. Ekonomicka Jihoceska univerzita

'..‘ fakulta v Ceskych Budg&jovicich
Faculty University of South Bohemia

@ A
. ‘ of Economics in Ceské Budéjovice

Jiho&esk4 Univerzita v Ceskych Bud&jovicich
Ekonomicka fakulta
Katedra tizeni

Bakalarska prace

Podnikova kultura ve vybraném podniku

Vypracovala: Dagmar Jouklova
Vedouci prace: doc. Ing. Rizena Krninska, CSc.

Ceské Budgjovice 2015



JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH

Fakulta ekonomicka
Akademicky rok: 2013/2014

ZADANI BAKALARSKE PRACE
(PROJEKTU, UMELECKEHO DiLA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a piijmeni:
Osobni ¢islo:
Studijni program:
Studijni obor:
Nézev tématu:

Zadévajici katedra:

Cil prace:

Charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace jejich rozhodujicich dimenzi a na-

Dagmar JOUKLOVA

E12051

B6208 Ekonomika a management

Rizeni a ekonomika podniku

Podnikova kultura ve vybraném podniku
Katedra Fizeni

Z4idsady pro vypracovani:

vrzeni zmén vedoucich k Zaddoucimu stavu podnikové kultury vybraného podniku.

Metodika préce:

Prostudovat literarni prameny vztahujici se k podnikové kultufe, jejim dimenzim a stavu
v zadouci znalostni ekonomice. Po stanoveni vychodisek empirického Setfeni ve vybrané or-
ganizaci, je nutno nacCerpat informace od zaméstnanci, vedoucich pracovnikii i majitele a
to pomoci kvalitativnich a kvantitativnich metod zkouméni, tj. daty ziskanymi z dotaznikti
(VSM 94), z nestandardizovanych rozhovort, & osobniho pozorovéni. Po utiidéni, analyze
dat a ziskanych informaci, se zaméfit na celkovou analyzu podnikové kultury ve vybraném

podniku a navrhnout zmény zlep3ujici souc¢asnou praxi.

Rémcova osnova:

. Uvod,

N OO W

. Literarni reSerse,

. Metodicky postup,
. Vysledky vyzkumu,
. Zavér,

. Prehled literatury,
. Ptilohy.



Rozsah grafickych praci: dle potfeby
Rozsah pracovni zpravy: 40 - 50 str.
Forma zpracovéani bakalarské prace: tisténa

Seznam odborné literatury:

Armstrong, M. (2007). Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada.

Bedrnova, E., & Novy, I. (2007). Psychologie a sociologie fizeni. Praha:
Management Press.

Brooks, I. (2003). Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovéni. Brno:
Computer Press.

Frankov4, E. (2011). Kreativita a inovace v organizaci. Praha: Grada.

Krninsk4, R. (2002). Kulturologické aspekty fizenf lidskych zdrojii. Ceské Budé&jovice:
Jihodeskd univerzita.

Krninskd, R. (2002). Rizenf lidskych zdroji. Ceské Budg&jovice: JihoZesk4
univerzita.

Lukasova, R., & Novy, I. (2004). Organiza¢ni kultura. Od sdilenych hodnot a cili k

Mxz

vyssi vykonnosti podniku. Praha: Grada.

Vedouci bakalaiské prace: doc. Ing. RuZena Krninskd, CSc.
Katedra fizeni

Datum zadani bakalaiské prace: 10. ledna 2014
Termin odevzdani bakalaiské prace: 30. dubna 2015

(

i 42 p LFAULTA H&(A/l-”\

doc. Ing. Ladislav Rolinek, Ph.D. 2 . doc. Ing. Darja Holdtové, Ph.D.
dékan vedouci katedry

V Ceskych Budéjovicich dne 21. tinora 2014



Prohlaseni

Prohlasuji, Ze svoji bakalaiskou praci jsem vypracovala samostatné pouze s pouzitim

prament a literatury uvedenych v seznamu citované literatury.

Prohlasuji, ze v souladu s § 47 zakona ¢. 111/1998 Sb. V platném znéni souhlasim
se zvetejnénim své bakalarské/diplomové prace, a to — vV nezkracené podobé/v tprave
vzniklé vypuSténim vyznacenych ¢asti archivovanych Ekonomickou fakultou -
elektronickou cestou ve vefejné pristupné casti databaze STAG provozované
Jiho&eskou univerzitou v Ceskych Budé&jovicich na jejich internetovych strankéch, a to
se zachovanim mého autorského prava k odevzdanému textu této kvalifikacni prace.
Souhlasim dale s tim, aby toutéZz elektronickou cestou byly v souladu s uvedenym
ustanovenim zakona ¢. 111/1998 Sb. zvetejnény posudky Skolitele a oponentii prace
I zaznam o pribéhu a vysledku obhajoby kvalifikaéni prace. Rovnéz souhlasim
s porovnanim textu mé kvalifikaéni prace s databazi kvalifika¢nich praci Theses.cz
provozovanou Narodnim registrem vysokoSkolskych kvalifikac¢nich praci a systémem

na odhalovani plagiatu.

V Polné dne 15. dubna 2015

Dagmar Jouklova



Podékovani

Dékuji doc. Ing. RizZené Krninské, CSc. za odborné vedeni a rady pfi vypracovani

této bakalarské prace.



L UVOQe i 3
2 LIErarni TESEISE ...ocvviiviiiiiiiiiiiiie s 4
2.1 Vymezeni pojmu Kultura .......cccoeviiiiiiiiiciiici e 4
2.2 Definice podnikoveé Kultury.........ccoveiiiiiiiiiiiie e 5
2.3 Vznik podnikove KUItUIY ..o 5
2.4 Struktura podnikove Kultury........ccoceiiiiiiiiiic 7
2.5  Principy podnikoveé Kultury ..........ccoceiiiiiiiiiiiie e 8
2.6 Dimenze podnikové kultury — Geert Hofstede...........ccooeviieiiniiiniiicee, 8
2.6.1  Velké rozpéti moci/malé rozpeti MOCT .......ceevveriiiiiiieiieieseseeese e 9
2.6.2  Individualismus/KoleKtiviSmus ...........cccccoviviiiiiiiiii e, 10
2.6.3  Maskulinita/feminita ..., 11
2.6.4  Vysokd mira vyhybani se nejistoté/nizkd mira vyhybani se nejistoté... 11
2.6.5 Kratkodoba/dlouhodobd orientace ...........ccceveveiiieniiniienie e 11

2.7  Funkce podnikove Kultury ........ccooieiiiiiiiic e 12
2.8 Typy podnikove Kultury .........cccooviiiiiiiiiiiiiic s 12
2.9 GlODANZACE ..o 13
2.9.1  Historie globalizace............ccoeeveiieiiee e 13
2.9.2  Vymezeni pojmu ,,globalizace™ a jeji VYVO] ...cccovrverririvenieiiiicieeien 14
2.9.3  Urovng globaliZace.........cceveeveeverveevricieiseieeeeseseseesee s sessessessesessesneenes 15
2.9.4  Znalostni eKONOMIKA ........cooiiiiiiiiiiicicice e 15

3 MEtOdiCKY POSTUD ..vveveiiieiiireitie ittt 17
3.1 CHLPIACE. .ttt 17
3.2 VDI SPOIECIIOSTE ...ttt 17
3.3 O SPOLEENOSLE ...ttt 17
34 DOtaZNiK ..o s 22
3.5  Vysledky dotazoVAni .........ccccceviiiiiiiiiiiic 22



3.6 ZPracoVANT dat........cccoviiiiiiiiii s 23

3.6.1  Dotaznikove SEtFeN......c.eeiueiiiiiiiiiiiie et 23
3.6.2  POZOTOVANI.....ccuiiiiiiiiii ittt b e 24

4 VysledKky VYZKUMU ...o.ooiiiiiiiii e 25
4.1  Jednotlivé 0dpOVEdi........coiviiiiiiiiiiii e 25
4.2  Procentni podily jednotlivych odpovedi.........cccocviiiiiiiiiiiiiiiiiiiic i 25
4.3  Vyhodnoceni dotazniku VSM 94 ........ccooiiiiiiiiiiiii e 58
4.3.1  PDI Index velké rozpéti moci vs. malé rozpeti moci ........cceevvveervnenne 59
4.3.2 1DV Index individualismus vs. KOleKtVISMUS............cccoeevvniniiiiinnnn, 60
4.3.3  MAS Index maskulinita vs. feminita ............ccccoecvviiiiiiiiinn, 60
4.3.4  UAI Index vysokd mira vyhybani se nejistote .........cccoovviiviiiiiiiiinnnnn, 61
4.3.5 LOT Index kratkodoba vs. dlouhodoba orientace...........ccccceervrriieennnens 61

O ZAVERI bbb et ns 65
L. SUMMEIY . b e nne e 67
I1. Seznam pouZityCh ZArojll .......ccvviveiiiieiieie e 68
IT1. SeZNam ODTAZKIL ....ccivviiiiiiiie ettt bbb ne e e
V. Seznam taDUIEK ..o
V. Seznam Grafil.......ccovoiiiiiei s
VL Seznam PHION ......ooiiiiie e

VII. Ptilohy



1 Uvod

Pojem podnikové kultury je zndm uz od pocatku 80. let 20. stoleti. Podnikova kultura
muze byt chapéna jako urcity proces tvoreni hodnot, které podnik uznava nebo normy
apravidla, kterymi se fidi. V soucasné¢ dob¢ vstupuje svét do nové, znalostni,
ekonomiky, kde se nejdulezitéjsi formou kapitalu stava lidsky kapital. Podniky, které
chtéji byt v budoucnu tspésné a konkurenceschopné by si mély tuto diilezitost lidského
kapitalu uvédomovat. Mély by vytvaret pro své zaméstnance vhodné prostiedi, protoze
pravé zaméstnanci se svymi znalostmi, dovednostmi a schopnostmi mohou dosahnout
podnikovych cilii a pfipadné i zlepsit kulturu v podniku, aby sméfovala ke znalostni

ekonomice.
Prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti - teoretickou a praktickou.

Pro sepsani teoretické Casti byla nastudovana odborna literatura, diky které bylo
mozno popsat podnikovou kulturu. Zacatek je vénovan vyznamu ,,podnikova kultura“
a ,kultura“, které¢ slouzi k uvedeni do tématu. Dale byl popsan jeji vznik, struktura
a dalsi zékonitosti s ni spojené. Byly popsany dimenze podnikové kultury podle Geerta

Hofstedeho a stav zadouci pro znalostni ekonomiku.

Cilem prace je charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace jejich
rozhodujicich dimenzi a navrzeni zmén, které by ptispély k Zadoucimu stavu podnikové

kultury ve vybraném podniku.

Vybranym podnikem se stala spole¢nost TKZ Poln4, spol. s r. 0., ktera sidli, jak je jiz
Z nazvu patrné, ve meésté Polna, na Vyso€iné€. Pro zjisténi stavu podnikové kultury byla
zvolena kvantitativni metoda, a sice anonymni dotaznikové Setfeni. Timto setfenim byly
nacerpany informace od zaméstnanctli a vedoucich pracovnikti. Dal$i zvolenou metodou

bylo osobni pozorovani ve spolecnosti.

Po analyze dat a ziskanych informaci od pracovnikli byl zjistén stav podnikové
kultury ve spolecnosti. Na zdklad¢ téchto vysledkii byly navrZzeny zmény, které by

mohly pfispét k jejimu zlepSeni, tedy posunu podniku do znalostni ekonomiky.



2 Literarni reserse

2.1 Vymezeni pojmu kultura
Slovo kultura pochazi z latiny a ptivodné bylo oznacovano jako péstovani uzitkovych

plodin. Dnes se pouziva v mnoha oblastech.

Jak uvadi Tureckiova (2004), tak kultura pochazi z latinského slova ,,colo®, coz
znamena péstovat. Jandourek (2008) popisuje kulturu jako ,,souhrn Zivotnich forem,
hodnotovych predstav a Zivotnich podminek lidi Zijicich v urcité dobe na néjakém

«

uzemi*

,,Pojem kultura je Siroky, mezioborovy pojem, oznacujici sdileny a nauceny zpiisob
mysleni, citéni a chovani, ktery vznika v dusledku adaptace socidalnich skupin na vnéjsi
podminky a jako ucinny ndstroj zvladani téchto podminek je v ramci socidlnich skupin

predavan“ (Lukagové, 2010, p. 12).

Bedrnova (2002) tvrdi, ze kultura je z hlediska jeji funkce ve spole¢nosti pfedmétem
zajmu predevs§im kulturni antropologie. Krninska (2002a) povazuje kulturu v Sirokém
pojeti za produkt ¢lovéka, ktery je chapan jako protiklad ptirody. ,, Obnasi vsechno to,
co clovek pretvoril a vytvoril v béhu generaci s tim, Ze kultura s prirodou koexistuji,
ale neprolinaji se. Tyto kulturni vytvory jsou jednak materialni povahy, ale i produkty
duchovni, jako jsou vztahy, myslenky, ideje apod** (Krninska, 2002a, p. 3).

Hofstede (1994) oznacuje kulturu v $ir$im pojeti jako mentalni program a definuje ho
jako kolektivni programovani muysli, které odliSuje piislusniky jedné skupiny c¢i
kategorie lidi od pfisluSnikt jiné skupiny ¢i kategorie lidi. Pfitom rozdil mezi skupinou
a kategorii lidi vidi vtom, ze lidé, ktefi tvofi skupinu, jsou ve vzijemném styku,
zatimco lidé, ktefi patii do stejné kategorie, maji n&jakou spole¢nou charakteristiku

(napf. rok narozeni), ale nemuseji byt ve vzajemném styku.

Kultura existuje v kazdém z nas, a sice v podob¢é nazort, hodnot, postojii a vzorci
chovani, které jsme si jako jedinci osvojili jako souc¢ast urcitych socidlnich celkt a které
bud’ vice, nebo méné sdilime s ostatnimi ¢leny téchto celkd. Kultura existuje pouze
prostfednictvim jednotlivel, kde kazdy jednotlivec je jak tviircem, tak i produktem
kultury. Na strané¢ druhé kultura existuje jako socialni jev, ktery ma nadindividualni

povahu (Lukasova, Novy, & kolektiv, 2004).



2.2 Definice podnikové kultury
Pod pojmem podnikova kultura se da predstavit mnoho. Da se do ni zahrnout
komunikace ve firm¢, motivace, vedeni a odménovani pracovnikl, normy, pfistupy

a urcité¢ podminky a zakazy.

Podnikova kultura vyjadiuje, co je pro podnik typické, jako napt. jeji zvyky, normy

pfijatelné¢ho a nepftijatelného chovani, apod.
Rada autort definuje podnikovou kulturu jinak:

,,Pod pojmem podnikova kultura se chape typické jednani, uvazovani a vystupovani
Clenu firmy. Tvori jednotu spolecnych hodnotovych predstav, norem, vzorcu jednani
aprojevuje se navenek jako forma spolecenského styku mezi spolupracovniky

ave spolecné udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materialnim vybavenim*

(Bedrnova & Novy, 2002, pp. 485-486).

