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1 Uvod

S koncem minulého stoleti zacalo byt ¢im dal ¢astéji zminovano slovni spojeni podniku
a kultury. Pravé dobra znalost podnikové kultury je jednim z klica k tomu, aby si podnik
udrzel konkurenceschopné postaveni v dneSnim globalnim svété. Tento svét se velmi
rychle méni a podnik se musi neustale posouvat, aby v tomto dravém a nekompromisnim

prostiedi obstal.

Podnikova kultura zahrnuje vzorce chovani, hodnoty, normy a pfesvédceni, které jsou
V podniku sdileny a podporovany vSemi zaméstnanci a projevuji se v jejich postojich
a jednanich. Dulezité je si uvédomit, ze podnikova kultura se nedotyka pouze vnitiniho
prostiedi podniku, ale pfesahuje do vné&jsiho prostiedi mimo podnik. Vedeni podniku si
musi uvédomovat, ze pokud chce v konkuren¢nim prostredi obstat a své postaveni nadale

upeviovat, neni mozné ignorovat noveé nastupovany trend znalostnich spolecnosti.

Ve znalostnich spole¢nostech se klade mimofaddny diraz na rozvoj lidského kapitalu
ajeho potencidlu, ktery je povazovan za rozhodujici prvek konkurenceschopnosti
podnikt. Nesta¢i na podnik nahlizet pouze z ekonomického pohledu, jako tomu bylo
drive, ale z pohledu celostniho. To znamena, Ze aby byl podnik Gspésny, musi vyuzivat
i znalosti z obort, jako jsou psychologie, sociologie nebo politologie. Prace s lidskymi

zdroji v souvislosti s podnikovou kulturou se tak stava nezbytnosti.

Aby méli zaméstnanci potiebu se neustale vzdélavat a rozvijet sviyj lidsky kapital
a potencial, je nesmirn¢ dulezité, aby byli motivovani a vhodné stimulovani. Ze strany
podniku jiZ nesmi byt hledéno pouze na rozvoj po pracovni strance, kdy podnik pozaduje
jen splnéni rozkazti a kol souvisejicich s pracovni naplni. Je dilezité zaméfit se
zejména na osobni rozvoj jedincl. Pouze jedinci, ktefi jsou vhodné a dostatecné
podporovani vedenim podniku k rozvoji potencidlu ve svych schopnostech

a dovednostech, mohou byt podniku ptinosem a klicem k jeho konkurenceschopnosti.

S dostate¢nou a vhodnou stimulaci a motivaci pfichadzi 1 velmi dualezitd pracovni
spokojenost zaméstnancli. Pracovni spokojenost je u kazdého zameéstnance vnimana
rozdilng, protoze se jedna o subjektivni pocit. Z toho divodu je dulezité, aby se
management podniku zabyval touto problematikou, ktera souvisi s podnikovou kulturou
i rozvojem lidského kapitalu, komplexné a uvédomoval si diilezité souvislosti v téchto na
prvni pohled nesouvisejicich oblastech. Spokojeni zaméstnanci maji potfebu se dale

vzdélavat, maji z4djem byt soucasti podnikové kultury, a pfedevSim dosahuji vySSich
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pracovnich vykont, které plni svédomité a s radosti. Pokud jsou pracovnici ve své praci
spokojeni, upeviuji se vztahy mezi v§emi pracovniky v podniku, a to mezi pracovnikem
a jeho nadfizenym nebo pracovniky navzdjem. To vede ke snizeni odchodu pracovnikii

Z podniku, ke kterému dochazi zejména v souvislosti s pracovni nespokojenosti.

V této diplomové praci bylo cilem charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci
specifikace jejich rozhodujicich dimenzi a navrhnout zmény vedouci K posileni pracovni

spokojenosti v organizaci.

V prvni ¢asti prace je vénovana pozornost literarni reSersi a metodice. Literarni reSerse je
rozdélena do tfi ¢asti. V prvni ¢asti je mozné dostate¢né proniknout do problematiky
podnikové kultury z hlediska samotného sezndmeni se s pojmem podnikové kultury,
jejimi prvky, typologii a dale je zminén soucasny trend znalostni ekonomiky. Ve druhé
¢asti je objasnéno téma stimulace a motivace spolu s dil¢imi tématy, ktera zahrnuji typy
motivace, piekazky v motivaci a teorie motivace. Tieti ¢ast reSerSe je pak vénovana
tématu pracovni spokojenosti spole¢n¢ s faktory, které pracovni spokojenost ovliviiuji ¢i
metodami, kterymi lze pracovni motivaci zkoumat. V metodice je popsano, jak bude
K vyzkumu piistupovano a jaké metody budou pouZity pro zjisténi prevladajici podnikové

kultury a pracovni spokojenosti.

Druhy oddil prace je jiz vénovan praktické casti, ktery mapuje poznatky z piedchozich
kapitol. Po pfedstaveni organizace bylo pfistoupeno ke konkrétnim vyzkumam. Na jejich
zéklad¢ byla ziskana data, jez jsou potfebna k vyhodnoceni soucasné prevladajicich
kulturnich dimenzi podnikové kultury a sou€asné pracovni spokojenosti, vyhodnocena
a Vv ptipad¢ nedostatkd byly navrzeny zmény, které by organizaci pomohly k funk¢nosti
a ke zlepSeni soucasného stavu. V zavéru jsou pak vSechny vysledky a navrhované zmény

struén¢ shrnuty.



2 Literarni reSerse

2.1 Podnikova kultura

2.1.1 Pojem kultura

Kultura z hlediska jeji funkce ve spolecnosti je pfedmétem zajmu predevsim kulturni
antropologie. Ta se zabyva empirickym, systematickym a srovndvacim vyzkumem
rozdilnych kultur jako projevu historicky se utvarejicich rozdilnych zZivotnich moznosti

adaptabilniho subjektu, tj. ¢loveka, a riznych forem jeho spolecenstvi.

Zkouma tedy spolecné znaky, podobnosti a rozdily mezi rGznymi, geografickymi
oddélenymi socidlnimi spoleCenstvimi (interkulturni orientace). Zkouma vsSak i vznik
aspoleéné znaky subkultur uvnitf jednoho existujiciho kulturniho konceptu

(intrakulturni orientace).

Hloubé&ji, nez na urovni jeji jevové stranky lezi v jadru kultury neviditelny,
ale identifikovatelny systém fizeni a sebefizeni, ktery umoznuje spolecny Zivot

jednotliveim.

Vsechny uvedené charakteristiky kultury berou v tivahu pfedevsim velka spoleCenstvi
lidi, napf. narody, jsou vSak soucasné dobie pouzitelné i pro spolecenské utvary mensiho

rozsahu, vcetné socidlnich systému organizaci, instituci, podnikti a drobnych firem.

V téchto souvislostech jde o podnikovou, organizacni nebo firemni kulturu (Bedrnova —

Novy, 2007).

Lukasova (2010) uvadi, ze v ¢eské odborné literatute jsou v souvislosti s pojednavanim
o kulturnich aspektech pouzivany tfi pojmy: podnikova kultura, firemni kultura

a organizacni kultura. Jejich obsah se vSak nelisi.
2.2 Definice podnikové kultury

Rolinek (2003) uvadi, ze pojem podnikova kultura se objevil v ekonomice podniku
na zacatku 80. let minulého stoleti, kdy postupné zacal pronikat do teorie 1 praxe fizeni.
V dnesni dobé se ¢asto mluvi o kultufe podniku a podnikéni, ale skutecny obsah je

mnohdy riiznorody.

Jednim z dlivodi, pro¢ se tématem firemni kultury zacali manazefi zabyvat, predev§im
ameriCti, byl ekonomicky rast Japonska, ktery je Castokrat nazyvan ,japonskym

ekonomickym zéazrakem®. Vysledkem byl velky zdjem o filozofii japonskych firem
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a jejich zplisob fizeni. Jako dalsi pfi¢ina jsou uvadény vzniky publikaci, které se zabyvaly

vyhledavanim rtznych cest k dokonalosti a u¢innosti fizeni firem (Lukasova, 2010).

