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Anotace

Diplomova prace se nazyva ,Pracovni spokojenost jako jeden z determinantii
ovliviiujicich organizacni kulturu ve spolecnosti APT, spol. sr. 0.” Cilem této prace
je zkoumani organizacni kultury ve spolecnosti APT, spol. sr. 0. a analyzovani
pracovni spokojenosti jejich zaméstnanci. Prace je rozdélena na tri casti.
Teoreticka vychodiska se vénuji vymezeni zakladnich pojmi organiza¢ni kultury
a pracovni spokojenosti. V analytické Casti je v prvé radé predstavena spolecnost
APT spol. sr. 0. a poté podle konceptu E. H. Scheina je proveden vyzkum
na spolecnosti. StéZejni Casti této prace je dotaznikové Setfeni za ucelem zjiSténi
struktury a spokojenosti zaméstnancli. Ziskana data jsou zpracovana a navrzena
vhodna doporuceni pro spolecnost APT spol. sr. o., ktera vychazi zvysledku
provedeného Setfeni. Na konci analytické casti je vyhodnocen celkovy index
spokojenosti, ktery vykazuje celkovou spokojenost zaméstnanci. Urcité

nedostatky byly zjiStény v procesech motivace a odménovani, takZe byla navrzena

doporuceni hlavné v téchto oblastech.
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Annotation

The thesis is entitled "Job satisfaction as one of the determinants of organizational
culture in APT, spol. s r. o." The aim of this thesis is to investigate
the organizational culture in APT and to analyze the job satisfaction of their
employees. The thesis is divided into three parts. The theoretical background
is devoted to the definition of the basic concepts of organizational culture and job
satisfaction. In the analytical part, first of all, the company APT is introduced and
then according to the concept of E. H. Scheins research is carried out thru
the company. The core part of this work is a questionnaire survey to find out
the structure and satisfaction of employees. The obtained data are processed and
suitable recommendations are proposed for APT based on the results of the
survey. At the end of the analytical part, the overall satisfaction index is evaluated,
which shows the overall satisfaction of employees. Certain shortcomings were

found in the motivation and reward processes, so recommendations were

proposed mainly in these areas.

Keywords: complacence, company, culture, organizational culture
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1 Uvod

Samotna kultura je produktem skupiny lidi Zijicich na stejném misté a majicich
podobné postoje a chovani. Lidé, kteri patii k urcité kulture, sdileji podobné
normy, historii, naboZenstvi, hodnoty a artefakty, které je odlisuji od ostatnich.
Proto existuje mnoho narodnich kultur, a jesté vice subkultur, ve kterych je patrné
urcité jednani. S pojmem kultura se setkavame i ve firmach a organizacich,
kde se kultura povaZzuje za hmotné ¢i nehmotné prostredi, ve kterém pracovnici

pracuji spolec¢né.

Tyto organizacni kultury predstavuji interakce mezi zaméstnanci navzajem a mezi
zaméstnanci a konkrétni spoleCnosti. Organizacni struktury predstavuji tedy
socialni skupiny. Timto zplsobem by mély byt studovany a podporovany jejich
funkce. Zakladni vyzvou pro organizace je zajistit, aby organiza¢ni kultura
podporovala vykon pracovniki, sc¢imZ souvisi i vysSsi spokojenost s praci.
Technologicky primysl je plny prikladi organizaci, které zaznamenaly rychlejsi
rist a staly se lidry v oboru diky velkému zijmu o své organizacni kultury.
Tymova prace je dilezitd pro organizace, které chtéji rychleji zvySovat svou
produktivitu. To vSak vyZaduje vytvoreni organizacni kultury, kterd podporuje
tymovou praci a spolupraci napfi¢ organizaci na rtznych urovnich. Organizace,
které zavedly inovativni organizac¢ni kulturu, jsou také odolnéjsi ve srovnani
se svymi konkurenty. Inovativni kultura vede jednotlivé zaméstnance k tomu, aby
se soustiedili na vyzvy adosahovani rychlejSiho ridstu. Vys$si motivace
zaméstnanci je také spojena s rychlejsi dynamikou rdstu. Pokud se zaméstnanci
ztotoznuji s organizac¢ni kulturu organizace, pro kterou pracuji, ziistanou v ni déle.
To je dlivod, pro¢ se moderni organizace kromé vytvareni inovativni. To je dlivod,
pro¢ se moderni organizace kromé vytvareni inovativni organizacni kultury
zaméruji také na inkluzi a diverzitu. Spolecnosti by vSak také mély hledat

zameéstnance, ktefi dobre zapadaji do jejich organizacni kultury a prostredi.



Jak jiZ bylo uvedeno, sorganizacni strukturou souvisi pracovni spokojenost.
Spokojenost pracovnikii predstavuje pozitivni pocit zaméstnance v praci.
Pii pracovni spokojnosti déla pracovnik praci rad, déla ji dobte, je odménovan
za vlastni asili. Pro firmy je dileZité, aby mély spokojené pracovniky, protoze
spokojeny zaméstnanec se ve firmé citi 1épe, podava lepsi vykon. Celkové
je u téchto pracovnikd vyssi produktivita, snizuje se fluktuace zameéstnancy,
je u nich niZs$i nemocnost atd. Coz je dano tim, Ze spokojeni zaméstnanci byvaji
Stastni a motivovani Kk praci. Na druhé strané nespokojeni zaméstnanci mohou
utikat pred zodpovédnosti, a dokonce se vyhybat praci (nemocenské, dny volna
atd.).

Proto se tato prace zabyva vlivem pracovni spokojenosti na organiza¢ni kulturu
ve spolecnosti APT, spol. s r. o. at uz z hlediska produktivity, fluktuace
zameéstnanctli, nebo motivace ke kvalitni praci. Bude se také zkoumat, jaké faktory

ovliviiujici pracovni spokojenost a jak je lze zlepSit v rdmci dané organizace.



2 Cil a metodika prace

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je popsat teoretické poznatky v oblasti organiza¢ni kultury
a spokojenosti vzaméstnani. Analyzovat a zhodnotit organizacni kulturu
a spokojenost v zaméstnani firmy APT, spol. sr. 0. a na zdkladé tohoto rozboru

analyzy navrhnout doporuceni pro spole¢nost.

Pro splnéni hlavniho cile jsou stanoveny dilci cile:

Vymezeni teoretickych vychodisek prace
Analyza organizacni kultury

Analyza spokojenosti v zaméstnani

S W hoe

Navrh doporuceni

V souladu s cilem diplomové prace byli ureny dvé vyzkumné otazky:

1. ,Jaké jsou faktory ovliviiujici spokojenost se zaméstndnim spolec¢nosti APT,
spol.sr.o0.”

2. ,Jakd je tiroven organizacni kultury ve spolecnosti APT, spol s r. 0.”

2.2 Metodika prace
Diplomova prace obsahuje teoreticka vychodiska, analytickou a ndvrhovou ¢ast.

1. Teoreticka vychodiska

Teoreticka vychodiska budou zpracovana formou literarni reSerSe. Budou
vysvétleny hlavni pojmy, které se vztahuji k problematice organiza¢ni kultury a

také kpracovni spokojenosti. Vliterarnim prehledu budou uvedeny duleZité



znalosti a tvrzeni odborniki zoblasti organizac¢ni kultury a spokojenosti v
zaméstnani. Na zavér diplomové prace bude uveden rejstrik odborné literatury,
ktera byla pti zpracovani diplomové prace pouzita. Tento seznam umozni Ctenari

praktické pouZiti této prace jako priivodce pro dalsi studium.

2. Analyticka cast

Na zacatku analytické casti bude predstavena spole¢nost APT, spol. sr.0., ddle
struktura dané spolecnosti. Po analyze organizacni kultury ve spole¢nosti bude
vyhodnoceno dotaznikové Setieni tykajici se pracovni spokojenosti. Toto Setfeni
bude zpracovano prostrednictvim programu MS Excel a data budou zpracovana
do tabulek, ze kterych budou vytvoreny grafy a tabulky. Tyto tabulky a grafy budou
doplnény komentarem kvysledkiim interpretujici celkovou situaci. Na zavér

analytické Casti bude zjistén celkovy index spokojenosti spole¢nosti.

Dalsi informace o spolecnosti jsou ziskany zwebovych stranek a z rizenych

rozhovort s vedenim a zameéstnanci spole¢nosti APT, spol. s r.o.

3. Navrhova ¢ast

Vzavéru diplomové prace bude na zakladé zjisténych informacich
a vypracovaného dotaznikového Setfeni provedeno shrnuti vysledkl. Shrnuti
vysledkli bude provedeno pomoci SWOT analyzy. Tento ndastroj umoZni
identifikovat silné a slabé stranky zkoumaného tématu a zaroven poskytne
moznost vymezeni prilezitosti a hrozeb, které téma obklopuji. V navaznosti
na zjisténé vysledky bude proveden navrh doporuceni, které by mohlo byt uzZite¢né

pro dalsi vyzkum ¢i pro praktické vyuZiti v oblasti, na kterou se diplomova prace

zamérila.



Teoreticka vychodiska

3 Organizacni kultura

V ¢eském prostredi je organizacni kultura také nazyvana kulturou podnikovou
nebo firemni. Jedna se ovSem o synonyma, tedy vyznam slovniho spojeni
je totoZny. Na organizacni kulturu pohliZi kazdy autor jinak a ma tak mnoho

riznych definic, a¢ hlavni pointa je totoZna.

3.1 Pojem kultura

Aby bylo moZné spravné porozumét pojmu organizacni kultura, je v prvni radé
nutné chapat, co to kultura jako takova je. Tato kapitola je tedy zamérena na bliZsi

seznameni se samotnym pojmem a s pojmy ke kultuie nalezici.

3.2 Kultura a jeji definice

Jednotna definice pojmu kultura neexistuje. Autofi vytvorili mnoho podob
a pohledli na néj, avsak zadny z nich neni vSeobecné akceptovanou definici. Existuji

ale zakladni prvky, na kterych se vétSina autorii shoduje a tento pojem tak popisuji.

Pojem kultura predstavuje velmi rozsahly a interdisciplindrni koncept, ktery
zahrnuje ziskany zplisob chovani, citéni a uvazovani, jez vytvairi asdili urcita
spolecenska skupina. Rizné skupiny mohou mezi sebou vykazovat odliSné postoje,
zplUsoby uvazovani, hodnotové systémy arlzné interpretace svéta kolem

nich (Lukasova, 2010).



Donnelly (1997) tvrdi, Ze kultura je sloZity vliv prostredi zahrnujici pro priklad
znalosti, dovednosti, viru, zdkony a Zebricky hodnot, pricemz charakter téchto
prvki kultury se miZe mezi jednotlivymi socidlnimi skupinami rapidné odliSovat.
Kultura je souhrnem vseho, cemu se lidé nauci pohromadé s ostatnimi prislusniky

skupiny, ke které nalezi.

Dle Tylora (1920) je kultura jakysi sloZity celek, ktery zarazuje védéni, viru, umeéni,
pravo, moralku, zvyky a veskeré dalsi vlohy a obyceje, které si clovék osvojil jako

Clen urcité spolecnosti.

Kulturu lze popsat také jako nepsana pravidla hry zabyvajici se zakladnimi
otazkami spolecenského Zivota, ktera jsou predavana nové prichozim hracim

(Hofstede, 1991).

3.3 Urovné kultury

V ramci kultury je také mozno hovorit o hierarchii kultury, tedy o arovnich kultury.
Existuji totiZ rizné typy kultur, se kterymi se kazdy jednotlivec v priibéhu Zivota

postupné setkava a jistym zplisobem ho determinuji.

Brooks (2003) popisuje drovné kultury nasledovné:

e Nadnarodni kultura- jedni se o znaky spole¢né pro vice zemi
a statd.

e Narodni kultura - kultura jednotlivych narodd, kdy pro priklad
mezi ob¢any Ceské republiky a Velké Britanie existuji vyznamné
kulturni odliSnosti.

e Profesni kultura - charakteristiky sdilené skupinou pracovniki
ve stejném povolani. Tito pracovnici maji spolec¢né zpisoby jednani

a uvazovani a dodrZzuji profesni normy a povinnosti.
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e Organizac¢ni kultura - kultura na drovni konkrétni firmy, v jejimz
ramci se mohou prirozené formovat rizné subkultury a kultury
v oborech.

e Pracovni Kultura - zahrnuje specifické chovani ajednani
zaméstnanci v ramci organizace.

e Subkultura - jedna se o spolecenské znaky skupiny, ktera tvori
podskupinu urcité vétsi organizacni nebo profesni kultury. Mize jit

napriklad o kulturu konkrétni pracovny nebo dilny.

3.4 Organizacni kultura

Organizacni kultura miize byt vnimana jako interni pravidla, ktera ovladaji jednani

a mysleni zaméstnancti a vytvaieji celkovou atmosféru uvnitt firmy (Sigut, 2004).

Podle LukaSové aNového (2004) predstavuje organizacni kultura mnoZinu
zakladnich predstav, hodnot, postoji a norem chovani, jez jsou sdileny napfiic
celou organizaci, akteré se projevuji vuvazovani, emocich ajednani cleni

organizace.

Armstrong (2015) uvadi, Ze organizac¢ni kultura zahrnuje hodnoty, normy, viry,
postoje a ocekavani, které nemusi byt explicitné vyjadreny, ale presto ovliviiuji
zplisob, jakym se lidé chovaji ajak praci vykonavaji. Hodnoty vyjadruji to,
co je povazovano za dtlezité z hlediska chovani jednotlivcii a organizace, zatimco
normy predstavuji nepsana pravidla chovani, ktera by méla byt v ramci organizace

respektovana.

Dédina (2005) vnima organizacni kulturu jako souhrn zvykd, hodnot, politik,
divéry apostoji, jez napomdahaji vytvaret podminky pro jedndni a mysleni

vdaném podniku. Podle néj kulturu také podporuji ritualy charakteristické



pro konkrétni podnik, komunikacni vzory, oCekavané modely chovani a neformalni

skupiny, které se ve firmé utvareji.

VIacil (1997) definuje podnikovou kulturu jako interni fenomén, ktery je formovan

a vyuZzivan piredevsim v oblasti interniho rizeni a vztahtli se zaméstnanci.

KaZda organizace, bez ohledu na svou velikost, hodnotu nebo pocet zaméstnanct,
vytvari svou jedineCnou organizacni kulturu. Na zdkladé ni pak organizace
komunikuje se svymi zakazniky, obchodnimi partnery a zaméstnanci. Organizac¢ni
kultura rovnéz urcuje zplisob interni aexterni komunikace. Ackoli je casto
opomijena, organiza¢ni kultura prostupuje vSemi Urovnémi organizace a zasadné
ovliviiuje jeji fungovani a vnimani jak zvnéjsku, tak ize strany zameéstnanci.
Je diilezité zminit, Ze organizacni kultura nema pevnou objektivni formu, ale sklada
se z chovani, hodnot a norem, které jsou sdileny v ramci organizace a projevuji

se prostrednictvim jednani a artefakti (Lukasova, 2010).

3.5 Struktura a prvky organizacni kultury

Podnikova kultura ma urcitou strukturu zaloZenou na zakladnich prvcich, které
ji determinuji. VétSina definic zminénych v kapitole 3.4 Organiza¢ni kultura
obsahuje pravé vycet jednotlivych strukturalnich prvkl, které v konecném

dtisledku tvoii podnikovou kulturu.

3.5.1Prvky organizacni kultury

Elementy organizac¢ni kultury lze zkoumat z riiznych uhla. Je mozné je vnimat jako
zdkladni strukturalni a funk¢ni slozky organiza¢ni kultury, které umoznuji popis
a vysvétleni konkrétniho jevu, dale jako ukazatele obsahu organizacni kultury,

které mohou byt pouzity pri pozorovani, empirickém vyzkumu a diagnostice



obsahu organizac¢ni kultury, a nakonec také jako nastroj pro formovani organizacni
kultury. Prvky nejsou autory plné jednotné kategorizovany, avSak mezi nejcastéji
uvadéné patrii artefakty, hodnoty, normy chovani a viry. Tento koncept je znamy

jako Scheintiv model, viz obrazek 1 (Lukasova, Novy, 2004).