Schein (1989) popisuje kulturu podniku jako vzorec zakladnich a rozhodujicich
piedstav, které vytvofila, nalezla, odkryla a rozvinula ur¢ita skupina lidi. V ramci téchto
procesti se tato skupina lidi naucila vypotadat s problémy vné&jsi adaptace a vnitini

integrace. Tyto procesy jsou brany za vSeobecné platné a osvédcené.

Pro Armstronga (2002) pfedstavuje podnikova kultura (kultura organizace) soustavu
norem, hodnot, pfesvédceni, postoji a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné
zformulovana, ale formuje zpusob, jak by se lidé méli chovat, jak by méli jednat
a zpusoby vykonavani prace.

,, The culture of any group can be viewed on four levels: artifacts, perspectives,

values, and assumptions “ (Dyer, 1988).

Podnikova nebo také firemni a organizaé¢ni kultura je oznacovana za velice slozitou,

vnitin€ strukturovanou a rozporuplnou skute¢nost (Novy, 1996).

2.3 Vznik podnikové kultury
Vznik a zmény podnikové kultury ovliviiuje c¢lov€k nebo spolecenstvi lidi
Vv organizaci — tedy pracovnici (zaméstnanci). Podnikova kultura je nutnou a nedilnou

soucasti kazdé firmy.



Zminky o organiza¢ni kultute se v literatufe objevily jiz v 60. letech minulého stoleti,
ale ve vétsi a SirSi mife je pojem uzivan od 70. let. Populdrnim pfedmétem z&jmu se stal

az na pocatku 80. let 20. stoleti a ma mnoho definic a podob (LukaSova, 2010).

Vznik podnikové kultury mtize podle Nového (1996) byt:

1. Spontannim disledkem pfirozeného jedndni zaméstnancl firmy, které vyplyva
jednak z osobnostnich a individualné odlisSnych rysi zaméstnanct, jednak z vnéjSich
pravidel a podminek, které jejich pracovni jednani ovliviiuji. Tuto situaci mizeme
charakterizovat tezi, Ze ,,néjakou kulturu podnik vzdycky ma a i nekultura je svym

zpusobem urcitou formou podnikové kultury®.

2. Vysledkem systematickych a cilevédomé orientovanych aktivit fidicich pracovniki
podniku. Veskeré vnitropodnikové normy, piepisy a pravidla jsou proto dusledné
vzajemné obsahov€é provazany a snazi se jednotné ovlivilovat pracovni i socidlni

chovéani zaméstnancu.

Lukasova (2010) uvadi, Ze zakladnim mechanismem utvafeni organiza¢ni kultury je

uceni, k némuz dochazi v procesu feseni problémt.
Podle Scheina (1989) jsou zakladem dva hlavni principy:

e redukce uzkosti

e pozitivni posilovani

Problémy, které musi organizace v pribéhu svého vyvoje fesit, zpusobuji
u pracovnikil vznik nejistoty a prozitky uzkosti a stresu. Redukce uzkosti tak zabraiuje
pracovnikiim pouZivat stara feSeni problému, ktera byla vyvinuta za ucelem vyhybat

se nepfijemnym situacim.

Pozitivni posilovani je tzv. opakované chovani, které vede kfteSeni problémi

a upousti od chovani, jez nevede K vyfeseni.

V ramci svého vyvoje organizace reaguje na vnéj$i podminky a interni potieby
a podléhd ve vétsi ¢i mensi mife vlivim, kterd urcuji obsah jeji organizacni kultury.
Kazdd organizace tak ma specificky a jedinecny obsah kultury, ktery se utvofil
Vv prib¢hu jejiho vyvoje.

Kultura organizace se vSak nemusi vyvijet pouze samovolné. Manazeti mohou jeji

vyvoj cilevédomé ovliviiovat (Lukasova, 2010).



2.4 Struktura podnikové kultury

Nejzndméjsim, nejcitovanéjSim a nejvyuzivangj§im modelem, ktery zobrazuje
strukturu podnikové kultury je tzv. Scheiniiv model. Model vyvinul, jak je jiz z nazvu
ziejmé, Edgar Schein (1992). Schein ¢leni podnikovou kulturu do tii rovin, a sice podle
miry, nakolik se jednotlivé prvky kultury projevuji navenek a nakolik jsou

pozorovatelné pro vnéjsi okoli:

e artefakty — nejviditelné;jsi rovina pro pozorovatele, které se da snadno ovlivnit.
Bez znalosti obsahu dal$ich rovin kultury je vSak tézko vysvétlitelna.

e zastavané hodnoty, pravidla a normy chovani — ¢astecné¢ védoma rovina, pro
vnéjs$iho pozorovatele je ¢astecné zietelna a ovlivnitelna

e zakladni pfedpoklady — nejhlubsi rovina, ktera zahrnuje nevédomé néazory

a myslenky

Obrazek 1: Scheiniiv model organiza¢ni kultury

Artefakty

! !

Hodnoty a normy

Zakladni piedpoklady

Zdroj: Lukasova, Novy, Organiza¢ni kultura od sdilenych hodnot a cili k vyssi vykonnost podniku, 2004

Lukasova (2004) uvadi, ze mezi artefakty patii vSechny vnéjsi projevy kultury, které
¢lovék vnima — miZe je tedy vidét, slySet, apod. Daji se snadno pozorovat a popsat,
ale jejich vyznam neni bohuzel jednozna¢ny. Pokud neni znam obsah dalSich rovin

kultury, tak je t€zko vysvétlitelny.

Hodnoty podnik povazuje za velice dulezité. Hodnoty spolu s normami a pravidly
urcuji, jak se v klicovych situacich maji ¢lenové skupiny chovat. Kli¢ové organizacni
hodnoty byvaji obvykle uvadény v tzv. etickém kodexu organizace a nové piichozi

zaméstnanci S nimi byvaji seznamovani obvykle jiz prvni den pii nastupu do prace.



Za jadro kultury se povazuji zdkladni ptedpoklady, které jsou nejhlubsi
a neuvédomovanou rovinou kultury. Jsou automatické, velice stabilni a natolik
samoziejmé, ze se dokonce povazuje za nemistné o nich hovofit. Za zdroj vzniku téchto

zékladnich ptedpoklada se povazuje opakovana zkusSenost.

2.5 Principy podnikové kultury
Pfeifer & Umlaufova (1993) uvadi, Zze pokud chceme hloubéji proniknout do podstaty
firemni kultury a naucit se ji formovat tak, aby se shodovala s nasimi podnikatelskymi

zamery, tak je potieba respektovat nékolik zékonitosti, které pro firemni kulturu plati:

e  Firemni kultura je odrazem lidskych dispozic, mysleni a chovani.

e Kultura firmy pasobi na lidské védomi i podvédomi a v obojim se také
projevuje.

e Kultura firmy je kvalitativni veli¢inou, kterou nelze exatné vyjadiit nebo
kvantifikovat.

e Kultura firmy je produktem minulych c¢innosti a soufasné omezujicim
faktorem pro ¢innosti budouci.

e Kultura firmy je sdilena, ne dohadovana. Je nutné, aby pracovnici ve firmé
dobrovolné¢ sdileli a rozvijeli ur€ité ptistupy, predstavy a hodnoty.

e Kultura firmy je poznatelnd. Podle viditelnych projevii se dé kultura konkrétni
firmy spolehlivé poznat a pak nasledné se na ni da dal pracovat.

e  Kultura firmy je extrémné setrvacna.

e  Kaultura firmy je strukturovatelna, pfitom je sama soucasti kultur vyssich fada.

e  Kultura firmy po léta vzita mé tendenci byt povazovana za samoziejmost.

2.6 Dimenze podnikové kultury — Geert Hofstede

Geert Hofstede je holandsky védec a nejznaméjsi badatel, ktery zkoumal rozdily
a interakce mezi riznymi narodnimi a organiza¢nimi kulturami. Proslavil se svym
rozsdhlym vyzkumem, ktery byl provadén v 70. letech minulého stoleti, piivodné
ve Ctyficeti zemich svéta. Pozdéji byl vyzkum zopakovéan a rozsifen do padesati statl
atrech vice narodnostnich regiont. Dotaznik, ktery se ve vyzkumu pouzival, byl
zaméfeny na zjiStovani nazor na rizné aspekty pracovniho zivota a vyzkum hodnot,
které jsou preferovany. Data, ktera byla ziskana, byla zpracovana pomoci faktorové

analyzy (LukaSova, 2010).


http://cs.wikipedia.org/wiki/N%C3%A1rod
http://cs.wikipedia.org/wiki/Organizace
http://cs.wikipedia.org/wiki/Kultura

Na zaklad¢ vysledka byly formulovany ¢tyfi zakladni dimenze narodni kultury:

e velké rozpéti moci versus malé rozpéti moci;
e individualismus versus kolektivismus;
o maskulinita versus femininita;

e vysokd mira vyhybani se nejistoté versus nizka mira vyhybani se nejistote.
Pozd¢ji byl seznam dimenzi rozsifen o patou dimenzi:
o kratkodoba versus dlouhodoba orientace.

Tuto patou dimenzi objevil Kanad’an Michael Harris Bond, ktery zije dlouhou dobu
na Dalném vychodé. Bond nové objevenou dimenzi nazval pivodné jako ,.konfuciansky
dynamismus®, avSak Hofstede pokladd za pfimétenéjsi oznaCovat ji prave jako
dlouhodobou a kratkodobou orientaci, protoze nevyvolava klamny dojem, Ze se vtahuje
vyhradné na kultury historicky silné ovlivnéné konfucianskym myslenim (Hofstede,

1994).

v

Téchto pét dimenzi vyjadiuje nejobecnéjsi uroven kulturnich rozdili mezi rGznymi
kulturami a zaroven upozoriiuje na ty, které ve své podstaté nejen vedou k odlisSnému
pojeti zédkladnich parametrti zivota lidi, ale i ovliviiuji oblast prdce a managementu

(Krninska, 2002a).

2.6.1 Velké rozpéti moci/malé rozpéti moci
Hofstede (1999) definuje rozpéti moci jako rozsah, ve kterém nize postaveni ¢lenové
instituci a organizaci v zemi ocekavaji a zaroven akceptuji, Ze moc bude nerovnomeérné

rozdélena.

V zemich s velkym rozpétim moci se povazuje za samoziejmé, Ze pozice nadiizeného
a podfizeného si nejsou rovny. Tato skuteCnost je vnimana jako Zadouci. Dusledkem
je tendence ke znac¢né centralizaci moci. Nadfizeni maji urcita privilegia a jejich pozice
je spojena se statusovymi symboly, které piispivaji k jejich autorité. Jako samoziejmost
se povazuje, Ze kontakty jsou iniciovany pouze nadfizenymi. Podfizeni ocekavaji, Ze se
Jim bude fikat, co se od nich ¢eka a co maji délat. Idealnim vedoucim je v o€ich

podfizenych benevolentni autokrat. Do vztahli mezi nadfizenymi a podfizenymi v téchto



organizacich vstupuji ve veliké mife emoce, a to jak kladné, tak i zaporné. Starsi

vedouci jsou vice respektovani nez mladi.

V zemich s malym rozpétim moci se to zda byt naopak. Nadfizeni a podfizeni
se povazuji za sob¢ rovné. Organizace byvaji decentralizované a organizac¢ni struktury
ploché. Platové ohodnoceni byva mezi nejnizs§i a nejvysSi urovni relativné malé.
V kulturach s rozpétim moci se privilegia nadfizenych odsuzuji. VSichni uzivaji napf.
stejnd auta, parkoviste, stejnou jidelnu, apod. Podfizeni ocekavaji, ze nadfizeni pro né
budou dosazitelni a ze rozhodnuti, ktera se budou tykat jejich prace, s nimi budou
nadfizeni pfedem konzultovat. Na druhou stranu akceptuji, ze konecného rozhodnuti ma
pravo vedouci. Idedlnim vedoucim je pro né schopny demokrat. Naopak oproti zemim
s velkym rozpétim moci jsou v téchto zemich obecné vice uznavani mladsi vedouci.

(Lukasova, 2010)

2.6.2 Individualismus/kolektivismus
Vztah mezi individualismem a kolektivismem je dan upfednostiovanim cild.
Individualismus uptednostituje cile osobni, kolektivismus cile skupinové (Palatkova,

Mrackova, Kittner, Kast'ak, & Sestak, 2013).

Individualismus je charakteristicky pro ty zemé, kde jsou vztahy mezi jednotlivci
volné, tzn., ze se oCekava, ze se kazdy bude starat predevsim o sebe, svoji rodinu
a nejblizsi. Kolektivismus je typicky pro spolecnosti, ve kterych jsou lidé, n€kdy uz od
narozeni, integrovani do silnych a soudrznych skupin, které je v prib¢hu jejich zivotd

chrani vyménou za jejich vérnost (Krninska, 2005).

Individualistické kultury miZzeme oznacovat jako spolecnosti viny, naopak
kolektivistické kultury jako spolecnosti hanby. Vina ma totiz od hanby individualni
povahu. Ptresvédcuje nas o tom i mySlenka od Jasperse, ktery tika, Zze otazkou viny je
spiSe otazka, kterou pokladame sami sobé, nez otazka, na kterou se nas dotazuji druzi
(Jaspers, 1991).

Za velice aktualni se povazuje vztah mezi individualismem a Kkolektivismem
ke smyslu vzdélani. V individualistickych kulturach se za smysl vzdélani povazuje
naucit se, jak se ucit a uceni se povazuje za celozivotni proces. V kolektivistickych
kulturach je smyslem vzdé€lani naucit se, jak postupovat a uceni se poklada za proces

jednorazovy (Skolkova, 2003).
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2.6.3 Maskulinita/feminita

Tuto dimenzi mizeme charakterizovat jako miru, do niz hodnoty typu asertivita,
vykon, soutézivost a uspéch, které jsou ve vétSin€ spolecnosti asociovany s roli muzi,
dominuji nad hodnotami ostatnimi. Do téchto ostatnich hodnot, které jsou asociovany
spiSe s roli Zen, lze zaradit napt. kvalitu Zivota, péci o slabsi, solidaritu a udrzovani

srdecnych osobnich vztahi.

Maskulinita se vztahuje ke spole¢nosti, ve které jsou socidlni rodové role jasné

odliSeny. Feminita naopak ke spole¢nosti, kde jsou role piekryvany.

Maskulinni spolecnost je ke svym ¢lenim tvrda a stala se spolecnosti, ktera si zaklada
na vykonu. Femininni spole¢nost je jemnéjsi a miizeme ji oznacit za socialni (Skolkova,

2003).

