotlivymi skupinami. V priméru vychazi u této otazky odpovéd
SpiSe ano; respondenti tedy pfevazné povazuji odév za jeden z vyznamnych faktor(
uspéchu u pracovniho pohovoru, coz podporuje vyzkumny pfedpoklad 6. Polovina
respondentl u této otazky odpovédéla Urcité ano. Studenti tedy vnimaiji, Ze odév je
faktorem uspésnosti u pracovnich pohovort, a i tento faktor posuzuji jak pfi pfipravé
na budouci pracovni pohovory, tak pfi zpétné reflexi svého pfipadného uspéchu
nebo neuspéchu. Vyznam odpovédi manazerl spociva predevSim vtom, Ze
manazefi SA jsou zodpové&dni za vedeni pracovnich pohovord a nasledny vybér
zameéstnancl. Jejich kladné odpovédi tedy neznamenaji pouze skute€nost, ze si
manazefi uvédomuiji roli odévu kandidata pro uspésnost pracovniho pohovoru, ale
takeé to, Ze sami pfi rozhodovani se o vybéru daného kandidata hledi na jeho odév.

Odév je vyznamnym faktorem uspéchu u pracovniho
pohovoru.

Magistfi 1 8 7

Manazefi | 12 8

Bakalari 14 17 26

Uréité ne mSpiSene mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano
Obr. 8 Vysledky otazky 7

Otazka 9: Preferuji formalni styl oblékani pro manazery.

Respondenti ze skupiny bakalafl ve svych odpovédich jiz pfi pohledu na graf
(obrazek 9) zlstavaji spisSe v kladné Casti Likertovy Skaly. Stfedni hodnota odpovédi
skupiny magistfi €ini 1,129, skupiny manazefi 0,622 a skupiny bakalafi 1,990.
Vysledek testu ANOVA s p-hodnotou 0,0000075 ukazuje, Ze vySe uvedené stfedni
hodnoty jsou statisticky vyznamné odlisné. Nasledné dvouvybérové t-testy o stfedni
hodnoté vykazuji nasledujici p-hodnoty: 0,019 mezi skupinami bakalafi a magistfi;
0,0000477904 mezi skupinami bakalafi a manazefi; 0,243 mezi skupinami magistfi

a manazefi. Z toho vyplyva, ze skupiny bakalafi a magistfi jsou statisticky vyznamné
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odliSné a zaroven skupiny bakalafi a manazefi jsou rovnéz statisticky vyznamné
odlisSné. Oproti tomu skupiny magistfi a manazefi nejsou statisticky vyznamné
odliSné. Bakalafi tedy v praméru zodpovédéli SpiSe ano, zatimco magistfi
a manazefi se pohybuji slabé kolem odpovédi Z¢Casti ano. VSechny skupiny sice
v priméru stale pfevazné preferuji formalni styl oblékani pro manazery, skupiny
bakalafi ale statisticky vyznamné vice, nez obé zbyvajici skupiny. Tento vysledek
vyvraci vyzkumny pfedpoklad 2. Vysledek t-testu mezi skupinami magistfi
a manazefi zaroven naznacuje, ze rozdily v nazoru na tuto otazku jsou spiSe dany
rozdilem v pracovnich zkuSenostech, nez rozdilem ve véku respondentd — obé
skupiny studentu jsou si vékové velice blizké. Primérna ¢astecné kladna odpovéd
muUze také znamenat preferenci ke stylu odivani business casual jako méné
formalni alternativy odivani. Navic respondenti souhlasi s nutnosti pfizplsobit odév
klimatickym podminkam na pracovisti, coz muze vést (obzvlasté v letnim obdobi)

k dalSimu obétovani formality na ukor funkcnosti.

Jeden z magistri odpovédél Urcité ne a v komentafi poznamenal: ,Nechapu, jak
v dnesdni dobé mulze jesté existovat néco takového jako dress code. To Ze jako
spole€nost mame jedincim Fikat, co si maji vzit na sebe, mi pfijde naprosto
absurdni.“ Tento respondent odpovidal zaporné i na prvni Ctyfi otazky.
Stret vnéjSich oCekavani a vilastniho pfesvéd€eni o nesmysinosti predepisovani
vhodného obleCeni spoleCnosti muze byt zdrojem stresu, jak je obdobné
popisovano v kapitole 1. Tato o¢ekavani existuji i pfesto, ze by je dany jedinec radéji
nepfijimal, tim na néj maze byt vyvijen vyznamny spolecensky tlak. Odpovéd Urcité
ne u této otazky zvolilo celkem 6 respondentl, u téchto respondentl se tedy Ize
domnivat, Ze by pro manazera preferovali plné neformalni odév. Obecné se vétSina
respondentl dokaze citit pohodIné a pfirozené ve formalnim odévu, ale rozhodné
existuje nemala mensSina respondentll, u které toto neni mozné. Psany kodex

odivani je pro vétSinu respondentu faktorem pfi posuzovani nabidky prace.

Preference k urcitému stylu odivani je obtizné zhodnotit, protoZze mezi respondenty
se objevuji rizné predstavy o tom, jak si dany styl odivani vylozit. To bylo
predmétem otazky, ve které respondenti pfifazovali deset riznych ¢asti obleceni ke
stylim odivani. Z vysledkl Ize vycCist, Ze respondenti nevnimaji definice styll
odivani jednotné. Néktefi respondenti zahrnuli dziny do formalniho odévu, pfestoze

etiketa tuto moznost rozhodné vylu€uje. Ani jeden z manazert by nepustil svetr do

53



v s

vySSiho stylu nez business casual. Manazefi jsou striktngjSi i v definici formalni
kosSile, kratké rukavy ani vyrazné vzory nepovazuji za formalni, studenti jsou v tomto
ohledu oteviengjsi. Pfi tvorbé pfipadného kodexu odivani by na tyto rozdily mél byt
bran zfetel, aby nedochazelo k chybnym interpretacim puvodniho zajmu autora.

Pojmenovani urcitého stylu je tedy jisté vhodné doplnit konkrétnimi pFiklady.

Preferuji formalni styl oblékani pro manazery.
Manazefi |2 6 (2] 11 16

Uréité ne mSpiSene mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano
Obr. 9 Vysledky otazky 9

Otazka 13: Vyhrazené dny, kdy je mozno obléknout do prace méné formalni

obleceni (napf. volné patky), povazuji za motivacni faktor.

Volné patky (Casual Fridays) jsou asi nejznaméjSim zpusobem, jak v kodexu
odivani povolit neformalni obleCeni ve stanoveny den. Podle literatury je
prospésnost tohoto nastroje z hlediska motivace zaméstnancu diskutabilni. Stfedni
hodnota odpovédi skupiny magistfi ¢ini -0,516, skupiny manazefi 0,730 a skupiny
bakalafi 0,722. Stfedni hodnoty jsou na zakladé testu ANOVA s p-hodnotou 0,008
statisticky vyznamné odlisné. Nasledné t-testy ukazuji statisticky vyznamny rozdil
mezi skupinami bakalafi a magistfi (p-hodnota 0,10) a mezi skupinami magistfi
a manazefi (p-hodnota 0,022). Stfedni hodnoty skupin bakalafi a manazefi nejsou
statisticky vyznamné odliSné (p-hodnota 0,983). Prumérny vysledek skupin bakalafi
a manazefi je slabsi odpovéd ZC€asti ano, zatimco magistfi se pfiklani odpovédi
ZC&asti ne. Vzhledem k tomu, Ze bakalafi u otazky 9 spie preferuji formalni obleceni
u manazerl, da se predpokladat, Zze tento pohled vztahuji i na svou profesni

budoucnost. Proto by volné patky mohly plsobit jako urcité uvolnéni kazdodenni

54



rutiny v odivani a pfiblizeni se podfizenym. Na druhou stranu je mozné, Zze magistfi
vztahuji své odpovédi vice ke své aktualni situaci. Pokud je pro tyto respondenty
bézné nosit styl business casual, nemusi pro né mit volny patek takovy vyznam,
jaky si predstavuji bakalafi. U skupiny manaZzefi je také mozna navaznost na
odpoveéd u otazky 9.

Vyhrazené dny, kdy je mozno obléknout do prace méné
formalni obleceni, povazuji za motivacni faktor.

Magisti 9 6 N 5

Manazeii 12 7 - 11 7

I |

Bakaléti B 18 4 30 25

Uréité ne = Spisene ®mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano

Obr. 10 Vysledky otazky 13

Otazka 14: Profesionalni vystupovani si spojuji s formalnim stylem oblékani.