Obrazek 1 Scheintiv model

artefakty

! 1

hodnoty a normy

v f

zakladni pfedpoklady

Zdroj: Lukdsovd, 2004

Artefakty lze rozdélit na materiadlni a nematerialni povahu. Materidlni artefakty
zahrnuji vyrobky, zarizeni organizace, architekturu budov, vyrocCni zpravy,
propagacni materidly, dress code a dalsi prvky. Nematerialni artefakty se tykaji
organizacich zvyklosti, pribéhi, chovani, zplisobu prijimani navstévnik,
komunikace, pouzivaného jazyka, rituali a podobné. Tyto artefakty mohou
poskytnout mnoho informaci o dané organizaci (Armstrong 2015, Lukasova, Novy,

2004).

Hodnoty vyjadiuji presvédceni o tom, co je pro organizaci spravné, co by mélo
nastat a jaké cile by se mély dosahnout. Silnéj$i hodnoty maji vétsi vliv na chovani
Clenli organizace. Hodnoty mohou byt nevyslovné nebo vyslovné. Nevyslovné
hodnoty jsou ty, které se postupem casu staly soucasti organizace a ovliviiuji
je také chovani managementu. Vyslovné hodnoty obvykle maji mensi dtleZitost
a zpravidla nejsou zasadnim faktorem (Armstrong, 2015). Organizacni hodnoty

odrazi to, ¢emu vedeni organizace prikldda vyznam, co je dle ¢lenli organizace



dtlezité a spravné. Hodnotou mize byt naptiklad ,zodpovédné chovani vici
Zivotnimu prostredi“, ,spokojenost klienta na prvnim misté“, ,neustale
se vzdélavat a rozvijet”, ,kontinualni vyvoj novych produktti a inovovani“ a dalsi.
Neni Zadny striktni seznam hodnot, ktery by méla organizace nasledovat, nebot
priority jednotlivych podnikil jsou odliSné a pomahaji utvaret samotnou image
podniku. Také z tohoto dlvodu je dileZité, aby byly klicové hodnoty organizace

komunikovany se vSemi zameéstnanci a prostupovaly vSemi drovnémi podniku

(Lukasova, Novy, 2004).

Normy chovani obvykle nejsou pisemné stanoveny. Jde o neformdalni pravidla,
ktera se predavaji Ustnim podanim. Tyto zdsady se tykaji chovani v rlznych
situacich ajsou akceptovany celou skupinou. Mohou se vztahovat na pracovni
¢innost (tempo prace, kvalitu prace, zachazeni se zakazniky), komunikaci v tymu
(jazyk pouzivany mezi zaméstnanci), obleceni, styl fizeni, uplatiovani politiky
a podobné. DodrZovani norem je odménovano, zatimco nedodrZovani je trestano,
avSak zemocionalniho hlediska. To znamena, Ze pokud normy nejsou
respektovany, ostatni Clenové tymu se chovaji odtazité, odmitavé a omezuji
komunikaci s danou osobou. Naopak ti, kdo normy dodrzuji, jsou odménovani
prijetim do skupiny a pratelskym, vstiicnym chovanim. Skupinové normy jsou pro
organizaci pomérné diilezité, protoZe ovliviiuji kazdodenni chovani zaméstnancii

(LukasSova, Novy, 2004; Armstrong, 2015).

Zakladni predpoklady tvoii nejhlubs$i anejniz$i vrstvu organizacni kultury.

v

Pro jejich vyvoj je klicova opakovana zkuSenost, respektive opakovana ucinnost

feSeni urcitého problému. To vede k presvédleni, Ze dany pristup je spravny
(Lukasova, Novy, 2004). Podle Scheina (1992, 1999) lze zakladni presvédceni

rozdélit do tr{ skupin:

e presvédceni souvisejici s vnéjsi adaptaci,
e presvédceni souvisejici s interni integraci,

e presvédceni spojena s hlubsimi otazkami Zivota.
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Organizacni kultura ovSem neni utvarena pouze vySe zminénymi prvky,

ale také mnoho dal$imi faktory, ke kterym miizeme radit (LukaSova, 2004):

narodni kulturu,

velikost organizace,

délku existence organizace,

trzni prostredi, ve kterém je organizace umisténa,
vyuzivané technologie,

a dalsi.

Organizacni kultura je formovana rliznymi faktory, které ji ovliviiuji a utvareji.

Armstrong (2015) identifikuje Ctyti zplisoby, kterymi se organizacni kultura

formuje:

Viidci v organizaci formuji kulturu - vedeni organizace ma klicovy vliv
na utvareni kultury, nebot jejich chovani, hodnoty a postoje ovliviiuji
ostatni Cleny organizace. Vidci mohou vytvaret atmosféru davéry,
otevienosti aspoluprace nebo naopak podporovat soutéZivost
a tajnastkarstvi.

Kritické pripady formuji kulturu - kritické pripady jsou vyznamné
udalosti nebo situace, které maji vliv na chovani jedinci v organizaci.
Tyto udalosti mohou poskytnout pouceni o Zddoucim nebo nezadoucim
chovani a stat se soucasti sdilenych hodnot a norem.

Kultura se produkuje na zakladé potireby udrZovat efektivni pracovni
vztahy - pro uspésné fungovani organizace je dilezité, aby jeji Clenové
navazovali audrZovali efektivni pracovni vztahy. Kultura tak vytvari
a upeviiuje hodnoty a oCekavani, které usnadnuji spolupraci a koordinaci
¢innosti.

Vnéjsi prosticedi ovliviiuje kulturu - organizacni kultura je také ovlivnéna
vnéjSim prostiedim, ve kterém organizace plisobi. To zahrnuje trzni
podminky, konkurenci, zakony, technologické zmény nebo kulturni

a socialni trendy. Organizace musi byt schopna reagovat na tyto vnéjsi vlivy
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a prizptisobit svou kulturu tak, aby byla schopna uUspésné celit vyzvam

a zmeénam.

3.6 Typologie organizacnich kultur

Kazdy podnik ma svou originalni podnikovou kulturu, ale i presto existuji mezi
podniky jisté podobnosti, diky kterym je mozZné stanovit zakladni typy
podnikovych kultur (LukaSova, 2010). Rozeznani typu organizacni kultury,
jejich vlastnosti a vyhod ¢i nevyhod pro podnik je podminkou pro zmény a dpravy

v organizacni kulture (Tureckiovd, 2004).

Pro ucely této prace budou rozebrany vybrané typologie ze zakladnich typologii,
a to konkrétné typologie podle R. Harrisona a Ch. Handyho, typologie podle
F. Trompenaarse a typologie podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho.

3.6.1Typologie podle R. Harrisona a Ch. Handyho

Podle této typologie jsou rozliSovany c¢tyti druhy organizacni kultury, které se lisi

ve svém zaméreni a zplisobu fungovani:

Kultura moci (the power culture) - Vtomto typu organizac¢ni kultury je diiraz
kladen na postaveni jednotlivcd svysokymi rozhodovacimi pravomocemi.
Méné pravidel avice divéry, vztahli a komunikace jsou typické pro tento druh

kultury. Vedeni organizace ma zde kli¢ovy vliv na rozhodovani a smérovani firmy.

Kultura roli (the role culture) - Tento typ organizacni kultury je zaloZen
na respektovani norem a pravidel, logice kondni a racionalité. Pracovnici maji
jasné vymezené role a jsou oCekavani, Ze se jich budou drzet. Struktura organizace

je zde Casto hierarchicka a byrokraticka.
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Kultura ukolii (the task culture) - Vtéto organizacni kultute je diraz kladen
na plnénfi tkolli a dosahovani cild. Pracovnici jsou vybirani a tymy jsou formovany
na zakladé jejich schopnosti efektivné splnit stanovené tikoly. Management se zde

zameéruje na efektivni alokaci zdroju a flexibilitu pii feSeni problému.

Kultura osob (the person culture) - Vtomto typu organiza¢ni kultury
je jednotlivec stfedem pozornosti. Zadny z pracovnik® neni stavén do dominantni
pozice apravomoci jsou sdileny mezi vSechny Ccleny. Tento druh kultury
je vzacnéjsi, protoZe vyZaduje rovnost aspolupraci mezi c¢leny organizace

(Lukagova, Novy, 2004).

3.6.2Typologie podle F. Trompenaarse

Tato typologie je zaloZena na rozliSovani dvou dimenzi:

a) orientace na ukoly x orientace na vztahy,

b) hierarchie x rovnost.

Pokud dojde k propojeni téchto dimenzi, vzniknou ¢tyfi typy organizacnich kultur

- inkubator, fizena strela, rodina, Eiffelova véZ (Lukasova, 2010).
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Obrazek 2 Typologie podle F. Trompenaarse

rovnost

orientace na orientace na
seberealizace projekty

vztahy ukoly

Linkubator Fizena stiela™

.Eiffelova véz*

orientace na moc orientace na role

hierarchie

Zdroj: Lukdsovd, 2010

Mocenska orientace (rodinna kultura). Tento typ organizac¢ni kultury je zaloZen
na vztazich ve spojitosti s hierarchii. Hlavnim nastrojem pro udrZeni respektu
k moci je moralni tlak. Pokud nejsou tkoly splnény, naruseni vztahu je trestem,

coZ je pro tento druh organizac¢ni kultury zasadni.

Orientace na role (Eiffelova véz). Organizac¢ni kultura tohoto typu se vyznacuje
jasnym hierarchickym raddem a presnym rozdélenim funkci aroli. Vramci této

kultury jsou lidé vnimani pfedevsim jako zdroje.

Projektova orientace (fizena strela). Tato neosobni kultura klade diiraz na plnéni
ukold. Pracovnici v§ak nemaji jasné stanoveny zptisob, jak tkoly realizovat, a musi

samostatné hledat reSeni (Lukaskova, 2004).

Orientace na seberealizaci (inkubatorova kultura). Tento typ organizac¢ni kultury
upiednostiiuje rozvoj jednotlivci a jejich seberealizaci. Charakteristickym prvkem

je zaméreni na inovace, vytvareni novych konceptii a myslenek. Pracovnici
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se navzajem podporuji, pomdahaji si azaroven si konstruktivné protifeci

(Lukaskova, Novy, 2004).

3.6.3Typologie podile T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho je podnikova kultura ovlivnéna predevsim
socidlnim a podnikatelskym prostiedim. Definuji také ¢tyri zakladni typy kultur -
kulturu drsnych hochii, kulturu tvrdé prace, kulturu sazky na budoucnost
a procesni kulturu. Zminéné typy jsou determinovany dvéma aspekty trhu.
Konkrétné mirou rizika a rychlosti zpétné vazby ze strany trhu (Lukasova, Novy,

2004).

Obrazek 3 Typologie podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho

malé velks
_ kultura "tvrdé kultura "drsnych
s prace" hochd"

kultura "sazky na

" - n
rocesni kultura
P budoucnost"

rychlost zpétné vazby

malé

Zdroj: Vavrysovd, 2016

Kultura drsnych chlapa (tough-guy, macho culture). Tato dynamicka a rychla
kultura je typicka pro spolecnosti svysokym podnikatelskym rizikem.
Je charakterizovana konkurenceschopnosti, zamérenim na vykon jednotlivct

a nepodporuje tymovou spolupraci.
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Kultura naro¢né prace je bézna upodnikl s nizkou rizikovosti. Klade diiraz
na aktivitu, tymovou spolupraci azabavu. Tato kultura je orientovana
na zdakazniky ajejich spokojenost, pricemZ uspéch je méfen prodanym
¢i vyrobenym mnoZstvim. Velky vyznam maji slogany, soutéZe, setkani a vSe,

co motivuje zaméstnance (Lukasova, 2010).

Kultura sazeni na budoucnost je béZzna ve spoleCnostech s relativné vysokym
rizikem podnikdni. Do projektd jsou investovany velké castky, avSak uspéch
Ci netuspéch projektu lze zjistit az po delsi dobé. MiiZe se jednat o firmy investujici
do vyvoje novych modelli, vyrobnich systémii atd. Lidé, kteii o projektech
rozhoduji, riskuji budoucnost firmy a musi peclivé zvazit kazdy krok. Kariérnf riist
je vtéto kulture pomaly, protoze mladym pracovnikiim trva, nez se z béznych

pozic posunou na vy$si irovné a jsou povazovani za odborniky.

Kultura procesu. V tomto typu kultury se zaméstnanci soustiedi vice na zptisob,
jakym délaji véci nez na to, co délaji. Typicky se jedna o bankovni a pojistovaci
sektor. Kultura se zaméruje na presnost, detaily, spravné postupy a technickou
dokonalost. Zaméstnanci dostavaji zpétnou vazbu az ve chvili, kdy jsou pokarani
za chyby v praci, coZ vede k ochrané stavajiciho systému a pireceniovani drobnosti.
Procesni kultura je funkéni pouze v stabilnim a predvidatelném prostiredi

(Lukasova, 2010).

3.7 Faktory plsobici na utvareni organizacni kultury

Drzitelé firemni kultury zahrnuji vlastniky organizace, jeji manazery
a zaméstnance. VSechny tyto subjekty ovliviiuji, at uz védomé ¢i nevédomé,
podnikovou kulturu. Kromé lidskych aspekti na organiza¢ni kulturu samoziejmé
plsobi i dalsi faktory, které 1ze rozdélit na vnéjsi a vnitini (Lukaskova, 2004). Tyto

dvé skupiny faktori budou podrobnéji popsany v této kapitole.

16



1. Vnéjsi faktory

Vnéjsi faktory ovliviiujici organizaci jsou vétSinou téZko ovladatelné vedenim
firmy. Je proto nutné se vcas prizplisobit témto faktorim a adekvatné
na né reagovat. Mezi vnéjsi faktory majici vyznamny dopad na firemni kulturu
patii predevSim sociokulturni faktory, které zahrnuji napftiklad: demografické

tendence, narodni kulturu nebo naboZenské a etnické faktory (Hofstede, 1991).

Déle lze k témto faktoriim zaradit ekologii, legislativu, politiku, trzni pozici nebo

napiiklad droven vyzkumu v oboru (Lukasova, Novy, 2004).

2. Vnitini faktory

Vnitini faktory majici vliv na utvareni organizac¢ni kultury uz je mozné ve vétSiné

pripadi ovlivnit zevnitt, tedy ze strany vedeni podniku.

Mezi vnitini faktory lze zaradit napriklad velikost organizace, délku existence
organizace a jeji historii, predmét podnikdni organizace, strategii, styl vedeni,
komunikace v organizaci a taktéZ zameéstnance. Organizac¢ni kulturu totiz ovliviiuje
také sloZeni zaméstnanci - vék, genderové rozloZeni a predpoklady pro vykon
danych pracovnich ¢innosti. Management by pak nemél zapominat na propojeni
persondlni prace s podnikovou strategii, nebot cilenym vybérem zaméstnanct
miiZe organizacni kulturu ovliviiovat a vytvaret a udrzovat tak konkurencni

vyhody (Dédina, 2005, Tureckiova, 2004).

17



3.8 Vyznam organizacni kultury

Vyznam organizacni kultury se zaklada v jejim hlubokém zakorenéni v organizaci.
Kultura totiz predstavuje rozhodnuti, reakce a udalosti, které v organizaci
jiZ v minulosti nastaly a na zakladé nich je tedy moZné predikovat, jaké reakce

a rozhodnuti se dostavi v budoucnu (Armstrong, 2015).

Organizacni kultura napomaha k redukovani konfliktG uvniti podniku, usnadnuje
kontrolu, prispiva ke sniZovani nejistoty zaméstnancti a do jisti miry ovliviiuje
i jejich spokojenost. Soucasné miiZze byt organizacni kultura i silnym motivacnim

nastrojem (Lukasova, 2010).

Dle riznych autort zaroven existuje velmi uzky vztah mezi organiza¢ni kulturou
a vykonnosti. Silnd organiza¢ni kultura je totiZ predpokladem pro rentabilitu

a efektivnost prace (Bedrnova, Novy, 2002).

3.8.1Silna a slaba organizacni kultura

Tato podkapitola je zamérena na blizsi specifikaci silné a slabé podnikové kultury,

na jejich rozdily a vyhody a nevyhody, které z nich pro podnik plynou.