2.6.4 Vysoka mira vyhybani se nejistoté/nizka mira vyhybani se nejistoté
Vyhybani se nejistoté miZzeme charakterizovat jako miru preference strukturovanych
situaci oproti nestrukturovanym v dané kultufe. Strukturované situace maji dana jasna
pravidla, zatimco v nestrukturovanych situacich dana pravidla chybi. V zemich, které
maji vysokou miru vyhybani se nejistoté, byvaji lidé Casto nervézni. Naopak v zemich

s nizkou mirou vyhybani se nejistotam byvaji lidé spiSe lehkovazni (Skolkova, 2003).

2.6.5 Kratkodoba/dlouhodoba orientace

Kratkodoba orientace firem je spojena se statickymi hodnotami, které zdiraziuji
soucCasnost a minulost. Organizace nehospodaii Setrné¢ se svymi zdroji a kvali tomu
nasledné nemaji dostatek penéz na investice. Zaméfuje se predev§im na okamzité
vysledky a na pInéni svych socialnich zavazkt. Duraz je kladen na respektovani tradic

a na to, aby byla ,,zachovéna tvai* kazdého jednotlivce.

vvvvv

a s adaptaci tradic na moderni kontext. Statusové a socialni zavazky se respektuji pouze
vramci limitd. Organizace Vv této dlouhodobé orientaci na rozdil od kratkodobé
hospodati Setrn¢ a vytvari fondy, které by pokryly budouci investice. Zduraznuje

se hospodarnost a vytrvalost (Lukasova, 2010).
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2.7 Funkce podnikové kultury

Podnikova kultura plni ve spolec¢nosti riizné funkce. Mezi hlavni fadime:

e Redukci konflikti uvnitf organizace - podnikova kultura by méla fungovat jako
urcity ,,tmelici prvek®. Pokud je dostatecné silnd, tak napoméha k vzajemné
soudrznosti v organizaci.

e Zabezpecovani kontinuity, zprostfedkovavani a usnadiiovani koordinace
a kontroly - diky tomu, Ze pracovnici jsou srozuméni se spole¢nymi cili
organizace a sdili je, tak je snadné&ji dosahovano Zadouciho chovani a pracovni
moralky.

e Redukci nejistoty pracovnikd a ovlivilovani jejich pracovni spokojenosti
a emocionalni pohody - nejistota zaméstnancii se redukuje osvojenim navyka
zadouciho chovani. Pokud se kultura v podniku shoduje a koresponduje
S osobnimi hodnotami pracovniki, tak se zvySuje jejich emocionalni pohoda
a pracovni spokojenost.

e Zdroj motivace - velikym zdrojem motivace je finan¢ni ohodnoceni, ale dalsi
dulezitou motivaci mize byt i pocit, ze prace, kterou pracovnik vykonava, je
smysluplnd a Ze on je dilezitou soucasti pro podnik.

e Fungovani jako konkuren¢ni vyhoda - toto fungovani muiize nastat v piipadé,
ze podnikova kultura je silné a pozitivné ladéna, je zdrojem spokojenosti
a motivace pracovnikl a tudiz je 1 dulezitym zdrojem celkové efektivnosti
organizace. Tato vyhoda se da jen obtizné¢ napodobit a nelze ji dosahnout

Vv kratkém casovém horizontu (Lukésova, 2002).

2.8 Typy podnikové kultury
Podnikovou kulturu déli Cejthamr a Dédina (2010) na silovou, mocenskou, tlohovou,

ukolovou a osobni kulturu.

Silova kultura — tento typ kultury se nachéazi spiSe v malych podnicich, jejichz
efektivita je zaloZena na vzdjemné divéte, komunikaci a empatii vSech zaméstnancti.
Takovéto podniky byvaji fizeny né€kolika vybranymi osobnostmi a nenajde se zde moc
pravidel ani postupti. Kultura vychézi ze zdroje moci a pomoci paprskil prochazi celym

podnikem.
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Ulohova kultura — tento typ kultury najdeme napiiklad v oblasti nikupu, vyroby nebo
financi. Je zalozen na neotfesitelném postaveni nosnych pilifti podniku, kde mala

skupina senior manazera koordinuje praci a vzajemné vztahy mezi ,,pilifi.

Ukolova kultura — je zaméfena na praci a projekty. Tuto kulturu miizeme piirovnat
k siti, kde néktera vlakna jsou silngjsi, néktera slabsi a vliv se soustied’'uje pravé
do mezer mezi tyto jednotliva vldkna. Jako ptiklad mizeme uvést podniky, které¢ maji
maticové uspoiadani. Ukolova kultura se snazi spojit vhodné kandidaty a zdroje

a vyuziva sjednocujici tendence skupiny.

Osobni kultura — v této kultufe stoji jednotlivec ve stfedu zajmu a vSechny existujici
struktury v podniku maji slouzit dal§im lidem v téchto strukturach. Pokud se skupina
lidi rozhodne se ve vlastnim z4jmu spojit, sdilet tak prostor i vybaveni, pak vysledna
organizace bude mit pravé osobni kulturu. Jako piiklad mizeme uvést sdruzeni 1ékait

a konzultantu, architektu.

Kazdy c¢lovék muize preferovat jiny typ podnikové kultury, ale podstatné je,
aby se jejich povaha a vlastnosti shodovaly s kulturou v té ¢asti podniku, ve které

pracuji.

2.9 Globalizace

2.9.1 Historie globalizace
., Pojem globalizace se objevil na pocatku 60. let minulého stoleti, kdy zacaly byt
reflektovany nové kvantitativni i kvalitativni zmeny ve vyvoji svéta® (Chlebecek,

Konec¢ny, Stojanov, & Volfova, 2008).

Evropa se zacala postupné seznamovat s kulturou jinych zemi, napt. Indie, Severni
Ameriky, Ciny, Japonska a dalgich, ze kterych se do Evropy piivazelo napf. nerostné
bohatstvi, kofeni, vzacné latky a jiné zbozi, za které se v bohatych evropskych méstech
draze platilo. Diky tomu bohatly zejména pfistavy, napt. Benatky, ze kterych bylo zbozi
distribuovano do celé Evropy. Nejednalo se pouze o obchod. Jednotlivé narody se
od sebe navzajem mohly ucit a prejimat rizné dovednosti. Valecnictvi, architektura,
zem&délstvi a to je jen maly vycet okruhd, které vyznamné ovlivnily rozvoj

jednotlivych zemi (Rolny & Lacina, 2004) .
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2.9.2 Vymezeni pojmu ,,globalizace” a jeji vyvoj

., Globalizaci Ize chapat jako proces objevujici se v riiznych urovnich nasi civilizace,
pronikajici do vSech sfér, predevsim vsak sfér narodohospodarskych, a zasadnim
zpusobem menici nejen povahu a rozsah ekonomickych aktivit, ale predevsim samotnou
podstatu moderni lidské civilizace. Globalizace Ize zatim vykladat rozdilnymi zpiisoby,
napr. jako propojovani svéta do jednoho spolecného celku, nebo z opacného zorného
tthlu pohledu je mozné naopak zdiraznit riiznost, kterou tato vzdjemnda provazanost

odhaluje a kterou je tieba zachovat “(Krninska, 2002b).

Krninska (2002a) uvadi, ze globalizace svéta s sebou piinasi stfet riznych kultur
a jejich miseni. Vytvaii jakousi pievazujici globalni kulturu na stran¢ jedné a na druhé

posiluje kultury regionalni ¢i jejich mizeni.

Za hnaci motor globalizace ozna¢uje Rolny a Lacina (2004) piedevsim ekonomiku,
ktera zaujima specifické postaveni. S ekonomickou sférou spole¢enského zivota souvisi
materialni Zivotni uroven spolenosti. Velkou mérou ovliviiuje problematiku
omezenych surovinovych zdroji, problém pramyslovych odpadli a zneciStovani
ovzdusi, coz ohroZzuje Zivotni prostiedi.

Globalizace je predevsim odkaz budoucnosti. Jiz dnes jsou nam ale znamy pojmy
jako ,.globalni vlada, trh a globalni obc¢anska spolecnost”. Globalizaci lze vidét
prakticky ve vSech sférach spolecenského zivota - v kultufe, ndboZenstvi, technice,
uméni, filosofii a to je pouze maly vycet spolecenskych oblasti, které jsou globalizaci
a jejimi procesy ovliviiovany. Za velice dulezity faktor je povazovana i oblast lidskych
prav, kde by globalizace v mnoha zemich mohla pfispét ke zlepSeni.

Za ukazatele procesti globalizace se fadi propojeni svétovych finan¢nich trht,
globalni rozsifeni komunikaénich technologii a vzrist vlivu velkych mezinarodnich
korporaci, jejichZ rozpocty casto prevySuji rozpoCty statu. Déle se tam fadi
ale i mezinarodné organizovany zloc¢in a globalni povaha dalsich rizik (Hnat, 2005).

Na rozvoji globalizace méla nejveétsi vliv prostorova mobilita a expanze
ekonomickych aktivit v soukromych spolecnostech. Diky nadnarodnim spolenostem
a globalnim finanénim trhim se dostal soukromy sektor, ekonomika a volny trh pied

vefejny sektor.

K integraci ekonomickych aktivit dochazelo globalné a ptisobnost vefejného sektoru
byla na narodni a niz$i urovni. Tlak nadnarodniho kapitalu, ktery se staval stale

mobilngj$im, ovliviioval rozhodovani instituci vefejného sektoru.
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Trzni expanze nejvétSich spolecnosti zptsobovala zivelnou globalizaci v prostiedi
deregulovanych mezindrodnich i domacich trhli. Tento proces nasledné pfinesl
prerozdéleni zdrojii a moci jak v soukromém sektoru, tak 1 mezi soukromym a vefejnym
sektorem. Globalizace je pfirozeny a nevyhnutelny proces, jehoz piinosem je celkovy

spoleCensky pokrok.

Pocatecni zivelna faze se projevovala pifedevsim ekonomickou expanzi, jejimz cilem
bylo rozsitovani trhi a ziskavani komparativnich vyhod nadnarodnimi firmami. To vSak
mélo fadu stinnych stranek a bylo Zadouci mit je pod vetejnou kontrolou. Po globalni
integraci ekonomickych aktivit v soukromém sektoru musi dojit také ke globalni
integraci instituci vefejného sektoru z divodu demokratického ovliviiovani vyvoje

spole¢nosti (Stavebni forum, 2002).

Lze konstatovat, ze v procesu globalizace vlivem védecko-technického pokroku
si spole¢nost i ekonomika prosly zasadni transformaci. Tuto zmé&nu zplsobila zména

preferenci, ktera piesla od strategickych surovin k lidskému kapitalu (Matula, 2011).

2.9.3 Urovné globalizace

Globalizace je vrozené slozity a riznorody proces a to minimalné ve tfech zakladnich
a navzajem propojenych sférdch - hospodaiskych (ekonomickych), spolecenskych
(socidlnich) a politickych. RozliSuje se tedy globalizace ekonomickd, socialni

a politickd (Lehmanova, 2003).

2.9.4 Znalostni ekonomika

Svét vstupuje do nové ekonomiky — tzv. ekonomiky znalostni a nejdulezitéjsi formou
kapitalu se stava lidsky kapital. Ostatni formy jako jsou penize, piida a technologie
se na ném stavaji kriticky zavislé a budou se ¢im dal vice podfizovat intelektudlnimu

kapitalu (Trunecek, 2003).

Horalikova a Zuzak (2005) uvadi, Zze se podniky ve znalostni ekonomice stavaji tzv.
ucicimi se organizace. Nelze to povaZovat za systém vzdélavani pracovnikil, ale zacina
se tu objevovat prvek tymové spoluprace a s nim spolecné uceni, které bude zalozené
na vzajemné vymeéné informaci a podporovani vSech jedinct k jejich ziskéni. Tento
proces souvisi se zvySovanim inteligence podniku a uvolfiovanim potencialu pracovniki
uvnité tohoto podniku. Hodnota inteligence se zvySuje na stupnici inteligence a to

od kognitivnich znalosti k sebe motivujici tvofivosti. Trend globalizacnich procest
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s diskontinuitnim tokem si bude vynucovat, aby se rozvijela tvofivost jako soucast

lidského potencialu.

Znalostni ekonomika je spojena S u¢enim po cely zivot, podporou rozvoje lidského
potencialu a vyuzivani tvar¢ich schopnosti pro budouci znalostni ekonomiku. V tomto
procesu budou mit rozhodujici roli manazefi. Je potfeba vytvofit v organizaci takovou
atmosféru, ktera bude podporovana vytvorenou podnikovou kulturou. Ta by se méla
ztotoznovat s rysy nizkého mocenského odstupu, kolektivismu, ktery by mél rozvinutou
tymovou praci, koncepci feminity, se vztahem k nejistot¢ a neurcitosti, bez obav

z nejistoty v dlouhodobé orientaci (Krninska, 2005).

Znalostni spole¢nost, do které lidstvo vstupuje, se posouva od nadvlady vyrobct

k trvalé nadvladé zakaznika a spotiebitele. V tomto prostiedi se stavaji nejdilezitéjsi

formou podnikového kapitalu znalosti (Trunecek, 2003).
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3 Metodicky postup

3.1 Cil prace

Cilem této bakalarské prace ,,Podnikovd kultura ve vybraném podniku®“ je
charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace jejich rozhodujicich dimenzi
a navrzeni zmeén, které by mohly pfispét k zddoucimu stavu podnikové kultury

vybraného podniku.

3.2 Vybér spole€énosti

Pro bakalafskou praci byla vybrana spole¢nost TKZ Polna, spol. sr. o., ktera sidli
ve mésté Polna, kraji VysocCina. Vybér spole¢nosti ovlivnila skutenost, ze zde byla

mnou plnéna povinna tiitydenni praxe v ramci studia.