Profesionalita byla v literarni reSerSi hodnotou €asto spojovanou s formalnim
odévem. Stfedni hodnota odpovédi skupiny magistfi ¢ini 1,258, skupiny manazefi
0,838 a skupiny bakalafi 1,948. P-hodnota testu ANOVA ¢ini 0,001, mezi skupinami
jsou statisticky vyznamné rozdily. Nasledné t-testy mezi jednotlivymi skupinami maji
tyto p-hodnoty: 0,083 mezi bakalafi a magistry; 0,002 mezi bakalafi a manazery;
0,381 mezi magistry a manazery. Stfedni hodnoty skupin bakalafi a manaZzefi jsou
statisticky vyznamné odliSné, zatimco mezi skupinami magistfi a manazefi nelze
vyvratit statisticka rovnost stfednich hodnot. Na bézné hladiné vyznamnosti rovnéz
nelze zamitnout hypotéza o rovnosti stfednich hodnot mezi bakalafi a magistry,
s p-hodnotou 0,083 by to bylo mozné na hladiné vyznamnosti vysSi nebo rovno
dané p-hodnoté. Za skupinu bakalafi je primérna odpovéd SpiSe ano, u skupiny
manazeru se prumérna odpovéd zleva blizila k vyjadfeni Z€asti ano. Vzhledem
k vysledkim statistickych testd je skupina magistfi podobnéjSi skupiné manazefi;

jejich primérna odpovéd se vyjadieni Z&asti ano blizi zprava. Odpovédi bakalaru

55



vykazuji nejmenS$i rozptyl a pouze 8% respondentl této skupiny odpovédélo
zaporné. S mensimi pracovnimi zkusenostmi se jedinec musi pravdépodobné vice
spoléhat na dojem tvofenymi stereotypy a ustalenymi reprezentacemi €i vyznamy.
Prvni dojem ma stale vyznam i pro pracovné zkusené, na druhou stranu ti maji vice
kognitivnich prostfedkd, jak zhodnotit profesionalitu daného jedince.

Profesionalni vystupovani si spojuji s formalnim stylem
oblékani.

Manazefi 3 5 l 9 15 -

Uréité ne mSpiSene mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano

Obr. 11 Vysledky otazky 14

Otazka 21: Vnimam vliv modernich trendl do odivani obecné.

Formulace této otazky spiSe nezjistuje aktivni zajem respondentll o médni trendy
v odivani, ale pasivni vnimani jejich vlivu ve svém okoli. Stfedni hodnota odpovédi
skupiny magistfi €ini 1,097, skupiny manazefi 1,757 a skupiny bakalafi 1,381. F-test
ANOVA vychazi s p-hodnotou 0,245 — mezi stfednimi hodnotami vysledkd neni
statisticky vyznamny rozdil. Prlmérnym vysledkem je odpovéd mezi Z&asti ano
a SpiSe ano. Respondenti tedy do urc€ité miry vnimaji (at' uz aktivné ¢i pasivné) vliv
modnich trendld do odivani — u respondentl tedy prevazuje alespon Castecné
povédomi o moddnich trendech. Zajimavosti je, Ze pfiblizné pétina studentd
odpovédéla na tuto otazku zaporné, pfitom stereotypy by napovidaly, Zze mladsi
generace se bude o trendy vice zajimat. Naopak mUze byt vliv zmén patrny starSi
generaci, protoze ta byla vystavena dlouhodobéjSim zménam. Je rozdil mezi
modnim trendem urcité sezény a zménou odivani v pribéhu delSich obdobi. |

z tohoto divodu mohou byt odpovédi manazeru vice kladné u otazky 15 (Postupem
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Casu se méni pohled na to, co znamena formalni oblékani.) nez u obou skupin

studentd.

Vnimam vliv modernich trendu do odivani obecné.

Magistfi 6 2 6 9

Manazefi | 2 l 7 18

Bakalafi | 4 W07 - 20 34

Uréité ne mSpiSene mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano
Obr. 12 Vysledky otazky 21

Otazka 22: Vnimam vliv médnich trendt do pracovniho odivani.

Tato otazka navazuje na otazku 21, ale vysledky se zalinaji rozchazet. Stredni
hodnota odpovédi skupiny magistfi €ini 0,161, skupiny manazefi 1,324 a skupiny
bakalafi 0,546. ANOVA s p-hodnotou 0,019 ukazuje, Zze uvedené stfedni hodnoty
jsou statisticky vyznamné odliSné. T-testy pro dvojice skupin vykazuji nasledujici
p-hodnoty: 0,330 mezi bakalafi a magistry; 0,010 mezi bakalafi a manazery; 0,007
mezi magistry a manazery. Obé skupiny studentl nejsou statisticky vyznamné
odliSné, ale obé se statisticky vyznamné odliSuji od skupiny manazert. Primérna
odpovéd obou skupin studentt je velice slabé kladna, zatimco primérna odpovéd
manazeru je o néco vice nez Z&asti ano. U tfi ze Ctyf manazer(, ktefi zvolili odpovéd
SpiSe ne, Ize najit negativni odpovéd i u otazky 21. U bakalafl je vidét presun
dostateCné pracovni zkuSenosti, respektive aktualné nepracuji, a nemaji tedy jak
vnimat vliv médy do pracovniho odivani. Magistfi sice pracuiji, ale jejich zkuSenosti
nejsou tak extenzivni jako u manazerd — u této skupiny rovnéz doslo k presunu
k zapornym odpovédim. Zajimavosti je, zapornou odpovéd zvolili téméF vSichni

magistfi nalezici do utvaru G. Je mozné, Ze jde o zaméstnance oddéleni kvality
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a nejsou pod tlakem o¢ekavani na formalni odév. Z podobnych diavodd se mohli

zaporné vyjadfovat i respondenti z utvaru E.

Vnimam vliv médnich trendd do pracovniho odivani.

Magisti 10 5 6 6

Manazefi 4 15 12

Bakalari 8 16 - 29 22

Uréité ne mSpiSene mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano
Obr. 13 Vysledky otazky 22

Otazka 26: Na pracovisti pravidelné potkavam nevhodné obleCené zaméstnance.

Tato otazka byla poloZena pouze skupinam magistfi a manazefi. Stfedni hodnota
odpovédi skupiny magistfi €ini -0,387 a skupiny manazefi -0,216. Dvouvybérovy
t-test o stfedni hodnoté s nerovnosti rozptyli ma p-hodnotu 0,710 — stfedni hodnoty
jsou si na bézné hladiné vyznamnosti rovny. Primérny vysledek je slabé Z&asti ne,
kolem stfedni hodnoty je pomérné velky rozptyl odpovédi. Parcialné zaporné
odpovédi neznamenaji, ze respondent vlibec nepotkava nevhodné oblecené
kolegy, jen se tak nedéje pravidelné. Pouze 3 respondenti (magistfi) odpovédéli
Urcité ne; z danych vysledku Ize usuzovat, ze témér vSichni respondenti se setkaji
na pracovisti s nevhodné obleenym zaméstnancem alespon obcas a néktefi velmi
pravidelné. V téchto situacich nejsou naplnéna ocCekavani na vhodny pracovni
odév. Vzhledem k tomu, Ze pro dé&lniky je v SA striktni kodex odivani — predevsim
kvili BOZP — je pravdépodobné, Ze nevhodné obleCeni zaméstnanci pracuji
v kancelaiském prostfedi, respektive v nevyrobni oblasti. Z otdazky 26 nelze
rozpoznat, ktefi zaméstnanci porusuji oCekavani ohledné vhodného odévu a zda
jde i o manazery. Nicméné respondenti vnimaji, Ze existuje prostor pro zlepSeni,
a v§imaji si nevhodné obleCenych osob na pracovisti. Otazka 26 se zabyva

vnimanim okoli, otazka 28 v navaznosti feSi nasledné jednani pfi zjisténi prohfesku
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proti spoleCenské normé. V otazce 28 se pouze jediny magistr vyjadfil, Ze by kolegu
na nevhodnost odévu upozornil (Z&asti ano), zatimco tfi Ctvrtiny manazer( jsou
pfipraveni svého podfizeného upozornit na nevhodnost odévu. Ve zbyvajici Ctvrtiné
zadny manazer nezvolil odpoveéd Urcité ano. Stfedni hodnota odpovédi magistru
¢ini -2,516 a manazerd 0,838 — manazefi by sice neupozorfiovali vzdy
a pravdépodobné by nechali ojedinély incident bez upozornéni.

Na pracovisti pravidelné potkavam nevhodné oblecené
zameéstnance.

Magistii |13 11 3 9 2 |

Uréité ne Spise ne mZEastine Ziasti ano Spiseano mUréité ano
Obr. 14 Vysledky otazky 26

Otazka 27: Velmi vystfedni Ci provokativni obleCeni povazuji na pracovisti za

nevhodné.