Silna organizacni kultura

Silnd organizac¢ni kultura se stava nezbytnou soucasti kaZzdodenniho chovani
alesponn vétSiny zaméstnancl. Je charakteristickd svou jasnosti a zietelnosti,
coZz umoziuje jednotny pohled na organizaci ajasnd ocekavani pro vsechny.
Tato kultura podporuje jednoduchou a jasnou komunikaci, rychlejsi rozhodovani,
sniZuje potiebu kontroly nad zaméstnanci a zajisti stabilitu pracovniho kolektivu.
V prostredi se silnou organizacni kulturou jednotlivci presné védi, jaké chovani
je poZadovano a prijatelné, a kde jsou hranice. Obsah, hodnoty a normy firemni

kultury jsou intenzivné vnimany a osvojovany Cleny organizace. Silna kultura ma
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také vyrazny vliv na povahu apriibéh vSech klicovych organizacnich jevt.
Pouze tehdy, kdyZz se firemni kultura stane neodmyslitelnou soucasti
kazdodenniho chovani vétSiny nebo vSech spolupracovniki, lze fici, Ze je silna

(Bedrnova, 2012).

Mezi znaky silné organizacni kultury patti dle Kachanakové (2003):

e vystiznost - jasna a srozumitelna organizacni kultura,

e rozsifenost - obsah podnikové kultury je akceptovany alespon vétSinou
zameéstnanc,

e zakotvenost - vysokd mira identifikace zaméstnancl s podnikovymi

hodnotami, vzory a normami chovani.

Silna podnikova kultura se vyznacuje témito prinosy pro organizaci (Kachanakova,

2003):

e zvysuje se identifikace zaméstnancti s podnikovymi hodnotami a podnikem
jako takovym,

e utvari soulad ve vnimani a mysleni pracovnikij,

e usmérnuje chovani lidi,

e urychluje se rozhodovani,

e redukuji se naroky na kontrolu zaméstnanctj,

e zvySuje se motivace a loajalita zaméstnanc,

e zvySuje se konkurenceschopnost podniku,

e zvySuje se stabilita a spolehlivost podniku,

e znamenad sdileni spolec¢nych hodnot a cilti.

Tato kultura se hodnoti jako organizaci prospésna, ale mize mit i negativni vliv

na danou organizaci (Lukasova, 2010).
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Mezi nevyhody pak Lukasova (2010) a Kachanakova (2003) radi:

¢ nizkou flexibilitu a fixaci organizace na minulou zkuSenost a zazité vzory,
e priehliZeni nebo podcenovani vnéjsich vlivi,

e zabranovani mysleni v alternativach,

e urcitou uzavienost vici okoli a uzavirenost vici zménam,

e tendenci k ubijeni individuality na ukor kolektivu.

Slab4 organizacni kultura

Tato organizacni kultura je charakteristickh svym nizkym vlivem
na vnitropodnikovou organizaci, rizeni a jednani spolupracovniki. To znamena,
Ze zaméstnanci sice sdileji spolecné predpoklady, hodnoty a normy chovani,
ale pouze vmalé mire. Jejich chovani je tedy spiSe individudlni a tymova

spoluprace neni natolik patrna (Bedrnova, Novy, 2002).

Michalik (2010) fadi mezi znaky slabé podnikové kultury nasledujici:

e nezietelné nebo neexistujici ohraniceni organizace od jejiho okoli,
e vétsiindividualismu a rozmanitost,

e flexibilita a otevienost ke zménam.

LukaSova a Novy (2004) zavérem dodavaji, Ze neexistuje nejlep$i organizacni
kultura. Kazda organizac¢ni kultura se musi prizplsobit vzdy specifikim daného

podniku.
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3.8.2Modely organizacni kultury ve vztahu k vykonnosti

Jak jiZz bylo nastinéno v kapitole 183.8, organiza¢ni kultura by méla byt nastavena
tak, aby pohanéla organizaci kupredu a napomahala kjeji vétSi vykonnosti.
Na vykonnost ma vliv nejen sila podnikové kultury, o niZ pojednava kapitola 3.8.1,
ale také obsah organiza¢ni kultury. Pokud ma totiZ organizacni kultura vhodny
obsah, se kterym se ztotoZzni zameéstnanci i zdkaznici, tak ma podnik silny

predpoklad k tomu, aby jeho vykonnost rostla (LukaSova, Novy, 2004).

V dneSni dobé plné inovaci je nutné, aby se podniky rychle piizplisobovali
ménicimu se prostredi, k ¢emuz by jim méla napomahat pravé organizac¢ni kultura.
Obsah kultury by tedy mél byt ve shodé se strategii organizace, tim ji pomahat
k flexibilnéjsi reakci na vnéjsi zmény a diky tomu nasledné dochazi k podporovani

vykonnosti organizace.

Organizacni kultura hraje klicovou roli v adaptaci podniki v dneSni dobé plné
inovaci arychle se méniciho prostredi. Aby byla kultura efektivni, méla by byt
v souladu se strategii organizace a podporovat jeji vykonnost. Lukasova a Novy

(2004) uvadéji nékolik klicovych aspektii vhodného obsahu podnikové kultury:

e Podpora angaZovanosti zaméstnancii - Organizac¢ni kultura by méla
prispivat krozvoji dovednosti aznalosti zaméstnancli, podporovat
delegovani Ukolli a pravomoci, tymovou praci, informovat zaméstnance
o misi, vizi acilech podniku a poskytovat prostor pro pfijimani navrhi
na zlepsSeni ze strany zaméstnancti.

e Odpovidajici prostredi - Organizac¢ni kultura by méla byt v souladu
s pozadavky prostredi, ve kterém se podnik nachazi, as podnikovou
strategil.

e Adaptivnost - Organizacni kultura by se méla prizpiisobovat ménicimu
se vnitfnimu i vnéjSimu prostredi organizace.

e ManaZerské praktiky v souladu s organiza¢ni kulturou - Manazerské

praktiky by mély byt vsouladu sorganizacni kulturou a promitat
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se do systému frizeni podniku, vCetné stylu rizeni, vybéru novych

zaméstnancyd, odménovani a hodnoceni.

Obrazek 4 Vliv organizacni kultury na vykonnost podniku

Obsah kultury Sila kultury

Zdroj: Lukdsovd, Novy, 2004

Studie tykajici se souvislosti mezi organiza¢ni kulturou a UspéSnosti organizace
vedla nékolik autort kvytvoreni modeld. Tyto modely predstavuji nezbytnou
podstatu kultury asoucasné poskytuji nastroje pro dal$i praci s organizacni
kulturou (Lukasova, 2010). V nasledujicim textu jsou podrobnéji predstaveny

nékteré z téchto modelu.

Model D. R. Denisona ve vztahu k vykonnosti organizace

D. R. Denison na zakladé svého dlouholetého vyzkumu, sestavil ¢tyri hlavni rysy.
Tyto rysy prezentuji Zadouci vyznam kultury a predurcuji tak vykonnost

organizace (Lukasova, 2010).

Témito rysy jsou:

e mise

¢ Kkonzistence (organizace ma sdileny klicové hodnoty),
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e angazovanost (organizace rozviji pracovniky, podporuje jejich iniciativu),

e adaptibilita (organizace pruzné reaguje na pozadavky vnéjsiho prostiedi).

Mise je stanoveni jasného smyslu existence a sméru, jimZ se organizace ubira.

Jeji dilci rysy jsou (Lukasova,2010):

e strategicky zamér - dlouhodoby zamér a strategické cile, které jsou jasné
vSem Cleniim organizace,

e cile a ukoly - cile odpovidajici misi a strategii organizace, ukoly, které maji
jasné stanoveny cil, ktery znich plyne a zaméstnanci jsou s témito cili
obeznameni,

e vize - je sdilen pohled budoucnosti organizace, jenZ pracovniky sméruje

a motivuje.

Konzistence znamend, Ze urcité nazory, hodnoty a normy chovani
jsou v organizaci zeSiroka sdileny a ziskany. Dil¢i rysy konzistence

jsou (Lukasova,2010):

e Kklicové hodnoty - Cleny organizace je sdilen soubor hodnot, s nimiZ spojuji
svou identitu,

e shoda - pfi reSeni kritickych potiZi ¢lenové dosahuji shody a obecné
se pochopi v nazorech,

e koordinace a integrace - odliSné funk¢ni jednotky v organizaci jsou

schopny se spojit a smétovat ke stejnému cili.

AngaZovanost je mirou iniciativnosti a participace ¢lenli organizace. Dil¢imi rysy

angazovanosti jsou (Lukasova,2010):

e zmocnéni - pracovnici maji kompetenci, ale zaroven i schopnosti

a iniciativu, aby ridili svou vlastni praci,
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e tymova orientace - povaZuje se za vyznamné oboustranné spolupracovani
a spole¢né smérovani ke stanovenym ciltim,
e rozvoj pracovnikli - organizace pravidelné investuje do vyvoje znalosti

a dovednosti zaméstnancu.

Adaptabilita znamenda schopnost organizace uzptlsobit se vnéjSimu prostiedi.

Dil¢i rysy adaptibility jsou (LukaSova,2010):

e pripravenost na zménu - organizace vnima vnéjsi prostredi, predpovida
jeho rozvoj,

e zaméreni na zakaznika - organizace rozumi svym klientlim, v§ima si jejich
potieb a reaguje na né,

e organizatni uceni - organizace vnima signdly z vnéjSiho prostiedi

a transformuje je do inovaci a znalosti.

Model Edgara Scheina

Prostrednictvim Scheinovy kategorizace podnikové kultury je moZné pochopit
absurdni organiza¢ni chovani. Organizace muze napiiklad hlasit velmi mravni
normy, zatimco skute¢né jednani clenli organizace takovéto nebude. I presto,
Ze se organizace miiZze na venek takto prezentovat, automaticky to neznamenj,

ze vyznam zakladnich presvédceni a hodnot ¢lenti organizace je identicky.

Kromé vysvétleni paradoxniho organiza¢niho chovani je vramci modelu dale

mozZné:

e interpretovat, pro¢ neni mozné zmeénit kulturu organizace obycejnym

zplsobem;
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e vysvétlit, pro¢ pred zménou kultury je potfeba pochopit konspektu
té soucasné kultury a také, Ze takovéto pochopeni nemusi byt jednoduchy
postup;

e vytvorit hypotézu, Ze néjaké bezvysledné snahy o zménu organizani
kultury narazily pravé na rozpor v ostatnich vrstvach organizacni kultury

(Lukasova, 2010).

Model soupefticich hodnot Quinna a Rohrbaugha

Model soupericich hodnot predstavuje dal$i vyznamny pristup ke zkoumani
organizacni kultury. Jeho autofi vytvorili model zaloZzeny na dvou dimenzich:
pruznost versus Kontrola a orientace na vniti'ni nebo vnéjsi prostredi. Kombinaci

téchto dvou rozmért vznikly ctyti kategorie, které nesou tyto oznaceni:

o lidské vztahy,
e oteviené rezimy,
e vnitini pribéhy

e raciondalni zamér.

Organizacni cile a metody, které organizace pouzivaji pro dosazeni svych cili, se
lisSi mezi jednotlivymi skupinami. Nékteré organizace dosahuji efektivity diky
dlirazu na inovace, zatimco jiné se zaméfuji na stabilitu, fad a dohled (Lukasova,

2010).

Hlavnim ucelem tohoto modelu je identifikovat klicové dimenze organizacni
efektivity anavrhnout jednoduchy zpuisob, jak hodnotit efektivitu v podniku

(Lukagova, Novy, 2004).

Vertikalni osa modelu predstavuje dimenzi pruznosti oproti kontrole, viz obrazek

C. 6. Organizace zamérena na flexibilitu podporuje decentralizaci a diferenciaci,
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kdeZto organizace s diirazem na kontrolu uptrednostiiuje centralizaci a integraci.
Horizontalni osa, viz obrazek ¢. 6, zobrazuje dimenzi orientace na vnitfni nebo
vnéjsi prostredi. Interné orientovand organizace se zaméfuje na zachovani
audrzeni stavajiciho systému, zatimco externé orientovana organizace hleda

zlepSeni prostirednictvim zmén ve vnéjSim prostiedi (Cameron, Quinn, 2011).

Obrazek 5 Model soupericich hodnot

Flexibilita
A
Lidské vztahy (clan) ctewrent systemy
(Adhocracy)
interni ~& »~ externi
zaméreni zaméreni
Interni procesy Racionalni cile
(Hierarchy) (Market)
Y

Stabilita a kontrola

Zdroj: (Cameron, Quinn, 2011)
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3.9 Komunikace v organizaci

Komunikace vramci podniku zahrnuje vzajemné sdileni, vyménu zprav
a ovliviiovani sebe navzajem. Vzhledem k tomu, Ze podnik je slozity organismus
s rostoucim poctem vazeb a spolupracovniki, je v€asna a vhodna informovanost
nejucinnéjSim zplisobem, jak odstranit mozné konflikty. Zakladnim pozadavkem
podnikové komunikace je poskytnout dostatek informaci vSem zaméstnanclim

jako zaklad pro predejiti spori (Palan, 2002).

Obrazek 6 Komunikace se zpétnou vazbou
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Zdroj: Paldn, 2002

Komunikace je prenos oboustranného porozuméni pomoci ryst. Odborny vyraz
je odvozen z latinského slova communis, které znamena spolecny. Komunikace
je tedy prenos pomoci slovnich nebo neverbalnich znakt. Zaroven je komunikace
v organizaci tésné spojena s jejim organizacnim sloZenim. Organizacni struktura
spolec¢nosti by méla poskytovat prostor pro komunikaci ve ¢tyfech rozmanitych

smeérech: sestupnou, vzestupnou, horizontalni a diagondalni. (Donnelly, 1997).
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Obrazek 7 Komunikace v organizaci

Vykonny
reditel
. | | | | | | | | | |
Manazer Pravni Wrob Financni | Technicky Personalni
prodeje atvar oo atvar atvar utvar
..... E=—
S e Ve
Vedouci Vedouci Vedouci
zavodu zévodu zévodu

€—> Horizontalni komunikace
<----> Diagonalni komunikace
<€ - —> Vzestupnf a sestupna komunikace

Zdroj: Donnelly, 1997

Sestupni komunikace

Vtomto pripadé jsou zpravy predavany od jednotliveli na vysSich pozicich
v hierarchii smérem doli k tém, ktefi se nachazeji na nizSich Urovnich. Typickymi
priklady komunikace shora dold jsou pracovni pokyny, oficidlni stanoviska,
manualy, firemni publikace adalS$i. Vorganizacich se nejcastéji setkdme
s pracovnimi pokyny, popisy pracovnich pozic, firemni politikou, procesy,
hodnocenim vykonnosti zaméstnancli ainformacemi o cilech firmy. V mnoha
piipadech muaze byt tato komunikace nedostacujici nebo nepresna. Signalem
tohoto miize byt napiiklad, Ze podrizeni nevédi, co se v organizaci déje, coz mize

vést ke stresu a nasledné k niZsi spokojenosti a vykonnosti (Donnelly, 1997).

Vzestupna komunikace

U tohoto druhu komunikace je smér toku informaci opa¢ny nez u komunikace
shora doli. Efektivni komunikace zdola nahoru miize byt obtiZzné dosaZiteln3,
ale je pro spravné fungovani spolecnosti nezbytna. Mezi béZné prostredky

komunikace zdola nahoru patii navrhové schranky, skupinové schiizky a porady,
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zpravy vedoucich pracovnikli, Zadosti a stiznosti atd. Tento typ komunikace
je dllezity pro organizace, které chtéji zapojit své zaméstnance do rozhodovaciho

procesu a podporovat jejich ucast (Donnelly, 1997).

Vzestupné komunikace jsou dulezité pro spolecnost, kterd chce umoznit svym
zameéstnanciim vstupovat do rozhodovaciho pribéhu achce podporovat jejich

participaci (Donnelly, 1997).

Horizontalni komunikace

Tento tok komunikace je zvlasté dilezity pro spolecnosti s funkcionalni
organizatni strukturou. Napri¢ urovnémi probiha komunikace mezi napf.
vedoucim uctarny avedoucim marketingu o rozpoctovych vydajich na reklamu

(Donnelly, 1997).