Jelikoz existuje velké mnozstvi definici, se kterymi je mozné se v literatute setkat a kazda

se n&jakym zpusobem lisi, pro ptiklad jsou zde n€které uvedeny.

., Podnikova kultura je vzorec sdilenych zdkladnich predpokladii, které si skupina osvojila
pri FeSeni probléemii externi adaptace a interni integrace a které se natolik osvedcily,
Ze jsou povazovany za platné a jsou predavany novym clenum organizace jako zpiisob
vnimani, mysleni a citéni, ktery je ve vztahu k témto problémiim spravny *“ (Schein, 1992,

s. 12).

,, Kultura firmy je souhrn predstav, pristupii a hodnot ve firmé vseobecné sdilenych

a relativné dlouhodobé udrzovanych *“ (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 19).

., Podnikova kultura je odrazem lidskych dispozic, mySleni a chovani lidi v podniku.

Je produktem minulych cinnosti a soucasné omezujicim faktorem cinnosti budoucich*

(Trunecek, 2004, s. 211).
., Programovany zpiisob vnimani odvozeny z ndzori a hodnot* (Hall, 1995, s. 19).

., Podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem, presvédceni, postojii
a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale urcuje zpiisob

chovani a jednani lidi a zpiisoby vykonavani prace* (Armstrong, 2007, s. 257).

., Zakladni hodnoty, nazory a presvédceni, které existuji v organizaci, vzorce chovani,
které jsou dusledkem téchto sdilenych vyznamii, a symboly, které vyjadruji spojeni mezi

presvédcenimi, hodnotami a chovanim clenu organizace** (Denison, 1990, s. 27).

., Pro organizaci specificky systéem Siroce sdilenych predpokladii a hodnot, které jsou

zakladem pro typické chovani* (Gordon, 1991, s. 397).

., Soubor zdkladnich presvedceni, hodnot, postojiit a norem chovani, které jsou sdileny
V ramci organizace a které se projevuji v mysleni, citeni a chovani clenii organizace

aV artefaktech (1j. vtvorech) materidlni a nematerialni povahy *“ (Lukasova, 2010, s. 18).

V literatufe byva nej€astéji citovan se svou definici Schein. Ten je i autorem obrazku
(Obrazek 1), ze kterého zfetelné vyplyva, ze zasadni zalezitosti organizacni kultury je
pohled na svét a postoj k zivotu, praci, lidem i sobé¢ samym i K zivotu jednotlivych

spolupracovniki. Hlavni vyhodou této koncepce pojeti podnikové kultury je, ze piisobi



naprosto samoziejmé, nevédome, automaticky, vétSinou bez promysleni a zvazovani

moznych disledkt pro sebe sama i podnik. Zahrnuje:
1. Vztah k okolnimu své&tu, a pfedevsim k podnikovému okoli.

2. Podnikové predstavy o povaze ¢loveka a piic¢inach jeho jednani, transformované

do predstavy o ostatnich spolupracovnicich.
3. Piedstavy o povaze mezilidskych vztah.

4. Predstavy o pravdeé, které davaji odpoveéd’ na otazku, o co se spolupracovnik opira

pii rozhodovani, co je pravdivé a spravné a co je nepravdivé a chybné.
Stiedni uroven je tvofena nepsanymi nebo psanymi piedpisy, obecné respektovanymi
hodnotovymi preferencemi, zdsadami a pravidly pracovni moralky, vérnosti k firmg,

vztahy k firemnim partnertim, zakaznikim ¢i akcionaitm.

Nejvyssi troven je pak tvofena jasné€ viditelnou a cilevédomé konstruovanou sloZzkou

organizaéni kultury (Bedrnova — Novy, 2007).

Obrazek 1: Podnikova kultura a jeji tirovné (E. H. Schein)

Zdroj: Bedrnova — Novy (2007)



Souhrnné orientace podnikové kultury se muze nachazet vrozmezi mezi témito

hrani¢nimi polohami:

1.

Orientace na proces — na vysledky

Do orientace na vysledky spadaji instituce s vysokou pracovni naroc¢nosti,
S plochymi organiza¢nimi strukturami a ¢innostmi zaméfujicimi se na vyzkum,
vyvoj nebo sluzby. Podniky zaméfené na vyrobu, s velkou materidlovou
naro¢nosti a vysokym stupném specializace, stejné jako spravni instituce s velkou

mirou formalizace ¢innosti, jsou pak orientovany na procesy.
Orientace na lidi — na ukoly

Ukolové orientované podniky byvaji ty, jejichZ systém fizeni o¢ekava vyhradni
zainteresovanost na zisku a dalSich finan¢nich kritériich. TaktéZz tam, kde Fidici
zaméstnanci dosahuji obecné nizS§iho dosazené¢ho vzdélani a vysSiho véku.
Naopak podniky, kde dochazi k podstatné vysi investovaného kapitalu a kde
jednoznaéné prevlada zakladni zainteresovanost na vykonech, tam je orientace
zamétena na lidi.

Vazba na podnik — na profesi

Zaméteni na profesi prevazuje ve velkych spolecnostech, v podnicich se
Spickovymi technologiemi a tam, kde je pfevaha vysoce kvalifikovanych
vedoucich pracovnikli. Naopak na podnik jsou orientovany menSi podniky

s tradi¢nimi technologiemi.
Otevieny systéem — uzavieny systém

Otevieny systém je typicky pro velké firmy, kde je vysoky pocet mladych lidi,
zastoupeni muzii a Zen je rovhomérné a je mozné oteviené diskutovat
0 kontroverznich  firemnich problémech. Uzavieny systém podporuje
demografickd homogenita pracovnich skupin, velkd formalizace pracovnich

4

¢innosti 1 nizsi kvalifikovanost odvedené prace.
Slaba kontrola — prisnd kontrola

Slaba kontrola je charakteristicka pro inovativni podniky a tam, kde je pracovano
s ,.,nevycislitelnymi® aktivitami. V podnicich, kde jsou slabsi kontrolni
mechanismy a které se kvantitativné rozristaji zejména pocétem pracovniku.

Ptisné kontrola se vyskytuje u instituci s pfevazné administrativni ¢innosti, nizsi
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kvalifikaci zaméstnanci a vysokou mocenskou distanci mezi jednotlivymi
pracovnimi pozicemi nebo u podnikl s prevlddajici materidlové naroc¢nou
¢innosti.

6. Normativni — pragmaticka

SpiSe normativné se chovaji vetejné, statutni instituce a podniky s monopolnim
postavenim. Pragmaticky maji tendenci se chovat soukromé hospodaiské

organizace (Novy, 1996).
2.3 Vytvareni podnikové kultury

Hodnoty a normy jsou jadrem kultury a je mozné je utvaret ¢tyfmi zptisoby. Za prvé
kulturu tvofi lidfi, predevsim ti, ktefi ji formovali v minulosti. Schein (1990) uvadi,
ze 1idé se ztotoznuji s lidry, ktefi maji pfedstavu — s tim, jak se chovaji a co ocekévaji.
Lidé se zamétuji na to, na co lidii kladou pozornost a co povazuji za své nazory. Zadruhé,
coz opét uvedl Schein (1990), kulturu utvareji kritické piipady, tedy dulezité udalosti,
které slouzi jako ponauceni o Zddoucim a nezadoucim chovani. Tfetim zpisobem utvareni
podnikové kultury je vychdzeni z potieby udrzovat efektivni pracovni vztahy mezi
zaméstnanci, coz vytvaii hodnoty a ocekéavani. Za ¢tvrté kultura je ovliviiovana

prostfedim organizace, které je dynamické nebo neménné.