3.3 O spolecnosti

Spole¢nost TKZ Polna, spol. s r.o. jak jiz bylo zminéno, sidli ve mésté Polna. TKZ je
renomovanym ¢eskym vyrobcem stavebniho a ndbytkového kovani. Jedna se predevsim
o vyrobu zavési (pantll) na dvefe, okna a nabytek. Vyrabi ptes tisic produktli, proto
svym Sirokym sortimentem dokaZe uspokojit zédkazniky z fad velkoobchodli az po
drobné podnikatele. V soucasné dob& spole¢nost zaméstnava cca 160 zaméstnancu.
TKZ Polna, spol. sr. 0. je ¢lenem sdruzeni MEZA, které je soucasti evropské asociace
ARGE - vyrobcti zamku a stavebniho kovani (“Stavebni kovani, ndbytkové kovani -

TKZ Polna, s.r.0.,” 2015).
Spole¢nost ma bohatou historii:

e Spolecnost byla zalozena jiz v roce 1911 pod nazvem "Slama a spol., tovarna
na kovové zbozi, spole¢nost s r.0."

e Vroce 1928 piebral cely podnik jediny ze spolecniki - pan FrantiSek Sldma
a provozoval podnik pod stejnym nazvem, jako tomu bylo v roce 1911, pouze bez
dodatku spole¢nost s r.o. Po jeho smrti v roce 1932 byla firma odk4zéna spolku
"Seyvalterova ttulna slepych divek" v Praze.

e Pozdéji, v roce 1932 byla spolecnost koupena Ing. Sédzavskym.

e Vroce 1934 byl proveden zapis do obchodniho rejstitku pod nazvem "Tovérna

na kovové zbozi Ing. Sazavsky a spol., spole¢nost s r.0. v Polné".
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e Rokem 1943 se spolecnost stala akciovou spolecnosti.

e Vroce 1948 byla tovarna znarodnéna a zaclenéna do sdruzeni podniku KOH-I-NOR
Praha. V prubéhu dalSich let se postupné stava soucasti podniku MARS Svratka
a Branecké zelezarny.

e Rokem 1955 byl zménén vyrobni program a zahajena vyroba stavebniho
a nabytkového kovani.

e pét let pozdgji, v roce 1960 byl podnik zaclenén pod narodni podnik TOKOZ Zd’4r
nad Sazavou.

e 'V roce 1991 se podnik osamostatnil a vznikl nezavisly statni podnik TKZ Polna.

e V ramci privatizace, vroce 1994, vznikla spolenost s ruCenim omezenym
s obchodnim nadzvem TKZ Polna, spol. s r.o. Vyrobnim programem zlstalo
stavebni a ndbytkové kovani, vyroba se vSak modernizovala a rozsifovala

(“Stavebni kovani, nabytkové kovani - TKZ Polna, s.r.0.,” 2015).
Vyrobni program:

Spolecnost se zabyva sériovou i1 zakdzkovou vyrobou od modernich zavési az po
historické repliky. Zavésy k zaSroubovani stavebni a nabytkové, zavésy okenni, dveini,
vratové, tyCové, kloubové, atypické, nabytkové kovani, ozdobné navleky (krytky)
na panty dveii a oken, mechanické zabrany pro okna a dvefe, fada dveinich zavési
Exclusive a zavésy dveini sefiditelné ve tfech osach — TRIO, EXPERT, 3D, mont4zni
ptipravky, upinaci elementy, malé soustruzené dily, bezpecnostni boti¢ky na osobni
I nakladni automobily. Dopliikovy sortiment tvofi vyrobky zahrani¢nich firem BASYS
(skryté kovani) a SISO (uchytky, zamky a zarazky na sklo, apod.) (“Stavebni kovani,
nabytkové kovani - TKZ Polna, s.r.0.,” 2015)
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Vyrobky:

Pro piedstavivost je zde par nejvice prodavanych produkti.

Obrazek 2: Okenni sefizovaci zaveés

Zdroj: www.tkz.cz

Obrazek 3: Dvetni zaveés ozdobny - historicky

Zdroj: www.tkz.cz

Obrazek 4: Dveini zavés moderni - hranaty

Zdroj: www.tkz.cz
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Obrazek 5: Boticka na automobily

Zdroj: www.tkz.cz

Clenéni podniku:

e Lisovna, automatarna, dokoncovna (stfedisko dokoncovacich operaci), atypicka
dilna, lakovna, galvanovna, expedice
e Ekonomicky, obchodni, technicky, vyrobni, oddéleni fizeni jakosti, V cele

kazdého useku stoji feditel

Kvalita:

Spole¢nost maximalné usiluje o to, aby byla spolehlivym dodavatelem. Podnik je
certifikovan dle evropské normy ISO 9001:2008. Vyrobky jsou certifikovany dle EN
1935:2002. Od roku 2010 jsou drziteli znatky CESKY VYROBEK.

Export:
Spolecnost vyvazi své vyrobky do mnoha zemi svéta. TradiCnim exportnim
produktem jsou pianové zaveésy. Mezi vyvozni zemé patii staty EU, staty Asie a jizni

Ameriky.

Sponzoring:
Spole¢nost je generalnim sponzorem polenského fotbalového klubu Slavoj TKZ
Polnd. Podili se na financovani akci mésta, napf. swingového festivalu, finanéné

podporuje zajmove krouzky apod.

Rozvoj:

Firma se stile rozviji a modernizuje. V poslednich letech probéhly vyznamné
investice do rekonstrukce a modernizace vyrobnich hal, vystavby nového centra
anakupu novych modernich CNC stroji a dalSich automatt (“Stavebni kovani,

nabytkové kovani - TKZ Polna, s.r.0.,” 2015).
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Obrazek 6: Logo spolecnosti TKZ Poln4, spol. s 1. o.

" Pre=

Zdroj: www.tkz.cz

Obrazek 7: Administrativni budova spole¢nosti TKZ Poln4, spol. s r. o.

Zdroj: www.tkz.cz

Obrazek 8: Budova expedice

Zdroj: www.tkz.cz
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3.4 Dotaznik

Pro zjisténi stavu podnikové kultury bylo vhodné pouzit metodu kvantitativni, a sice

dotaznikové $etieni.

Byl pouzit mezinarodni dotaznik VSM 94 od Geerta Hofstedeho, ktery se nachazi
v ptilohach (pfiloha ¢. 1). Dotaznik se sklada z 20 otdzek. Otazky jsou vSechny
uzaviené, tedy umoziuji vybér odpoveédi z danych moznosti. V tivodu dotazniku bylo

uvedeno, ze se jedna o anonymni dotazovani a vysvétlen tcel dotazniku.

Setfeni bylo provedeno v tmoru 2015. Dotazniky byly rozdany zaméstnanciim
a vedoucim pracovnikiim na zagatku smény (tj. v 5:45 hod). Casové nebylo vypliiovani
dotaznikl nijak omezeno, av§ak zaméstnanci dotazniky béhem dne vyplnili. Vzhledem
k vysokému poctu zaméstnanci v tomto podniku dotazniky k vyplnéni nebyly rozdany

vSem zaméstnanciim, ale pouze vybranym oddélenim.

Prvnim byli technicko — hospodaisti pracovnici (dale jen THP), do kterych bylo
zahrnuto obchodni oddéleni a ekonomicky tusek. Druhou skupinu tvofili délnici

ze strediska dokoncovacich operaci.

Celkove¢ bylo rozdano 40 dotaznikd, avsak 2 zustaly bez udani divodu nevyplnény.

3.5 Vysledky dotazovani
Dotaznik byl vyhodnocen zvlast’ pro THP a zvlast’ pro pracovniky z vyroby.

Celkem bylo rozdano 40 dotaznikd. 15 dotaznikli bylo rozdano mezi THP a 25
dotaznikii mezi pracovniky vyroby. Od THP byly vSechny dotazniky vraceny zpét
vyplnéné, avSak u pracovnikl vyroby, jak jiz bylo zminéno, 2 zaméstnanci odmitli

vyplnit. Vyplnénych dotazniki se od nich vratilo 23.
Celkove¢ tedy bylo vyplnéno 38 dotaznikii — tzn., navratnost byla 95%.

Nasledné byl tento udaj zpracovan do grafu.
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Graf 1: Dotazovani

Dotazovani

m Vyplnilo
B Odmitlo vyplnit

Zdroj: vlastni zpracovani

3.6 Zpracovani dat

3.6.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznik byl vyhodnocen zvlast pro THP a pracovniky vyroby. Nejprve byl zjistén
pocet respondentii u kazdé odpovédi k jednotlivym otdzkdm. Vysledné pocty byly
zaznamenany do tabulek. Nasledné tyto data z tabulek byly pfepocitany na procenta
a pro piehlednost byly vytvoieny jednotlivé grafy, které znazornuji procentni podily

jednotlivych odpovédi u kazdé z otdzek.

Data ziskand z dotazniku VSM 94 byla uzita pro vypocet indexidl jednotlivych
kulturnich dimenzi Geerta Hofstedeho. Zakladni charakteristiky téchto dimenzi jsou

uvedeny v kapitole 2.6 Dimenze podnikové kultury — Geert Hofstede.
Vzorce pro vypocet indexii:
(PDI) Index mocenského odstupu

-35m(03) + 35m(06) + 25m(14) — 20m (17) — 20

(IDV) Index individualismus vs. kolektivismus

-50m(01) + 30m(02) + 20m(04) — 25m(08) + 130
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(MAS) Index maskulinita vs. feminita

60m(05) — 20m(07) + 20m(15) — 70m(20) + 100

(UAI) Index vyhybani se nejistoté

25m(13) + 20m(16) — 50m(18) — 15m(19) + 120

(LOT) Index dlouhodobé¢ orientace

-20m(10) + 20m(12) + 40

m = hlavni vysledek pro danou otazku se pfedem vypocita jako:

Xy *1+ %2+ x3%3+ x4%¥4+x5%5
- y

m

X1 pocetrespondentt, kteti v dané otazce zvolili odpoved €. 1
X2  pocet respondentll, ktefi v dané otazce zvolili odpovéd’ €. 2
X3 pocet respondenttl, kteii v dané otazce zvolili odpoveéd’ €. 3
X4  pocet respondentll, kteti v dané otazce zvolili odpoved €. 4
Xs  pocet respondentd, ktefi v dané otdzce zvolili odpoveéd’ €. 5
y  celkovy pocet respondenti

Indexy se posuzuji v rozmezi 0 — 100, mohou vSak nabyvat i hodnot, které jsou mimo

tento interval.

Pro zpracovani dat ziskanych z tohoto dotazniku byly pouzity programy Microsoft

Excel a Microsoft Word.

3.6.2 Pozorovani
Dalsi metodou Setfeni byla metoda kvalitativni, tj. osobni pozorovani. Ve firmé& bylo
mozné se volné¢ pohybovat a pozorovat pracovniky pii praci, jejich komunikaci,

zpiisoby jednani, pracovni vybaveni ve firm¢ apod.

Tyto poznatky byly velice cenné a nasledné pak poslouzily k diskuzi k jednotlivym

otazkam a pro lepsi popsani vysledkil z dotaznik.
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4 Vysledky vyzkumu
4.1 Jednotlivé odpovédi
Dotaznik se sklada z 20 otdzek a na kazdou otazku se odpovéd’ vybira z 5 moznosti.

Tento tabulkovy piehled udava pocet respondentti u kazdé¢ odpovédi k jednotlivym

otazkam Vv dotazniku.

Tabulka 1: Pocet odpovédi THP u jednotlivych otazek

Pocet odpovédi Otizka &

THP 1 2 3 4 5 6 7 8 9110|1112 |13 (14| 15|16 |17 |18 | 19| 20
Odpovéd’ 1 5 4 4 9 7 2 1 3 9 3 3 2 0 0 0 1 4 6 0 1
Odpovéd 2 9 10| 10| 6 7 10| 10| 6 6 9 11| 8 3 1 2 7 3 4 2
Odpovéd 3 1 1 1 0 1 3 4 5 0 2 1 4 10| 2 5 3 2 2 6 2
Odpovéd’ 4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 10| 9 5 2 4 5] 10
Odpovéd 5 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 3 0 4 0 0 0 0
Celkem 15|15 (15(15|15)15]| 15| 15| 15| 15| 15|15 15|15 15| 15| 15| 15| 15| 15

Tabulka 2: Pocet odpovédi pracovnikd vyroby u jednotlivych otazek

Pocet odpovédi Otazka ¢.

pracovniki
. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 (1011 |12 | 13|14 (15|16 | 17|18 | 19| 20
vyroby

Odpovéd’ 1 9 3 5]115] 6 1 3117 2 2 0 2 1 01]0 2 7 1 1

Odpovéd 2 14119|16] 8 [ 17 ] 14 7 6 |17 16| 9 6 1 1 [10|12] 11| 12

Odpovéd’ 3 Oof1[2]0] 0] 6 4 1 5|13|11|3]|]6]|8]6]|1

Odpovéd 4 0 0 0 0|0 2 3 0 0 0 1 4 114|155 2] 4 6 | 10

olw|o|w|o
=
o

Odpovéd’ 5 0| 0[O0]O0]O0O]O 0ojJ0jo0joOofO]JO0Of[4]1[O0O]21]O0]O0O]1

Celkem 23 | 23 (23| 23| 23| 23| 23| 23|23 |23|23|23|23|23|23|23|23|23|23| 23

4.2 Procentni podily jednotlivych odpovédi
Pro vétsi prehlednost byly z tabulek udavajicich pocet respondentli u jednotlivych
odpovédi jednotlivych otdzek vytvofeny grafy, které udavaji procentni podil

jednotlivych odpovédi u kazdé z otazek.
Otéazky ¢islo 1 — 8 se vztahuji k nasledujici otazce:

Predstavte si idedlni zaméstnani — pokud jste zaméstnan (a), bez ohledu na to, jaké je
Vase soucasné zaméstnani. Pokud byste si vybiral (a) idedlni zaméstnani, jak diilezité

by pro Vas bylo...
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Respondenti vybiraji z 5 moznosti:
Odpovéd 1 nanejvys duilezité
Odpoved’ 2 velmi duleZité
Odpoved’ 3 mirne dulezité
Odpovéd 4 malo diilezite

Odpovéd 5 velmi malo diilezité ¢i nediilezité

Otazka €. 1: Mit dost ¢asu na vlastni osobni ¢i rodinny Zivot.

Tabulka 3: Pocet respondentii u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 1

. « Odpovéd’ ¢.

Otazka ¢. 1 1 > 3 2 5
THP 5 9 1 0 0
Pracovnici vyroby 9 14 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 2: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 1
THP - otazka ¢. 1
E Odpoved’ 1

B Odpoved’ 2
B Odpoved 3
B Odpoved 4
E Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 3: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikil z vyroby u otazky ¢. 1

- otazka C. 1

Pracovnici z vyrob
0%

B Odpoved’ 1
B Odpoved 2

Odpoved 3
E Odpoved 4
B Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky THP:

U otazky ¢. 1 zakrouzkovalo odpovéd’ €. 1 (nanejvys dulezité) pét THP = 33%.
Odpovéd’ €. 2 (velmi dulezité) zakrouzkovalo celkem devét THP = 60%. Odpoved’ €. 3

(mirn¢ dalezité) zvolil pouze jeden = 7%. Odpovédi €. 4 a 5 nikdo nevybral.
Vysledky pracovnikt vyroby:

U otazky €. 1 si vybralo odpovéd’ €. 1 (nanejvys dulezité) devét pracovnikil z vyroby
= 39%. Odpoveéd ¢. 2 (velmi dulezité) zvolilo ¢trnact pracovniki = 61%. Zbylé

odpovédi nikdo nezvolil.
Diskuze k otazce ¢. 1:

Otazka ¢. 1 je spojena s dimenzi individualismu a kolektivismu. Pro 93% THP je
nanejvys dulezité a velmi dilezité mit dostatek Casu pro vlastni zivot a rodinu. Pro
vSechny pracovniky vyroby, tj. 100% je také nanejvys dulezité a velmi dilezité mit
dostatek ¢asu na svoji rodinu a sebe samého. Cim vétsi diiraz respondent klade na to,
aby m¢l dostatek casu na svilij osobni a rodinny Zivot, tim vice je individualisticky

orientovan.
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Otazka €. 2: Mit dobré pracovni prostiedi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek

mista apod.).