Pfi interpretaci otazky 26 je nutné brat v ivahu, Ze respondenti maji rozdilné pojeti
nejen toho, co vibec povazuji za formalni odév, ale i toho, co patfi k vhodnému
odivani na pracovisti. Stfedni hodnota odpovédi skupiny magistfi Cini 1,323
a skupiny manazefi 2,243. P-hodnota t-testu ¢ini 0,010 a ukazuje, Ze tyto stfedni
hodnoty jsou statisticky vyznamné odliSné. Navic rozptyl ve skupiné manazefi je
velice nizky — manazefi odpovidaji velice podobné, dokonce jen jeden manazer
odpovédél na otazku 27 zaporné. Zatimco pro magistry primérna odpovéd na
Likertové Skale pfesahuje Z€asti ano, pro manazery dokonce SpiSe ano. Pfestoze
obé skupiny dosahly v priméru kladné odpovédi, manazefi jsou v pojeti vhodného
odévu statisticky vyznamné pfisnéjSi nez magistfi. Navic mezi odpovédmi magistru
neni takova shoda — pétina respondentl ze skupiny magistfi vyjadfila urcity stupen
zaporu. Castedné zaporna odpovéd Ize interpretovat jako urgity liberaini pFistup
k pojeti vhodného odévu s tim, Ze pro daného respondenta pfesto existuje urcity

extrém, jenz by nemél byt prekroCen. VSichni respondenti, ktefi odpoveédéli na
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otazku 27 zaporné, az na jednoho odpovédéli na otazku 26 rovnéz zaporné. Kdyz
ma jedinec méné specifické naroky na to, co povazuje za vhodny pracovni odév,
neidentifikuje takové mnozstvi nevhodné oble€enych lidi.

Velmi vystredni Ci provokativni obleceni povazuji na
pracovisti za nevhodné.

Uréité ne Spise ne mZZastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano

Obr. 15 Vysledky otazky 27

Otazka 29: Vysoka Skole je mistem, kde je vyZadovana urcita uroven odivani.

Otazky 29 az 33 jsou zaméfeny na odivani v kontextu vysokoskolského prostredi
a zjistuji, jak se vyviji vnimani vhodného odivani u studentl na vysoké Skole.
V Ceském Skolstvi nejsou zvykem uniformy, pfesto nese kazda spoleCenska situace
sva spoleCenska oCekavani. Otazka 29 zjiStuje, jak intenzivné vnimaji studenti
oCekavani vhodného odévu na vysoké Skole. Stfedni hodnota odpovédi skupiny
magistfi ¢ini 0,032 a skupiny bakalafi 0,557. Na zakladé t-testu s p-hodnotou 0,182
neni mozné vyloucit statisticky vyznamnou shodu danych stfednich hodnot.
Primérna odpovéd obou skupin studentu je tedy slabé kladna, zaroveri je u obou
skupin patrny pomérné vysoky rozptyl odpovédi. Respondenti mohli tuto otazku
interpretovat normativné — tedy, Ze na vysoké Skole by obecné méla existovat urcita
uroven odivani, nebo pozitivisticky — tedy, Ze na vysoké $kole (konkrétné& na SAVS)
panuji urcita implicitni o€ekavani na vhodny odév studenta. Velky rozptyl odpovédi
muze byt nasledkem dichotomické interpretace této otazky rozdilnymi respondenty.
Ocekavani na vhodny odév jsou tvofena jak zameéstnanci Skoly, tak samotnymi
studenty. Zaroven se do urcité miry jiz prolina profesni prostfedi — studenti maji
praci Ci praxi, pfednasky vedou experti z oboru, Skola spolupracuje s rdznymi

firmami.
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Vysoka skole je mistem, kde je vyzadovana urcita uroven
odivani.

Magistii '3 8 2 9 8 [1]

Bakaléfi |3 15 [N 39 14 [

Uréité ne mSpiSene mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano

Obr. 16 Vysledky otazky 29

Otazka 30: Velmi vystfedni Ci provokativni oble€eni povazuji ve Skole za nevhodné.

Stfedni hodnota odpovédi skupiny magistfi €ini 0,419 a skupiny bakalafi 0,629.
P-hodnota t-testu vychazi 0,618 — stfedni hodnoty nejsou statisticky vyznamné
odlisné. Primérny vysledek se blizi odpovédi Z&asti ano, ale obé skupiny maiji velky
rozptyl odpovédi — studenti tedy neodpovidaji jednotné. Stejné jako u otazky 27 Ize
respondent si uvédomuje, Ze existuje urcity nezadouci extrém. U obou skupin se
vyskytuji respondenti, ktefi odpovédéli na predchozi otazku 29 zaporné a na
otazku 30 kladné. Tito respondenti mohou vnimat vysokou Skolu jako misto, kde
neni vyZzadovana urcitd urovenn vhodného odivani, ale méla by byt. Spole¢né
s otazkou 29 odpovédi respondentti napovidaji tomu, Ze na SAVS existuje
oCekavani vhodného odévu, ale rozhodné nejsou kladeny vysoké pozadavky na
néjaky formalni odév. V porovnani s otazkou 27 ohledné pracovniho prostredi
dosahuje skupina magistfi niz8i stfedni hodnoty odpovédi (1,323 u otazky 27). T-
test mezi vysledky otazek 27 a 30 ve skupiné magistfi vychazi s p-hodnotou 0,063.
Na bézné hodnoté vyznamnosti nejsou tyto stfedni hodnoty statisticky vyznamné
odlisné, ale na hodnoté vyznamnosti rovné této p-hodnoté nebo vyssSi by tuto
hypotézu bylo mozné pfipustit. Zaroven odpovédi magistri u otazky 27 maji mensi
rozptyl, nez u otazky 30. Magistfi jsou tedy spiSe liberalnéjsi v pohledu na vhodny

odév na akademickou pudu oproti odévu do prace.
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Velmi vystredni ¢i provokativni obleceni povazuji ve skole
za nevhodné.

Bakalafi |7 12 [ e 20 24

Uréité ne = Spisene ®mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano

Obr. 17 Vysledky otazky 30

Otazka 31: Ve Skole pravidelné potkavam nevhodné oblecené studenty.

Vhodné obleceni je do jisté miry vnimano subjektivné a otazka 31 tedy navazuje na
predchozi otazku 30. Bakalafi i magistfi maji spiSe stejny pohled na to, zda povazuji
vystfedni &i provokativni oble¢eni za nevhodné. Stfedni hodnota odpovédi skupiny
magistfi €ini 0,677 a skupiny bakalafi -0,907. Stfedni hodnoty jsou statisticky
vyznamné odliSné na zakladé t-testu s p-hodnotou 0,0007. Zatimco primérnym
vysledkem bakalaru je odpovéd Z&asti ne, u magistri se blizi odpovédi Z&asti ano.
Céasteéné zaporné odpovédi neznamenaji viibec Zadné zaregistrované pripady
nevhodné obleCenych studentd, jen se tak nestava pravidelné i vyrazné Casto.
Studenti Castéji potkavaji spoluzaky, se kterymi dochazi na néjaky pfedmét, ale
samoziejmé v arealu Skoly mohou potkat studenta jakéhokoli ro€niku nebo oboru.
Kombinovana forma studia ma u€ebni bloky v patek odpoledne a v sobotu, v arealu
Skoly se mulze nachazet jiné slozeni studentd. Na druhou stranu predméty
v kombinované formé si mohou zapsat i studenti prezencniho studia. Je mozné, ze
magistfi sva oCekavani ohledné vhodného odévu jiz upravuji na zakladé svych
pracovnich zkuSenosti. Za zminku stoji srovnani skupiny magistfi mezi otazkou 26
a otazkou 31. Otazka 26 je mifena na pracovni prostredi, otazka 31 na prostiedi
vysoké skoly. Stfedni hodnota magistra u otazky 26 &ini -0,387 a t-test ukazuje, ze
dané stfedni hodnoty jsou statisticky vyznamné odliSné. Magistfi se dle svého
vnimani Castéji setkavaji s nevhodné obleCenymi osobami ve Skole nez v praci

| pfesto, ze na Skolni odivani maji nizsi naroky.
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Ve skole pravidelné potkavam nevhodné oblecené studenty.

BakalaFi 15 39 N s s [l

Uréité ne = Spisene ®mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano

Obr. 18 Vysledky otazky 31

Otazka 33: Vyucujici jsou dobrym pfikladem profesionalniho odivani.

Podle reSerSe literatury i podle respondentl jsou manazefi vzorem v odivani.
Vyucujici maji vliv na formovani profesni a profesionalni kariéry studenta a podobné
jako manazefi mohou vystupovat v roli kou€e. Proto ma v tomto ohledu vyznam
vnimani studentu, zda své vyucujici mohou brat a berou za vzor. Stfedni hodnota
odpovédi skupiny magistfi €ini 0,677 a skupiny bakalafi 1,113. T-test nepotvrzuje
statistickou odliSnost danych stfednich hodnot s p-hodnotou 0,177. Prdmérny
celkovy vysledek je opovéd ZE&asti ano. Studenti své vyucujici povazuji za dobry
vzor v pracovnim odivani jen ¢astecné. Magistfi pfi odpovédich budou Cerpat take
ze svych pracovnich zku$enosti a zarover se za svou akademickou kariéru mohli
setkat s vice vyucujicimi. Vyucujici se sami pohybuji v urcitém oboru a stykaji se

s dalSimi odborniky; ptsobi na né kultura daného oboru a profese.