Kultura se vytvati v prib&hu ¢asu jako vysledek sdilenych zkusenosti. Podle Scheina
(1984) jde o proces uceni, ktery se odehrava bud’ pomoci traumatického modelu, kdy jsou
zaméstnanci podniku nuceni zvladat jistou hrozbu tak, Ze si vytvafeji obranny
mechanismus, ¢i pomoci modelu pozitivniho upeviiovani, kdy postupy, které se jevi jako
fungujici, jsou pevné usazovany a zakofeflovany. Tim, ze se lidé ptizplsobuji
a vyrovnavaji s vnéjSimi tlaky, zvladaji uspésné pfistupy a postupy k plnéni vnitinich
ukolt, procest a podnikovych technologii, u¢i se. V organizaci, kde je kultura zazita,
muze byt té¢zké, mozna i nerealné, ji rychle zménit, aniz by tak doslo k nechténym ¢i

nepiijemnym udalostem (Armstrong, Taylor, 2015).
2.4 Prvky podnikové kultury

Podle Lukasové, Nového a kol. (2004) se za prvky podnikové kultury oznacuji zakladni
pfedpoklady, hodnoty, normy, postoje a artefakty materidlniho a nematerialniho
charakteru. Jsou povaZovany za zdkladni stavebni kameny celého podnikového

kulturniho systému. Mezi autory lze nalézt i ty, ktefi jako dil¢i skupinu uvadi symboly.



Dalsi naopak tvrdi, Ze symboly jsou tak obsahlou kategorii, Ze je mozné prakticky

vSechny aspekty podnikové kultury oznacovat za symboly.
2.4.1 Zakladni predpoklady

Zékladni pfesvédCeni nam ukazuje zakoienéné predstavy o tom, jak to funguje ve
skuteCnosti. Jsou to presvédCeni, ktera jsou zameéstnanci povazovana za naprosto
samoziejma, nezpochybnitelna a pravdiva. Jsou automaticka, stabilni a odolna vaci
zménam. Pro zainteresované osoby muze byt az nemistné o téchto presvédcenich

diskutovat, az natolik jsou povazovana za samoziejma (Lukasova, 2010).
2.4.2 Hodnoty

Podle Vysekalové (2009) hodnoty prezentuji nejhlub$i troven podnikové kultury.
Vytvéii ndm ptedstavu toho, co je dobré, Spatné, hodnotné, ¢i nehodnotné. Hodnoty se
projevuji v pracovni moralce, ve sziti se pracovniki s organizaci 1 ve vysledné orientaci

firmy. Maji byt sdileny v§emi ¢leny organizace nebo alespon fidicimi pracovniky.

Podle vétsiny autorti (viz Hofstede, 1991, Hall, 1995 aj.) znazoriiuji hodnoty jadro
podnikové kultury a stézejni nastroj utvareni podnikové kultury. Podniky, ve kterych jsou
podnikové hodnoty stanoveny, je zpravidla deklaruji ve své filozofii, poslani ¢i v etickém
kodexu podniku a komunikuji je uvnitf podniku. Podstatné je si ale uvédomit,
ze deklarované hodnoty nemusi byt témi, ktefi v podniku pracuji, skutecné sdileny.
Dtvodem nesouladu mezi hodnotami deklarovanymi a hodnotami skute¢né pracovniky
sdilenymi midZze byt nejen fakt, ze se s oficialnimi podnikovymi hodnotami
deklarovanymi managementem neztotoznuji, ale naptiklad 1 to, Ze tyto hodnoty
vyhlaSovany managementem jsou pouhymi tuzbami managementu. Skute¢nd napln
kultury je vSak tvotfena soustavou hodnot, které jsou v organizaci skute¢né v daném case

sdileny a promitaji se do kazdodenniho chovéni lidi v podniku (Lukéasova, 2010).

Cim silngjsi hodnoty jsou, tim vice ovlivni chovani pracovnikil. NezaleZi pti tom na tom,
zda jsou hodnoty néjakym zptisobem formulovany. Implicitni jsou ty, které nejsou piimo
vyjadieny, jsou siln¢ vzity v podnikové kultuie a posiluje je chovani manazerd. Mohou
mit znacny vliv, pfi¢emz vyslovné pfijaté a obecné prosazované hodnoty, které se jiz ne
tak Casto promitaji v chovani manazer, nemaji velky vliv nebo dokonce Zadny.
Je zadouci, aby odsouhlasené hodnoty byly prosazovany v praxi. Implicitné nebo
explicitné¢ sd€lované hodnoty se objevuji napt. v oblastech: péfe o zaméstnance,

schopnosti, konkurenceschopnost, vykon, kvalita, atd (Armstrong, Taylor, 2015).
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2.4.3 Normy

Normy mohou byt vyjadieny jako nepsana pravidla chovani, ktera davaji jakasi voditka
k tomu, jak se chovat, jsou to ,,pravidla hry*. Prozrazuji pracovnikiim, co maji fikat, délat,
¢emu vetit nebo 1 co si vzit do prace na sebe. Dulezité je, ze nikdy nejsou formulovany
pisemnou formou, to by z nich totiz délalo zdsady nebo postupy. Daji se sd€lovat ustné
nebo jsou vystihovany chovanim a jejich dostdvani mize byt vynucovano reakcemi lidi.
Takto Ize na pracovniky vyvijet silny tlak ze strany vedeni, nebot’ 1ze ostatni ovliviiovat

tim, jak reaguje vedeni samo (Armstrong, 2007).
2.4.4 Postoje

Robbins in Tureckiova (2004) uvadi, Ze Shodnotami souvisi pravé postoje
(tj. predispozice a sklon reagovat pomérné vécnym a ptiznacnym zplusobem na uréité
osoby, pfedméty, mySlenky ¢i situace), projevuji se v chovani; v podnikovém kontextu

se Casto uvadi celkovy postoj k praci, angazovanost, oddanost a loajalita.

Postoje jsou udavany vnimanim pocitl, které odrazi, jak vlastni, tak firemni hodnoty
pracovnikil. Tyto postoje nasledné piisobi na lidské chovani (Vodak & Kucharcikova,

2011).
2.4.5 Symboly

Symboly jsou podle Krninské (2002) zkracené vyjadiené podnikové cile a zakladni
principy kultury, které funguji na védomé urovni lidské psychiky, pfi¢emz velice dulezita
je jejich interpretace. Symbol je znak, ktery ma vyznamové snadny obsah k pochopeni

a mize mit idedlni 1 materialni povahu. Pro podnikovou kulturu jsou podstatné:

e verbalni symboly (fec, historky, myty),
e symbolicka jednani (ritualy, ceremonidly, statusové symboly),

e symbolické artefakty materialni povahy (architektura, barvy, logo).

Do verbalnich symboll patii fe¢, ktera je pfirozenym nastrojem lidské komunikace
a souasn¢ je zprosttedkovatelem pro tvorbu norem a hodnot podnikové kultury.
Dlkazem neoddélitelnosti feci a podnikové kultury je i fakt, Ze diky nim se vypravi
historky i ptib&hy, které jsou ,,pfikraslenymi zpravami‘ o udalostech v podniku, jez spoji
minulost se souc¢asnosti. Dal§im verbalnim symbolem jsou myty, které jsou i prostiedkem
pro objasnéni norem a hodnot Kultury v podniku a maji za sebou jiz delsi tradici i dobu

trvani, zpravidla n€kolik generaci ptislusnik.
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Symbolicka jedndni maji obrovsky vliv na utvafeni, upeviiovani, a predev§im na
Casoprostorovy pienos podnikové kultury. Ritudly, kterymi lze oznacit typy zvykua ¢i
obyc¢eju, jez maji na urcitych mistech a v ur€itych ¢asech naprosto konkrétni vyznamy.
Tim, Ze jsou v uritém Case stale opakovany, vedou K upeviiovani platnych, stavajicich
mocenskych struktur a ke stabilizaci existujicich norem a hodnot. Ceremonialy maji
oproti ritudlim méné formalizovanou podobu a vedou k uvolnéni emoci. Statusové
symboly, krom¢ formovani a interpretovani podnikové kultury, vyjadiuji socialni
postaveni zaméstnance. Za tyto symboly lze oznacit nékteré pracovni funkce
(ekonomicky rada, disponent) a materialni pozitky (velikost a vybaveni kancelafe,

sluzebni telefon nebo finan¢ni odmeéna).

Symbolické artefakty materidlni povahy jsou pro vnéjsiho pozorovatele nejvice
viditelnymi ze vSech symbolil. Patii sem architektura staveb, vnitini vybaveni, logo firmy
¢i propagacni material. Aby byla naplnéna loha symbolt, je nezbytné, aby vytvaiely
logicky systém, ktery je schopen byt nositelem vyznamu a mySlenky. Musi byt
konzistentni se vSemi ostatnimi symboly podnikové kultury, a pfedevs§im musi byt trvale

vyuzivany u kazdé ptilezitosti (Krninska, 2002).