Tabulka 4: Pocet respondentti u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 2

, v Odpoved’ ¢.
Otazka ¢. 2 1 > 3 2 3
THP 4 10 1 0 0
Pracovnici vyroby 3 19 1 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 2

THP - otazka ¢. 2

B Odpoved’ 1
B Odpoved’ 2
= Odpoved 3
B Odpoved 4
B Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikl z vyroby u otazky ¢. 2

B Odpoved’ 1
B Odpoved 2
= Odpoved 3
B Odpoved 4
B Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky THP:

U otazky €. 2 si odpovéd’ €. 1 (nanejvys dilezité) vybrali ¢tyti THP = 27%. Odpoved’
¢. 2 (velmi dulezité) zvolilo deset THP = 67%. Odpovéd’ €. 3 (mirné dilezité) vybral
pouze jeden = 6%. Odpovédi €. 4 (malo dilezité) a 5 (nedtilezité) nikdo nezvolil.

Vysledky pracovnikl vyroby:

U otazky €. 2 si odpovéd’ €. 1 (nanejvys dilezité) vybrali tfi pracovnici z vyroby =
13%. Odpoveéd €. 2 (velmi dulezité) byla zvolena nejCastéji, a sice devatenactkrat =
83%. Odpoved €. 3 (mirng dilezité) vybral jeden pracovnik = 4%. Odpovéd’ ¢. 4 (malo
dilezité) a 5 (nedtlezité) opét nikdo nezvolil.

Diskuze k otazce €. 2:

THP, konkrétné 94% a 96% pracovnikli vyroby uvedlo, Ze dobré pracovni prostiedi
je pro né nanejvyS a velmi dilezité. Firma vytvaii pro pracovniky dobré pracovni
prostiedi, at’ uz z hlediska zdravotniho nebo bezpecnostniho. Zaméstnanci se

v prostiedi, ve kterém pracuji, citi dobfe, aby mohli podavat profesionalni pracovni

vykon.
Otazka €. 3: Dobre si v pracovnich zaleZitostech rozumét s pfimym nadrizenym.

Tabulka 5: Pocet respondentd u jednotlivych odpovédi u otazky €. 3

. « Odpoved’ €.
Otazka ¢. 3 1 > 3 2 c
THP 4 10 1 0 0
Pracovnici vyroby 5 16 2 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 6: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 3

THP - otazka ¢. 3

B Odpoved’ 1
B Odpoved 2
= Odpoved 3
E Odpoved 4
B Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikil z vyroby u otazky ¢. 3

Pracovnici z vyroby - otazka ¢. 3

E Odpoved’ 1
B Odpoved’ 2
= Odpoved 3
B Odpoved 4
E Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky THP:

Otazka €. 3 se shoduje s otazkou ¢. 2.
Vysledky pracovnikl vyroby:

U této 3. otazky si odpovéd €. 1 (nanejvys dilezité) zvolilo pét pracovniki = 22%.
Odpoved €. 2 (velmi dtlezité) si vybralo Sestnact pracovnikii = 69% a odpovéd €. 3

(mirné dtlezité) pouze dva = 9%. Ostatni odpovédi si nikdo nevybral.
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Diskuze k otazce ¢&. 3:

Pro 94% THP a 91% pracovniki vyroby je nanejvys a velmi dulezité,
aby si v pracovnich zalezitostech dobfe rozuméli se svym nadfizenych. Tato otazka
se vztahuje k dimenzi mocenského odstupu. Cim vice je pro respondenta dileité,
aby si s pfimym nadfizenym rozumél a nebyli mezi nimi rozpory, tim vice se blizi
k malému mocenskému odstupu, ktery zarucuje dobrou souc¢innost v podniku a jeho

posun ke znalostni ekonomice.
Otazka €. 4: Mit jistotu zaméstnani.

Tabulka 6: Pocet respondenti u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 4

. ¥ Odpoved’ €.
Otazka ¢. 4 1 > 3 2 5
THP 9 6 0 0 0
Pracovnici vyroby 15 8 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 4

THP - otazka ¢. 4

B Odpoved’ 1
E Odpoved’ 2

Odpoved’ 3
B Odpoved 4
B Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 9: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikl z vyroby u otazky ¢. 4

Pracovnici z v

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky THP:

U otazky €. 4 byla zvolena pouze odpovéd’ 1 (nanejvys dilezité) a 2 (velmi dulezité).

roby - otazka ¢. 4

B Odpoved’ 1
B Odpoved 2

Odpoved 3
E Odpoved 4
B Odpoved’ 5

Odpovéd €. 1 si vybralo devét THP = 60% a odpovéd’ €. 2 Sest THP = 40%.

Vysledky:

U této otazky byla zvolena opét jen odpovéd €. 1 (nanejvys dulezité) a 2 (velmi

dilezité). Pro odpovéd’ €. 1 se rozhodlo patnact pracovnikii z vyroby = 65% a pro

odpovéd €. 2 bylo osm pracovniki = 35%.

Diskuze k otazce ¢. 4:

Mit jistotu zaméstnani je pro vSechny respondenty (tedy 100%) nanejvys a velmi

dilezité. Zaméstnanci nejsou piipraveni na ztratu svého pracovniho mista a maji obavy

z piipadného hledani nového zaméstnani.

Otazka €. 5: Pracovat s lidmi, kteFi spolu dobre spolupracuji.

Tabulka 7: Pocet respondentti u jednotlivych odpovédi u otazky €. 5

. “ Odpoved’ €.
Otazka ¢. 5 1 > 3 2 c
THP 7 7 1 0 0
Pracovnici vyroby 6 17 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 10: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 5

THP - otazka ¢. 5

B Odpoved’ 1
B Odpoved 2
= Odpoved 3
B Odpoved 4
B Odpoved 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikii z vyroby u otazky ¢. 5

Pracovnici z vyroby - otazka ¢. 5

B Odpoved’ 1
B Odpoved’ 2
= Odpoved 3
® Odpoved 4
E Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky THP:

U otazky €. 5 byly zvoleny 3 odpovédi. Odpovéd’ €. 1 (nanejvys duilezité) vybralo
sedm THP = 46%. Odpoveéd’ ¢. 2 (velmi dilezité) vybralo také sedm THP = 47%

v

a odpoveéd’ €. 3 (mirng dulezité) vybral jeden THP = 7%.
Vysledky pracovnikti vyroby:

U otazky ¢. 5 byly zvoleny pouze 2 odpovédi. Odpovéd’ €. 1 (nanejvys dilezité)
vybralo Sest pracovnikli z vyroby = 26% a odpoveéd’ ¢. 2 (velmi dilezité) sedmnact

pracovnikl = 74%.
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Diskuze k otazce ¢&. 5:

Pro 93% THP a vSechny (100%) pracovniky vyroby je nanejvy$ a velmi dilezité
pracovat s lidmi, kteti spolu dobtfe spolupracuji. Dobry pracovni kolektiv, kde si lidé
davétuji a navzdjem pomdhaji, je zakladem uspéchu. Zaméstnanci dbaji na dobré
mezilidské vztahy a na pracovisti preferuji dobrou pracovni atmosféru.

Otazka ¢. 6: KdyZ se s Vami Vas$ primy nadrizeny radi o svych rozhodnutich.

Tabulka 8: Pocet respondentti u jednotlivych odpovédi u otazky €. 6

. “ Odpoved’ €.
Otazka €. 6 1 > 3 2 c
THP 2 10 3 0 0
Pracovnici vyroby 1 14 6 2 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u odpovédi €. 6

THP - otazka €. 6

B Odpoved’ 1
m Odpoved 2

Odpoved 3
E Odpoved 4
B Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 13: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikl z vyroby u otazky ¢. 6

Pracovnici z Vyrobi/ - otazka €. 6

B Odpoved’ 1
® Odpoved’ 2

Odpoved 3
B Odpoved 4
B Odpoved 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky THP:

U otazky €. 6 byla odpovéd ¢. 1 (nanejvyS dulezité¢) zvolena dvakrat = 13%.
Odpovéd’ €. 2 (velmi dilezité) byla vybrana desetkrat = 67% a odpovéd’ ¢. 3 (mirné
dilezité) byla zvolena tfikrat = 20%. Ostatni odpové&di si nikdo nevybral.

Vysledky pracovnikii vyroby:

v

U této otazky byly odpovédi trochu rozmanitéjsi. Odpoveéd’ €. 1 (nanejvys duilezité)
vybral jeden pracovnik z vyroby = 4%. Odpoveéd’ €. 2 (velmi dulezité) vybralo Ctrnact
pracovnikii = 61%. Odpovéd’ ¢. 3 (mirn¢ dulezité) vybralo 6 pracovniki = 26%
a odpoveéd’ €. 4 (malo dilezité) zvolili dva pracovnici = 9%.

Diskuze k otazce ¢. 6:

Tato otdzka se vztahuje k dimenzi mocenského odstupu. Pro 80% THP a 65%
pracovnikll vyroby je nanejvys a velmi dilezité, aby se S nimi jejich nadfizeny radil
0 svych rozhodnutich. Pro zaméstnance je dileZitd moZnost ucasti pii jakémkoli

rozhodovéni. Cim vice je toto pro respondenta dilezité, tim vice se blizi k malému

mocenskému odstupu.
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Otazka €. 7: Mit prilezitost pracovniho ristu.

Tabulka 9: Pocet respondentil u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 7

. “ Odpoved’ €.
Otazka ¢. 7 1 > 3 2 c
THP 1 10 1 0 0
Pracovnici vyroby 6 8 6 3 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 14: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 7

THP - otazka ¢. 7

E Odpoved’ 1
B Odpoved’ 2
= Odpoved 3
® Odpoved 4
E Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 15: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikti z vyroby u otazky ¢. 7

Pracovnici z vyroby - otazka ¢. 7

B Odpoved’ 1
B Odpoved’ 2
= Odpoved 3
® Odpoved 4
B Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky THP:

Odpovéd’ €. 1 (nanejvys dulezité) zvolil jeden THP = 6%. Odpovéd €. 2 (velmi
dialezité) byla zvolena desetkrat = 67% a odpoveéd €. 3 (mirn€ dulezité) byla zvolena
ctyrikrat = 27%.

Vysledky pracovnikl vyroby:

Odpovéd’ €. 1 (nanejvys dilezité) vybralo Sest pracovnikli Z vyroby = 23%. Odpoveéd’
¢. 2 (velmi dilezité) vybralo osm pracovniki = 35%. Odpovéd €. 3 (mirné dilezité)
zvolilo Sest pracovnikii = 26% a odpovéd’ €. 4 (malo dilezité) byla zvolena tfikrat =

13%. Odpoved €. 5 (nedilezité) nikdo nezvolil.
Diskuze k otazce ¢. 7:

Pro 73% THP a 61% pracovnikil vyroby je nanejvys a velmi dilezité mit ptilezitost
pracovniho ristu. Zameéstnanci se chtéji vzdélavat, coz by jim spole¢nost méla umoznit.
Spolecnost TKZ, spol. sr. 0. jim to umoziuje pomoci dalkovych studii stfednich

¢i vysokych skol, jazykovych kurzt apod.

Otazka ¢. 8: Mit praci, ktera je rozmanita a obsahuje i prvky urcitého

dobrodruzstvi.

Tabulka 10: Pocet respondentt u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 8

, v Odpoved’ €.
Otazka ¢. 8 1 > 3 2 c
THP 3 6 5 0 1
Pracovnici vyroby 3 7 10 3 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 16: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 8

THP - otazka ¢. 8

B Odpoved’ 1
B Odpoved 2
= Odpoved 3
B Odpoved 4
B Odpoved 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 17: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovniki z vyroby u otazky €. 8

Pracovnici z vyroby - otazka ¢. 8

B Odpoved’ 1
B Odpoved’ 2
= Odpoved 3
® Odpoved 4
E Odpoved’ 5

13% 13%

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky THP:

U této 8. otazky odpovéd’ €. 1 (nanejvys dulezité) zvolili tfi THP = 20%. Odpovéd’ €.
2 (velmi dilezité) zvolilo Sest THP = 40%. Odpovéd’ €. 3 (mirné dalezité) vybralo pét
THP = 33%. Odpovéd’ €. 4 (malo dilezité) nikdo nevybral a odpoveéd’ €. 5 (nedtlezité)
byla zvolena jednou = 7%.

Vysledky pracovnikll vyroby:

Odpovéd ¢. 1 (nanejvys dulezité) byla vybrana tfemi pracovniky z vyroby = 13%.
Odpoved €. 2 (velmi dulezité) vybralo sedm pracovnikti = 30%. Odpovéd’ €. 3 (mirné

38



dilezité) vybralo deset pracovniki = 44% a odpoveéd’ ¢. 4 (malo dulezité) byla zvolena

tiikrat = 13%. Odpoved’ €. 5 (nedilezité) nikdo nezvolil.
Diskuze k otazce ¢. 8:

Pro 60% THP je nanejvys a velmi dillezité mit praci, kterd je rozmanitd a obsahuje
I prvky urc¢itého dobrodruzstvi. Napf. na obchodnim oddé€leni, které bylo zahrnuto do
THP, je prace ponc¢kud rozmanita. Obchodni zéstupci a nejen ti cestuji kazdy tyden po
ruznych krajich za riznymi zdkazniky. Nanejvys a velmi dllezita je tato volba pouze
pro 43% pracovniki vyroby. Jejich prace na diln€ je monoténni a jsou na ni zvykli,

nepotiebuji zménu.