Vyucujici jsou dobrym prikladem profesionalniho odivani.

vagisti N2V ENIIEN 15 8 1]

sakalsii |4 [N 32 36 12

Uréité ne = Spisene ®mZEastine Ziasti ano Spiseano mUrdité ano

Obr. 19 Vysledky otazky 33
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6 Diskuze

Tato kapitola pfimo navazuje na kapitolu 5. Nejprve rekapituluje limitace
provedeného vyzkumu a uvadi kontext, ve kterém je mozné vysledky vyzkumu
zobecniovat. Nasledné se vraci k vyzkumnym pfedpokladim a rozhoduje, jak je
sesbirana data podporuji €i nepodporuji, a které je pfipadné mozno potvrdit nebo
vyvratit. Vyzkumné predpoklady a dalSi poznatky z pfedchozi kapitoly jsou pak
syntetizovany v zavéry o celé zkoumané problematice. VSechny vysledky a zavéry
jsou srovnavany s poznatky ziskanymi béhem reserse literarnich zdroju. Na zakladé
vysledku vyzkumu primarnich dat i reSerse literatury tato kapitola diskutuje pfinosy
a implikace této prace pro podnikovou praxi. S ohledem na obsah této prace,
limitace vyzkumu a jeho vysledky jsou posléze pfedlozena doporu€eni k dalSimu

vyzkumu problematiky vhodného odivani manazera a kodexd odivani.

Z divodu posouzeni externi validity vyzkumu, je nutné rekapitulovat limitace
vyzkumu. Vybér vzorku neumozrniuje analyzu vnimani dané problematiky mezi
pohlavimi a pouze skupina bakalafli ma pfiblizné vyrovnané zastoupeni zen
a muzu. Vzorek skupiny manazera zaujima pfiblizné deset procent celkového poctu
manazerd v SA; pfedev$im nejsou nalezité zastoupeny vSechny utvary a odborné
oblasti SA, nehled& na moznou specifickou organizaéni i odévni kulturu konkrétniho
vybraného jednoho podniku. | vzhledem k zastoupeni dal$ich utvard SA ve skupiné
magistrd Ize v8ak usuzovat na dostatednou miru zobecnitelnosti na SA a SAVS. Pro
rozsifeni zavéra na dalsi firmy v CR mohou byt vysledky platné spi$e pro korporatni
prostiedi a velké firmy, zejména v oblasti automobilovém primyslu. SAVS je svym
charakterem do jisté miry unikatni $kolou v CR (zaloZeni spolegnosti SA a Gzkym
propojenim s podnikovou praxi), to ale neni pfekazkou v platnosti zavéru pro dalsi

vysoké Skoly na tzemi CR.

Relativné nizky pocet respondentl ve skupinach magistfi a manazefi znemoznuje
komplexnéjSi statistickou analyzu dat. Pro statistické vypocty byla Likertova Skala
transformovana na numerickou $Skalu, jez nebyla souc€asti zadani otazek —
respondenti nemuseli nutné uvazovat nad touto Skalou zcela linearné, to by ale
nemélo mit vyrazny dopad na vysledek statistickych testl. Je vSak nutno postupovat
opatrné pfi zpétné interpretaci primérnych hodnot u jednotlivych skupin. Zplsob

osloveni obou skupin studentd mohl zpGsobit, Ze dotazniky se s vysSi
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pravdépodobnosti rozhodovali vyplnit ti studenti, ktefi méli o téma vyzkumu zvySeny
zajem, ale velikost skupin bakalafi i magistfi je z hlediska vybéru vzorku
reprezentativni. Za podotknuti také stoji to, Zze ne vSichni respondenti ze skupin
studentl nutn& museli byt Cesi, do uréité miry tedy pasobily i kulturni odlignosti.
Posledni limitace vyplyva z designu vyzkumu a distribuovanych dotaznikd: Mezi
respondenty (a lidmi obecné) existuji rizna pojeti toho, jaké obleceni je povazovano
za formalni. Respondent preferujici formalni obleeni by podle definice jiného
respondenta teoreticky mohl preferovat neformalni obleceni. VUci této subjektivité

se u vybranych otazek vyhranuje i kapitola 5.

S ohledem na vySe uvedené vyzkumné limitace jsou v nasledujicich odstavcich
vyhodnoceny vyzkumné predpoklady predloZzené v kapitole 5.1. Tabulka 2 (nize)
poskytuje rychly pfehled stavu vyhodnoceni jednotlivych vyzkumnych pfedpokladu.
Vyzkumny pfedpoklad 1 pfimo zkoumaly otazky 1 a 2 dotazniku, nepfimo lze
hodnotit i na zakladé dalSich poloZenych otazek. Respondenti ve vSech skupinach
na relevantni otazky odpovidali pfevazné silné kladné a souhlasili s vyroky
spojenymi s vyznamem odivani. Za vS§echny dotazované skupiny byl pfedpoklad 1
potvrzen — Odivani ma pro respondenty velky vyznam a problematiku odivani
aktivné vnimaji. Respondenti pfisuzuji odivani velky vyznam v komunikaci, vS§imaji
si odivani ve svém okoli a pouzivaji odivani k dosazeni pozitivnich vysledku
v mezilidské interakci. Potvrzeni predpokladu 1 silné pFedesilala jiz reSerSe
literatury a publikace o komunikaci, napfiklad od Vybirala nebo DeVita. Pfedpoklad
2 byl pfedmétem otazky Cislo 9. Na zakladé statistického vyhodnoceni této otazky
se ukazalo, ze nejvysSi preferenci formalniho odévu méla skupina bakalafi, zatimco
skupiny magistfi a manazefi sdileli statisticky stejnou, nizsi preferenci formalniho
odévu manazera. Na zakladé statistického vyhodnoceni otazky 9 byl predpoklad 2
vyvracen — VySsi pracovni zkuSenost je spojena spiSe s nizsi preferenci formalniho
odévu manazera. Vysledky skupin magistfi a manazefi mnohem vice ukazuji na

preferenci spiSe stylu business casual.

Otazka 3 se s ucelem rozhodnuti pfedpokladu 3 zaméfila na vyznam odivani ve
vykonu manazerskych povinnosti. Odpovédi vSech respondentd jsou velice
rozptylené a postoj respondentl jako celku k dané otazce je spiSe ambivalentni.
Celkové slabé prevazuji kladné odpovédi, ale na zakladé sesbiranych dat neni
mozné predpoklad 3 potvrdit ani vyvratit. Vyznam pracovniho odivani pro vykon
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kazdodennich pracovnich povinnosti manazera hodnoti respondenti individualné,
tento vysledek neodporuje dosavadnim vyzkumum v této oblasti. Pfedpoklad 4
v dotazniku navazoval s otazkou 4. Vysledky vSech skupin v této otazce vychazi
v pruméru kladné a ekvivalentni odpovédi Z&asti ano na Likertové Skale. Vysledky
otazky 4 tedy spiSe potvrzuji predpoklad 4. Podle respondentl ma na kariéru
a kariérni postup manazera alespon castecny vliv to, jak je v praci obleCeny. Autofi
z hlediska reSerse literatury také specifitéji popisovali problematiku podporujici
predpoklad 4 nez predpoklad 3. Dlouhodobé pusobeni vhodného odévu a image,
jak predesilali Hooley a Yates, a zaClenovani se do manazerské kultury ve firmé
s cilem dosazeni povyseni podle starSich praci autorti Langa, a Kimle a Damhorst
1997 respondenti paradoxné pfisuzuji vétsi vahu, nez kazdodennimu puUsobeni
svym odévem na své okoli podle systematiky autord Karl, Peluchette a Rust.
Pfedpoklad 5 zjiStovala otazka 5 a vysledky mezi jednotlivymi skupinami jsou opét
statisticky totozné. Jen nékolik respondentl zodpovédélo na pfislusnou otazku
zaporné a predpoklad 5 byl potvrzen — respondenti stale povazuji odév jako jeden
ze symboll manazerského statusu, tento kulturni vyznam nadale historicky
pretrvava.

Pfedpokladem 6 se zaobiraji odpovédi na otazku 7. Silné kladné odpovédi dominuji
u vSech skupin bez statisticky vyznamnych rozdill. Tyto vysledky pfedesilalo i velké
zaméfeni oborové rozdilnych autord na problematiku vhodného odévu
k pracovnimu pohovoru. Sesbirana data potvrzuji predpoklad 6; respondenti
povazuji vhodny odév za vyznamny faktor uspésnosti u pracovniho pohovoru.
Kladné odpovédi manazer( zaroven ukazuji, Zze manazefi hledi na odév kandidatd
pfi vedeni vlastnich pracovnich pohovort. Pfedpoklad 7 byl zjistovan zejména
otazkou 22, ktera navazovala na otazku 21. Vliv médy na pracovni odivani je
v literatufe zmifiovan spiSe okrajové. Zatimco vSechny skupiny respondentd vnimaji
vliv. mody do odivani obecné alespon ¢astecné, odpovédi skupiny manaZzefi se
zacCinaji se skupinami studentll rozchazet v otazce vnimani vlivu mody do
pracovniho odivani. Zatimco manazefi v priméru vnimaji vliv médnich trendd do
pracovniho odivani alespon z&asti, vysledky skupin studentl se primérem vice blizi
k nule. Na zakladé téchto vysledku nelze predpoklad 7 ploSné zcela potvrdit ani
vyvratit. Prestoze studenti neodpovidali presvédcivé kladné, muize jit jak
o individualni pfistup k dané problematice, tak o nedostatek pracovnich zkusenosti.
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Ostatné ani literatura vlivu mody na pracovni odivani nevénuje velky prostor, tuto
skute¢nost zminovali pouze autofi Bixler a Nix-Rice, Kimle a Damhorst, a Smejkal

a Bachrachova.