Diagonalni komunikace

Diagonalni komunikace se uplatiiuje, pokud je efektivnéjSi neZ ostatni formy
komunikace. V organizaci se vyskytuje nejméné cCasto. Prikladem miize byt situace,
kdy kontrolni organ poZaduje zpravu piimo od vedouciho vyroby urcitého
produktu, aniZ by se obratil na jeho nadrizené. Informace tedy neputuji nejdrive
vzhliru a pak napric, ale primo mezi jednotkami na stejné hierarchické drovni

(Donnelly, 1997).
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4 Spokojenost v zameéstnani

Tato Kkapitola je zameérena na pracovni spokojenost vramci zaméstnani.
Mnoho studii potvrdilo, Ze silna organizacni kultura ma kladny vliv na spokojenost
zaméstnanci s praci, coZ je vyrazny prvek v oblasti ziskovosti podniku, nebot’ vétsi
spokojenost zaméstnancli vede Kkjejich lepSimu vykonu, coz vede i kvysSim
prospéchiim (El Din, 2016). Funguje to samoziejmé i naopak. V piipadé
nespokojenosti zaméstnanci se svou praci klesa jejich vykonnost, angaZovanost
a loajalita (Lok &Crawford, 2004). Vzhledem k témto vyzkumim a praxi je nezbytné
se pracovni spokojenosti zabyvat, protoze v kone¢ném dilisledku ma spokojenost

¢i nespokojenost zaméstnanct vliv na vysledky soplecnosti.

4.1 Spokojenost a jeji definice

Armstrong (2007) popisuje spokojenost takto: Vyraz spokojenost v praci odkazuje
na postoje a emoce, které jednotlivci zaZivaji ve spojeni se svym zaméstnanim.
Kladné a priznivé postoje naznacuji pracovni uspokojeni. Naopak negativni

a nepriznivé emoce ukazuji na nespokojenost v praci.

Existuji dva pohledy z odliSnych uhli:

e Sirsi vyznam (spokojenost vpraci) - zafazuje vlastnosti osobnosti
pracovnika ve vztahu k jeho praci (socialné-psychologické aspekty),

e UzZSi vyznam (spokojenost s praci) - diraz je zde kladen na nezbytnosti
prace, pozadavky na splnéni pracovniho ukolu, vykon pracovnika, napli

a dulezitost prace (Kollarik, 1986).
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Kollarik (1986) také zminuje ukazatele a charakteristiky pracovni spokojenosti,
pricemZ poukazuje na rozdil mezi celkovou a dil¢i spokojenosti. Celkova
spokojenost je zaloZena na vztahu k praci jako celku, kdeZto dil¢i spokojenost
se zameéruje na osobni faktory. Soucasné se zaobira pojmem intenzita spokojenosti
a stabilita spokojenosti. Co se prvniho pojmu tyce, udava, Ze intenzita spokojenosti
vyjadiuje subjektivni droven prozitku kazdého jedince a pohybuje se v rozmezi
od ,nejspokojenéjsi“ az po ,zcela nespokojenou”. Druhy koncept, tedy stabilita
spokojenosti, odrazi vyvoj spokojenosti, kdy se spokojenost miiZze a nemusi vlivem
riznych faktori ménit. Kazdy jednotlivec naplituje své potieby povinnosti, kterou
vykonava a ktera stanovuje jeho pozici navenek i ve spole¢nosti. To se nasledné

odrazi na jeho vystupovani.

Pracovni spokojenosti se také zabyvala Kocianova (2010), kterd se zameéfila

prevazné na diléi spokojenost. Shromazdila rtizné jednotlivé okruhy, které

celkovou pracovni spokojenost posiluji a oslabuji.

Pracovni spokojenost podporuje (Kocianova,2010):

e Riznorodé dilo,

e Finanéni ohodnoceni,

e Optimalni spoluprace,

e Mezilidské pristupy,

e Prilezitost k vyuziti vlastnich mozZnosti a zkuSenosti pti praci,

e Jasné urceni cile vlastni prace.

Pracovni spokojenost oslabuje (Kocidanova,2010):

7

e Casova zatéy,
e Pracovni napéti,
e Nerealné pracovni pozadavky,

e Nedostatek Casu na rodinny a osobni zZivot.
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4.2 Faktory pracovni spokojenosti

Podle Kocianové (2010) lze faktory ovliviiujici pracovni spokojenost rozdélit
do Ctyr kategorii: individualni pracovni ¢innost, pracovni podminky a prostredi,
osobni a osobnostni charakteristiky a vnéjSi faktory organizace. Prvni kategorie
zahrnuje charakteristiku a obsah prace. Druha skupina, pracovni podminky
a prostredi, zahrnuje rizeni organizace, odménovani, vztahy, vedeni a profesni
rozvoj. Osobni charakteristiky, jako tfeti skupina faktorli, zahrnuji vék, pohlavi,
rodinny stav, pracovni zkuSenosti, hodnoty, vzdélani, zajmy, potfeby a motivaci.
Ctvrta kategorie, vnéj$i faktory organizace, zahrnuje napiiklad mezinarodni

a narodni politiku, ekonomickou situaci a legislativu.

Vyzkum pracovni spokojenosti je castokrat spojovan se studiem jednotlivych
faktort, které maji vliv na postoje a pocity pracovniki. Tyto dil¢i faktory pak maji
vkonecném disledku dopad pravé na celkovou spokojenost pracovniki.
Dil¢i faktory jsou nasledné seskupeny a rozdéleny vétSinou na vnéjsi a vnitini
pracovni faktory. KvnéjSim faktoriim je mozné priradit veskeré aspekty, které
prichazeji zvnéjsku. Konkrétné napriklad finan¢ni ohodnoceni, styl fizeni,
moznosti kariérniho ristu nebo celkové pracovni podminky. K vnitinim faktorm
pak spadaji individualni potfeby, ofekavani a zajmy kaZdého zaméstnance

(Kollarik, 1986).

44

4.2.1Vnéjsi faktory

Da se rici, zZe tato skupina faktori se zaméruje na spokojenost zaméstnanctl
s vnéjSimi podminkami zaméstnani. Témito podminkami je moZné porozumét
napriklad: napli a charakter prace, platové ohodnoceni, pracovni vyhlidky,
vedouci pracovnik, partneri, pracovni usporadani, fyzické pracovni podminky

a mira péce o pracovniky (Pauknerova, 2012).

32



Napln a charakter prace

Spokojenost s praci je do zvelké casti ovlivnéna povahou a obsahem prace.
Pokud se zaméstnanec neztotoznuje s charakterem prace neda se ocekavat,
Zze by na dané pozici mohl byt z dlouhodobého hlediska spokojen. Nékteii
zaméstnanci ocenuji napli prace, ktera jim umoziiuje byt kreativni a originalni,
mit samostatnost a sebekontrolu. Néktefi naopak oceni mensi volnost, budou
vyzadovat jasné stanovené ukoly a jasno strukturu. Nékteii zaméstnanci
také dokaZou uplatnit svou moc, jsou hrdi na to, ¢eho dosahli, nebo jsou spokojeni
s tim, kam se posunuly. Spokojenost zaméstnancli je také pozitivné ovlivnéna,

pokud je charakterem prace péce o prirodu, prace venku (Bedrnova, Novy, 2012).

Platové ohodnoceni

Pti hledani prace se mnoho lidi nezajima pouze o obsah prace jako takové, ale také
o materidlni odménu za praci. Tato odména miize mit hned nékolik podob.
Napftiklad sluZebni auto, firemni zboZi zdarma, poukazy apod. Samoziejmé
je vpopredi zajmu taktéZ penézni podoba odmén, tedy plat, prémie, odmény

za splnéni cilti apod. (Bedrnova, Novy, 2012).

Spokojenost zaméstnanci obvykle zvySuje osobni pristup pfi odméiovani.
Tedy, kdyZ nadrizeni vychazeji zaméstnanclim vstfic a stimuluji je vyraznymi
a na miru ur¢enymi odménami. Na odménovani lze nahliZet ze dvou uhll pohledu,
a to konkrétné zhlediska platu zaméstnance a zhlediska porovnani platu
zaméstnance s jeho kolegy. Na druhou stranu ne vzdy existuje primy vztah mezi

charakterem prace a vysi platu (Pauknerova, 2012).

Vedouci pracovnik

Vedouci maji vyznamny vliv na atmosféru ve skupiné, a tim i na spokojenost
jednotlivych ¢lenti. Vzhledem k tomu, Ze vliv vedoucich pracovnikii na spokojenost

zameéstnanci je rapidni, jsou rozhodujici osobni vlastnosti vedouciho. Je dulezité,
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aby umél byt nejen dobrym lidrem, ale aby umél svym podrizenym naslouchat,
reflektovat jejich praci a stimulovat jejich vykon. Zaroven musi obohacovat
a zlepsovat praci svych podrizenych, aby se prace nestala monoténni a pracovnici
nebyli demotivovani. Vedouci pracovnik by mél byt také flexibilni ve smyslu reseni
vzniklych probléml ¢i novych situaci. Je treba, aby umél rychle reagovat,
vyhodnocovat moZzné dopady a umeél zachovat klidnou hlavu, nebot na ného jeho
podrizeni spoléhaji. DiileZitou soucasti je také komunikace a jasné vysvétleni
zameér(, cili a poZadavki. Nepsanou povinnosti by mélo byt také respektovani

a zohlediovani napadi a podnétli kazdého zaméstnance (Bedrnova, Novy, 2012)

Spolupracovnici

Pracovni proces velmi casto zahrnuje interakci s jinymi jednotlivci a skupinami.
O praci lze proto hovorit i v socialnim kontextu. Jednotlivi pracovnici by proto méli
dodrZovat zasady spolecenského Zivota, mezi které lze zaradit: vzajemné
porozuméni, nekonfliktnost, respektovani odliSnych nazort, ohleduplnost. Pokud
na pracovisti nefunguji vztahy, tak bude spokojenost vétSiny zaméstnancti rapidné
klesat. Spokojenost s praci je totiZ vztahy s kolegy relativné z velké ¢asti ovlivnéna.
Kolegové maji Casto odliSné jednotlivy cile, ale nalezeni spole¢nych cild, kterych

lze dosahnout, je pro maximalni spokojenost s praci potreba (Kollarik, 1986).

Pracovni usporadani

Management obvykle urcuje formu organizace prace, ktery stanovuje metody
provadéni prace, jeji rozdéleni, pracovni postupy, pracovni dobu atd. Spokojenost
zaméstnancii je ovlivnéna vSemi témito aspekty. Casto se v$ak setkdvame
s nespokojenosti zaméstnanct, jelikoz si nemohou priliS§ upravit organizaci

své prace a povazuji ji za méné dilezitou (Pauknerova, 2012).
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4.2.2Vnitrni faktory

Dle Kollarika (1986) je mozné rozdélit vnitini faktory do tf{ skupin, a to na zakladé
jejich vztahu k pracovni spokojenosti. Konkrétné se jedna o tyto kategorie:
objektivni osobni faktory, osobnostni rysy a motivacni faktory. Kazda z téchto
skupin zahrnuje individualni faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost
jednotlivce. V nasledujicich kapitolach budou rozebrany zminéné skupiny

a konkrétni individudlni vlivy.

4.2.2.1 Objektivni osobni faktory

Mezi objektivni osobni faktory je moZné zaradit napriklad vék, pohlavi, délku
zameéstnani a dosaZené vzdélani. Tyto individudlni faktory spolu tzce souvisi
a navzajem se ovliviiuji, a proto je casto nemozné piimo stanovit miru,

do které spokojenost ovliviiuje konkrétni faktor.

Vék

Mnoho studii se zabyvalo otazkou véku a pracovni spokojenosti, protoZze lidé
rizného véku jsou stimulovani riizné a maji rizné zajmy. Obecné lze rici, Ze lidé
se déli do tii generaci s riiznymi vlastnostmi, rysy, o¢ekavanimi a hodnotami.
Generace X (1965-1980) je nezavisld generace a jeji prislusnici jsou vice
prizptsobeni individualité pti praci. Generace Y (1980-1995) vyristala v relativné
klidném socidlnim prostiedi, coz prispélo k tomu, Ze jsou sebevédomi, potrebuji
ocenéni a postradaji pracovni odpovédnost a profesni moralku. Casto
maji nerealistickd ocekavani ohledné jejich kariérniho postupu. Doménou generace
Z (1995 a novéjsi) jsou informacni technologie. Vzhledem k jejich véku ale nejsou
obecné funkcni charakteristiky této generace v praci plné popsany a specifikovany

(Wallop, 2014).
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Délka zaméstnani

V roce 2016 prinesla jista studie propojujici vék a pracovni roky zajimavé zjiSténi.
Vék a setrvani v zaméstnani maji dle této studie opacné ucinky na spokojenost
zameéstnancil. Tedy, spokojenost se s vékem zvySuje, ale zaroven dochazi k jejimu
poklesu, pokud jedinec zlistava na jednom pracovnim misté delsi dobu. Autori
studie vysvétlili, Ze starsi lidé maji vice zkuSenosti a tim i pristup k vétSimu poctu
pracovnich pftilezitosti, ¢imZ se zvySuje jejich hodnota na trhu prace. To miize
v konecném dusledku vést Kk pocitu nedostatecné seberealizace a znudénosti

na stavajicim pracovisti (Riza, Ganzach&Liu, 2016).

Dosazené vzdélani

7 v

Uroven vzdélani je dfilezita ¢ast, jelikoZ ¢asto vede k odli$nym pracovnim pozicim

s jinym nasmérovanim, odpovédnosti, naplni a ohodnocenim. Pisani (2009)

e

ve svém vyzkumu potvrdil, Ze lidé s vy$$Sim vzdélanim maji niZ$i moralni konflikty

Vv

s obsahem vykonavané prace, jsou vice spokojeni se svym platem a maji vyssi
kariérni prileZitosti. Na rozdil od lidi s niZ$im vzdélanim, svoji praci povazuji
za smysluplnou, oceniuji ji vyssi mirou zodpovédnosti a pristup jejich nadrizenych

byl téZ prokazatelné lepsi. Vyssi vzdélani taktéZz prispiva k vétSimu smyslu

pro soudruznost, nalezeni smyslu Zivota a k osobnimu rastu.

4.,2.2.2 Osobnostni rysy

Pétifaktorovy model osobnosti se cCasto pouZzivd pri zkoumdani pracovni
spokojenosti a osobnich vlastnosti. Model, ktery byl vyvijen od 50. let 20. stoleti,
se stal jednim z nejméné uUspésnych konceptli moderni psychologie osobnosti.

Oznacuje nasledujicich pét osobnostnich dimenzi (Bui, 2017):

e Otevicenost proZitku - odrazi citlivost na podnéty. Lidé s vysokym skére

jsou zvédavi a kreativni.
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e Svédomitost - Lidé, ktefi v tomto oboru prevazuji, se vyznacuji
dochvilnosti, spolehlivosti a cilevédomosti. Velké zaméreni na sebekontrolu
a dosaZeni cili.

e Extraverze - Lidé s dominantni extraverzi jsou aktivni, energicti optimisté,
ktefi jsou ¢asto soucasti skupin, jako jsou spolecenské akce.

e Vstricnost - neboli ochota pomdahat druhym - je vlastnost zaloZena
na spolupraci, divéie v druhé, rozvijeni vztahti a pratelské komunikaci.

e Neurotismus - vyrovnavani se se svymi negativnimi emoc¢nimi zaZitky.
Mira, do jaké clovék zaziva emociondlni stavy, jako je smutek, strach, vina

nebo hnév, zavisi na jeho stavu.

VySe uvedena zjisténi naznacuji, Ze extroverze nema vyznamny vliv na pracovni
spokojenost, zatimco ostatni ¢tyfi osobnostni dimenze ano. Dale bylo pozorovano,
Zze mladSi zaméstnanci maji vice osobnich charakteristik, které ovliviiuji

spokojenost s praci (Bui, 2017).

4.2.2.3 Motivacni faktory

Moneey (2017) upozoriiuje na to, Ze personal musi mit pocit, Ze je soucasti dané
organizace a organizace si ho musi vazit. Nadrizeny by mél umét k zaméstnanciim
spravné pristupovat a umét je povzbudit a podporit. DilleZité je odménovat
zaméstnance, ktefi podavaji dobry vykon. ManaZeii by méli byt optimisticti

a zajistit nejlepsi atmosféru na pracovisti.
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V 4 N~ r

Analyticka cast

5 APT, spol. s r.o.

Obchodni jméno: APT, spol. s r.o.