G. Hofstede (1991) rozliSuje pouze dvé roviny podnikové kultury. Symboly, hrdiny
aritudly ptipodobnuje dle miry viditelnosti pro externiho pozorovatele ke ,,slupkdm
cibule“ (Obrazek 2), ¢imz jsou podle ného chapany jako vrstvy, avSak vSechny
dohromady oznacuje jako praktiky. Ty podle néj predstavuji viditelnou ¢ast kultury, ktera

je viditelna vice ¢i méné. Jadrem kultury, které jiz neni pfimo viditelnym a je mozné ho

rrrrr
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Obrazek 2: ,,Cibulovy* diagram (Hofstede)

hrdlinoasd

ntsaly

Zdroj: Hofstede (1991)

2.5 Typologie podnikové kultury

Typologie organizacni kultury je metodologicky néstroj, ktery vznikl na zakladé
teoretickych a empirickych védomosti. Diky podobnym rysim je mozné jednotlivé
kultury rozdélit do dal$ich typologii, pficemz hlavnim G¢elem je zjednodusit a zptehlednit

obraz skutec¢nosti (Matikova, Petrusek, Vodakova a kol., 1996).

Zavubec prvni typologii firemni kultury je povazovana typologie ve vztahu k organizaéni

struktute, kterou v roce 1972 uvedl Roger Harrison (LukaSova, 2010).
Silova kultura (také kultura moci)

Je typicka pro mensi podniky, kde pracovni vysledky vychazi ze vzajemné duvéry mezi
zaméstnanci, dobré komunikaci a empatii vSech pracovniki. Tyto firmy vede nékolik
vyvolenych zaméstnancli a neni zde vyuZivdno moc pravidel nebo postupti. Kultura
vychazi ze zdroje sily a pomoci paprski prochazi celym podnikem (Cejthamr a Dédina,

2010).
Kultura osob

V této kultuie je sttedem zajmu cloveék. Hlavnim poslanim firmy je slouzit lidem,

které firma zaméstnava (Handy in Armstrong, 2007).

Sklada se zvybéru nejsilnéjSich pracovnikli organizace, kdy Zzadny znich nema

dominantni postaveni. Kazdy pracovnik je samostatny a mé stejné kompetence.
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Kazdy jednotlivec rozhoduje o existenci podniku, ktery je pracovnikiim podfizeny,

zaméstnanci tak maji moznost diky podniku rozvijet sviij kariérni rist a zajmy.
Kultura tikoli

Tato kultura se zaméiuje na plnéni kol a uskute¢néni projektl. Aby byl podnik co
nejvhodnéjsi pro dany projekt a z nich sestavit tym s piidélenymi zdroji, nezbytnymi
k provedeni tohoto projektu. Zakladnimi pozadavky pro uplatnéni této kultury jsou:
prizpisobivost, shoda individudlnich a skupinovych cilii, dobré vztahy a vysledky.
Kulturu tkolt nalezneme v podnicich s ménicim se trznim prostfedim, kde je podstatna

rychlost reakci a kreativita (LukaSova, 2010).
Kultura roli

Je to typ kultury, kde je prace fizena ptedpisy a postupy a charakteristika role ¢i
pracovniho mista ma vétsi vahu nez jedinec, ktery na tomto misté nebo v této roli

vystupuje (Lukasova, 2010).

Diuraz je zde kladen na odpovédnost, legitimitu a legalitu, pficemz stéZejni je postaveni

a hierarchie (Wiliams in Armstrong, 2007).

Dalsi typologii je typologie zformulovana dle vlivu prostiedi a reakce organizace

na prostiedi, kterou vyvinuli T. B. Deal a A. A. Kennedy.
., VSechno nebo nic*

Instituce je svétem osobnosti a hvézd, které maji velka ocekavani. Typické je velice
temperamentni a mladistvé jednani, kdy zajimavosti je Casté a rychlé opousténi odborné
role. Komunikace neni konzervativni, pifiCemz se cCasto vyskytuji cizi vyrazy.
Nepftijatelné je pfenaSeni osobnich problémil do pracovniho prostfedi, stejné jako osobni
svéfovani se s intimnimi starostmi. Zakladem vSeho je uspéch, ktery nasledné ovlivituje
autoritu, postaveni, piijmy, oblibenost, popularitu. Tyto uUspéchy jsou i velkolepé
oslavovany, za to netspéchy se ,,zametaji pod koberec”. Klasicky je rychly kariérni
vzestup, ale také pad a bézna je rovnéz vysoka fluktuace zaméstnanci. MuZi 1 zeny jsou
si rovni, a tak jsou na n¢ i kladeny tytéz naroky. Kdo se stane podnikovym hrdinou, mize

si dovolit témér vse.
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»Chléb a hry*

Vysoce extrovertni orientace, okoli je plné moznosti, které cekaji na vyuziti. Siln€¢ cenéno
je pratelstvi a sympatické vystupovani. Zakladnim stavebnim kamenem této kultury je
vzajemna spoluprace, tymova prace a uspéch. Ocekava se intenzivni slovni komunikace,
a kdo neni moc mluvny, je az podezrely. Svisla hierarchie neni podstatna, kariéra je
otazkou spiSe zadbavy nez prace a typické jsou hojné oslavy, vyznamenani a ceny. Velmi
Casto je pouzivan podnikovy zargon. Existuje zde nadvlada spole¢enského prostiedi nad
fyzickymi pracovnimi podminkami. Na rozdil od kultury ,,VSechno nebo nic* je mozné

mluvit o osobnich zélezitostech i navenek a obleceni je mozné neformalni.
»Analyticky projekt*

Dulezita je maximalni soustfedénost, nebot Spatné rozhodnuti je ohroZenim celého
podniku. Dtrraz je kladen na ditkladné analyzy a nasledné dlouhodobé prognoézy. Typicka
je orientace na védeckotechnickou racionalitu, protoze intuice, zkusenosti nebo tradice se
povazuji za nespolehlivé, tudiz ohrozujici. Rychlost v rozhodovani neni vitana, a tak
zasedani, kterd jsou béznym pracovnim ritudlem, kde se vSe ditkladné fesi, byvaji velice
zdlouhava. Pracovnik, jenz je v podniku méné neZ tii roky, je povazovan za novacka,
prevazuji tedy spiSe pracovné starsi osoby, které si rady zajisti sviij dalsi kariérni postup

S pomoci pro n¢ vyhodnych pravidel.
,Proces*

Vesker¢é ¢innosti v podniku se bez vyjimek zamé&fuji na proces, jelikoz cil nehraje téméf
zadnou roli. Chyby se nestavaji a vSe je zaznamenavano. Pocita se s tim, ze kdykoli mize
nékdo zvenci upozornit na néjakou chybu, je tedy nutné byt neustdle ve stichu
a pfipraveni. Nejpodstatnj$i je mocenské uskupeni, obleceni a vySe piijmu. Kazdé
povySeni je velkou udalosti, o které vSichni vi a taktéZ vi, co dotyénému pfinese. Velky
duraz je kladen na image a emoce se nedavaji najevo. Za hvézdy jsou povazovani

pracovnici, ktefi nechybuji, a 1 kdyZ se to nékomu z vedeni nemusi libit, jsou zaméstnanci

podniku i fadu let (Bedrnova — Novy, 2007).
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2.6 Znalostni ekonomika

Znalosti a dovednosti jsou primarnim zdrojem pro udrZeni si podnikového postaveni
na trhu. V dnesni globalni spolecnosti je nezbytné, aby tyto znalosti a dovednosti byly

nejenom spravné vyuzivany, ale i fizeny (Srédl, 2010).

Mezi zékladni faktory znalostni ekonomiky patii kvalita lidskych zdroja, inovacéni

systémy a informac¢ni a komunikacni technologie (Kislingerova, 2008).