Tab. 2 Vyhodnoceni vyzkumnych predpokladi — prehled

Vyzkumny predpoklad Vyhodnoceni
1. Odivani ma pro respondenty velky vyznam a problematiku odivani aktivné
. Potvrzen
vnimaji.
2. Vy&si pracovni zkuSenost je spojena s vysSi preferenci formalniho odévu i
Vyvracen
manazera.
3. Pracovni odivani je dulezité pro kazdodenni vykon pracovnich povinnosti Nelze
manazera. rozhodnout
4. Pracovni odivani je dllezité z hlediska budovani manazerské kariéry. Potvrzen
5. Odév je povazovan za jeden ze symboll manazerského statusu. Potvrzen
6. Vhodny odév je povazovan za vyznamny faktor Uspésnosti u pracovniho
Potvrzen
pohovoru.
. ’ s . ’ . ra ” v Nelze
7. Respondenti vnimaji vliv mddy v problematice vhodného pracovniho odévu.
rozhodnout

Pfi tvorbé souhrnnych zavéri o zkoumané problematice a pfinosu prace je nutno
nejprve zopakovat, ze respondenti dle vysledkl vyzkumu evidentné povazuji
pracovni odivani za dulezité — aktivné vnimaji odivani u ostatnich a uvédomui;ji si
sva vlastni oCekavani na to, co je podle nich vhodny pracovni odév. Tato oCekavani
jsou do urcité miry subjektivni. Nejde jen o absenci kodexu odivani, lidé maji rGznou
predstavu o tom, které obleCeni jeSté povazuji za formalni. Tuto nesourodost
prohlubuje nazvoslovi literatury pojednavajici o oblékani. Rigidni nauka o etiketé
v podani autort Spadek, Smejkal a Bachrachova, a Bixler a Nix-Rice pasobi prilis
konzervativné v kontrastu s tim, Ze respondenti vnimaji zmény v pojeti formalniho
odivani v ¢ase (napfiklad plUsobenim mddnich trendd). Nazvoslovi oznadujici
jednotlivé styly odivani je prejaté z angli¢tiny a nepusobi dostate¢né specificky —

respondenti poté uvazuji nad odivanim spiSe intuitivné. Vysledky dotazniku
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naznacuji, ze pro respondenty nejsou ostré hranice mezi formalnim obleCenim
a lezérnéjSimi styly business casual a smart casual, nehledé na to, Zze ani tyto nazvy
nejsou univerzalné pouzivany. PrestoZe respondenti vykazuji urCitou alespon
CasteCnou preferenci k formalnimu odévu manazera, pfesnéjSi by bylo definovat
tuto preferenci spiSe jako styl business casual. Rychla tvorba dojmu pomoci
formalniho odévu ma stale svou hodnotu, kterou je mozné vyuzit pfi zasadnich
jednanich nebo napfiklad u pracovniho pohovoru — i manazefi pfiznavaji, ze vhodny
odév ma velky vliv na uspésnost kandidata; vhodny odév je spojovan s urcitou mirou
profesionality. Néktefi autofi piSici o pfipravé na pracovni pohovor odivani zminuji
spiSe okrajové a snazi se univerzalné doporucit formalni odév, tyto rady nemusi byt
dostate€né s ohledem na firemni kulturu dané firmy. V tomto ohledu jsou nejvice

relevantni rady Spacka o pfizpisobeni se pfislusné firemni kultufe.

ResSerse literatury ukazuje, Zze problematika vhodného pracovniho odivani je spojité
téma zahrnujici podnikovou strategii smérem dovnitf (firemni kultura) i ven (Cl);
oCekavani na vhodné odivani jsou tvofena rlznymi stakeholdery a kulturnimi
vyznamy. Zameéstnanci jako jedinci maji vlastni osobnost a pfislusnost k vice
kulturam soucasné, zaroven maiji vlastni definici vhodného odévu. Odivani také
historicky nabyva rlznych kulturnich vyznamu a je dulezitou soucasti neverbalni
komunikace. JenZe autofi toto téma pojimaji izolované ve své sféfe pusobnosti, coz
je pfekazkou pro spravné uvazovani nad vhodnym pracovnim odévem, popfipadé
kodexem odivani v praxi. Podnécovani urcitych hodnot pomoci odivani v ramci
firemni kultury m0ze mit negativni dopady na pracovni moralku, ¢i vztahy se
stakeholdery. Navic pfilis uzké zaméreni asto vynechava zameéstnance, ktefi musi
byt schopni pracovat v nové nastavenych pozZadavcich. Na druhou stranu vhodny
odeév je implicitné vyzadovan i ve spolecnosti, kde neexistuji psané regulace, jak ve
svém &lanku nastifiuje Simmons. Tyto o&ekavani jsou zfetelna i v pfipadé SA, kde
respondenti jasné vykazuji uréitou miru odekavani, prestoze SA ve svych

smérnicich nepfedepisuje manazerim zadny kodex odivani.

Vnimani problematiky vhodného odévu manazera vzrusta s narlistem pracovnich
zkuSenosti. V tomto ohledu ma ale velkou roli i vysoka Skola, ktera pfipravuje
studenty jako budouci manaZery na zapojeni do pracovniho procesu. Tak jako
manazefi jsou pro své podfizené vzorem v odivani, vyu€ujici pusobici v ur€itém

oboru Castecné reflektuji realitu podnikového prostiedi, se kterym jsou spojeni.
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Vysoka skola jako instituce rovnéz pfiblizuje svym studentim pracovni prostredi,
napfiklad v rdmci rdznych workshopul. Pfednosti SAVS je velké zapojeni studentt
do pracovniho procesu, zejména diky povinnosti vykonat praxi v ramci
bakalafského studia. | z t&chto diivodl jsou magistfi na SAVS v pojeti pracovniho
odivani bliz§i souéasnym manazerdm SAVS neZ svym kolegtim v prvnim roéniku
bakalarského studia. Studenti si v pribéhu studia tvofi svou profesionalni image,
pozaduiji tedy urcitou uroven vhodného odévu i u svych spoluzaku a vSimaji si, kdyz
se nékdo dopusti prohfeSku proti stanovenym oCekavanim. V podstaté by se dalo
fict, Ze ve Skole maji studenti moznost ,v bezpeci“ ziskat pfehled o oCekavanich na
vhodny pracovni odév a Skola by méla studentim do urcité miry zprostfedkovat
realitu podnikového prostifedi — poskytovat vzory v podobé vyucujicich &i hostujicich
pfednasek od manazerll z praxe, zahrnout problematiku odivani do seminaru
a workshopu pfipravujicich na pracovni pohovor atp. NejlepSim nastrojem se zda

podpora praxe studentd v pribéhu studia.

Jak jiz bylo zminéno, mezi respondenty nepanuje jednotné porozumeéni styll
odivani. Kazda firma uvazujici o zavedeni kodexu odivani musi byt pfipravena
popsat své poZzadavky a ocekavani dostatecné specificky, uvedeni nazvu
zvoleného stylu neni dostacujici a muze vést ke konfliktidm. Z toho vyplyva i prvni
doporuceni pro dalSi vyzkum: Sestavit robustni vyzkum styl( odivani a toho, jak
je respondenti identifikuji. Vystupem by mohla byt nova nomenklatura stylt odivani,
nezavisla od konzervativniho pojeti etikety, které jen velmi pomalu reflektuje vyvoj
odivani v Case. Vybér vzorku vyzkumu této diplomové prace znemoznuje
komplexné porovnat jednotliva oddé&leni / utvary v SA, to by umoznil dal$i vyzkum
s vétsim poétem manazerd reprezentativnim napfi¢ SA. Dal$i srovnani za vice
odvétvi by dale zvySilo generalizovatelnost vysledku na celou populaci. Limitaci
vyzkumu bylo i nestejné zastoupeni pohlavi a neSly tak zjistit pfipadné rozdily ve
vnimani této problematiky mezi muzi a Zenami. ObleCeni ma velké rozdily mezi
pohlavimi a je tfeba zjistit, jak se tyto rozdily projevuji ve vnimani vhodného
pracovniho odévu manazera. Vyzkum na vice vysokych Skolach by mohl odhalit,
zda studenti SAVS vnimaji problematiku pracovniho odivani rozdiln& oproti
studentim dal$ich vysokych $kol v CR a zda SAVS v tomto ohledu neposkytuje
svym studentim vyhodu na trhu prace. Vzhledem ktomu, Ze ofekavanim na

vhodny odév se nelze vyhnout, mohlo by pro firmy jako napfiklad SA mit hodnotu
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vyzkumné kvantifikovat pfipadné pfinosy zavedeni kodexu odivani — uz jen
z pohledu eliminace konfliktd v rdznych pojetich vhodného odévu. V takovém

pfipadé se vyplati srovnani vyhod a nevyhod takového opatfeni pro specifickou
kulturu daného oddéleni.
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Zaver