Datum zapisu a vzniku: 19. listopadu 1990

Sidlo: Podébradska 470/62, Hloubétin, 198 00 Praha
1€0: 00569861

Pravni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym

Piedmét podnikani: Cinnost patentovanych zastupcil, projektova ¢&innost ve
vystavbé, vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a piistroji, elektrickych a

telekomunikacnich zarizeni, montaze apod.
Jednatelé: Ing. Vladimir Dynda, den vzniku funkce 19. listopadu 1990
Ing. Vaclav Parizek, den vzniku funkce a ¢lenstvi 1. bfezen 2019

Spolecnici: Ing. Vladimir Dynda (vklad: 100 000,-K¢)

Ing. Miloslav Ptacek (vklad: 100 000,-K¢)

Radovan Jenista (vklad: 100 000,-K¢)

Ing. Vaclav Parizek (vklad: 100 000,-K¢)

Ing. Ales Dynda (vklad: 50 000,-K¢)

Ing. Vladimir Dynda PhD. (vklad: 50 000,-K¢)
Zakladni kapital: 500 000,- K¢

(justice.cz, 2022; BuresSova, 2020)
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5.1 Historie spolecnosti

Firma APT, spol. s r.o., zaloZena v roce 1949 pod nazvem Tesla Elstroj, se primarné
zaméruje na elektronicky pramysl. V roce 1990 prosla zménou nazvu na soucasny
APT, spol. sr.0. Drive méla dcefinou spole¢nost v Bratislavé, avSak zanik této
pobocky nastal kviili odchodu zaméstnanci ke konkurenci. Technickou pobocku
v Ostravé zalozila kvili casové flexibilité zdGvodu vzdalenosti mezi Prahou
a Ostravou, avSak omezeni téZby uhli a vyroby oceli vedlo k jejimu zaniku. Od roku
2006 funguje pobocka v Koliné. Od roku 2019 je firma majitelem dceriné
spolecnosti PLANT s.r.o. Ro¢ni obrat spolecnosti APT, spol. sr.o. ¢ini ptiblizné

12 miliona K¢.

5.2 O spolecnosti

APT, spol. sr.o. nabizi hlavni produkt v podobé komplexnich reSeni procesnich
technologii pro zpracovani kapalnych plynt. Vyrabi také zarizeni pro produkci
suchého ledu (CO2) s teplotou -78 °C, ktery je primarné pouZzivan pro chlazeni
ave zdravotnickych zafizenich. Nejvétsi zakazky realizovala po celé Ceské
republice, ale také v zahranic¢i, napriklad v Némecku, Rusku, Polsku, Ukrajinég,

Spanélsku, Portugalsku, Nizozemsku, Bulharsku, Litvé a LotySsku.

Mezi obchodni partnery spolecnosti patii Linde Gas a.s., AIR Liquide CZ s.r.o., AIR
products spol. s r.o., SIAD Czech spol. s r.o., kovosluzba ots a.s., ABB s.r.o., PanGas,

Ceské drahy a.s. a Czech Airlines a. s.

APT, spol. s r.o. se déli na nasledujici oblasti:

Zasobovani anakup vyZaduje vysokoskolské nebo stiedoSkolské vzdélani.
Technologicka cast dodavek pro zpracovani technickych plynt je nakupovana
ze zahraniCi, zatimco ostatni sortiment pochazi od ceskych dodavateli

nebo zahranicnich firem se zastoupenim v CR.
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Obchodni oddéleni klade velké naroky na ovladani technologie zpracovani
technickych plynti, konstrukéni a technologické pozadavky na vyrobu. Dodavky
zahrnuji i Fizeni technologii a technologickych celkd, proto jsou kladeny poZadavky

na znalost mérenti a fizeni a elektrického napajeni technologie.

Konstrukce apriprava vyroby potiebuje alespoini 10 zameéstnanci.
Vysokoskolské vzdélani je nutné u konstruktéri a stredoskolské u pripravy
vyroby. PoZadavky na zaméstnance zahrnuji ovladani technologie zpracovani
technickych plyni, konstrukéni atechnologické aspekty vyroby a zvladnuti

programu technického kresleni ACAD a souvisejicich pozadavki na dokumentaci.

Strojni vyroba vyZzaduje minimalné 20 pracovnikd. Vyucni list je jedinym
poZadavkem na vzdélani. Pracovnici musi ovladat technologii strojni vyroby a mit

certifikat svarece pro svarovani nerezovych tlakovych potrubi.

Pracovnici projekce musi mit dobrou znalost norem EN, CSN, projektovani
v oboru stavebnictvi atechnologie staveb. Dal$i poZadavky zahrnuji ovladani
programi technického kresleni ACAD a souvisejicich pozadavkd na dokumentaci.

Pracovnici maji autorizaci CKAIT technika prosti‘edi staveb.

Softwarové zpracovani vyzaduje zvladnuti technologie zpracovani technickych
plynti, technologie v automobilovém primyslu, znalost fidicich systémi

a softwarové prace.

U zaméstnanct elektro vyroby jsou pozadavky na znalost technologie vyroby
rozvadécl, zapojeni ridicich systéml a montazni prace. Zaméstnanci maiji

kvalifikaci dle vyhlasky 50/78 sb. §6, 8.
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5.3 Cile spolecnosti

Hlavni cil spolefnosti spociva v udrzZeni pozice na trhu. Firma se snazi byt pro
zdkaznika prvotfidnim dodavatelem zhlediska kvality aS$ifky nabizeného

sortimentu, stejné jako Urovné poskytovanych sluzeb.

Dalsi cile zahrnuji:

e Vytvareni pocitu jistoty vysoké technické tirovné u zakaznika,
e Poskytovani zakaznikiim jasné a srozumitelné formulované technické

dokumentace pro zajiSténi kvality a omezeni potencialnich provoznich rizik.

Jednim z hlavnich cilii je také naplnit zakladni roli poskytovani socialni jistoty
svym zaméstnancdm. SpoleCnost musi dodrzovat urcité zakony a regulace
stanovené vladou, napriklad v oblasti technickych reSeni, kde nesmi prekracovat
urcité fyzikalni principy a musi dodrzovat technické normy. Tyto technické normy
jsou okrajové podminky, které spolecnost musi respektovat, at uz stavi tovarnu

na vodik nebo rozvody pro néjaky bunkr.

Spole¢nost povazuje za vyhodu také podporu od Ceské republiky, ktera nezakazuje

podnikani. Zddn4 dal$i podpora neni poskytovana (Buresova, 2020).

5.4 Struktura spolecnosti

Jsou to vice nez 3 roky, kdy spole¢nost zménila organizacni strukturu spolecnosti
na strukturu plochou. Plocha organizac¢ni struktura umoziujici variabilnéjsi tvorbu
projektovych tymi a snadnéjsi prosaditelnou osobni angazovanost. Naroky
na plochou organizacni strukturu podporuje maximalné vyuZit potencial, ktery

ma cely tym v celkovych schopnostech. Je flexibilni, potlacuje strnulé hierarchické
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struktury a umoZiuje pragmaticka vychodiska. Toto je pristup managementu,

ktery zaroven podporuje osobni rozvoj a adaptaci ¢lenti tymu v kazdodenni praxi.

Pied jiZz mnoha lety byl ve spolec¢nosti APT spol. sr. o. diileZitym impulsem
pro soucasny organizacni stav vnitini jednoduché spoluprace systém frizeni
jakosti normami rady ISO 90000. Systém se zavedl, certifikoval, ovéioval.
Soucasti jeho kultury je kontrola s tim, Ze co je psano, to je dano. Sama soustava
detailnich smérnic a tuha formalizace neslouZici zakazniklim napiimo. Kritériem
kvality pri auditech systému musi byt jednak jeho metodicky spravna
dokumentace, ale také hodnoceni konkurenceschopnosti spolefnosti. Systém
fizeni jakosti spoleCnosti hodné pomohl. Nastavena pravidla Setfi cas

pro kreativitu pti hlavni pracovni ¢innosti a vynosy z néj prevazuji vklady.

Spole¢nost ma dale certifikovany integrovany systém managementu

v nasledujicich oblastech:

e Systém managementu kvality v rozsahu vyvoj, projekce, konstrukce, vyroba,
montaz, opravy a udrzba ocelovych konstrukci, technologickych souborti
a jednoucelovych zaiizeni CSN EN ISO 9001 a CSN EN ISO 3834-2,

e Systém managementu kvality v rozsahu vyvoj technologickych souboril
a jednotéelovych zafizeni, véetné méfeni a regulace podle CSN EN ISO
9001,

e Systém environmentalniho managementu vrozsahu vyvoj, projekce,
konstrukce, vyroba, montdZz, opravy a udrzba ocelovych konstrukci,
technologickych souborti a jednoucelovych zarizeni, vcetné méreni
aregulace podle CSN EN ISO 14001,

e Systém managementu bezpecnosti a ochrany zdravi pri praciv rozsahu
vyvoj, projekce, konstrukce, vyroba, montdz opravy a udrzba ocelovych
konstrukci, technologickych soubor a jednoucelovych zarizeni, vCetné
méieni a regulace podle CSN ISO 45001:2018,

¢ Integrovana politika QMS, BOZP a EMS na vSech pracovistich,
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o certifikaty kvality ve svarovani od organizaci International Institute of

Welding a European Federation for Welding, Joining and Cutting.

Ochrana primyslovych prav

Spole¢nost je spolecnosti patentovych zastupcli smyslu zak. 417/2004 Sb.
A za smluvni dhradu poskytuje sluzby pravé v oblasti ochrany prav k vysledkim
technické tvirc¢i Cinnosti a v oblasti ochrany prav na oznaceni. Ochrana prav
k vysledkiim technické tvarci ¢innosti jsou vynalezy, topografie polovodicovych
vyrobki, zlepsovaci navrhy, licence, reserSe k nim, sporna rizeni. V dalsi oblasti,
a to ochrany prav na oznaceni, jsou pod timto pojmem pochopeny ochranné
znamky, oznaceni plivodu, zemépisné oznaceni. V téchto obou uvedenych
oblastech spole¢nost zastupuje klienty v fizenich zejména pred ¢eskym Uradem

pramyslového vlastnictvi, ale také ceskymi soudy a dalSimi ¢eskymi uiady.

Platovy systém

Co se tyka platového systému ve spolecnosti, tak spolecnost ma zakladni mzdu

bez pohyblivé slozky a odmény za prescasy.

Déle jsou zavedeny rocni odmény pfiiblizné 8 % roc¢ni mzdy v prosinci, pokud
ke konci ucetniho obdobi takzvané k 31.3. bude spolecnost vykazovat zisk. Dalsi
odmény jsou k datu 31.3.2023 pfriblizné 2 % ro¢ni mzdy, za podminky vykazani

zisku spolecnosti.

Spole¢nost na odmény nema Zadnou smérnici. Vyplaceni odmén zavisi na tom,

jak si spole¢nost po ekonomické strance v daném roce vede.
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Benefity

Benefity ve spoleCnosti jsou rozdéleny do tfi skupin. Pro vSechny zaméstnance jsou
k dispozici stravenky. Dale pro vedouci pracovniky je k dispozici sluzebni telefon
a mobilni tarif. Pro nékteré vedouci pracovniky je k dispozici dale také sluzZebni
automobil. Jako v posledni fadé je k dispozici pét dnli volna pro oSetrovani Clenti

rodiny.
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6 Analyza organizacni kultury a pracovni

spokojenost

Tato kapitola se zabyva analyzou organizacni kultury podle konceptu E. H. SCheina

na spolecnosti APT, spol. sr. o..

Byly zjistény artefakty, zakladni predpoklady spolecnosti, normy a hodnoty. Tento

vyzkum byl zjiStén z rozhovori s vybranymi zaméstnanci spole¢nosti.

6.1 Artefakty

Sidlo ¢eské spole¢nosti APT, spol. sr.0. se nachazi vPraze na Cerném mostg.
Ihned u prijezdu na sidlo spoletnosti je viditelné logo firmy, umisténé u hlavni
vstupni brany. Vstup do arealu pro zaméstnance je zajistén pres piistupovy systém
a pro vjezd vozidel je doplnéna kamera se ¢tenim SPZ. Navstévy jsou vpustény
po prihlaSeni pres kameru z PC. Cely aredl je stfezen kamerovym systémem
a vstup do jednotlivych prostor je zajistén pies ¢ipové karty. SpoleCnost ma dvé
budovy a to, kancelarsky prostor, ktery je umisténu vjezdu do aredlu spole¢nosti.
V kancelarském prostoru se nachazi vedeni spole¢nosti, ucetni oddéleni, dtvar
zajiStovani materidlu, technicky utvar. Za hlavni budovou se nachazi vyrobni

budova, vyrobni dilny, sklady a dale se zde nachazi plnici stanice kapalnych plynd.

Spole¢nost APT, spol. sr.o. ma dale pobocku, kterd se nachazi v Koliné.
Tato pobocka ma pronajaté dva prostory. Kancelarska mistnost slouZici prevazné

pro vedouciho této pobocky. Dale dilnu, urcenou pro sestavovani vyrobkd.
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Obrazek 8 Webové stranky

Komplexni dodavky procesnich technologii Q :1?02[?3&[8:7852 m [~ v

MAGAZIN

=
deedno\% funkenj Fpo kompletni
feseply i techndfogre na klic

Zdroj: APT, dostupné z https://www.apt.cz/

V minulosti byly webové stranky spolec¢nosti APT spol. sr. o. aktualizovany.
Dlivodem byla potreba zménit grafickou podobu, rozsirit jejich funkénost, doplnit
nové udaje, které lépe charakterizovaly spoleCnosti a lépe predstavily jejich
kompetence. Modernizace webovych stranek patii ke stadlym pozadavkim

na sebeprezentaci spolec¢nosti a usnadnéni komunikace s potencialnimi partnery.

6.2 Zakladni predpoklady spolecnosti

Spolecenska odpovédnost je ve spolec¢nosti hluboce zakofenéna a je vhimana jako
prirozena soucast kazdodenniho obchodniho Zivota. Zakladnimi pilifi odpovédné
firmy jsou zaméstnanci firmy, lidé kolem firmy (komunita), zodpovédné produkty.
Zaméstnanci jsou klicem k uspéchu spolecnosti a dosaZeni vize spoleCnosti.
Spole¢nost proto svym zaméstnanclim nabizi podplirné a motivujici pracovni
prostiredi, které respektuje jejich individualitu, potreby a zajmy. Diiraz je kladen
na jejich osobni a profesni rozvoj a na rovnovahu mezi pracovnim a soukromym

Zivotem.
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Obrazek 9 Logo Spolecnosti APT spol. sr. o.

Zdroj: APT, dostupné z https://www.apt.cz/

Od zaloZeni spole¢nosti ma APT spol. sr.o. logo vmodro - Zluté barvé. Modra
barva byla zvolena z divodu, Ze se v primyslu pouziva na oznaceni rozvodi
kysliku, dale Zluta barva z dlivodu, Ze v priimyslu se pouZziva obecné pro oznaceni
rozvodu plynu. Toto logo je chrdnéné registraci. Ve stejném tvarovém provedeni
spolecnost pouziva také klasické bilo - zelené provedeni. [ tato ochranna znamka
je registraci chranéna. Jeji zavedeni bylo inspirovano vykony v oblasti stroji
a zarizeni dodavanych s jasnym cilem chranit Zivotni prostfedi nasazenim
takovych postupd, které to prokazatelné umoznuji, napriklad projekty a dodavky
pro mobilitu, kde pouziti vodiku sniZuje uhlikovou stopu u silni¢nich vozidel.
Zelenym logem APT spol. sr. 0. tak oznacuje dodavky i dokumentaci, které ochrané

zivotniho prostiedi prospivaji.

Obrazek 10 Logo Spolecnosti APT spol. sr. o.

Zdroj: APT, dostupné z https://www.apt.cz/

Oznaceni firmy spolecnosti APT vychazi z nékolika zasad. Prvni je kratké oznaceni
a pokud mozno hned z kraje abecedy. Druhou zasadou byla snaha o oznaceni tak,
aby néco znamenalo. Bylo zvoleno anglické slovo "APT", tedy v prekladu pridavné

jméno schopny, pripraveny, prizplisobivy. Z toho logicky nasleduje tvar naseho
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loga v podobé elipsy. Tedy tvaru, ktery je ze vSech stran ptipraveny a ptizpisobivy,

bez hran a jinych ostrych pirechodi, vyhovét zakaznikovi.

Slogan, jak je uvaddén na webovych strankach, spolenost pouZziva stale, nebot
ona komplexnost je to, co mnoho jejich zakazniki hleda. Preje si mit jednoho
zodpovédného partnera (typicky projekt, dodavka strojni i elektro casti reSeni,
montdZz a uvedeni do provozu, pozarucni servis, modernizace dodavky po jisté
exploataci...). Ve specifickych podminkach, naptiklad kolem dilii pro technologie
technickych plyni, pouziva "Sluzby a dodavky pro technické plyny", casto
umisténé na katalogovych listech jednotlivych zarizeni. Zejména ve styku
se zahrani¢nimi partnery firma uplatiuje "Beapt, with APT". Byt gramaticky

ne zcela korektni, presto ¢tenare zaujme a s ismévem se k tomu vraci.