Trunecek (2004) popsal zakladni pozadavky a principy znalostni ekonomiky firmy,

kam patii napf-.:

e Zamgéfeni na tymovou spolupraci.
e Vesker¢ ¢innosti jsou zaméfeny na piani zakaznikda.
e Vhodna strategie a vykonnost organizace, méfend financnimi i nefinancnimi
ukazateli.
e Firemni kultura, identita i image musi byt v souladu s podnikovou strategii
i plany.
Kulturni dimenze podle G. Hofstedeho

Kulturni dimenze podle Gerta Hofstedeho vystihuji nejobecnéjsi uroveit kulturnich
rozdilti mezi jinymi kulturami a varuji pted t€émi, které nejenze zptisobuji odlisné vniméni

primarnich parametrii zivota lidi, ale ovliviiji pfedevsim okruh prace a managementu.
1. Vzdalenost mocenskych pozic

Tkvi v rozsahu tolerance nerovného rozdeleni moci, ktery se ukazuje mocenskym
odstupem V hierarchii fizeni. Podstatna je ptitom subjektivné vnimana a tolerovana

vzdalenost oproti redlné a nestranné distance (Krninska, 2002).

Na zakladé toho, ze v organizaci ma kazdy zaméstnanec jiné a jasné uréené pracovni
zafazeni, ma také kazdy své pravomoci, které denné vyuZziva k plnéni své pracovni
naplné. V této dimenzi nejde ani tak o to, jak jsou si pracovnici ve vztahu nadfizeny
a podfizeny mocensky vzdaleni ve skutecnosti, ale jde o to, jak to pocitové vnimaji
a jak tento odstup respektuji. Moc neni ve firmach rozdélena stejné. V piipad¢ velké
mocenské vzdalenosti se pracovnici domnivaji, Ze mezi pracovniky existuji velké
nerovnosti. V pfipadé malé mocenské vzdalenosti si pracovnici jsou védomi

riznorodosti jednotlivych pracovnich roli, ale jiz nemaji pocit, Ze to souvisi s jejich
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existencialni  situaci. Cim mens$i odstup v organizaci je, tim 1épe

(Hofstede & Hofstede Jr., 2006).
2. Vysoka mira versus nizka mira vyhybani se rizika a nejistoté

Pokud se chceme co mozna nejvice vyhnout riziku, je nezbytné, abychom vénovali
abnormdlni snahu planovani a programovani souhrnnych i jednotlivych kroka
procesu fizeni. Dulezité je mit sestavené harmonogramy a Casové studie, piesné
normy, standardy c¢i pravidla, teprve poté se da hrozici riziko minimalizovat nebo
upln¢ vyloucit. Tato hrani¢ni poloha je typicka pro némecké kultury, naopak druhy

extrém je typicky pro kultury latinskoamerické (Krninska, 2002).

Ochota ¢i neochota piijimat zmény a rizika plynouci z jejich dusledktl vychézeji ze
strachi zaméstnancl souvisejicich s nejasnymi, pfipadné neznamymi skutecnostmi.
Jinak feceno, zda je podnik naplni orientovan na rizikové zalezitosti, které mohou
prinést vyssi vytézek, nebo jsou prioritou spise ¢innosti, kde je jisty uspéch i za cenu

nizsiho vytézku (Hofstede & Hofstede Jr., 20006).
3. Individualismus a kolektivismus

Obé slovni pojeti jsou brana z pohledu kulturologického. Individualismus se zamétuje
na jedince, jeho svobodu, nezavislost a odpovédnost. Mezi klasické predstavitele
individualistickych kultur fadime kultury severoamerické nebo némecké. Opakem
individualismu je kolektivismus. Typicky je pro spoleénosti, kde jsou lidé zatazovani
do silnych a pospolu drzicich socialnich uskupeni. Odménou za vérnost je ¢lenim
spoleCenskd ochrana. Prim zde hraje vzdy skupina, a to i na tkor osobnich cili.
Mezi klasické piedstavitele kolektivistickych kultur patii kultury asijské ¢i romanské
(Krninska, 2002).

V podnicich ~ je  upfednostiiovan  kolektivismus  pfed individualismem,
kdy zaméstnanci preferuji pracovni cile celé skupiny, a to i za cenu, Ze se tyto
skupinové cile 1i$i od jejich osobnich cil. Pod t€émito skupinami si 1ze pfedstavit jak
cely podnik, tak i jenom pracovni tym, ktery vznikl pouze docasné (Hofstede
& Hofstede Jr., 2006).

4. Maskulinita versus feminita

V maskulinni skupiné jsou spolec¢enské role muzl a Zen jasn€ oddélené. U muzi je

vyZadovana asertivita, urputnost, zamétfeni na vykon, materialni hodnoty a uspéch.

17



Naopak u Zen se pfedpoklada opatrnost, solidarita, pozornost vénovana kvalité a péci.
To ovSem neznamena, ze muzi nemohou vykazovat femininni hodnoty a zeny naopak
hodnoty maskulinni. Ve femininni spole¢nosti jiz mezi muzi a zenami rozdily tak
patrné nejsou, spiSe se tyto role prekryvaji. Umirnénost ¢i péce o kvalitu Zivotniho
prostiedi nebo zivota obecné se ocekava jak u muzu, tak od zen. Za femininni kultury
oznaCujeme napiiklad Skandinavii, jednoznacné maskulinni je pak USA nebo

Némecko (Krninska, 2002).
5. Kratkodoba a dlouhodoba orientace

Kratkodoba orientace je zamétfena na pfitomnost, minulost a vSe, CO S tim Casové
souvisi. Cti se tradice, zddouci je plnéni socidlnich povinnosti a zaméfeni se
na ¢innosti piinasejici efekt bud’ nyni, nebo v kratkém c¢asovém horizontu.
Ve spole¢nostech, kde je orientace dlouhodobd, se zaméfujeme piedevSim na ty
¢innosti, které ndm ptinesou kyzeny efekt az v delsim casovém obdobi. Evropské
zem¢ se orientuji kratkodobé, zemé asijské jsou pak predstaviteli dlouhodobé

orientovanych kultur (Krninska, 2002).

Kratkodob¢é orientované spole¢nosti nedbaji na Setfeni zdroji natolik jako
dlouhodob¢ orientované firmy, coz v dasledku znamend nedostatek penéz
na investovani. Jsou zaméfené na rychle viditelné vysledky a dbaji plnéni svych
spolecenskych povinnosti. Dulezité je zachovani si tvare kazdého jedince. Oproti
tomu dlouhodobé orientované organizace dbaji spolecenskych povinnosti pouze
do ramce limitt. Jsou zde tvofeny rezervy, které budou vyuzity pro budouci investice.

Diiraz je kladen na hospodarnost a vytrvalost (Lukéasova, 2010).
6. Pozitky versus umirnénost

Pro spole€nost zamétujici se na poZitky je typické upokojovani konzumnich potieb,
které zahrnuji jak zakladni, tak fyzické potieby souvisejici s uzivanim si Zivota
jedinci. Pro spolecnost, ve které se projevuje umirnénost, naopak dochazi
k potlacovani vlastnich potieb, typicka je skromnost a Setrnost. Pro znalostni

ekonomiku je zddouci umirnénost (Krninska & Duspivova, 2013).

Vesker¢ kulturni dimenze, které jsou uvedeny vyse, jsou bipolarni a jsou méfené indexy,

které mohou dosahovat hodnot od 0 do 100. Tyto indexy prezentuji kulturni dimenze,

v

kterymi je mozné charakterizovat nejobecnéjsi kulturni rozdily napti¢ raiznymi kulturami

na vSech trovnich podniku (Hofstede & Hofstede & Minkov, 2010).

18



2.7 Silna podnikova kultura

,, Celkova koncepce organizacni kultury predpoklada, Zze ma vliv na vnitropodnikovou
organizaci a Fizeni a ze vyznamnym zpusobem ovlivituje jednani pracovnikii. DulezZita
je vSak otazka, nejen zda viibec, ale v jakém rozsahu a v jaké intenzité ktomuto

ovliviiovani dochdzi*“ (Bedrnova & JaroSova & Novy, 2012, s. 513).