Téma vhodného pracovniho odivani je v literatufe prezentované v zavislosti na pole
odbornosti jednotlivych autorli, pfesto jde o spojitou problematiku zahrnujici
psychologii mezilidské komunikace, firemni kulturu a corporate identity. Urcité
navody se v ohledu vhodného odévu snazi poskytnout nauka o etiketé, tato
doporuc€eni se vSak konzervativné drzi zvyklosti a prestava reflektovat skutecné
promény odivani v ¢ase, napfiklad v dusledku vyvoje spole¢nosti nebo modnich
trendl. ReSerSe literatury také odhaluje, Ze rizné pohledy na odivani jako nastroj
podpory podnikové strategie mohou v praxi zpusobovat nezadouci, protichudné
efekty pfipadnych opatfeni v podobé& kodext odivani. Na druhou stranu hodnota
kodext odivani spociva v transparentnim vyjadfeni pozadavku firmy na vhodny
odév. Co je spoleCensky povazovano za vhodny odév, je totiz determinovano
oCekavanimi ruznych stakeholder(, ktefi tvofi sva oclekavani na zakladé
prislusnosti k rozlicnym kulturam a vlastni osobnosti. Jednou takovou skupinou jsou
i zaméstnanci, jichZ se pak tato o€ekavani tykaji. Podfidit se oCekavanim v konfliktu
s osobnimi nazory muze predstavovat stresovy faktor — obzvlasté v pripadé

manazeru, ktefi by méli plsobit jako vzor firemni kultury pro své podfizené.

Vyzkum této prace byl zaméfen na manazefi SKODA Auto a. s. a studenty SKODA
Auto Vysoké Skoly o. p. s. — potencialni budouci manazery nejen v SA a koncernu
Volkswagen. Cilem vyzkumu bylo zjistit vnimani otazky vhodného pracovniho
odévu manazera v Ceském korporatnim prostfedi. Prestoze je odivani spiSe
povazovano za individualni zaleZitost, respondenti potvrdili jeho velky vyznam pro
mezilidskou komunikaci, a tedy i vztahy na pracovisti. ObleCeni manaZera je
i v souCasnosti symbolem statusu a respondenti vnimaji ur€itou miru potfeby
anglického uslovi ,dress for success® — tedy vhodné se obléknout tak, aby uspésné
pozitivné zapusobili na své okoli. Podle respondentll se vliv pozitivhiho dojmu
vytvofeného vhodné zvolenym odévem promita i do pfileZitosti kariérniho postupu
manazera a to uz od jeho pocatku. | manazefi zodpovédni za vybér kandidatu
pfiznavaji, ze odév ma velky vliv na pfijeti €i nepfijeti daného uchazecCe. Uchazeci
oproti tomu vnimaji oCekavani vytvorena specifickou firemni kulturou a vyvijeji usili
se do této kultury zaclenit — i odivani na pracovisti ovliviuje ziskavani zaméstnanc

v ramci personalniho marketingu.
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Vnimani vhodného pracovniho odévu manazera se méni s nabytymi pracovnimi
zkusenostmi. Studenti magisterského studia jsou ve svych nazorech blizSi spiSe
sou¢asnym manazerlm, nez spoluzakim z prvniho ro¢niku bakalafského studia.
Zaroven neplati, Zze by vysSi pracovni zkudenosti znamenaly vysSi preferenci
formalniho odévu manaZera, ale spiSe naopak. Oproti doporucenim etikety by
respondenti pro manazery preferovali odév ve stylu business casual. Formalni odév
je stale spojovan s profesionalitou a je dobrym nastrojem k vytvofeni dobrého
dojmu, ale pojeti formalniho odévu se u respondentl rozchazi s literarnimi
definicemi. Uskali rozdé&leni styl(i odivani podle Grovné formality spo&iva v jejich
neuchopitelnosti a roztfiSténém nazvoslovi, takze lidé pak hodnoti vhodnost odévu
prevazné na zakladé vlastnich oCekavani. Implicitni oCekavani se mnohem vice
rozchazi v prostfedi slabsi firemni kultury, z hlediska firemni strategie mize byt
motivaci pro vytvofeni kodexu odivani pravé posileni firemni kultury a pfedchazeni
zbyte€nym konfliktdm. S ohledem na své limitace pfiblizil provedeny vyzkum
vnimani vhodného pracovniho odévu manazera na pfikladu SA a potencialnich
budoucich manazeri — studentdl SAVS. Zarover identifikoval dosazené pracovni
zkuSenosti jako vyznamny determinant vnimani této problematiky. Pracovni
pohovor byl potvrzen jako spoleCenska udalost se zvySenymi oCekavanimi na
vhodny odév. Tyto vysledky zodpovidaji otazky kladené v cilech a zadani této

diplomové prace.

Vyzkum navic ukazuje, Ze institut vysoké Skoly hraje vyznamnou roli v pfipravé
v pfipravé studentll na roli manazera poskytnutim prostfedi k rozvijeni vlastni
profesionalni image. Skola by méla pfiblizit studentiim o&ekavani, ktera na né
budou kladena i z hlediska firemni kultury, vhodné odivani nevyjimaje. Studenti si
vSimaji pusobicich zmén u vlastnich spoluzakl, zejména ve vysSich rocnicich.
Prvnim pfikladem, ktery studenti pouzivaji jako vzor, jsou vyucujici. Ti vzhledem ke
svému puUsobeni v uréitém oboru mohou alespori ¢astecné reflektovat profesni
kultury v pfislusnych odvétvich. Vysoka Skola by méla studentim pfiblizovat realitu
pracovniho prostfedi: zvanymi pfednaskami uspésSnych manazerua a dalSich expertd
¢i rznymi workshopy, vystavami a dalSimi akcemi, pfi kterych studenti dostanou
prilezitost interagovat s pfislusniky rdznych firemnich kultur. NejvyznamnégjSim
zprostfedkovatelem tohoto kulturniho vzdélani je ale moznost vlastniho osvojeni

v pracovnim procesu. SAVS v tomto ohledu svym studentdm poskytuje mnozstvi
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prilezitosti, at uz praktikantské staze nebo moZnost pracovat a studovat
v kombinovaném studijnim programu. Moznost intenzivniho propojeni studia s praci
je velkou devizou studijnich program SAVS a muze byt jednou z pFiéin toho, Ze
studenti magisterského studia se zdaji byt velmi dobfe pfipraveni na oCekavani

manazeru béhem své kariéry.
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Pfiloha &. 1 Dotaznik pro manazery SKODA AUTO a.s.

Vniméani vhodného odévu manazera - manazefi SA

Vazena pani / Vazeny pane,

Jmenuji se Radek R(zi¢ka, jsem studentem na SKODA AUTO Vysoké $kole
a obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je souCasti meé
diplomové prace. Téma meé diplomové prace je Kodex odivani: Vnimani vhodného
pracovniho odévu a zaméfuje se pfedevSim na odivani manazer v ramci prace

v kancelafi. Vase pracovni zkuSenosti, prakticky pohled a vztah k této problematice

jisté velmi pfispé&ji tomuto vyzkumu.

Dotaznik obsahuje 35 otazek a zabere Vam pfiblizné 10-15 minut. Tento dotaznik
je anonymni a sesbirana data jsou pouze pro ucely meé diplomové prace.
V dotazniku se mluvi o ,manazerech“ pouze v muzském rodé; divodem je pouze

stru¢nost. V8echny otazky, kromé zavérecného komentare jsou povinné.

Dékuji za Vas Cas a VaSi ochotu podilet se na tomto vyzkumu a pomoc
s vypracovanim této diplomové prace. V pfipadé dotazl &i dalSich komentaru se

prosim obratte na muj univerzitni e-mail: xruzicka@is.savs.cz

Pro otazky 1-29 plati spoleCné zadani: Vyjadfete miru souhlasu s nasledujicimi

tvrzenimi.

1. Odivani hraje v mezilidské komunikaci vyznamnou roli.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSse ano  Urcité ano
2. Odivani je pro mne osobné dilezité.

Urcité ne SpiSe ne ZCZasti ne ZZ&astiano Spise ano  Urcité ano
3. Odév manazera ma vliv na jeho kazdodenni pracovni vykon.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
4. Odév manazera ma vliv na jeho kariéru a kariérni postup.

Urcité ne Spise ne ZCastine  Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano
5. Odév je jednim ze symboll manazerského statusu.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
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6. Manazefi jsou v odivani vzorem pro ostatni zaméstnance.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano Spise ano  Urcité ano
7. Odév je vyznamnym faktorem uspéchu u pracovniho pohovoru.