6.3 Normy a hodnoty

Prvni dsek Etického kodexu se zaméruje na pracovni prostiedi a zajistuje,
ze spolec¢nost nabizi zaméstnanclim stejné prilezitosti bez ohledu na rasy, barvy
pleti, naboZenstvi, véku, pohlavi a dalsSi osobni charakteristiky. Spolecnost rovnéz
nepodporuje Zadnou formu obtéZovani, vcetné urazlivého, zastrasujiciho
a hanlivého chovani. Druhy oddil kodexu se tyka ptijimani dard a jinych vyhod
v pozici pracovnika. Vztahy s dodavateli, distributory a zakazniky by nemély branit
zameéstnanctim v souladu s cili spolec¢nosti. Pokud zaméstnanec néjaky dar prijme,
nemélo by to mit vliv na jeho rozhodovani ve prospéch darce. Kodex se dale vénuje
dusSevnimu vlastnictvi, jako jsou patenty a obchodni tajemstvi. To je dilezité
pro spolecnost v konkuren¢nim prostiedi. Kodex zahrnuje i dalsi oblasti, jako
jsou zdsady spravného pouzivani zarizeni spolecnosti, zabezpecCeni dat, kvalita

produktii, ochrana Zivotniho prostiedi a jednani s narodnimi politickymi viidci.
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7 Dotaznikové Setreni — pracovni spokojenost

Tato ¢ast prace se vénuje ziskani zpétné vazby od zaméstnancli spolecnosti APT,
spol. sr. 0. Pro dosazeni potrebnych dat bylo provedeno dotaznikové Setreni
na zjisténi faktorG ovliviiujici spokojenost se zaméstnanim. Tato sada
dotaznikového Setfeni byla prevzata od Paula E. Spector. Dale se dotaznikové
Setfeni rozdélilo na dil¢i c¢asti dotazniku. Odpovédi na jednotlivé otazky
dotaznikového Setreni jsou rozebrany v dalSim samostatném oddilu. Dotaznikové

Setfeni bylo dale doplnéno anketami a také rizenymi rozhovory.

Pred uskute¢nénim dotaznikového Setieni byly urCeny jednotlivy cile:

e Jakaje uroven informovanosti ohledné spolecnosti.

o Zjistit jaké faktory ovliviiuji spokojenost zaméstnancti se zaméstnanim.

e Jak jsou zameéstnanci spokojeny sfinanénim ohodnocenim a moZnosti
karierniho ristu.

e Jakjsou zaméstnanci spokojeny v zaméstnani s kolegy a jaky maji vztah.

Dotaznik byl rozdélen do dvou ¢asti. Prvni ¢ast se zabyva obecnymi otdzkami a zjistuje
strukturu respondentd. Druhd cast je rozliSena podkapitoly a to tak, aby se kazda
kapitola zabyvala v dané spoleCnosti né¢im jinym. Znamena to naptiklad otazky
na finance a benefity, dale také na kariérni rist apod. Také jedna z podkapitol

je zamérena na nazor zaméstnancu na svoji odvedenou praci.

49



7.1 Metodika dotaznikového setreni

Individualni dotaznikové Setfeni bylo provedeno prostrednictvim webového
formulare a krozeslani dotazniku byly vyuzity emailové adresy zaméstnanci
spolecnosti, které byly ziskany od zaméstnavatele. Vytvoreni dotaznikového
Setreni pres webovy formular bylo jednodussi pro sbér dat a umoznilo oslovit vice
respondentd, nez kdyby byl formular poskytnut osobné. Toto dotaznikové Setieni
bylo predevSim sestaveno pro zjiSténi struktury a spokojenosti zaméstnanct.
Odpovédi na otazky jsou anonymni a dobrovolné. Sbér dat probihal v obdobi
25.1.2022 do 15.3.2022 a byl celkové vyplnén 40 respondenty. Zpracovani vysledki

je zcela anonymni.

Navratnost dotaznikového Setreni

Mira navratnosti dotazniku byla spocitana, kolik respondenti na dotaznikové
Setifeni odpovédélo. Celkova mira navratnosti €inila 60 %. Dotaznikového
Setfeni se tudiz zucastnila nadpolovi¢ni vétSina zaméstnanci spolecnosti APT,

spol.sr. 0.
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7.2 Vysledky dotaznikového setrFeni — pracovni

spokojenost

Na zacatku dotaznikového Setfeni byly poloZeny identifikacni otazky tykajici
se struktury zaméstnancli. Tyto otazky byly zaméreny na pohlavi respondentd,
vékovy prumér, nejvyssi dosazené vzdélani, pozice v zameéstnani, pocet let

odpracovanych ve spole¢nosti.

7.2.1Pohlavi respondentti

Z celkového poctu odpovédi od respondentl je 6 Zen a 34 muzi. SpoleCnost
APT spol. s r.o. plisobi v oblasti projek¢ni Cinnosti, konstrukce a instalace
technologickych zarizeni, proto vétsi Cast zameéstnanci tvoii muzi. V ekonomickém

odvétvi a v logistice jsou z velké ¢asti Zeny.

Tabulka 1 Pohlavi respondentii

Pohlavi Respondentti

Zena 6

Zdroj: Vlastni zpracovdni

7.2.2Vék respondenti

Zprava grafu ¢. 1 naznacuje, Ze ve vékové skupiné 20-30 let se nachazi pouze
3 (7 %) respondentti, zatimco vékova skupina 31-40 let obsahuje 8 (20 %)
respondentl. Nejvyssi zastoupeni respondentti, a to 12 (30 %), se vyskytuje mezi
vékovou skupinou 41-50 let, coZ pro podnik predstavuje vyhodu z profesionalniho

hlediska. Druhé nejvyssi zastoupeni respondentii bylo zaznamenano ve vékové
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kategorii 51-60 let, kde se nachazi 10 (25 %) respondentl, ktefi ¢asto zastavaji

ridici a dalsi dtlezité pozice v podniku, vykazujici stabilni prostredi. Vékovou

skupinu nad 61 let tvori celkové 7 (18 %) respondentfi.

Graf 1Vék respondentti

20-30 1 31-40 ©41-50 =51-60 mVice nez 61 let

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Pifinosem u zaméstnanci je, Ze u konstruktéra je vékovy primér okolo 40 let,
z CehoZ vyplyva, Ze jsou mlads$i a perspektivni. Zaméstnanci svarecskych
a zamecnickych povolani jiz dosahuji dichodového véku a je nezbytné

do budoucna zajistit na pracovnim trhu rovnocennou zaménu.

V4 Ve

7.2.3Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvice respondentli v dotaznikovém Setfeni odpovédeélo jako nejvyssi dosazené
vzdélani, Ze maji vysokosSkolské vzdélani, a to celkem 22 (56 %). V dnesSni dobé
je toto studium duleZité k neustale se vyvijecim technologiim a novym programiim.
Také toto vzdélani miize prispivat k ziskani kariérniho rastu. Z grafu mizeme
vidét, Ze pouhy 2(5 %) respondenti maji stredoSkolské vzdélani bez maturity

(vyuc¢en/na). Jako druhym nejvys$Sim vzdélanim je stredoskolské vzdélani

s maturitou a to 16 (40 %) respondentf.



Graf 2 Nejvyssi dosazené vzdélani

Stfedni vzdélani = Vysokoskolské vzdélani = Vyuéen/na

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Zaméstnavatel zaujima preferencni postoj k zaméstnanclim se stredoskolskym
nebo vysokoSkolskym vzdélanim. Pri komunikaci s partnerskymi subjekty,
jako jsou zakaznici, dodavatelé a odbératelé, je nutné, aby zaméstnanci ovladali cizi

jazyk, zejména némcinu a anglictinu.

7.2.4Pozice v zameéstnani

Tato otazka je poloZena a rozdélena jen do dvou oddilli, a to vedouci a radovy
pracovnici. Z grafu niZze, mizeme vidét, Ze spolecnost ma 9 (23 %) vedoucich
respondentd. Vedouci zaméstnanci jsou predevsim Zeny,
které jsou v ekonomickém oddéleni. Poté fadovi zaméstnanci jsou z vétsi Casti
muzi, ktefi plisobi v oblasti projekéni <cinnosti, konstrukce a instalace

technologickych zarizeni.
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Graf 3 Pozice respondentu

Radovy pracovnik  ®Vedouci pracovnik

Zdroj: Vlastni zpracovdni

7.2.5Pocet let odpracovanych ve spolecnosti

Nasledujici otazka pojednava o délce pracovniho poméru ve spolecnosti
APT, spol sr. o. Z grafu mizeme vidét a na zakladé toho usoudit, Ze jednotlivé
kategorie ve spoleCnosti jsou zastoupeny celkem rovnomérné. Nejvice
jsou ve spolecnosti zastoupeni respondenti, ktefi ve spolecnosti plisobi 10-15 let,
a to celkem 10 respondentli (27 %). Ba naopak nejméné jich je v kategorii
1-3 roky. Je to také z dlivodu, Ze v této kategorii jsou jak brigaddnici, tak pracovnici,

7 7

kteri jsou Cerstvé po ukonceni vzdélani.

Z vysledku dotaznikového Setieni vyplyva, Ze spolecnost pecuje o své zaméstnance
a tim se snazi docilit vyssi loajality zaméstnancli. Respondenti, ktefi v podniku
pracuji 1-3 roky je jich celkem 4 (10 %), potvrzuji tento fakt. Obracené miZeme
Fict, Ze respondenti, ktefi ve spoleCnosti pracuji vice neZ 5 let jsou nejcastéji

zkuSeni pracovnici a vice sobéstacni.
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Graf 4 Délka pracovniho poméru

1-3roky =3-5let m5-10let m10-15let mVice nez 15 let

Zdroj: Vlastni zpracovdni

7.3 Spokojenost zaméstnancii

Tato cast dotaznikového Setieni se zabyva spokojenosti zaméstnanci. Nasledujici
oddil je rozdélen do dalSich 5 podskupin, kde kazdy oddil ma zhruba 4 otazky.
Tyto podskupiny se nazyvaji: komunikace a informovanost, finance a benefity,
kariérni rist a motivace, nadiizeny a mezilidské vztahy, provozni podminky

a charakter prace.

Kazda otazka z podskupin ma moznost odpovédi na stupnici od 1 do 6. Kdy je

7 Vw7

nasledovné vidét co kazdé ¢islo znamena:

Rozhodné nesouhlasim,
Nesouhlasim,

SpiSe nesouhlasim,
Spise souhlasim,

Souhlasim,

A

Rozhodné souhlasim.
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Kazdy oddil je zaméfen na 4 konkrétni otazky, které se poté vyhodnoti a vznika

index na stupnici od 4 do 24.

7.3.1 Komunikace a informovanost na pracovisti

Tato podskupina dotaznikového Setfeni se zabyva komunikaci a informovanosti

pracovnikll ve spolecCnosti. Byly stanoveny nasledujici otazky tykajici se tohoto

tématu:
1. Myslim, Ze komunikace v nasi firmé je dobra.
2. Nejsou mi prilis jasné cile nasi organizace.
3. Mam casto pocit, Ze nevim, co se déje s nasi firmou.
4. Pracovni ukoly nejsou dostatecné vysvétlovany.

Celkovy index hodnoty v této kapitole Komunikace a informovanost ve spolecnosti
je 17,7, coz znamena Ze respondenti jsou nad rdmec spokojeni s komunikaci

a informovanosti.

Graf 5 Komunikace a informovanost
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Myslim, ze Nejsou mi pfili§ Mam ¢€asto pocit, Pracovni ukoly
komunikace v nasi jasné cile na§i  Ze nevim, co se nejsou dostatecné
firmé je dobra. organizace.  déje s naSi firmou. vysvétlovany.

Otazky z dotaznikového Setfeni

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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V této kapitole byla zaznamenana minimalni droven nesouhlasu mezi respondenty.
Ze Ctyrticeti dotazanych odpovédélo dvacet, Ze spiSe souhlasi s tim, Ze komunikace
ve spoleCnosti je dobra. Deset respondentti odpovédélo, Ze s komunikaci souhlasi
a pouze jeden respondent vyjadril nesouhlas pii odpovédi na otazku cislo 1.
Dale u otazky Ccislo 2 se respondenti shodli u dvou odpovédi stejné
a to tak, Ze sedmnact respondentii ze ctyriceti rozhodné nesouhlasi a sedmnact

respondentti nesouhlasi s tim, Ze ve firmé nejsou jasné cile.

7.3.2Finance a benefity

Tato podskupina dotaznikového Setieni se zabyva financemi a benefity pracovniki

ve spolecnosti. Byly stanoveny nasledujici otazky tykajici se téchto dvou tématu:

Finance

1. Jsem presvédcen (a) o tom, Ze jsem spravedlivé financné ohodnocen (a) za
praci, kterou délam.

2. Narist platu je zde mizivy a malo Casty.

3. KdyZ se podivam na vySi svého platu, mam pocit, Ze moje prace neni
dostate¢né ocenéna.

4. Jsem spokojen (a) s moznostmi platového riistu.

Benefity

Nejsem spokojen (a) s benefity, které dostavam.
Benefity, které u nas mame, jsou srovnatelné s vyhodami u jinych firem.

Benefity, které mame, jsou spravedlivé rozdélovany.

s W Ne

Existuji benefity, které u nas nemame, prestoze bychom je urcité mit méli.
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Ztabulky niZe vyplyva, Ze index finance ma

ze spokojena sfinancemi je vice respondentt

benefity ma vyssi hodnotu, a to 18,09.

hodnotu 14,48, coZ znamena,

ve spolecnosti. Index Kkapitoly

Tabulka 2 Index financi a benefitu

Index jednotlivé casti

Finance

17,03

Benefity

18,09

Zdroj: Vlastni zpracovdni

VSichni respondenti si jsou védomi, jak je stanovené jejich platové ohodnoceni.

Na otazku ¢islo 1, ktera zni ,Jsem presvédcen (a) o tom, Ze jsem spravedlivé financné

ohodnocen (a) za prdci, kterou déldm.” sedmnact respondentli odpovédélo,

Ze souhlasi s tim, Ze jsou spravedlivé finan¢né ohodnoceni. Pouze tfi respondenti

odpovédéli bud’, Ze nesouhlasi anebo Ze spiSe nesouhlasi. Nejvice respondenti

se shodlo u otazky ¢islo 2, kde dvacet ze Ctyticeti odpovédélo, Ze spiSe nesouhlasi

s tim, Ze jejich narust platu je mizivy.
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pocet odpovédi

Ohledné benefiti se ukazalo, Ze vétSina respondentii je spokojeno s benefity, které
dostavaji. Dale jsou zaméstnanci jisti, Ze benefity v této spolecnosti nejsou
srovnatelné svyhodami u jinych spolec¢nosti. Nad polovina, coZ se rozumi

sedmnact respondentli si mysli, Ze benefity, které maji od spoleCnosti

Graf 6 Finance
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Otazky z dotaznikového Setfeni

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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které dostavam. srovnatelné s spravedlivé  nemame, prestoze
vyhodami u jinych  rozdélovany. bychom je urcité
firem. mit meli.

Otazky z dotaznikového Setfeni

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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7.3.3Kariérni rast a motivace

V ramci dotaznikového Setfeni byly zkoumany motivace a kariérni rist. Pro tyto
dvé oblasti byly specialné navrZzeny otazky, které se zamérovaly na kaZdou

skupinu zvlast":

Kariérni rust

V mém zaméstnani jsou moznosti povySeni velmi omezené.
Ti, ktefi dobre pracuji, maji velkou Sanci na povyseni.

Lidé zde mohou postupovat stejné rychle nahoru, jako u jinych firem.

s W N

Jsem spokojen (a) s Sancemi na povyseni.
Motivace

Pokud odvedu dobrou praci, dostane se mi zaslouZeného uznani.
Myslim si, Ze prace, kterou délam, neni dostate¢né docenéna.

Zdejsi pracovnici nejsou dostatecné odménovani.

s W hoe

Mam pocit, Ze mé tusili nenf odménovano tak, jak by mélo byt.