,Silnd kultura bude cleny organizace vyraznéji vyznavana a bude jasnéji vyjadirovat
presvédceni a hodnoty. Tyto hodnoty se pravdépodobné vyvinou behem znacné dlouhého
casového obdobi a budou vnimany jako funkcéni v tom smyslu, Ze pomohou organizaci

dosdhnout jejich cilu* (Armstrong, 1999, s. 363).

Aby bylo mozné oznacit podnikovou kulturu za silnou, je nezbytné, aby spliovala

pregnantnost, rozsitenost a zakotvenost (Srpova, Rehot a kol., 2010).

Podle Trunecka (2004) silna podnikova kultura ptispiva k integraci, koordinaci
a motivaci jednotlivych socidlnich subjektti podniku. Dale posiluje iniciativu a kvalitu
prace pracovniki a podporuje ochotu pfijimat cile podniku. Silnou podnikovou kulturou

je také budovano ptiznivé klima v podniku a je ji podporovana podnikatelska aktivita.
2.2 Motivace

Tureckiova (2004) vidi motivaci jako vnitini proces, kterym je vyjadiena touha a vile
jednotlivee vyvinout jisté usili vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile ¢i
vysledku. Po prevedeni této definice na chovani ¢lovéka mluvime o tzv. ,,motivovaném
jednani®. Velmi ¢asto je mozné od jedinct slySet, Ze jim chybi motivace, ¢imZ miZe byt
rozuméno, Ze nemaji ditvod néco délat nebo se jim néco nechce délat. V této konkrétni
situaci je postradan jisty ,.hybatel”, ktery je zdrojem jedincova zajmu vynakladat usili

k dosaZeni vyty¢eného cile.

Donnelly (1997) povazuje za hnaci motor motivace n&jakou neuspokojenou potiebu. Citi-
li ¢lovék nedostatek néceho, po ¢em touzi, je to prvnim krokem ve sledu udélosti
vedoucich ke konkrétnimu chovani jedince. Dle autora vede neuspokojeni takové potieby
k fyzickému ¢i psychickému napéti, coz vede k jedincové potiebé toto napéti zmirnit
a pottebu uspokojit. Je tedy mozné fici, ze uspokojeni potfeby ma schopnost odbourat

stres, a tim je proces motivace kompletné dokoncen.

Podle Bedrnové a Nového (2007) neni motivace nic jiného nez skutecnost, ze v lidské

psychice uc¢inkuji specifické, a ne vzdy pln€ védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily
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— motivy, pohnutky. Vysledek ptisobeni téchto sil se navenek projevi v motivovanych

¢innostech nebo motivovaného jednani.

Termin motivace objasnuje divody, z jakych je ¢loveék Cinny a pro¢ se chova tak nebo
onak. Charakteristickym znamenim pro motivované chovani je zaméfenost na uréity cil,
mnozstvi energie, kterd je umérna sile motivu a délka trvéani, kterd je ukoncena
okamzikem dosazeni cile. Ackoli nemusi byt cile dosazeno, motivace mize v ¢lovéku
prezivat, 1 kdyZ se chovani utlumi nebo dojde k pfesmérovani jedince na novy cil

(Pauknerova a kol., 2012).

Dle Brookse (2003) je usilim vSech zaméstnavatel ziskat nejen spravné zameéstnance,
ale hlavné udrzet jejich pracovni vykon, produktivitu prace a oddanost na vysoké tirovni.
Motivace se musi tykat v§ech v podniku, bez rozdili. Jediné motivovani jedinci se totiz

mohou stat dilezitym komponentem Gspé$né organizace.
2.2.1 Motiv
,,Motiv je tendence K urcitému cili (Cakirpaloglu, 2012, s. 180).

Vnitini popud ovlivitujici cilové chovani ¢lovéka se oznacuje jako motiv. Tyto podnéty

vyplyvaji z hodnotové soustavy kazdého jedince (Vachal, Vochozka a kol., 2013).

Velmi Casto se stava, ze jsou mezi sebou zaménovany pojmy motivu a potieby, piestoze
maji odlisné vyznamy a je dulezité uvédomit si rozdil mezi obéma terminy. Zatimco
motiv sméfuje ke konkrétnimu cili, potieba se vyznacuje jako vnitini stav nedostatku
nebo piebytku. Motiv je pojmem obecnéjsim, jelikoZ obsahuje nejen odpovidajici
chovani jedince, které vede k dosazZeni cile, ale také pottebu, kterou cilenym chovanim

ve vysledku uspokoji (Cakirpaloglu, 2012).
Bedrnova a Novy (2009) vidi rozliSeni motivi ve dvou Grovnich:

e prvotni motivy (primarni) — spadaji sem motivy vrozené, motivy slouzici

K rozvoji a zachovani zivota jedince jako biologického druhu;

e druhotné motivy (sekundarni) — jsou tvofeny motivy ziskanymi a naucenymi,

spojuji zkuSenosti ¢loveka ziskané v ramci uspokojovani motivl primarnich.
Motivy, které plisobi na pracovni pocinani ¢loveéka, vymezila Krninské (2012) na:
e aktivni motivy — motivy pfimo podporujici pracovni vykon;

e podporujici motivy — formuji prostfedi pro plisobeni aktivnich motivi;
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e potlacujici motivy — odvraci pozornost jedince od pracovniho vykonu k jinym

aktivitam.
2.2.2 Stimulace

Je nezbytné uvédomovat si rozdil mezi motivaci a stimulaci, jelikoZ tyto pojmy
neznamenaji totéz, jak si mnoho lidi mize myslet. Stimulaci rozumime vnéjsi ptisobeni
na jedince, oproti motivaci, ktera je charakteristickd vnitfnim ptsobenim na jedince

(Provaznik, Komarkova, 2004).

Podle Krninské (2012) je stimulace souhrnem vnéjSich podnétd, incentivli nebo pobidek,
které maji za cil jistym zpltisobem smétfovat na jednani pracovnikli a ovliviiovat jejich

motivaci.

Stimulaci k praci je rozuméno umyslné a ucelné ovliviiovani pracovni motivace
zaméstnancd, kdy by kazdym manazerem mély byt sledovany dva cile. Prvnim z nich je
podnécovani nejvhodnéjsiho ptistupu pracovnikii k pracovnim ¢innostem. Druhym pak

dalsi osobni rozvoj zaméstnancti (Pauknerova a kol., 2012).
2.2.3 Stimul

Stimulem lze nazyvat jakykoli podnét, ktery bude podnécovat ur¢ité zmény v motivaci

jedince (Provaznik, Komarkova, 2004).

Krninska (2012) souhlasi, ze stimul je vné&jsi pobidkou, ktera ma pozadovany ucinek
na motivaci, ale dodava, ze stimulem lze podnitit vnitini pohnutku jedince pouze
Vv ptipadé, kdy bude tento konkrétni stimul v souladu s motivaénim profilem a situaci

jedince.

Pauknerova a kol. (2012) uvadi, Ze pracovnik je pozitivné stimulovan tim, co v celku
pusobicich vlivii pomahad uspokojovat jeho stavajici ¢i kratkodobé slibné potieby.
Negativné stimulovan je naopak tim, ¢im je mu branéno v uspokojovani jeho souc¢asnych
potieb. Jako piiklad pracovnich stimull 1ze uvést napt. obsah prace, finan¢ni a nefinan¢ni

odmeény, atmosféru mezi pracovniky, pracovni podminky ¢i dalsi faktory, jako je prestiz.
2.2.4 Typy motivace

Armstrong, Taylor (2015) déli motivaci na dva typy, a to na vnitini a vnéjsi.

Vnitini motivaci je mozné vnimat jako motivaci vychazejici ze samotné prace. Projevuje

se tim, ze lidé vnimaji praci, kterou délaji, jako dileZitou, zajimavou a podnétnou,
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a pfedevsim jim dava pocit volnosti v pracovnim rozhodovani a jednani. Maji moznost
vyuzit své znalosti a dovednosti k dosahnuti svych vysnénych cili nebo vytouzené
kariéry. Vnitini motivatory souvisi s ,kvalitou pracovniho zivota®“ a je ocekavano,
ze jejich ptusobeni bude mit hlubsi efekt a dlouhodobé;jsi €inek praveé z diivodu, ze jsou
soucasti lidi a jejich prace.