Urcité ne SpiSe ne Z&asti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
8. Pfi zvazovani nabidky zaméstnani je pro mne kodex odivani dulezity.
Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSse ano  Urcité ano
9. Preferuji formalni styl oblékani pro manazery.

Urcité ne SpiSe ne Z&asti ne Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano
10. Na pracovisti jsou jasnéji stanovena oCekavani pro formalni pansky odév.
Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
11. Na pracovisti jsou jasnéji stanovena oCekavani pro formalni damsky odév.
Urcité ne SpiSe ne ZZasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
12. Ve formalnim odévu se citim pohodIné a pfirozené.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano

13. Vyhrazené dny, kdy je mozno obléknout do prace méné formalni oble€eni (napf.

volné patky), povazuji za motivacni faktor.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano

14. Profesionalni vystupovani si spojuji s formalnim stylem oblékani.

Urcité ne SpiSe ne ZZasti ne ZCastiano Spise ano  Urcité ano

15. Postupem €asu se méni pohled na to, co znamena formalni oblékani.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano

16. Aktivné pouzivam svuj odév k tomu, abych vytvofil/a dobry dojem u ostatnich.
Urcité ne Spise ne ZCastine  Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano

17. Oblékam se predevsim tak, abych ze sebe mél/a dobry pocit.

Urcité ne Spise ne ZCastine  Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano

18. Oblékam se tak, abych zapadl/a do spoleCnosti.
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Urcité ne SpiSe ne Zcasti ne Zcastiano SpiSe ano  Urcité ano

19. Své obleceni vzdy volim s ohledem na sv(j denni program.

Urcité ne SpiSe ne Z&asti ne Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano

20. Pozadavky na vhodny pracovni odév je nutné pfizpusobit momentalnim

klimatickym podminkam.

Urcité ne SpiSe ne ZcZasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
21. Vnimam vliv modernich trendl do odivani obecné.

Urcité ne SpiSe ne Z&asti ne Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano
22. Vnimam vliv moédnich trendd do pracovniho odivani.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
23. VSimam si u ostatnich celkové upravenosti jejich vzezieni.

Urcité ne SpiSe ne ZZasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
24. VSimam si u ostatnich kvality jejich oble€eni.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
25. V mé organizaci je dostateCné zfejmé, jaké druhy odivani jsou vhodné.
Urcité ne SpiSe ne ZCZasti ne ZCastiano Spise ano  Urcité ano
26. Na pracovisti pravidelné potkavam nevhodné obleCené zaméstnance.
Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
27. Velmi vystfedni €i provokativni obleCeni povazuji na pracovisti za nevhodné.
Urcité ne SpiSe ne ZZasti ne ZCastiano Spise ano  Urcité ano
28. Podfizeného vzdy upozornim na jeho/jeji nevhodny odév.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
29. Jsem pro podfizené vzorem v odivani.

Urcité ne Spise ne ZCastine  Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano
30. Vase pohlavi

Muz / Zena
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31. V jaké oblasti pusobnosti firmy plsobite? Podle prvnich pismen organizacnich
skupin SKODA AUTO.

G - Pfedseda predstavenstva

F - Finance a IT

V - Prodej a marketing

P - Vyroba a logistika

E - Technicky vyvoj

S - Rizeni lidskych zdrojd

B - Nakup

32. Do jaké vékové kategorie patfite?

do 24 let/ 24-29 let / 30-39 let / 40-49 let / 50 let a vice
33. Jak dlouhé jsou Va$e pracovni zkusenosti?
do5let/do 10 let/ 11 a vice let

34. Prifadte nasledujici ¢asti obleCeni k jedné i vice hodicim se kategoriim.

Polozky 34-43 jsou rozdéleny pouze z technickych dlvodu, zadani je spole¢né. U

kazdé polozky je mozno zvolit jednu Ci vice odpovédi.

34. Sako

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
35. Dziny

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
36. Motylek

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
37. Leginy

Formalni / Business casual / VolnoCasoveé / Trendy / Z mody
38. Vzorovana kosile/halenka

Formalni / Business casual / Volno€asové / Trendy / Z médy

39. KoSile/Halenka s kratkym rukavem
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Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
40. Barevné ponozky/puncochy

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z mody
41. Svetr

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
42. Polokosile

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
43. Tenisky

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy

44. Zde je prostor pro VaSe pfipadné komentare a pfipominky ke zkoumanému

tématu.
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Pfiloha ¢&. 2 Dotaznik pro studenty magisterského studia SAVS

Vnimani vhodného odévu manazera - magistfi
Vazena kolegyné / Vazeny kolego,

Jmenuji se Radek R(zi¢ka, jsem studentem na SKODA AUTO Vysoké $kole
a obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je souCasti meé
diplomové prace. Téma meé diplomové prace je Kodex odivani: Vnimani vhodného
pracovniho odévu a zaméfuje se prfedevSim na odivani manazer v ramci prace
v kancelafi. Pohled studentl jiz budujicich vlastni kariéru bude jisté mit unikatni

perspektivu a pfispéje tomuto vyzkumu.

Dotaznik obsahuje 39 otazek a zabere Vam pfiblizné 15 minut. Tento dotaznik je
anonymni a sesbirana data jsou pouze pro ucely meé diplomové prace. V dotazniku
se mluvi o ,manazerech” pouze v muzském rodé; divodem je pouze stru¢nost.

VSechny otazky, kromé zavérecného komentare, jsou povinné.

Dékuji za Vas Cas a VaSi ochotu podilet se na tomto vyzkumu a pomoc
s vypracovanim této diplomové prace. V pfipadé dotazl &i dalSich komentaru se

prosim obratte na muj univerzitni e-mail: xruzicka@is.savs.cz

Pro otazky 1-33 plati spoleCné zadani: Vyjadifete miru souhlasu s nasledujicimi

tvrzenimi.

1. Odivani hraje v mezilidské komunikaci vyznamnou roli.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSse ano  Urcité ano
2. Odivani je pro mne osobné dilezité.

Urcité ne SpiSe ne ZCZasti ne ZCastiano Spise ano  Urcité ano
3. Odév manazera ma vliv na jeho kazdodenni pracovni vykon.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
4. Odév manazera ma vliv na jeho kariéru a kariérni postup.

Urcité ne Spise ne ZCastine  Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano
5. Odév je jednim ze symboll manazerského statusu.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
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6. Manazefi jsou v odivani vzorem pro ostatni zaméstnance.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano Spise ano  Urcité ano
7. Odév je vyznamnym faktorem uspéchu u pracovniho pohovoru.

Urcité ne SpiSe ne Z&asti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
8. Pfi zvazovani nabidky zaméstnani je pro mne kodex odivani dulezity.
Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSse ano  Urcité ano
9. Preferuji formalni styl oblékani pro manazery.

Urcité ne SpiSe ne Z&asti ne Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano
10. Na pracovisti jsou jasné&ji stanovena oekavani pro formalni pansky odév.
Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
11. Na pracovisti jsou jasnéji stanovena oCekavani pro formalni damsky odév.
Urcité ne SpiSe ne ZZasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
12. Ve formalnim odévu se citim pohodIné a pfirozené.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano

13. Vyhrazené dny, kdy je mozno obléknout do prace méné formalni obleceni (napf.

volné patky), povazuji za motivacni faktor.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano

14. Profesionalni vystupovani si spojuji s formalnim stylem oblékani.

Urcité ne SpiSe ne ZZasti ne ZCastiano Spise ano  Urcité ano

15. Postupem €asu se méni pohled na to, co znamena formalni oblékani.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano

16. Aktivné pouzivam svuj odév k tomu, abych vytvofil/a dobry dojem u ostatnich.
Urcité ne Spise ne ZCastine  Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano

17. Oblékam se predevsim tak, abych ze sebe mél/a dobry pocit.

Urcité ne Spise ne ZCastine  Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano

18. Oblékam se tak, abych zapadl/a do spoleCnosti.
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Urcité ne SpiSe ne Zcasti ne Zcastiano SpiSe ano  Urcité ano

19. Své obleceni vzdy volim s ohledem na svUj denni program.

Urcité ne SpiSe ne Z&asti ne Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano

20. Pozadavky na vhodny pracovni odév je nutné pfizpusobit momentalnim

klimatickym podminkam.

Urcité ne SpiSe ne ZcZasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
21. Vnimam vliv modernich trendl do odivani obecné.

Urcité ne SpiSe ne Z&asti ne Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano
22. Vnimam vliv moédnich trendd do pracovniho odivani.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
23. VSimam si u ostatnich celkové upravenosti jejich vzezfeni.