Tabulka niZe ukazuje, jaké indexy jsou u jednotlivych c¢asti vypocteny.
Tedy miizeme vidét, Ze u kariérniho ristu je index 16,60. Ohledné motivace
je vidét, Ze index je zdaleka nejniZ$i vramci celého vyzkumu spokojenosti

v zaméstnani v jednotlivych skupinach a to pouhych 13,35.

Tabulka 3 Index karierniho ristu a motivace

Index jednotlivé ¢asti

Kariérni rust 16,60

Motivace 13,35

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Jako v predchozich blocich i tady byly poloZeny celkem ¢tyfi otazky. Z téchto
otazek vyplyva, Ze nejvice respondentli se shodlo u otazky cCislo ctyti ,Jsem
spokojen (a) s Sancemi na povyseni.“ a to osmnact odpovédélo Ze s touto otazkou
souhlasi. Pouze o dva respondenty méné, coz je cislo Sestnact, odpovédélo,
Ze sotazkou C¢islo 1 nesouhlasi. Myslim si, Ze i ztéchto vysledki je znamo,
Ze zameéstnanci neplanuji vbudoucnosti odejit ze spolecnosti a najit

si pracovni misto u jiné podobné spolec¢nosti.

Graf 8 Karierni ruast
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Otazky z dotaznikového Setfeni

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z grafu niZe je vidét, Ze respondenti jsou motivovani, ale vysledky ndm ukazaly
pravy opak, a to Ze tato oblast ma nejnizsi index. Ale miZzeme Fict, Ze u otazky cislo
1 ,Pokud odvedu dobrou prdci, dostane se mi zaslouZeného uzndni.” respondenti
rozhodné souhlasi a dostavaji zaslouZené uznani. U otazky cislo 4 miizeme zase
vidét, Ze pouze jeden respondent rozhodné souhlasi, Ze neni odménovan,

jak by mél byt.
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Graf 9 Motivace
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Kariérni rist a motivace spolu velice souvisi a to tak, Ze zaméstnanci by méli byt

motivovani, aby se v kariérnim réstu posouvali a nezistavali stale na stejné pozici.

7.3.4Nadrizeny a mezilidské vztahy

DalSi kapitola se zabyva nadiizenym a mezilidskymi vztahy na pracovisti.

Pro zjisténi indexi byli stanoveny tyto otazky:

Nadrizeny

Mij nadrizeny vykona svoji funkci kompetentné.
M{j nadrizeny je ke mné nespravedlivy.

M{j nadrizeny se témér nezajima o pocity svych podrizenych.

s W hoe

Mam rad (a) svého nadrizeného.
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Mezilidské vztahy

1. Mam rad (a) lidi, se kterymi zde pracuji.

2. Diky nedostate¢nym schopnostem svych spolupracovniki mam vice prace.
3. Se svymi spolupracovniky se citim prijemné.
4

. Je zde prilis mnoho konfliktl a rozepfri.

Jako nejvyssi index v celém vyzkumu spokojenosti v zaméstnani je praveé v kapitole
ohledné nadrizeného. Index spokojenosti tedy je 20,23 z celkového rozhrani 24.

U mezilidskych vztahii je tento index 18,88.

Graf 10 Nadrizeny a mezilidské vztahy

Index jednotlivé ¢asti

Nadtizeny 20,23

Mezilidské vztahy 18,88

Zdroj: Vlastni zpracovdni

[ presto, Ze dotaznik byl zcela anonymni, se z velké Casti, a to presné dvacet Sest
respondentli, shodujev tom, Ze jejich nadfiizeny vykonava svou funkci
kompetentné. Pouze pét respondentli spiSe souhlasi. Ba naopak piekvapujici
otazka cCislo Ctyri, kterd zni, zda respondenti maji radi svého nadrizeného,
tak prekvapivé vétSina odpovédéla, Ze nesouhlasi, tim padem nemaji radi svého

nadrizeného.
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Graf 11 Nadrizeny
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Mezilidské vztahy jsou kvalitni a dllezitou soucasti naseho psychického zdravi,
a proto se resi i vtomto vyzkumu. Z grafu nize miazeme vidét, Ze nejvétsi shodna
odpovéd' je u otazky Cislo 3 ,Se svymi spolupracovniky se citim prijemné.” dvacet tii
respondentl souhlasi a pouze tii respondenti odpovédéli, Zze spiSe nesouhlasi.
U otazky cislo 2 mizeme vidét, Ze dost respondentii se ve svych odpovédich
neshodlo. Deset zameéstnanclii odpovédélo, Ze rozhodné nesouhlasi, a dokonce
dalSich patnact respondentli spiSe nesouhlasi stim, Ze diky nedostate¢nym

schopnostem svych spolupracovnikii maji vice prace.
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Graf 12 Mezilidské vztahy
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

7.3.5Provozni podminky a charakter prace

Posledni kapitolou v dotaznikovém Setieni jsou provozni podminky a charakter

prace. Nasledujici otazky byli stanoveny pro zjisténi indext:

Provozni podminky:

Mame mnoho vnitfnich pravidel a narizeni, které zbytecné ztézuji praci.
Moje prace vétSinou neni omezovana zbytecnou byrokracii.

Mam pfili§ mnoho riiznych provoznich ukola.

s W Nhoe

Mam prili§ mnoho papirovani.

Charakter prace:

Obcas mam pocit, Ze to, co zde délam, nema moc velky smysl.
Véci, které délam v praci, mé bavi.

Jsem pySny (4) na svoji praci.

s W N

Ma prace mé tési.
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Pod provoznimi podminkami si predstavujeme papirovani ohledné prace, rtizna
pravidla ve spole¢nosti apod. Tato c¢ast kapitoly ma index 17,3. U charakteristiky

prace je tento index 19,20 z celkem 24.

Tabulka 4 Provozni podminky a charakter prace

Index jednotlivé casti

Provozni podminky 17,30

Charakter prace 19,20

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z grafu niZe mlZeme vidét, Ze i tento graf se sklada ze Ctyrech otazek. U prvni
otazky je vidét, Ze se respondenti nejvice shodli, a to presné 21 respondenti
rozhodné nesouhlasi stim, Ze maji ve spolecnosti mnoho vnitfnich pravidel
a narizeni, ktera zbytecné ztéZuji praci. U posledni otazky vtéto CcCasti
12 respondentli odpovédélo, Ze spiSe nesouhlasi, Ze maji mnoho papirovani

ve spolecCnosti.

Graf 13 Provozni podminky
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Jako posledni ¢ast dotaznikového Setfeni je uveden graf charakter prace. Kde jiz
z prvni otazky ,0bcas mdm pocit, Ze to, co déldm, nemd moc velky smyslL“ mliZeme
vidét, Ze 27 respondentii nesouhlasi stouto otazkou. S posledni otdzkou
respondenti souhlasi, a to celkem 20 respondentti, dale 8 respondentii rozhodné

souhlasi s tim, Ze jejich prace je tési.

Graf 14 Charakter prace
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Obcas mam Véci, které délam Jsem pySny (&) Ma prace mé
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Otazky z dotaznikového Setfeni

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Pro vyvozeni konecného verdiktu tykajiciho se spokojenosti zaméstnanct,
je dtlezité zhodnotit celkovy index, ktery spocitava vice faktord. Tyto faktory
zahrnuji rozhovory a transparentnost v praci, finanéni zabezpeceni a ptinosy,
moznosti kariérniho ristu a motivace, nadiizené osoby a mezilidské vztahy
a konec¢né, pracovni podminky a povahu prace. V tabulce niZe jsou shrnuty vS§echny
ziskané informace, které by mély poskytnout konkrétni vysledky ohledné

celkového indexu spokojenosti.
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Tabulka 5 Celkovy index spokojenosti

Index jednotlivé casti

Komunikace a informovanost ve

spole¢nost 1770
Finance 14,48
Benefity 18,09
Kariérni rust 16,60
Motivace 13,35
Nadrizeny 20,23
Mezilidské vztahy 18,88
Provozni podminky 17,30
Charakter prace 19,20

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Celkovy index spokojenosti je vypocten ve vysi 162,73. Nachazi se tedy v rozmezi
36-216, ale vice inklinuje k horni hranici. ProtoZe vSak nebylo dosaZeno plné
spokojenosti, je nutné se zamérit na dil¢i ukazatele spokojenosti zaméstnanci
ve zvolené firmé a ucinit ndpravu, kterd by smérovala ke zlepSeni celkové

spokojenosti.

68




8 Shrnuti vysledk{ a navrh doporuceni

V této kapitole je nutné stanovit doporuceni pro zvolenou firmu APT, spol. s r.o.
s cilem zlepsit celkovou spokojenost pracovniki ve firmé. Nejprve je nutné uvést
urcité shrnuti vysledki. VeSkeré vyse uvedené silné a slabé stranky spolecnosti
APT, spol. sr.o. jsou shrnuty vnasledujici SWOT analyze. Pritom jsou zde
stanoveny i prileZitosti a hrozby pro spolecnost s ohledem a organizacni prvky

firmy a spokojenost zaméstnancd.

Tabulka 6 SWOT analyza

(S) Silné stranky (W) Slabé stranky

- Eticky kodex zaméstnance o ) 5 .
- Nizka motivace zaméstnancti

- Kvalitni vztahy s nadtizenym _ )
- Nespokojenost se systémem

- Dobré pracovni prostiredi 5
odmén

- Existence norem a hodnot

- Existence ISO 90000

- Nedostatky v interni

komunikaci

- Jednotna komunikace spole¢nost o . o
- Ve firmé neni realizovan

smérem k externimu prostiedi i ) )
vyzkum spokojenosti

- Existence strategie odpovédnosti

zameéstnanci
vici zaméstnanclim a jinym
subjektiim
(O) PrileZitosti (T) Hrozby

- Soucasné neptiznivé
ekonomické prostredi - pokles

zakazek a propusténi
- Zavedeni novych forem motivace o
- Hrozba odchodu kvalitnich

- ZlepsSeni komunikace ve y . _
zaméstnanci ke konkurenci

spolecnosti , .
- Hrozba trazu na pracovisti ve

vyrobé

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Z uvedené tabulky lze vypozorovat moznosti pro zlepSeni soucasné situace
predevSim v oblasti interni komunikace mezi ostatnimi pracovniky, motivace,

systém odmén, zlepSeni kariérniho systému.

Motivace pracovniki

Motivace je termin, ktery se v poslednich letech skloniuje snad ve vSech oblastech.
Tento psychicky proces, ktery dava lidskému chovani smér a ucel, je uzivan nejen
ve Skolach, ale i vpracovnim zivoté. Firmy si postupem casu uvédomily,
ze bez kvalitnich a motivovanych pracovniki nemohou dosahovat uspéchu.
Z tohoto divodu je nutné zvysSit motivaci i ve zvolené firmé. Bylo zde zjisténo,
Zze v mnoha pripadech se zaméstnanci domnivaji, Ze neni jejich prace dostatetné
odménéna, jejich vykon neni nijak ocenén. Zde je proto nutné klast velky diiraz
vprvé ftadé na nefinanéni motivaci ze strany vedoucich pracovnikd.
Vedouci pracovnici by méli pracovniky podporovat, povzbuzovat v nich pocit
dilezitosti a divéry. Vzdy je nutné se jesté doptat, zda pracovnik vSe chape,

zda nema dotazy atd.

Proto, aby citili pracovnici vyssi vnitini motivaci, bylo by vhodné je také seznamit
s poslanim spolecnosti APT, spol. sr.o., sjejimi cili, strategiemi. Tyto veSkeré
poskytnuté informace vSak musi zaméstnanec chapat, musi s nimi byt ztotoZnén.
Toho je moZné dosdhnout na pravidelnych poradach rocnich ¢i pilroc¢nich.
Neni vSak vhodné konat béZné porady, na kterych bude mit vedeni firmy
prednasku o tom, jak se podniku daii. To by mohlo mit naopak demotivujici vliv.
Je vhodné, aby takova to porada byla realizovdna ve formé teambuildingu.

Aby si jej pracovnici spojili s prijemnym zazitkem.
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Pro konani teambuildingovych akci se jevi za vhodné vidy jarni mésice,
napt. kvéten. Dlivodem je to, Ze ceny nejsou mimo sezdénu jeSté tak vysoké.
Vhodna je dojezdova vzdalenost od firmy. Za vhodné se jevi napi. Kemp ATC
BusSek. V kempu jsou prostory pro ubytovani, nabidka stravovani, prostory pro
sportovni nebo zaZitkové hry a pro relaxaci. Akce by méla byt realizovana pies noc.
Naklady na ubytovani 50 osob jsou ve vysi (360 * 50) = 18 000 K¢. Stravovani bude
ve vysi (650 x 50) = 32500 K¢ Dale je nutné pocitat s personalnimi naklady
a s dopravou ve vysi cca 15 000 K¢. Budou zde konany rtzné hry typu: Gordicky
uzel, Hazeni mice, Hledani micku poslepu, Kufr. Poté budou prezentovany

informace o firmé. Druhy den po snidani bude odjezd domii.

Propagace cili, strategii by méla byt realizovana s prezentaci potireby pracovnikd,
s jejich nutnosti zapojeni do pracovnich procest co nejlépe. Poté je nutné také
pracovniky aktivné zapojovat i do béZnych rozhodovacich procest ¢i reSeni
problémi, to je opét muze vice vnitirné motivovat. Zde je nutné proto sestavit
pro kazdou pracovni pozici jeji specifikaci. Tato specifikace pracovni pozice bude
konkrétné obsahovat: nazev pracovni pozice, napli prace, kompetence,
zodpovédnost, hierarchie a postaveni pracovnika, odpovédnost. Zde je nutné
pracovni pozici presné zaradit do organizac¢ni struktury firmy. Zde by mohlo byt
ptripadné pracovnikiim svéreno vice pravomoci. Poté musi byt specifikovano
u kazdé pracovni pozice: vzdélavani a rozvoj, pracovni podminky prace.
Poté zde musi byt uvedeno vzdélani a potfebné kvalifikace, dovednosti, schopnosti,
praxe, motivace. Diky této vytvorené specifikaci je mozné také snadnéji planovat
pracovni postup. ProtoZe bude jasné patrné, zda pracovnik naplnuje veSkeré

pozadavky pro pripadné uvolnéné misto.
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Nutné je také za kazdym ukolem, ¢innosti, pti zadavani tkoll neustdle zjistovat
zpétnou vazbu od pracovnikli, zda jsou spokojeni atd. Zde je mozné firmé
doporucit, aby své vedouci pracovniky vice vzdélavala. Za vhodny kurz se jevi
Motivace a stimulace pracovnikd. Jedna se o jednodenni kurz, kde se vedouci
pracovnici seznami stim, jak lépe motivovat a sebe motivovat. Cena kurzu
je 4500 K¢ (Systémy Jakosti, 2023). Dalsi vhodny kurz je od spoletnosti Educity.
Téma kurzu je motivace zaméstnanct aneb jak zvysit angaZovanost zaméstnanci.

Cena kurzu je 6500 K¢ (Educity, 2023).

Odmeénovani

DalSim problémem je, Ze nejsou spokojeni zaméstnanci s odménou za vykonanou
praci. Proto by bylo vhodné firmé doporucit, aby zavedla vice benefitd.
Mnoho pracovnikii se domniva, Ze ve firmé neexistuji benefity, které by byly
vhodné a ve firmé by mély existovat. Je tézké rici, ktery benefit je Spatny a ktery
je dobry. Je to dano tim, Ze kazdy pracovnik je jiny a kazdy pozZaduje néco jiného.
Z tohoto pohledu se jevi jako nejvhodnéjsi tzv. Cafeteria systém. Jeho zavedeni
by mohlo zvysit spokojenost pracovniki, protoZe by si pracovnici na zakladé bodd,
které ziskaji, mohli sami zvolit ze Skaly benefitli, ktery poZaduji a ktery je pro né
nejvhodnéjsi. Tento Cafeteria systém by mél byt navazan na hodnoceni pracovniki.
Priklad tohoto projektu je uveden v nasledujici tabulce. Z dané skupiny budou moci

Cerpat vSichni pracovnici urcité benefity.
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Tabulka 7 cafeteria systém

Zaméstnanci
THP Stredni Top
Podskupina | kategorie -
pracovnici | management | managment
vyrobni

Piispévek

1000 1500 2000 2500
na vitaminy
Prispévek
na oc¢kovani

500 500 500 500
proti
chripce
Prispévek

1000 1500 3000 5000
na dopravu
Sick Day 1 den 1 den 2 dny 2 dny

Odmény i benefity budou cerpany dle nasledujiciho pravidelného hodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovdni

pracovniki. Jedna se o priklad hodnoticich Kritérii.
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Tabulka 8 Priklad hodnoceni

Zameéstnanci
THP Stredni Top
Podskupina | kategorie -
pracovnici | management | managment
vyrobni

Kvalita
odvedené 0-100 % 0-100 % 0-100 % 0-100 %
prace
Plnéni

0-100 % 0-100 % 0-100 % 0-100 %
pokynti
Vyuzivani
fondu

0-100 % 0-100 % 0-100 % 0-100 %
pracovni
doby
DodrZovani
parametri 0-100 % 0-100 % 0-100 % 0-100 %
ISO 9000
DodrZovani
etického 0-100 % 0-100 % 0-100 % 0-100 %
kodexu

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Po secteni hodnoceni je pracovnikim prifazen urcité mnozstvi benefitti, které

budou moci za rok cerpat:

e 95a785%:10000K¢
e 84-75%: 6 000 K¢
e 74-65%:4 000 K¢
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e 64-55%:3 000 K¢
e 54-450,:2 000 K¢
e Méné nez 44 %: 0 K¢.