Hackman a Oldman in Armstrong, Taylor (2015) vy¢lenili pét zakladnich charakteristik
prace, které podporuji vnitini motivaci zaméstnanci. Jedna se o rozmanitost schopnosti,
identitu prace, autonomii prace, vyznamnost prace a zpétnou vazbu. Pink a Pohon (2011)

uvadi tfi opatfeni pro zvyseni motivace zaméstnancll ze strany manazeru:

e autonomii — zamé&stnanci dostavaji moznost vytvofit si vlastni plan a spiSe,

nez na styl vykonané prace se zamétuji na dosahované vysledkys;

e dokonalost — lidé maji byt pii hledani cesty k vlastnimu zlepSovani podporovani

a maji spole¢né s nadfizenymi sledovat své pokroky;

e smysl — lidem musi byt vysvétleno, co, jak a pro¢ se déla. Jediné tak mohou

opravdu pochopit instrukce manazera.

Opatieni, kterd jsou vytvarena, aby motivovala zaméstnance, souvisi s vnéj$i motivaci.
Zahrnuji jak odmény, jako naptiklad udéleni pochvaly nebo zvySeni mzdy, tak tresty
(kritika od nadfizeného, odebrani nenarokové slozky mzdy). Tyto motivatory mohou mit
pfimy a vyrazny dopad, ale neni nutné, aby pulsobily v delSim casovém horizontu

(Armstrong, Taylor, 2015).

Vagnerova (2001) uvadi jako dalSi mozné ¢lenéni motivace pozitivni a negativni
motivaci. Pozitivni motivaci 1ze vysvétlit jako divod, pro¢ lidé chtéji néco ud¢lat. Jde
o snahu dosahnout povyseni, byt uspé$ny, ziskat finanéni odménu a jiné. Opakem
pozitivni motivace je motivace negativni. Jedna se o usili lidi vyhnout se néfemu,

co ud¢lat musi.
Dale mize byt motivace délena na kratkodobou a dlouhodobou.

e Kratkodoba — v n¢kterych ptipadech jsou lidé motivovani piedstavou rychlého
zisku, ptivydélku nebo 1 volného Casu, kdy rychlé splnéni povinnosti znamena
uzivat si volny cCas. Ve vSech vySe uvedenych pfipadech jsou motivovani

kratkodobé.
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e Dlouhodoba — zde se jednd o motivaci, kterou je ¢lovék pohanén dopiedu
a motivuje ho po delsi Casovy tsek. Lze sem zahrnout naptiklad zalozeni si vlastni

firmy, byt povySen nebo se ozenit (Shah & Gardner, 2008).
2.2.6 Pirekazky v motivaci

Motivovana ¢innost Clovéka je ¢innosti, ktera smétuje k urcitému cili. To vSak nemusi
vzdy probihat hladce a bez problémi. V souvislosti s motivaci ¢i realizaci motivovaného
jednani je mozné se setkat se skute¢nostmi, které realizace motivované ¢innosti zabranuji
nebo ji zcela znemoziuji. Jednd se o pojmy zndzornujici prekdzky v této Cinnosti

a zaroven vyjadiuji nasledky dopadu téchto prekazek na ¢loveéka.
Frustrace

Frustraci 1ze rozumét zmatena ¢i znemoznéni realizace motivované ¢innosti. Taktéz lze
pojmem frustrace oznacit jak jistou specifickou, objektivné definovatelnou situaci branici
n¢komu v realizaci, tak urcity vnitini subjektivni stav nebo prozitek, ktery je disledkem

frustracni situace.
Rozlisujeme dva zékladni typy frustracnich situaci:

e Nepritomnost , predmétu”, kterym je mozZné uspokojit aktivované potrieby.
Pfedmétem je skute¢nost, ktera je subjektivné Zadouci a stala se cilem motivované
¢innosti.

o Situace, kdy na jedné strané existuje ,,predmeét a soucasné na druhé strané
,prekazka*, ktera blokuje uspokojeni aktivované potreby. Ptekdzky mohou mit
charakter objektivni i subjektivni (lenost jedince, nedostatek schopnosti nutnych
k dosazeni cile) ¢i aktivni (pisobici silou proti sméru snahy jedince) nebo pasivni
(ptisobi svou pfitomnosti).

Frustrace vzdy do jisté miry ovliviiuje chovani jedince. Ten pak mlZe reagovat agresi
ulpivanim na urcitych formach cCinnosti. Zpravidla se frustrace projevuje aktualnimi

nezadoucimi zménami v psychice a ¢innosti ¢lovéka (Bedrnova & Novy,2009).
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Deprivace

Podle Maté¢jcka a Langmeiera (2011) je deprivace psychickym stavem, ktery vznikl
v disledku takovych zivotnich situaci, kdy jedinec nemél moznost, v dostate¢né mife

a Vv dosti dlouhé dob¢, uspokojeni nekteré jeho zakladni psychické potieby.

Velmi nepfiznivé, nékdy az nezvratné dopady na utvéieni lidské osobnosti ma deprivace
vV obdobi détstvi a adolescence. Dlouhodobé¢ ptisobici deprivace v tomto obdobi brani
normalnimu dusevnimu vyvoji osobnosti. Deprivaci vS§ak miize byt zasazen 1 dospély
jedinec, kde nasledky nebudou tak drastické, nikoli vSak méné¢ vyznamné (Bedrnova

& Novy, 2009).
Stres

Stres lze podle Krninské (2012) povazovat za vné&jsi okolnost, ktera rusivé plsobi na
psychiku jedince, ¢imz mu nedovoluje vykonavat ptfirozenou ¢innost, ackoli ma jinak

vhodné predpoklady pro jeji zvladnuti.

Ptizna¢nym dlsledkem stresu je zvySena zatéz clovéka. Presto vSak nemusi byt stres vzdy
V neprospéch. V urcitych ptipadech mize mit pozitivni vliv na psychiku ¢lovéka a to tim,
ze ho povzbudi k né&jaké aktivité, motivaci. I tak je na misté, aby byla situacim
vyvolavajicim stres vénovana dostate¢nd pozornost ze strany ¢lovéka i zaméstnavatele.
Z toho diivodu je dulezité, aby manazeti dokdzali tyto situace spravné rozpoznat a vyftesit,

tedy omezit pisobeni stresort (Sulikova, 2012).

Mikuléstik (2006) uvadi, Ze je dllezité, aby ¢lovek se stresem pocital, dokdzal se na néj

piipravit a nasledné se s nim vhodné vypotadat.
2.2.7 Motivace k pracovni ¢innosti

Pojmem motivace Kk pracovni ¢innosti, respektive pracovni motivaci se rozumi postoj
jedince k praci, jeho chut’ pracovat, vychazejici z motivi (vnitinich pohnutek). Takto je
uvazovano o postoji k praci obecné ¢i k praci v konkrétnim podniku. Obecné se mluvi
0 pfistupu k praci (pracovnimu pfistupu), o nutnosti pracovat ¢i o zametfenosti osobnosti
jedince na jisty typ prace naptiklad duSevni ¢i manudlni prace (Tureckiova, 2004).

Nakonecny (2010) vyvraci rozsifeny nazor, Ze ¢im je jedinec motivovanéjsi, tim je jeho
vykon vyssi. Vysvétluje to tim, ze pfehnana motivovanost pfinasi jedinci 1 vysokou miru

vnitiniho, psychického napéti, ¢imz je oslabeno ,,béZné* fungovani lidské psychiky,
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tim je narusSen i vnitini, subjektivni ptedpoklad vykonu, v jehoz dusledku pak celkovy

vykon naopak klesa. Tento vztah mezi motivaci a vykonem vyobrazuje Obrazek 3.

Obrazek 3: Vztah vykonu a motivace

Uroven
vykonu

Sila motivace

Zdroj: Nakone¢ny (2010)

V psychologii jsou rozliSovany dva typy pracovni motivace tzv. motivace intrinsickd

a motivace extrinsicka.

K nejpodstatnéj§im intrinsickym motivim patii potieba vykonu, potifeba kontaktu
s jinymi lidmi, potieba ¢innosti viibec, touha po moci a potieba seberealizace a smyslu
Zivota.