Otazky c¢islo 9 — 14 se vztahuji k nasledujici otazce:
Jak jsou pro Vas ve Vasem osobnim Zivoté dulezité nasledujici véci?
Otazka ¢. 9: Osobni stalost a spolehlivost

Tabulka 11: Pocet respondentt u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 9

. “ Odpoved’ €.
Otazka €. 9 1 > 3 2 c
THP 9 6 0 0 0
Pracovnici vyroby 17 6 0 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 18: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 9

THP - otazka ¢. 9

B Odpoved’ 1
B Odpoved’ 2

Odpoved 3
B Odpoved 4
E Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 19: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikli z vyroby u otazky ¢. 9

Pracovnici z vyroby - otazka €. 9

B Odpoved’ 1
m Odpoved 2

Odpoved’ 3
E Odpoved 4
E Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky THP:

9. otazka méla pouze dvé odpovédi. Odpovéd’ €. 1 (nanejvys dalezité) vybralo devét

THP = 60% a odpoveéd’ €. 2 (velmi dilezité) zvolilo Sest THP = 40%.
Vysledky pracovnikli vyroby:

Otazka méla opét jen dvé odpovedi. Odpovéd’ €. 1 (nanejvys dilezité) byla vybrana
sedmnacti pracovniky z vyroby = 74%. Odpovéd’ ¢. 2 (velmi dulezité¢) byla vybrana

Sesti pracovniky = 26%.
Diskuze k otazce ¢. 9:

Pro 100% respondentt je nanejvys a velmi dilezita osobni stalost a spolehlivost. Jak
pro osobni zivot, tak i pro pracovni plati, Ze se ¢lovek potfebuje na nékoho spolehnout,

kdo mu ochotné pomtize. Potiebuje mit né¢jakou oporu (i v pracovnim kolektivu).
Otazka &. 10: Setrnost

Tabulka 12: Pocet respondenti u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 10

, « Odpoved’ €.
Otazka ¢. 10 1 > 3 2 c
THP 3 9 2 1 0
Pracovnici vyroby 2 17 4 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 20: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 10

THP - otazka ¢. 10

m Odpoved’ 1
B Odpoved’ 2
= Odpoved’ 3
m Odpoved 4
® Odpoved 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 21: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikll z vyroby u otazky ¢. 10

Pracovnici z vyroby - otazka ¢. 10

B Odpoved’ 1
B Odpoved’ 2
= Odpoved 3
® Odpoved 4
E Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky THP:

U otazky ¢. 10 odpovéd’ €. 1 (nanejvys dulezité) zvolili tfti THP = 20%. Odpovéd’ €. 2
(velmi dilezité) byla zvolena devétkrat = 60%. Odpovéd €. 3 (mirné dilezité) byla

zvolena dvakrat = 13% a odpovéd’ €. 4 (malo dulezité) pouze jedenkrat = 7%. Odpoveéd

¢. 5 (nedilezité) nikdo nevybral.
Vysledky pracovnikll vyroby:

Odpoved €. 1 (nanejvys dilezité) byla zvolena dvakrat = 9%. Odpoved’ €. 2 (velmi
dulezité) zvolilo sedmnact pracovniki = 74% a odpoveéd’ ¢. 3 (mirné dulezité) vybrali

Ctyfi pracovnici = 17%. Ostatni odpovédi nikdo nevybral.

41



Diskuze k otdzce ¢&. 10:

Otazka Setrnosti je pro 80% THP a 83% pracovnikii vyroby nanejvys a velmi
diilezita. Zaméstnanci si zakladaji na Setrném jednani a zachizeni s nimi. Setrn& se
chovaji i ke svému okoli. Cim vice je toto pro respondenta diilezité, tim vice se posouva

do dlouhodobé kulturni dimenze.
Otazka ¢. 11: Vytrvalost

Tabulka 13: Pocet respondenti u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 11

, « Odpoved’ €.
Otazka ¢. 11 1 > 3 2 c
THP 3 11 1 0 0
Pracovnici vyroby 2 16 5 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 22: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 11

THP - otazka ¢. 11

m Odpoved’ 1
m Odpoved’ 2

Odpoved’ 3
m Odpoved 4
m Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 23: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikil z vyroby u otazky ¢. 11

Pracovnici z vyroby - otazka ¢. 11

B Odpoved’ 1
m Odpoved 2

Odpoved 3
E Odpoved 4
B Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky THP:

U otazky €. 11 odpovéd’ €. 1 (nanejvys dilezité) zvolili tii THP = 20%. Odpoved’ €. 2
(velmi dulezité) zvolilo jedenact THP = 73% a odpovéd’ ¢. 3 (mirné¢ dulezité) byla
zvolena jednou = 7%. Ostatni odpovédi nikdo nezvolil.

Vysledky pracovnikli vyroby:

Odpoveéd’ €. 1 (nanejvys dalezité) vybrali dva pracovnici z vyroby = 9%. Odpovéd’ €.
2 (velmi dulezité) vybralo Sestnact pracovniki = 69% a posledni byla odpovéd €. 3
(mirn¢ dulezité), kterou vybralo pét pracovniki = 22%.

Diskuze k otazce ¢. 11:

Pro 93% THP je otazka vytrvalosti nanejvys a velmi dilezZitd. Pro 78% pracovniki
vyroby je také nanejvys a velmi dilezitd. VéEtSina zaméstnanct si je védoma toho, ze
uspéch se nedostavuje hned, ale je potfeba si na né& pockat. Pokud néceho chtéji
dosdhnout, at’ uz v osobnim zivoté nebo pracovnim, tak musi byt vytrvali.

Otazka & 12: Ucta k tradici

Tabulka 14: Pocet respondentti u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 12

. v Odpoved’ €.
Otazka ¢. 12 1 > 3 2 z
THP 2 8 4 1 0
Pracovnici vyroby 0 9 13 1 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 24: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 12

THP - otazka ¢. 12

m Odpoved’ 1
B Odpoved’ 2
= Odpoved’ 3
m Odpoved 4
® Odpoved 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 25: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikil z vyroby u otazky ¢. 12

Pracovnici z vyroby - otazka ¢.12

B Odpove'd 1
B Odpoved’ 2
B Odpoved 3
B Odpoved 4
E Odpoved 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky THP:

v

U této otazky odpoved’ €. 1 (nanejvys dilezité) zvolili dva THP = 13%. Odpovéd’ €. 2
(velmi dulezité) byla vybrana osmkrat = 53%. Odpovéd’ ¢. 3 (mirn€ dulezité) byla
vybrana Ctytikrat = 27% a odpovéd’ €. 4 (malo dulezité) vybral pouze jeden THP = 7%.
Odpovéd’ €. 5 (nedilezité) nikdo nevybral.

Vysledky pracovniku vyroby:

Odpoved €. 1 (nanejvys dulezité) a ¢. 5 (nedulezité) u této otazky nikdo nezvolil.
Odpoved €. 2 (velmi dulezité) vybralo devét pracovniki = 39%. Odpoveéd’ ¢. 3 (mirné

%

dulezité) vybralo tfinact pracovnikii = 57% a odpovéd’ €. 4 zvolil jeden = 4%.
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Diskuze k otazce ¢. 12:

Pro 66% THP a 96% pracovnikti vyroby je ucta k tradici nanejvys a velmi dulezita.
Orientace na tradici je typickd pro kratkodobé orientované kultury, coz odpovida
vysledku analyzy podnikové kultury vyrobni spoleCnosti, ktera se podle Hofstedeho

dimenzi projevila vice jako kratkodob¢ orientovand, nez dlouhodobg.

Na otazku ¢islo 13 a 14 vybirali respondenti z téchto moznosti:
Odpovéd’ 1 nikdy

Odpovéd 2 zridka

Odpovéd 3 obcas

Odpovéd 4 casto

Odpovéd’ 5 velmi casto

Otazka ¢. 13: Jak Casto se citite nervozni nebo napjaty (4) pri praci?

Tabulka 15: Pocet respondentt u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 13

P « Odpoved’ €.
Otazka ¢. 13 1 > 3 2 c
THP 0 3 10 1 1
Pracovnici vyroby 2 6 11 4 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 26: Procentni podil jednotlivych odpoveédi THP u otazky ¢. 13

THP - otazka ¢. 13

® Odpoved’ 1
m Odpoved’ 2

Odpoved’ 3
® Odpoved 4

® Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 27: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikl z vyroby u otazky ¢. 13

Pracovnici z vyroby - otazka ¢. 13

E Odpoved’ 1
m Odpoved 2

Odpoved’ 3
m Odpoved 4
m Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky THP:

U otazky ¢. 13 odpovéd’ €. 1 (nikdy) nikdo nezvolil. Odpovéd’ €. 2 (zfidka) byla
vybréna trikrat = 20%. Odpovéd’ €. 3 (obcas) byla vybrana desetkrat = 67%. Odpoveéd’

¢. 4 (Casto) byla zvolena jednou = 6% a odpovéd’ €. 5 (velmi casto) také jednou = 7%.
Vysledky pracovnikli vyroby:

U této otazky odpovéd’ €. 1 (nikdy) vybrali dva pracovnici z vyroby = 9%. Odpoved
¢. 2 (ztidka) vybralo Sest pracovniki = 26%. Odpovéd’ ¢. 3 (obcas) zvolilo jedenact
pracovnikli = 48% a odpoveéd’ ¢. 4 (Casto) byla zvolena ¢tytikrat = 17%. Odpoved €. 5

(velmi ¢asto) nikdo nevybral.
Diskuze k otazce ¢. 13:

THP, konkrétné 87% se ziidka a obcas citi napjati nebo nervézni pii praci. 74%
pracovnikll vyroby se také ziidka a obcas citi nervozni a 17% pracovnikii vyroby se citi
Casto nervozni pii praci. I pfi osobnim pozorovani bylo vidét, Ze zaméstnanci jsou pfi
praci relativné v Klidu. Avsak nastanou i takové situace, kdy napf. pti vyrobé néco nejde
a dusledkem toho se potom i nestihd, tak jsou pracovnici vice napjati i z toho divodu,

aby splnili normu.
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Otazka €. 14: Jak ¢asto se, podle Vasich zkuSenosti, podrizeni boji vyjadrit sviij

nesouhlas se svymi nadfizenymi?

Tabulka 16: Pocet respondentii u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 14

. “ Odpoved’ €.
Otazka ¢. 14 1 > 3 2 z
THP 0 0 2 10 3
Pracovnici vyroby 1 1 3 14 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 28: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 14

THP - otazka ¢. 14

m Odpoved’ 1
® Odpoved 2
= Odpoved’ 3
m Odpoved 4
® Odpoved 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 29: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikll z vyroby u otazky ¢. 14

Pracovnici z vyroby - otazka ¢. 14

m Odpoved’ 1
® Odpoved 2
= Odpoved 3
® Odpoved 4
® Odpoved 5

Zdroje: vlastni zpracovani
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Vysledky THP:

O otazky ¢. 14 odpovéd’ €. 1 (nikdy) a 2 (zfidka) nikdo nevybral. Odpovéd’ €. 3
(obc¢as) vybrali dva THP = 13%. Odpovéd’ ¢. 4 (Casto) vybralo deset THP = 67%

a posledni odpovéd’ €. 5 (velmi €asto) byla zvolena tfikrat = 20%.
Vysledky pracovnikl vyroby:

Odpoved’ ¢. 1 (nikdy) i 2 (ztidka) byla zvolena kazda jedenkrat = 4%. Odpoveéd’ ¢. 3
(obcas) byla zvolena tiikrat = 13%. Odpovéd’ ¢. 4 (Casto) vybralo étrnact pracovniki =

61% a posledni odpovéd’ €. 5 (velmi €asto) vybrali Etyfi pracovnici = 18%.
Diskuze Kk otazce ¢. 14:

U této otazky se objevuji vice zaporné odpoveédi. THP 87% a pracovniktl vyroby 79%
se Casto a velmi Casto boji vyjadfit svlj ndzor s nadfizenym. Otdzka se vztahuje
k dimenzi mocenského odstupu. Spole¢nost vysSla Vv piechodové zoné s tendenci
k malému mocenskému odstupu, avsak tento vysledek smétuje k velkému mocenskému
odstupu. Podfizeni se boji vyjadfit sviij nesouhlas nebo naopak se boji pfijit

S inovativnim feSenim.

Otazky 15 — 20 se vztahuji k nésledujici otdzce a respondenti vybiraji z nasledujicich

moznosti:

Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite S nasledujicimi vyroky?

Odpovéd’ 1 naprosto souhlasim
Odpovéd’ 2 souhlasim

Odpoved’ 3 nejsem rozhodnut (a)
Odpoveéd 4 nesouhlasim

Odpoveéd’ 5 naprosto nesouhlasim
Otazka €. 15: VétSiné lidi se da vérit.

Tabulka 17: Pocet respondentti u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 15

. « Odpoved’ €.
Otazka ¢. 15 1 > 3 2 z
THP 0 1 5 9 0
Pracovnici vyroby 0 1 6 15 1

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 30: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 15

THP - otazka ¢. 15

m Odpoved’ 1
m Odpoved 2
= Odpoved’ 3
m Odpoved 4
® Odpoved 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 31: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikl z vyroby u otazky ¢. 15

Pracovnici z vyroby - otazka ¢. 15

m Odpoved' 1
m Odpoved 2
= Odpoved’ 3
m Odpoved 4
® Odpoved 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky THP:

v

Odpovéd €. 1 (naprosto souhlasim) nikdo nezvolil. Odpovéd’ €. 2 (souhlasim) byla
vybrana jednou = 7%. Odpoveéd €. 3 (nejsem rozhodnut (a)) byla zvolena pétkrat =
33%. Odpoveéd’ €. 4 (nesouhlasim) vybralo devét THP = 60%. Odpovéd’ €. 5 (naprosto
nesouhlasim) nikdo nevybral.

Vysledky pracovnikl vyroby:

Odpoved €. 1 (naprosto souhlasim) nikdo nezvolil. Odpovéd’ ¢. 2 (souhlasim) byla
vybrana pouze jednou = 5%. Odpoveéd ¢. 3 (nejsem rozhodnut (2)) byla vybrana Sestkrat
=26%. Odpovéd €. 4 (nesouhlasim) byla nejpocetnéjsi, byla zvolena patnactkrat = 65%

v

a posledni odpovéd’ €. 5 (naprosto nesouhlasim) byla zvolena jednou = 4%.
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Diskuze k otdzce ¢&. 15:

THP, konkrétn¢ 93% uvedlo, Ze neni rozhodnut (a)) a ze nesouhlasi s vyrokem,
ze vétsing lidi se da véfit. Pracovnikid vyroby, konkrétné 91%, uvedlo to samé, co THP.
Z vysledkl tedy vyplyva, ze vétSina zaméstnancl neni moc duvetiva. VEtsina lidi dba

hlavné na sviij prospéch a ostatni je nezajima. Nelze tedy mit takovou divéru k druhym.

Otazka & 16: Clovék miiZze byt dobrym manaZerem, i kdyZ? nemi piesnou
odpovéd’ na vétSinu otazek, které mohou jeho podiizeni vznaset v souvislosti se

svou praci.

Tabulka 18: Pocet respondentl u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 16

. « Odpovéd’ €.
Otazka ¢. 16 2 3 2 5
THP 1 2 3 5 4
Pracovnici vyroby 0 10 8 5 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 32: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 16

THP - otazka ¢. 16

7% ® Odpoved’ 1

27% 13% m Odpovéd 2
Odpoved’ 3
® Odpoved 4
® Odpoved 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 33: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikl z vyroby u otazky ¢. 16

Pracovnici z vyroby - otazka ¢. 16

B Odpoved’ 1
m Odpoved 2

Odpoved’ 3
E Odpoved 4
E Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky THP:

U otazky €. 16 byla odpovéd’ €. 1 (naprosto souhlasim) THP zvolena jednou = 7%.
Odpovéd’ ¢. 2 (souhlasim) byla zvolena dvakrat = 13%. Odpovéd ¢. 3 (nejsem
rozhodnut (a)) byla zvolena tiikrat = 20%. Odpovéd €. 4 (nesouhlasim) byla vybrana
petkrat = 33% a posledni odpovéd’ €. 5 (naprosto nesouhlasim) byla vybréna ctyfikrat =
27%.