Vneposledni tadé se pracovnici domnivaji, Ze za praci nejsou odménéni,
Ze odména neni dostatecna. V prvé radé je mozné doporucit zavést mirné zvyseni
platu. Je vhodné vytvorit systém odmén, ktery bude vazan na vyse uvedené
pravidelné hodnoceni zaméstnanci. V rdmci pravidelného ptilro¢niho hodnoceni
bude firma zaméstnanclim pridélovat body, na zakladé jejich snahy, odvedenych

ukolt atd.

Dle bodi poté ziskaji finan¢ni prémie za ptl roku, a to dle této stupnice:

e 95a785%: +20 % odmén k platu
e 84-75%: + 15 % odmén k platu
o 74-65%:+ 10 % odmén k platu
e 64-55%:+ 15 % odmén k platu

Interni komunikace

V neposledni radé je vhodné firmé doporucit zlepsit komunikaci. Je dtlezité zajistit
dostatecné mnozstvi informaci k vykonu povolani a dostatecnou zpétnou vazbu.
Pokud nebudou mit pracovnici dostatek informaci, nebudou védét, co se od nich
ocekava, co maji délat atd. Plati, Ze jen pracovnici, ktefi jsou o téchto klicovych
informacich dostate¢né informovani, se citi byt clenem jednoho tymu. Pro zlepseni
komunikace je vhodné i vySe uvedené teambuildingové akce, které by mély zlepsit
soucasnou situaci mezi zameéstnanci. DileZité jsou téZ tydenni pravidelné porady.
Jejich zavedenim a zasazenim do vnitfnich norem, by mélo dojit k poklesu drbq,

zmatk(, naopak by mélo dojit ke zvySeni informovanosti mezi pracovniky daného
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tymu. Kazdy vedouci rtznych tymt a projekti se bude poté potkavat jednou

mésicné na pravidelné poradé vSech vedoucich.

Analyza spokojenosti pracovnikii

Proto, aby firma APT, spol. s r.o. zjistila, zda doslo ke zlepSeni soucasné situace,
zda je spokojenost pracovnikl vyssi, je vhodné provést dotaznikovy priizkum
v poloviné roku 2023 nebo na konci roku 2023. Pokud dojde ke zlepSeni v ramci
téchto tii sledovanych skupin popisujicich spokojenost zaméstnanct, je mozné Fici,
ze doslo ke zlepSeni soucasné situace. V dotazniku by mély byt zaneseny vSechny

otazky, které byly realizovany v ramci tohoto vyzkumu.

Tedy jedna se o otazky: finance a benefity, komunikace a informovanost na
pracovisti, nadrizeny a mezilidské vztahy, kariérni riist a motivace, provozni

podminky.

Organizacni kultura

Z pohledu organizacni kultury je moZné uvést, Ze spolecnost zastava spise jednotny
styl komunikace, vyuzivd vném logo a nazev firmy. VSechny podpisové vzory
v mailech pracovniki jsou shodné. To je pozitivni, protoZe to vytvari u pracovniki
jednotnou znacku, identitu, coz vede Kkvétsi loajalité pracovnikd k firmé.
Velmi pozitivné je mozné hodnotit i existenci strategie odpovédné firmy.
V ni jsou pracovnici jednim z piliit, coz kladné pisobi na zaméstnance, protoze
ti se citi diky tomu vice motivovani, spokojenéjsi. Diky existenci této strategie
je také pristupovano Kk pracovniklim individualné, je kladen dliraz na jejich
potieby. Spolecnost se zavazala poskytovat rovné prileZitosti vSem zaméstnanciim
bez ohledu na rasu, barvu pleti, vyznani, vék, pohlavi, narodnost atd. Na druhou
stranu spole¢nost nerespektuje Zadnou formu obtéZovani, vcetné hanlivého,
zastrasujictho nebo urazlivého chovani. VeSkeré tyto informace jsou zavedeny
v Etickém kodexu. Jeho existence tak sméruje klepSim pracovnim vztahlim
a klepSi a vyssi spokojenosti v praci. O tom, zda je eticky kodex vSak pravidelné

napliiovan, je mozné se presvédcit v ramci hodnoticich kritérii. Dale je pro zlepSeni
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situace voblasti artefakti doporucit firmé zavést jednotny odév ve vyrobé.
To mize vést k vyssi spokojenosti pracovnikili, vyssi soundleZzitosti. Firma bude
plsobit jako profesional. Naklady ro¢ni na jednoho pracovnika jsou ve vysi

5000 K¢.
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9 Zaver
Cilem této diplomové prace bylo popsat teoretické poznatky v oblasti organizac¢ni
kultury a spokojenosti v zaméstnani. Analyzovat a zhodnotit organiza¢ni kulturu

a spokojenost v zaméstnani firmy APT, spol. sr. 0. a na zdkladé tohoto rozboru

analyzy navrhnout doporuceni pro spolecnost. Tento cil byl v praci dosazen.

Bylo zjisténo, Ze pracovni spokojenost zaméstnancli je znacné dilezité téma
vkazdé firmé. Je to dano tim, Ze vede krlstu vykonu pracovnikli, k vyssi
angazovanosti a loajalité. Pritom rtzné studie potvrdili, Ze na spokojenost
pracovnikli ma vliv rfada faktordi, jednim znich je silnd organiza¢ni kultura.
Bylo zjisténo, Ze pracovni spokojenosti je castokrat spojovdna se studiem
jednotlivych faktorl, které maji vliv na postoje a pocity pracovniki. Tyto dilci
faktory pak maji vkonetném disledku dopad pravé na celkovou spokojenost

pracovnikd. Dil¢i faktory jsou napi. komunikace, finance, benefity, kariérni rist,

nadrizené a mezilidské vztahy atd.

Z uvedenych zjisSténi poté vychazela analytickd cast této diplomové prace, ktera
hodnotila situaci ve spolec¢nosti APT, spol. s.r.o. Zde bylo zjiSténo, Ze celkovy index
spokojenosti je vypocten ve vysi 162,73. Nachazi se tedy v rozmezi 36-216,
ale vice inklinuje k horn{ hranici. Nizs$i spokojenost pracovniki byla identifikovana
z pohledu motivace, financi, komunikace a benefiti, proto je nutné se na tyto
oblasti zamérit. Pravé v téchto oblastech bylo stanoveno doporuceni ke zlepSeni
soucasné situace. Doporuceni se zamérilo predevSim na zavedeni Cafeteria
systému, na zvySeni nefinan¢ni motivace pracovnikli, a to pomoci neformalniho
hodnoceni, teambuildingu atd. Poté bylo doporuceno firmé mirné zvysit mzdu
zaméstnanci. Vhodnéjsi je ale misto béZné mzdy zavést penzijni pojisténi pro
zameéstnance. Poté je vhodné motivovat pracovniky pomoci odmén, které budou

vazany na vykon pracovnikd, tj. na ptl ro¢ni hodnoceni.
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Na zavér diplomové prace Ize vyhodnotit vyzkumné otazky:

1. ,Jaké jsou faktory ovliviiujici spokojenost se zaméstndnim spolecnosti APT,

spol. sr. 0.

Zde je mozné uvést, Ze kladné spokojenost ovliviiuje charakter prace, nadrizeny
pracovnik, mezilidské vztahy. Naopak negativné ovliviiuje pracovniky motivace,

a finance.
2. ,Jakd je uroveri organizacni kultury ve spolecnosti APT, spol s r. 0.“

Z pohledu organizacni kultury je spolecnost APT, spol. s r. 0. na vysoké trovni.
Ma jednotny styl komunikace, coz vytvari u pracovnikii jednotnou znacku
a identitu a vede k vétsi loajalité k firmé. Existuje strategie odpovédné firmy, ktera
klade dliraz na potreby pracovnikd, coz vede k motivovanéjsSim a spokojenéjsim
zaméstnancim. Eticky kodex podporuje lepsi pracovni vztahy a spokojenost
v praci. ZlepSeni urovné spolec¢nosti by mohlo prinést zavedeni jednotného odévu
ve vyrobé, coZz by mohlo vést k vyssi spokojenosti pracovnikii a soudrznosti

v ramci firmy.
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Vyzkum spokojenosti v zaméstnani
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Nékolik udaju o Vas a Vasi organizaci:

1.1. Pohlavi

0O muz O Zena

1.2. Vas vék:

[0 25-30 [J30-35 [ 35-40 [ 40-45 [J 45-50 [J 50-55 [0 55-60
[0 60-65

1.3. Vase nejvyssi dokoncené vzdélani:
0z Owuen/a Os§ DOvos OVS  Ostudujici VS

1.4. Velikost Vasi organizace podle poétu zaméstnancl (zaskrtnéte):
[ do 50 zaméstnanct

[ do 250 zaméstnancii

[ do 500 zaméstnancti

[ vice nez 500 zaméstnancl

1.5. Typ Vasi organizace (zaskrtnéte):

[ ¢eska (Cesky vlastnik)

[ zahrani¢ni (zahrani¢ni viastnik)

[0 nadnérodni spoleénost
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1.6. Kolik let v organizaci pracujete:
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31 Jsem presvédcen (a) o tom, Ze jsem spravedlivé finanéné ohodnocen (a) za praci, Oooooao

kterou délam.

3.2. | V. mém zaméstnani jsou moznosti povyseni velmi omezené. O 0o0o0ooao
3.3. | Mij nadfizeny vykona svoji funkci kompetentné. O o0Oo0oooao
3.4. | Nejsem spokojen (a) s benefity, které dostavam. O0O0Oo0ooa0o
3.5. | Pokud odvedu dobrou praci, dostane se mi zaslouzeného uznani. O 00o0ooao
3.6. | Mame mnoho vnitinich pravidel a nafizeni, ktera zbytecné ztéZuji praci. [ o o R A |
3.7. | Mam rad (a) lidi, se kterymi zde pracuji. O0O0ooaO
3.8. | Ob&as mam pocit, Ze to, co zde délam, nema moc velky smysl. O00Oo0ooao
3.9. | Myslim, ze komunikace v nasi firmé je dobra. O 0o0o0ooa0o
3.10. | Narust platu je zde mizivy a mélo Casty. O o0o0oooao
3.11. | Ti, ktefi dobfe pracuji, maji velkou Sanci na povyseni. O0o0oOo0ooao
3.12. | Muj nadfizeny je ke mné nespravedlivy. O 0o0oooa0o
3.13. | Benefity, které u nas mame, jsou srovnatelné s vyhodami u jinych firem. Oo0o0o0oo0oao
3.14. | Myslim si, Ze prace, kterou délam, neni dostate¢né docenéna. Oo0o0oooao
3.15. | Moje prace vétsinou neni omezovana zbyte¢nou byrokracii. O 0Oooaoao
3.16. | Diky nedostate¢nym schopnostem svych spolupracovnikii mam vice prace. O 0o0oooa
3.17. | Véci, které délam v praci, mé bavi. 0O 0o0ooa0o
3.18. | Nejsou mi piilis jasné cile nasi organizace. O 0o0oooa0o
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319. Kdyz se podivam na vysi svého platu, mam pocit, Ze moje prace neni dostate¢né oooooao

ocenéna.

3.20. | Lidé zde mohou postupovat stejné rychle nahoru, jako u jinych firem. 0O 00o0ooa0o
3.21. | Muj nadfizeny se téméf nezajima o pocity svych podfizenych. O0O0Oo0ooao
3.22. | Benefity, které mame, jsou spravedlivé rozdélovany. 0O 0o0oooao
3.23. | Zdejsi pracovnici nejsou dostate¢né odménovani. O o0o0oooao
3.24. | Mam pfili§ mnoho ruznych pracovnich koli. Oo0Oo0oooaDo
3.25. | Se svymi spolupracovniky se citim piijemné. O 0Oo0oooao
3.26. | Mam ¢asto pocit, ze nevim, co se déje s nasi firmou. 0O0o0o0ooao
3.27. | Jsem pysny (4) na svoji praci. O0Oo0Oo0oo0oao
3.28. | Jsem spokojen (a) s moZznostmi platového ristu. 0O 00o0ooa0o
3.29. | Existuji benefity, které u nas nemame, piestoze bychom je ur¢ité mit méli. B B @8 000
3.30. | Mam rad (a) svého nadiizeného. Ooo0o0oooa0o
3.31. | Mam pfili§ mnoho papirovani. i [ 5 R 0 A
3.32. | Mam pocit, Ze mé Gsili neni odméfiovano tak, jak by mélo byt. 0O 0o0oooao
3.33. | Jsem spokojen (a) s $ancemi na povyseni. B3 80 00
3.34. | Je zde pfili§ mnoho konfliktl a rozepfi. Oo00o0oo0oao
3.35. | Ma prace mé tési. O O0Oo0oooao
3.36. | Pracovni ukoly nejsou dostate¢né vysvétlovany. O00OD00oD0o
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Instructions for Scoring the Job Satisfaction Survey, JSS
Paul E. Spector
Department of Psychology
University of South Florida

The Job Satisfaction Survey or JSS, has some of its items written in each direction--positive and
negative. Scores on each of nine facet subscales, based on 4 items each, can range from 4 to 24;
while scores for total job satisfaction, based on the sum of all 36 items, can range from 36 to 216.
Each item is scored from 1 to 6 if the original response choices are used. High scores on the scale
represent job satisfaction, so the scores on the negatively worded items must be reversed before
summing with the positively worded into facet or total scores. A score of 6 representing strongest
agreement with a negatively worded item is considered equivalent to a score of 1 representing
strongest disagreement on a positively worded item, allowing them to be combined meaningfully.
Below is the step by step procedure for scoring.

1. Responses to the items should be numbered from 1 representing strongest disagreement to 6
representing strongest agreement with each. This assumes that the scale has not be modified and
the original agree-disagree response choices are used.

2. The negatively worded items should be reverse scored. Below are the reversals for the original
item score in the left column and reversed item score in the right. The rightmost values should be
substituted for the leftmost. This can also be accomplished by subtracting the original values for the
internal items from 7.

1=6

3. Negatively worded items are 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34, 36. Note
the reversals are NOT every other one.



Priloha 6 Zadani k vyzkumu spokojenosti v zaméstnani

4. Sum responses to 4 items for each facet score and all items for total score after the reversals from
step 2. Items go into the subscales as shown in the table.

Subscale Item numbers
Pay 1,10,19, 28
Promotion 2,11,20,33
Supervision 3,12,21,30
Fringe Benefits 4,13,22,29
Contingent rewards 5,14,23, 32
Operating conditions 6, 15,24, 31
Coworkers 7,16,25,34
Nature of work 8,17,27,35
Communication 9, 18, 26, 36
Total satisfaction 1-36

5. If some items are missing you must make an adjustment otherwise the score will be too low. The
best procedure is to compute the mean score per item for the individual, and substitute that mean
for missing items. For example, if a person does not make a response to 1 item, take the total from
step 4, divide by the number answered or 3 for a facet or 35 for total, and substitute this number for
the missing item by adding it to the total from step 4. An easier but less accurate procedure is to
substitute a middle response for each of the missing items. Since the center of the scale is between 3
and 4, either number could be used. One should alternate the two numbers as missing items occur.

Copyright Paul E. Spector, All rights reserved, Last modified December 9, 1999.