Urcité ne SpiSe ne Z&asti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
24. V§imam si u ostatnich kvality jejich obleceni.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
25. V mé organizaci je dostate¢né zfejmé, jaké druhy odivani jsou vhodné.
Urcité ne SpiSe ne ZCZasti ne ZCastiano Spise ano  Urcité ano
26. Na pracovisti pravidelné potkavam nevhodné obleCené zaméstnance.
Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
27. Velmi vystfedni €i provokativni obleCeni povazuji na pracovisti za nevhodné.
Urcité ne SpiSe ne ZCZasti ne ZCastiano Spise ano  Urcité ano
28. Kolegu vzdy upozornim na jeho/jeji nevhodny odév.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
29. Vysoka Skole je mistem, kde je vyZzadovana urcita uroven odivani.

Urcité ne Spise ne ZCastine  Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano
30. Velmi vystfedni Ci provokativni obleCeni povaZzuji ve Skole za nevhodné.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
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31. Ve Skole pravidelné potkavam nevhodné obleCené studenty.

Urcité ne SpiSe ne ZcZasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
32. Spoluzaka vzdy upozornim na jeholjeji nevhodny odév.

Urcité ne SpiSe ne Z&asti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
33. Vyucuijici jsou dobrym pfikladem profesionalniho odivani.

Urcité ne SpiSe ne ZCastine  Zcastiano SpiSeano Urcité ano
34. VaSe pohlavi

Muz / Zena

35. V jaké oblasti plsobnosti firmy plsobite? Z dldvodu srovnatelnosti se orientujte

podle prvnich pismen organizaénich skupin SKODA AUTO.
G - Pfedseda predstavenstva

F - Finance a IT

V - Prodej a marketing

P - Vyroba a logistika

E - Technicky vyvoj

S - Rizeni lidskych zdroju

B - Nakup

36. Do jaké vékové kategorie patfite?

do 24 let/ 24-29 let / 30-39 let / 40-49 let / 50 let a vice

37. Jak dlouhé jsou Va$e pracovni zkusenosti?
do5let/do 10 let/ 11 a vice let

38. Pfifadte nasledujici ¢asti obleCeni k jedné &i vice hodicim se kategoriim.

Polozky 38-47 jsou rozdéleny pouze z technickych dlivodu, zadani je spole¢né. U

kazdé polozky je mozno zvolit jednu Ci vice odpovédi.
38. Sako
Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z mody

39. Dziny
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Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
40. Motylek

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
41. Leginy

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
42. Vzorovana koSile/halenka

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
43. Kosile/Halenka s kratkym rukavem

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
44. Barevné ponozky/puncochy

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z mody
45. Svetr

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
46. PolokoSile

Formalni / Business casual / VolnoCasoveé / Trendy / Z médy
47. Tenisky

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy

48. Zde je prostor pro Vase pfipadné komentare a pfipominky ke zkoumanému

tématu.
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Pfiloha é. 3 Dotaznik pro prvni roénik bakalaiského studia SAVS

Vnimani vhodného odévu manazera - bakalariAsistivni ¢tecka
Vazena kolegyné / Vazeny kolego,

Jmenuji se Radek R(zi¢ka, jsem studentem na SKODA AUTO Vysoké $kole
a obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je souCasti meé
diplomové prace. Téma meé diplomové prace je Kodex odivani: Vnimani vhodného
pracovniho odévu a zaméfuje se prfedevSim na odivani manazer v ramci prace
v kancelafi. Nazory potencialnich budoucich manazert k tématu vhodného odévu

a tvorbé vlastni profesionalni identity budou velkym pfispévkem tomuto vyzkumu.

Dotaznik obsahuje 33 otazek a zabere Vam pfiblizné 10-15 minut. Tento dotaznik
je anonymni a sesbirana data jsou pouze pro ucely meé diplomové prace.
V dotazniku se mluvi o ,manazerech“ pouze v muzském rodé; divodem je pouze

stru¢nost. V8echny otazky, kromé zavére¢ného komentare, jsou povinné.

Dékuji za Vas Cas a VaSi ochotu podilet se na tomto vyzkumu a pomoc
s vypracovanim této diplomové prace. V pfipadé dotazl &i dalSich komentaru se

prosim obratte na muj univerzitni e-mail: xruzicka@is.savs.cz

Pro otazky 1-29 plati spoleCné zadani: Vyjadifete miru souhlasu s nasledujicimi

tvrzenimi.

1. Odivani hraje v mezilidské komunikaci vyznamnou roli.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSse ano  Urcité ano
2. Odivani je pro mne osobné dilezité.

Urcité ne SpiSe ne ZCZasti ne ZCastiano Spise ano  Urcité ano
3. Odév manazera ma vliv na jeho kazdodenni pracovni vykon.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
4. Odév manazera ma vliv na jeho kariéru a kariérni postup.

Urcité ne Spise ne ZCastine  Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano
5. Odév je jednim ze symboll manazerského statusu.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
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6. Manazefi jsou v odivani vzorem pro ostatni zaméstnance.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano Spise ano  Urcité ano
7. Odév je vyznamnym faktorem uspéchu u pracovniho pohovoru.

Urcité ne SpiSe ne Z&asti ne Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano
8. Pfi zvazovani nabidky zaméstnani je pro mne kodex odivani dulezity.
Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSse ano  Urcité ano
9. Preferuji formalni styl oblékani pro manazery.

Urcité ne SpiSe ne Z&asti ne Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano
10. Na pracovisti jsou jasnéji stanovena oCekavani pro formalni pansky odév.
Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
11. Na pracovisti jsou jasnéji stanovena oCekavani pro formalni damsky odév.
Urcité ne SpiSe ne ZZasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
12. Ve formalnim odévu se citim pohodIné a pfirozené.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano

13. Vyhrazené dny, kdy je mozno obléknout do prace méné formalni obleceni (napf.

volné patky), povazuji za motivacni faktor.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano

14. Profesionalni vystupovani si spojuji s formalnim stylem oblékani.

Urcité ne SpiSe ne ZZasti ne ZCastiano Spise ano  Urcité ano

15. Postupem €asu se méni pohled na to, co znamena formalni oblékani.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano

16. Aktivné pouzivam svuj odév k tomu, abych vytvofil/a dobry dojem u ostatnich.
Urcité ne Spise ne ZCastine  Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano

17. Oblékam se predevsim tak, abych ze sebe mél/a dobry pocit.

Urcité ne Spise ne ZCastine  Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano

18. Oblékam se tak, abych zapadl/a do spoleCnosti.
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Urcité ne SpiSe ne Zcasti ne Zcastiano SpiSe ano  Urcité ano

19. Své obleceni vzdy volim s ohledem na svUj denni program.

Urcité ne SpiSe ne Z&asti ne Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano

20. Pozadavky na vhodny pracovni odév je nutné pfizpusobit momentalnim

klimatickym podminkam.

Urcité ne SpiSe ne ZcZasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
21. Vnimam vliv modernich trendl do odivani obecné.

Urcité ne SpiSe ne Z&asti ne Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano
22. Vnimam vliv moédnich trendd do pracovniho odivani.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
23. VSimam si u ostatnich celkové upravenosti jejich vzezfeni.

Urcité ne SpiSe ne ZZasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
24. VSimam si u ostatnich kvality jejich oble€eni.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
25. Vysoka skola je mistem, kde je vyZzadovana urcita uroven odivani.

Urcité ne Spise ne ZCZasti ne ZCastiano Spise ano  Urcité ano
26. Velmi vystfedni &i provokativni oble€eni povaZzuji ve Skole za nevhodné
Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
27. Ve Skole pravidelné potkavam nevhodné obleCené studenty.

Urcité ne Spise ne ZcCasti ne ZCastiano Spise ano  Urcité ano
28. Spoluzaka vzdy upozornim na jehol/jeji nevhodny odév.

Urcité ne Spise ne ZCasti ne ZCastiano SpiSe ano  Urcité ano
29. Vyuduijici jsou dobrym prikladem profesionalniho odivani.

Urcité ne Spise ne ZCastine  Z&astiano SpiSe ano  Urcité ano
30. Vase pohlavi

Muz / Zena
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31. Do jaké vékové kategorie patfite?
do 24 let / 24-29 let / 30-39 let / 40-49 let / 50 let a vice
32. Prifadte nasledujici ¢asti obleCeni k jedné Ci vice hodicim se kategoriim.

Polozky 32-41 jsou rozdéleny pouze z technickych dlvodu, zadani je spole¢né. U

kazdé polozky je mozno zvolit jednu Ci vice odpovédi.

32. Sako

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
33. Dziny

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
34. Motylek

Formalni / Business casual / VolnoCasoveé / Trendy / Z médy
35. Leginy

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
36. Vzorovana kosSile/halenka

Formalni / Business casual / VolnoCasoveé / Trendy / Z médy
37. KoSile/Halenka s kratkym rukavem

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
38. Barevné ponozky/puncochy

Formalni / Business casual / VolnoCasoveé / Trendy / Z médy
39. Svetr

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z médy
40. PolokoSile

Formalni / Business casual / VolnoCasové / Trendy / Z mody
41. Tenisky

Formalni / Business casual / VolnoCasoveé / Trendy / Z médy

42. Zde je prostor pro Vase pfipadné komentafe a pfipominky ke zkoumanému

tématu.
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SUMMARY
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