Vysledky pracovnikl vyroby:

Odpovéd’ ¢. 1 (naprosto souhlasim) a 5 (naprosto nesouhlasim) nikdo nezvolil.
Odpoveéd’ €. 2 (souhlasim) byla pracovniky z vyroby zvolena desetkrat = 43%. Odpovéd
¢. 3 (nejsem rozhodnut (a)) byla vybrana osmkrat = 35% a odpovéd’ ¢. 4 (nesouhlasim)

pracovnici vybrali pétkrat = 22%.
Diskuze k otazce ¢. 16:

Odpovédi jsou velmi rozmanité. U THP zaujimé nejvétsi podil odpovéd’ €. 3 (33%),
tedy Ze nejsou rozhodnuti, zda ¢lov€k mizZe byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema
piesnou odpoveéd’ na vétSinu otazek, které mohou jeho podiizeni vznaset v souvislosti se
svou praci. Pracovnikti vyroby (43%) souhlasi s timto vyrokem. Zastavaji tedy nazor,
ze nikdo neni dokonaly a Ze i dobry manaZer nemusi znat odpoveéd’ na vSechny otazky.
Dobry manaZzer musi umét predevSim vést lidi a vytvaiet pro né dobré pracovni

prostiedi.
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Otiazka ¢. 17: Organiza¢ni struktura, ve které maji néktefi podrizeni dva

nadrizené je néco, ¢emu je tieba za kaZdou cenu se vyhnout.

Tabulka 19: Pocet respondentd u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 17

; - Odpoved €.

Otazka ¢. 17 3 2 3
THP 2 2 0
Pracovnici vyroby 12 6 2 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 34: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 17

THP - otazka ¢. 17

® Odpoved’ 1
m Odpoved’ 2
= Odpoved 3
® Odpoved 4
® Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 35: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikti Z vyroby u otazky ¢. 17

Pracovnici z vyroby - otazka ¢. 17

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky THP:

U Otéazky ¢. 17 byla odpovéd’ ¢. 1 (naprosto souhlasim) THP zvolena Ctyfikrat =
27%. Odpovéd’ €. 2 (souhlasim) sedmkrat = 47%. Odpovéd’ €. 3 (nejsem rozhodnut (a))
vybrali dva THP = 13% a odpovéd’ €. 4 (nesouhlasim) vybrali také dva THP = 13%.

Odpoved’ €. 5 (naprosto nesouhlasim) nikdo nevybral.
Vysledky pracovnikl vyroby:

Odpovéd’ €. 1 (naprosto souhlasim) vybrali dva pracovnici z vyroby = 9%. Odpoved’
¢. 2 (souhlasim) vybralo dvanact pracovnik = 52%. Odpovéd’ €. 3 (nejsem rozhodnut
(@) byla zvolena sestkrat = 26%. Odpoveéd’ ¢. 4 (nesouhlasim) byla zvolena dvakrat =

9% a odpoved €. 5 (naprosto nesouhlasim) byla vybrana pouze jednou = 4%.
Diskuze k otazce ¢. 17:

THP (74%) a pracovniki vyroby (61%) naprosto souhlasi a souhlasi s tim,
ze organizacni struktufe, kde maji néktefi podfizeni dva nadfizené, je potieba se
za kazdou cenu vyhnout. Zaméstnanci jsou naklonény nazoru, ze takova struktura se
dvéma nadfizenymi by pfinesla vice Skody, nez uzitku. Mohli by vznikat Casté

nedorozuméni a hadky.
Otazka ¢. 18: Ze soupereni mezi zaméstnanci je obvykle vice $koly, nez uzitku.

Tabulka 20: Pocet respondentti u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 18

p « Odpoved €.
Otazka ¢. 18 1 > 3 2 c
THP 6 3 2 4 0
Pracovnici vyroby 7 11 1 4 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 36: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 18

THP - otazka ¢. 18

m Odpoved’ 1
B Odpoved’ 2
= Odpoved’ 3
m Odpoved 4
® Odpoved 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 37: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikil z vyroby u otazky ¢. 18

Pracovnici z vyroby - otazka ¢. 18

m Odpoved’ 1
m Odpoved 2
= Odpoved’ 3
® Odpoved 4
® Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky THP:

U otazky ¢. 18 odpovéd’ €. 1 (naprosto souhlasim) vybralo Sest THP = 40%. Odpovéd
¢. 2 (souhlasim) byla zvolena tfikrat = 20%. Odpovéd’ €. 3 (nejsem rozhodnut (a)) byla
zvolena dvakrat = 13% a odpovéd’ €. 4 (nesouhlasim) byla zvolena ctyfikrat = 27%.
Odpoved’ €. 5 (naprosto nesouhlasim) zadny THP nevybral.

Vysledky pracovnikti vyroby:

Sedm pracovnikii z vyroby zvolilo odpovéd’ ¢. 1. (naprosto souhlasim) = 31%.
Odpoved €. 2 (souhlasim) vybralo jedenact pracovnik = 48%. Odpoveéd’ €. 3 (nejsem

rozhodnut (a)) byla zvolena pouze jednou = 4% a odpovéd’ ¢. 4 (nesouhlasim) byla
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zvolena Ctyfikrat = 17%. Odpovéd ¢. 5 (naprosto nesouhlasim) zadny pracovnik

nevybral.
Diskuze k otazce ¢. 18:

THP (60%) a pracovnikii vyroby (79%) naprosto Souhlasi a souhlasi s tim,
Ze ze soupefeni mezi zaméstnanci je obvykle vice Skody, nez uzitku. Vysledné
odpovédi vypovidaji o tom, ze na pracovistich je lepsi pratelskd a klidna atmosféra.
Zamgéstnanci neciti potfebu mezi sebou soupefit a dokazovat si, kdo je v ¢em lepsi.

Vzajemné rozbroje mezi pracovniky by zhorSily celkové pracovni prostiedi.

Otiazka ¢. 19: Organiza¢ni predpisy podniku se nesméji porusovat, a to ani

tehdy, kdyZ si zaméstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace.

Tabulka 21: Pocet respondenti u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 19

, « Odpoved’ €.
Otazka ¢. 19 1 > 3 2 c
THP 0 4 6 5 0
Pracovnici vyroby 1 12 4 6 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 38: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 19

THP - otazka ¢. 19

E Odpoved’ 1
® Odpoved’ 2

Odpoved’ 3
m Odpoved’ 4
m Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 39: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikl z vyroby u otazky ¢. 19

Pracovnici z vyroby - otazka ¢. 19

m Odpoved’ 1
m Odpoved 2

Odpoved’ 3
m Odpoved’ 4
® Odpoved 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky THP:

U Otéazky €. 19 odpovéd’ €. 1 (naprosto souhlasim) a 5 (naprosto nesouhlasim) zadny
THP nevybral. Odpovéd’ ¢. 2 (souhlasim) vybrali ¢tyti THP = 27%. Odpovéd €. 3
(nejsem rozhodnut (a)) vybralo Sest THP = 40% a odpovéd’ €. 4 (nesouhlasim) byla
zvolena pétkrat = 33%.

Vysledky pracovnikl vyroby:

Odpovéd’ ¢. 1 (naprosto souhlasim) byla zvolena pracovniky pouze jednou = 4%.
Odpoveéd’ ¢. 2 (souhlasim) byla zvolena dvanactkrat = 52%. Odpoveéd’ ¢. 3 (nejsem
rozhodnut (a)) vybrali ¢tyfi pracovnici = 18% a odpovéd’ €. 4 (nesouhlasim) vybralo
Sest pracovnikii = 26%. Odpovéd’ ¢. 5 (naprosto nesouhlasim) zadny pracovnik

nevybral.
Diskuze k otazce ¢. 19:

Pouze 27% THP souhlasi stimto vyrokem. Naopak 73% neni rozhodnuto
anesouhlasi s tim, Ze se organiza¢ni pfedpisy podniku nesméji porusovat ani tehdy,
kdyz si zaméstnanci mysli, ze jednaji v zajmu organizace. Malo pies polovinu
pracovnikll vyroby (56%) naprosto souhlasi a souhlasi s timto vyrokem. Znamena to
tedy, ze zaméstnanci Si jsou védomi, ze by se organiza¢ni predpisy podniku nemély
porusovat, ale ne vSichni se tim fidi. Zaméstnanci tedy nejsou silné orientovani

na pravidla. Je zde uznévana 1 vlastni iniciativa pracovnikd.
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Otazka €. 20: Kdyz lidé v Zivoté selZou, je to ¢asto jejich vlastni vina.

Tabulka 22: Pocet respondentli u jednotlivych odpovédi u otazky ¢. 20

p « Odpoved €.
Otazka ¢. 20 1 > 3 2 c
THP 1 2 2 10 0
Pracovnici vyroby 1 6 5 10 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 40: Procentni podil jednotlivych odpovédi THP u otazky ¢. 20

THP - otazka ¢. 20

m Odpoved’ 1
m Odpoved’ 2
= Odpoved 3
m Odpoved 4
® Odpoveéd 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 41: Procentni podil jednotlivych odpovédi pracovnikll z vyroby u otazky ¢. 20

Pracovnici z Vyrol&- otazka ¢. 20

m Odpoved’ 1
® Odpoved 2
= Odpoved’ 3
m Odpoved 4
m Odpoved’ 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky THP:

U posledni otazky ¢. 20 byla odpovéd’ €. 1 (naprosto souhlasim) zvolena THP jednou
= 7%. Odpoveéd’ €. 2 (souhlasim) byla zvolena dvakrat = 13%. Odpovéd’ €. 3 (nejsem
rozhodnut (a)) byla zvolena také dvakrat = 13%. Odpovéd’ €. 4 (nesouhlasim) vybralo
deset THP = 67%. Odpoveéd’ €. 5 (naprosto nesouhlasim) nikdo nevybral.

Vysledky pracovnikl vyroby:

U této posledni otazky pracovnici vyroby zvolili odpovéd’ €. 1 (naprosto souhlasim)
pouze jednou = 4%. Odpovéd’ €. 2 (souhlasim) byla zvolena Sestkrat = 26%. Odpoved’
¢. 3 (nejsem rozhodnut (a)) byla zvolena pétkrat = 22%. Odpoveéd’ ¢. 4 (nesouhlasim)
vybralo deset pracovnikti = 44% a posledni odpoveéd’ €. 5 (naprosto nesouhlasim) vybral

pouze jeden pracovnik = 4%.
Diskuze k otazce ¢. 20:

THP (67%) nesouhlasi s tim, ze kdyz lidé v zivoté selzou, ze to Casto jejich vlastni
vina. Pracovnikli vyroby (48%) naprosto nesouhlasi a nesouhlasi s timto vyrokem.
Z vysledkll vyplyva, Ze zaméstnanci maji pocity nejistoty a obav. Mohou se snazit

sebevic, ale vZdy mohou nastat jisté okolnosti, které oné snaZzeni mize znehodnotit.

4.3 Vyhodnoceni dotazniku VSM 94

Pro ureni vztahu spole¢nosti k zakladnim péti kulturnim dimenzim dle Geerta
Hofstedeho slouzi vypoctené indexy kulturnich dimenzi. Index se pocitd pro kazdou

dimenzi zvlast podle pfedepsaného vzorce.

Zde v tabulce se nachazi hlavni vysledky jednotlivych otazek. Napt. vysledek m(01)

je hlavni vysledek pro otazku €. 1.

Tyto vysledky slouzi pro vypocteni indext kulturnich dimenzi.
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Tabulka 23: Hlavni vysledky otazek

Vysledek THP Pracovnici | Celkem podnik
m (01) 1,733 1,609 1,65
m (02) 18 1913 1,86
m (03) 18 1,87 1,84
m (04) 14 1,348 1,36
m (05) 1,6 1,739 1,68
m (06) 2,067 2,391 2,26
m (07) 2,133 2,261 2,23
m (08) 2,333 2,565 247
m (09) 14 1,261 131
m (10) 2,067 2,087 2,07
m(11) 1,867 2,13 2,02
m(12) 2,267 2,652 25
m(13) 3 2,739 2,84
m(14) 4,067 3,826 3,92
m (15) 3,533 3,696 3,63
m (16) 36 2,783 31
m(17) 2,133 2478 2,34
m (18) 2,267 2,087 2,15
m (19) 3,067 2,652 2,81
m (20) 34 3,174 3,26

Zdroj: vlastni zpracovani

4.3.1 PDI Index velké rozpéti moci vs. malé rozpéti moci

Hodnota indexu niZsi nez 50 vyjadiuje maly mocensky odstup a hodnota indexu nad
50 vyjadiuje velky mocensky odstup.

Vysledné indexy byly spocitany podle ptedepsaného vzorce a nasledné zapsany do

tabulky.

Tabulka 24: Index PDI

Respondenti: PDI
THP 48,36
Pracovnici vyroby| 44,33
Cela spole¢nost 459

Zdroj: vlastni zpracovani

Z obdobnych vysledki THP, pracovnikti vyroby i celé spole¢nosti, kdy hodnota
indexu je sice mensi nez 50, ale ne o mnoho, tak je ziejmé, Ze se spole¢nost nachazi

Vv pifechodové zon€ s tendenci k malému mocenskému odstupu.
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Zadouci stav pro znalostni ekonomiku je maly mocensky odstup a spoleénost je tedy
dobfe nasmérovand. U zaméstnanci nevznikd pocit ménécennosti, jelikoz se jejich
nadfizeni nad né¢ nepovysuji. Mezi podiizenymi a nadiizenymi funguje dobry pifenos
informaci a znalosti. Bylo by dobré, aby si spolecnost tento stav alespon udrzela, jelikoz
dobré az pratelské vztahy na pracovisti jsou velice dilezité, usnadiuji praci a mohou

napomahat k lepSim vykontim.

4.3.2 IDV Index individualismus vs. kolektivismus
Hodnota indexu nizsi nez 50 vyjadiuje kolektivismus, naopak hodnota vyssi nez 50

vyjadiuje individualismus.
Vypoétené vysledné indexy se nachazi v tabulce.

Tabulka 25: Index IDV

Respondenti: IDV
THP 67,03
Pracovnici vyroby| 69,78
Cela spolecnost 68,75

Zdroj: vlastni zpracovani

Zadouci stav pro znalostni podnik by byla dimenze kolektivismu, ktera klade dtraz
pfedev§im na tymovou spolupréci. Ze vSech vysledkl indexu IDV, které vysly nad 50
Ize fici, ze jak pracovnici, tak i celd spole¢nost je orientovana individualisticky, tzn.,
ze kazdy jedinec jedna hlavné ve svém vlastnim zajmu. U pracovnikll to mize byt
odivodnéno faktem, Ze ve vyrobé jsou ukolovani normami a jsou odménovani

za odvedenou praci.

Individualismus oproti kolektivismu nepatii do znalostni ekonomiky, ale za jistych
zmén by se k nému mohl pfiblizit. Vhodnym pfistupem by mohlo byt vétSi stmeleni
kolektivu, ke kterému by mohlo dochézet pti firemnich akcich, jako jsou napft. oslavy

vyro¢i podniku, oslavy narozenin nebo potradani teambuildingovych akci.

4.3.3 MAS Index maskulinita vs. feminita

Index maskulinity znac¢i socidlni rozdéleni role muzl a Zen ve spolecnosti.

Hodnota indexu nizs§i nez 50 znaci femininni societu, naopak hodnota vyssi nez 50

znaci maskulinni societu.

Vysledné indexy jsou opét zapsany v tabulce.
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Tabulka 26: Index MAS

Respondenti: MAS
THP -14
Pracovnici vyroby] 10,86
Cela spole¢nost 0,6

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledek indexu MAS u THP vySel mimo interval, avSak stejn¢ jako u pracovniki
vyroby a celé spolecnosti zna¢i femininni podnikovou kulturu, kterd je zadouci pro
znalostni ekonomiku. Mezi pracovniky panuje dobra komunikace. Je zde silna orientace
na mezilidské vztahy. Toto tvrzeni potvrzuji i odpovédi z dotazniku na otazku €. 5, kdy
vétsina pracovnikd odpovédéla, Ze je pro né nanejvys a velmi dulezité pracovat s lidmi,

kteti spolu dobie spolupracuji.

4.3.4 UAI Index vysoka mira vyhybani se nejistoté
Hodnota indexu, ktera je niz§i nez 50, zna¢i ochotu pfijimat zmény a riziko.

S indexem vyS$$im nez 50 se spolecnost snazi vyhybat nejistote.
Vysledné indexy se nachazi v tabulce.

Tabulka 27: Index UAI

Respondenti: UAI
THP 107,65
Pracovnici vyroby] 100,01
Cela spolecnost 103,35

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro znalostni ekonomiku je zadouci, aby index UAI byl co nejmensi. Index UAI
vysel v8ak u vSech respondent s velmi vysokou hodnotou, ktera lezi az mimo interval.
Znamena to tedy silnou potfebu jistoty. Zaméstnanci se ¥idi normami a stanovenymi
postupy, na které jsou zvykli. Nejsou pfipraveni na piipadné zmény, které by mohly
nastat a maji tedy obavy z nejistoty.

4.3.5 LOT Index kratkodoba vs. dlouhodoba orientace
Index nizsi nez 50 vyjadiuje kratkodobou orientaci, zatimco index vyssi nez 50 znaci

dlouhodobou orientaci.
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Tabulka 28: Index LOT

Respondenti: LOT
THP 44
Pracovnici vyroby] 51,3
Cela spolecnost 48,6

Zdroj: vlastni zpracovani

U indexu LOT se vysledky trochu lisi.

Index pro THP vysel 44, tzn., Ze se nachazi v ptechodové zong¢, ale vice se orientuje

kratkodobé&. Tzn., Ze se orientuji na ¢innosti, které¢ ptinas§i momentalni nebo kratkodoby

efekt.

Index pro pracovniky vyroby vySel nepatrné nad 50, nachazi se tedy také

Vv pfechodové zoné, ale s moznou tendenci orientace do budoucna.

Celkove se spolecnost nachazi v ptechodové zoné a smétuje spiSe ke kratkodobé
orientaci, tzn., ze klade diiraz na minulost a ptfedevsim soucasnost. Jelikoz se ale jedna

0 tuto prechodovou zoénu, tak za urcitych zmén, napf. ztotoznéni cili zaméstnanct

s vedenim, by se spole¢nost mohla zacit orientovat i dlouhodob¢.

Pro vétsi prehlednost byly vysledné indexy vSech dimenzi zapsany do tabulky

anasledn¢ bylo poznamenano, zda spole¢nost podle vysledkli indexti dimenzi spada

do znalostni ekonomiky ¢i nikoli.

Tabulka 29: Vysledné indexy

Index THP Pracovnici z vyroby | Cela spolenost | Znalostni ekonomika
PDI 48,36 44 33 459 prechodna zéna
IDV 67,03 69,78 68,75 neni znalostni
MAS -14 10,86 0,6 znalostni
UAI 107,64 100,01 103,35 neni znalostni
LOT 44 51,3 48,6 prechodna zéna

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zde jsou jeste pro prehlednost vytvorené grafy indext jednotlivych dimenzi.

Graf 42: Vysledné indexy kulturnich dimenzi pro THP

THP
150
100
50
0

E PDI IDV. MAS UAI __LoT

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledny index pro THP byl: mocensky odstup (PDI) 48,36; individualismus vs.
kolektivismus (IDV) 67,03; maskulinita vs. feminita (MAS) -14; vyhybani se nejistoté
(UAI) 107,64 a dlouhodoba orientace (LOT) 44.

Graf 43: Vysledné indexy kulturnich dimenzi pro pracovniky vyroby

Pracovnici vyroby

150

100

(LB —
PDI IDV MAS UAI LoT

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledny index pro pracovniky zvyroby: mocensky odstup (PDI) 44,33;
individualismus vs. kolektivismus (IDV) 69,78; maskulinita vs. feminita (MAS) 10,86;
vyhybani se nejistoté (UAI) 100,01 a dlouhodoba orientace (LOT) 51,3.
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Graf 44: Vysledné indexy kulturnich dimenzi pro celou spole¢nost

Cela spoleCnost

150
100
- —
PDI IDV MAS UAI LOT

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledny index pro celou spole¢nost: mocensky odstup (PDI) 45,9; individualismus
vs. kolektivismus (IDV) 68,75; maskulinita vs. feminita (MAS) 0,6; vyhybani se
nejistoté (UAI) 103,35 a dlouhodoba orientace (LOT) 48,6.
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5 Zaver

Cilem této bakalaiské prace byla charakteristika podnikové kultury ve vybraném
podniku za pomoci specifikace jejich rozhodujicich dimenzi. Vybranym podnikem byla
spole¢nost TKZ Polna, spol. sr. 0., ktera je c¢eskym vyrobcem stavebniho

a nabytkového kovani se sidlem na Vysocin¢.

Pro charakteristiku podnikové kultury byl zvolen a pouzit dotaznik VSM 94 od
Geerta Hofstedeho, diky jehoz vysledkiim se dalo zjistit, ke kterym kulturnim dimenzim

se spolecnost ptiblizuje.

Po vyhodnoceni dotazniku byla podnikova kultura ve spole¢nosti TKZ Polnd, spol.

s r. 0. shledana takto:

V dimenzi malého mocenského odstupu a kratkodobé vs. dlouhodobé orientace se
spole¢nost nachazi v piechodové zoné. U dimenze individualismus vs. kolektivismus
avyhybani se nejistoté spolecnost nespadd do znalostni ekonomiky. V dimenzi
maskulinity vs. feminity se spole¢nost projevuje jako znalostni podnik. Lze tedy fici,
ze cela spole¢nost patiti do prechodové zoény, ale mohla by pii urCitych zménéch

smétovat ke znalostni ekonomice, tedy ke kultufe znalostniho podniku.

Dalo by se fict, Ze spole¢nost uptednostituje maly mocensky odstup, coz je zadouci
stav. Mezi pracovniky panuje dobry pienos informaci a znalosti. Pro spole¢nost by bylo
dobré, aby si tento stav alespon udrZela nebo pii drobnych zménach ho zlepsila. Dale je
spolecnost zaméfena individualisticky a individualismus se odklani od znalostni
ekonomiky. Mezi pracovniky by méla panovat tymovost a soudrznost, zatimco v této
spolecnosti pracovnici jednaji spiSe ve svém vlastnim zajmu a soustiedi se sami na sebe.
DalSim zjiSténim bylo, Ze spolecnost je siln¢ femininni, coZ je Zadouci ve sméru
znalostni ekonomiky. Na pracovistich panuje mezi pracovniky dobra komunikace a je
zde dobré pracovni zdzemi. Spole¢nost ma silnou potiebu vyhybat se nejistoté. Touto
dimenzi nespadd do znalostni ekonomiky. Pracovnici ani vedeni nejsou pfipraveni
na urcité prichdzejici zmény a piijimani rizika. Poslednim a neZadoucim zjist€nim byla
orientace spolecnosti spise kratkodobé. THP se orientuji vic kratkodobg, tedy jsou
zaméfeni na Cinnosti, které pfind$i momentalni nebo kritkodoby efekt. Pracovnici
vyroby se oproti THP orientuji vice do budoucna. Celé spole¢nost je tedy zamétena vice

na aktudlni prospéch a hodnoty, nez aby se vice zajimala a planovala do budoucna.
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Navrzena doporucent:

Maly mocensky odstup je pro znalostni podnik zadouci stav. Ze strany nadiizenych

by mohl byt jesté vylepSen:

e Vybudovanim diavéry, aby se podiizeni nebali vyjadfovat nesouhlas se svym
nadfizenym. Pro nadfizené by vysloveny nesouhlas mohl byt pfinosem a m¢l
by ho vnimat pozitivn¢.

e Potadani neoficialnich schizek, kde by zaméstnanci mohli vyjadfovat svoje

nazory.
Pro spolecnost by bylo zéddouct, aby se odklonila od individualismu, doporuceni:

e Stmelit kolektiv a rozvinout tymovost a spolupraci. Ke stmelovani kolektivu
by mohlo dochéazet pfi rtiznych pracovnich akcich, jako jsou napt. vyroci
firmy, oslavy narozenin a pracovnich uspéchd.

e Zpozorovani bylo zjisténo, ze vice pracovnikti chodi do prace o chvili dfive,
nez je nutné. Mohli by se tedy pracovnici pted praci schazet u ranni kavy
¢i Caje.

Spolecnost by se méla naucit ptijimat zmény a vstupovat do rizika.

e Konzultace ptfipadnych zmén i se zaméstnanci, aby se mohli na tuto zménu
pfipravit a byli ochotni ji pfijmout.
Poslednim navrhem, co by mohl vylepsit podnikovou kulturu ve spole¢nosti, aby se

posunula ke znalostni ekonomice, je, aby se zacala orientovat vice do budoucna

e Investice do vzdélavani.
e Skoleni zaméstnancil.
e Definované cile celé spolecnosti, vize a cesty, jak jich dosahnout, by mély byt

konzultovany se zaméstnanci, aby se s nimi mohli ztotoZnit.

Cilem spole¢nosti by mél byt posun ke znalostni ekonomice.
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l. Summary

The aim of this bachelor thesis was to characterize the company culture in a chosen
company. The chosen company is TKZ Polna, spol. s r. 0., that is a renowned Czech
producer of construction and furniture hardware and that resides in the Vysocina
Region. For the analysis of the company culture was chosen the VSM 94 questionnaire
by Geert Hofstede.

Thanks to results was managed to find out which cultural dimensions the company
approaches. The company culture in TKZ Poln4, spol. s r. 0. belonged to the transitive
zone, but it also could lead up to the knowledge economy, i. e. to the culture of

a knowledge company.
Proposed solutions:

Small power distance is desirable for the knowledge enterprise state. By superiors

could still be improved:

e By building trust to subordinates afraid to express disagreement with their
superiors. For superiors would disagreement could be beneficial and should

perceive it positively.

For the company it would be desirable to have departed from individualism,

recommendation:

e By fastening of the teams, developing teamwork and cooperation (during
various corporate events, for example company anniversaries, birthday

and job success celebrations).
The company should learn to except risks, and should be prepared for it:

e Possible changes should be consulted with the employees, too, so as they

would be able to prepare for the changes and accept them.
The company should focus more to the future:

e The defined goals of the company, the visions and ways how to achieve
them, should be consulted with the employees who could then identify with

them and share them.
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VII. Pfilohy
Pfiloha 1: Dotaznik VSM 94

Value Survey Module Questionnaire (Geert Hofstede, 1994)

Predstavte si idedlni zaméstnani — pokud jste zaméstnan (a), bez ohledu na to, jaké je
VaSe soucasné zaméstnani. Pokud byste si vybiral (a) idedlni zaméstnani, jak duleZité
by pro Vas bylo... (zakrouZkujte, prosim, jednu odpovéd’ u kaidé z nasledujicich
otazek)

nanejvys dilezité

velmi diilezité

mirné dulezité

mdlo dulezité

g B~ W N

velmi malo diilezité ¢i nedulezite

1. Muit dost ¢asu na vlastni osobni ¢i rodinny Zivot.

1 2 3 4 5

2. Mit dobré pracovni prostiedi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mista apod.).

1 2 3 4 5

3. Dobfe si v pracovnich zaleZitostech rozumét s pfimym nadfizenym.

1 2 3 4 5

4. Mit jistotu zaméstnani.

1 2 3 4 5

5. Pracovat s lidmi, ktefi spolu dobie spolupracuji.
1 2 3 4 5

6. Kdyz se s Vami Vas piimy nadfizeny radi o svych rozhodnutich.

1 2 3 4 5



7. Mit ptilezitost pracovniho rustu.

1 2 3 4 5

8. Mit praci, kterd je rozmanité a obsahuje i1 prvky urcitého dobrodruzstvi.

1 2 3 4 5

Jak jsou pro Vis ve Vasem osobnim Zivoté dileZité nasledujici véci? (zakrouZkujte,

prosim, u kazdé polozky jednu odpovéd’)

9. Osobni stalost a spolehlivost
1 2 3 4 5

10. Setrnost
1 2 3 4 5

11. Vytrvalost
1 2 3 4 5

12. Ucta k tradici
1 2 3 4 5

13. Jak Casto se citite nervozni nebo napjaty () pii praci?
1. nikdy

2. ztidka

3. obcas

4. Casto

5

. velmi ¢asto



14.

Jak cCasto se, podle Vasich zkusenosti, podfizeni boji vyjadfit sviij nesouhlas se
svymi nadfizenymi?
1. nikdy

2. ziidka
3. obcas
4. casto
5

velmi ¢asto

Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky? (zakrouZkujte,

prosim, u kazdého vyroku jednu odpovéd’)

15.

16.

17.

18.

19.

20.

naprosto souhlasim
souhlasim
nejsem rozhodnut (a)

nesouhlasim

g A W N P

naprosto nesouhlasim

Vétsing lidi se dé véfit.

1 2 3 4 5

Cloveék mize byt dobrym manazerem, 1 kdyz nemé presnou odpoveéd’ na vétSinu
otazek, kter¢ mohou jeho podfizeni vznaset v souvislosti se svou praci.

1 2 3 4 5

Organizacni struktura, ve které maji ncktefi podfizeni dva nadfizené je néco,
¢emu je tfeba za kazdou cenu se vyhnout.
1 2 3 4 5

Ze soupefeni mezi zaméstnanci je obvyklé vice Skoly, nez uzitku.

1 2 3 4 5

Organizacni ptfedpisy podniku se nesméji porusSovat, a to ani tehdy, kdyz si
zaméstnanec mysli, Ze jednd v z4jmu organizace.

1 2 3 4 5

Kdyz lidé v Zivoté selzou, je to Casto jejich vlastni vina.

1 2 3 4 5