Mezi nejvyznamnéjsi extrinsické motivy prace je fazena potieba prace, potieba ujisténi
vlastni duleZitosti, potfeba jistoty, potifeba partnerského vztahu a sounalezitosti a potieba
socialnich kontakti (Nakone¢ny, 2010).

2.2.9 Teorie motivace

Podle Armstronga (2007) jsou nejvyznamngj$imi motivacnimi teoriemi:

1. Teorie instrumentality
2. Teorie zamétfené na obsah (teorie potieb)

3. Teorie zamétené na proces
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1. Teorie instrumentality

S pfispénim zastancii védeckého fizeni byla zacatkem 20. stoleti tato teorie rozvijena
a vychazi z presvédceni, ze tresty a odmény jsou prostiedkem pro zajisténi toho, aby se
pracovnici chovali ¢i konali Zadoucim zptisobem. Za pritkopnika této teorie je povazovan
Frederick W. Taylor. Tato metoda je zaloZzena vyhradné na systému kontroly a piisobeni

z vné&jiku, tedy stimulaci (Rehof a kol., 2018).
2. Teorie potieb

Podstatou téchto teorii jsou piesvédCeni, ze obsah motivace je tvofen potiebami.
Nejznaméjsimi teoriemi v této skupin€ jsou Maslowova teorie potieb, Alderferova teorie,

McClellandova teorie a Herzbergtiv dvoufaktorovy model (Rehof a kol., 2018).
Maslowova hierarchie poti'eb

Potieby a jejich uspokojeni jsou Maslowem povazovany za nejpodstatnéjsi principy
piirozeného lidského vyvoje. Jeho hierarchickou pyramidu uspofadani potieb lze
povazovat za obecné platny model, jehoz napliovani dosahuje individualné specifickych

forem:

a) V zavislosti na subjektivnich podminkdch (vnitinich — vrozenych a ziskanych),
b) v zavislosti na objektivnich podminkdch (vnéjSich — materialnich, kulturnich,

socidlnich).
V Maslowové teorii je podstatné, Ze ne kazdy jedinec musi ve svém zivoté dosahnout
nejvyssi urovné potieb (Bedrnova & Novy, 2009).

Podle Cejthamra a Dédiny (2010) je nejcastéji popisovano pét hlavnich trovni této
hierarchie:

e Fyzické potieby — jsou nezbytné pro udrzeni normalniho fungovani téla, napf.
potieba kysliku, vody, spanku ¢i uspokojeni matefskych pudi nebo sexudlni
touhy.

e Potreba jistoty — pocit bezpeci, jistoty a zajisténi.

¢ Spolecenské potieby — potieba pratelstvi a lasky, pocity, city a spolecensky Zivot.

® Potreba uznani— obsahuje tctu k sobé samému 1 tictu k ostatnim. Potieby uznani
¢i respektu.

e Poti'eba seberealizace — touto potiebou je rozvijen a realizovéan potencial jedince.
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Obrazek 4: Pivodni pétiuroviiovy model hierarchie potfeb A. Maslowa

[ "\
[ mam——"\
/ Potieha hezpeti a jistoty \
/ Lakladni télesné, fyziologické potFehy \

Zdroj: Provaznik, 2002

Maslowova teorie byla pozdé&ji samotnym autorem doplnéna a rozsifena z pivodnich péti
urovni na osmiuroviovy model (Obrazek 5), kdy byla pfidana Groven transcendence
(spirituality), kdy si lidé uvédomuji jednak sviij celkovy potencial, ale rovnéZz vnimayji

i n&co, co prevysuje je samotné, tedy plny potencial lidi celkové (Rehot a kol., 2018).

Obrazek 5: Pozd¢jsi Maslowtv hierarchicky model potieb

A

/ N

Potfeba Gcty a uznani

A Sebetranscendence
‘. néco, co pfesahuje samotného jedince
%\ SQh.roall’uec. ub‘onaplninl
=| osobni rast, osobni napinéni
3 Esteticke potfeby
§ krasa, harmonie, rovnovaha, ...
- Poznavaci (kognitivni) potfeby
znalosti, smysl, sebeuvédomeéni, ...

2 sebelcta, nezavislost, prestiz, dominance, ...
& 7 X
8 ’ Socialni potieby ’
e pfislusnost ke skupiné, laska, ...
= I A Y
b Potfeby jistoty a bezpedi
-§ bezpedi, jistota, zakon, pofadek, ...
rFa A Y
§¢ ‘ Biologické a fyziologické potieby \
)zakladnl Zivotni potfeby jako jidlo, piti, pfistfesi, spanek, sex, ...

Zdroj: Hajek (2013)
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Alderferova teorie ERG

Alderferova teorie, zkrdacené ERG, se zaméfuje na pracovni motivaci a rozdéluje potieby

do tfi zakladnich arovni:

1. Existen¢ni potieby (E — Existency)
Jsou tvotfeny potiebou ziskat a udrzet rovnovahu organismu pomoci materialnich
hodnot, napt. zaméstnanecké benefity, plat ¢i pracovni podminky.

2. Vztahové poti‘eby (R — Relatedness)
Jednd se o potieby, které vychazeji zprocesu sdileni a vzdjemnosti
jako pochopeni, vliv nebo potvrzeni.

3. Rustové poticeby (G — Growth)
Clovek je podnécovan k rozvoji tviiréiho a produktivniho usili. Uspokojeni potieb

je zavislé na pfilezitostech k rastu (Kocidnova, 2010).
McClellandova teorie poti‘eb

Podle Bélohlavka a kol. (2016) je teorie potieb zalozena na skute¢nosti, Ze je motivace

ovlivnéna tfemi typy potieb s internim Zebtickem ptednosti téchto potieb:

Potreba vykonu — typicka je potieba piekonavat prekazky ¢i jiné osoby, potieba néco
dokazat nebo néceho dosdhnout. Lidé s potfebou vykonu jsou charakterizovani touhou
po samostatnosti, osobni odpovédnosti ¢i soupefeni. Upiednostituji rychlou zpétnou
vazbu K jejich vykonum, slozité ukoly a cile s pfijatelnym rizikem. Naopak jsou
demotivovani lehkymi tkoly nebo ukoly, o kterych usoudi, Ze jsou nad jejich sily. VéEtsi
motivaci je pro n¢ dobie odvedend prace nez penczitd odmeéna, ktera je v jejich oc€ich

povazovana spiSe za potvrzeni UspéSného splnéni prace.

Potreba pratelstvi — spo€iva v potfebé nékam patfit. Lidé s vysokou potiebou pratelstvi
se snazi o vybudovani a udrZeni pratelskych vztahi mezi sebou navzajem. Tito lidé jsou
motivovani praci v tymu, uspeSnym zapadnutim do kolektivu, a naopak mohou byt
demotivovani samostatnou praci. Je mozné, ze tito lidé budou vice motivovani

souhlasnou dohodou neZ ocenénim ¢i uznanim.

Potreba moci — je typicka potiebou lidi fidit a piisobit na jejich kondni ve vné&j$im svéte,
ve vnitinim svété touzi dosahovat cilti. Tito jedinci jsou podniku prospésni, pokud

napliovani této potteby bude slouzit societé. Jedin€é tak budou dobrymi manazery.
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V opacném piipad¢, kdy tito jedinci budou pohanéni jen touhou po osobni moci, dojde

ke konfliktim v podniku.
Herzbergtv dvoufaktorovy model

Dvoufaktorovou teorii neni mozné piimo oznacit za teorii potieb, nicméné Herzberg v ni

ztotoznil fadu zékladnich poteb (Rehof a kol., 2018).

Podle Tureckiové (2004) je mozné vidét v ¢lenéni analogii s Maslowovou hierarchii

potieb:

1. hygienické faktory (meprimé, vnéj§i) — souvisi spraci jako nastrojem
uspokojovani jinych, nedostatkovych a socidlnich potieb;
2. motivatory (pfimé, vnitini faktory) — zrcadli vztah zaméstnance k praci jako

takové a jsou projevem zvysujici se vykonnosti.

Armstrongem (2007) je zminovéano, ze Herzbergova teorie byva Casto kritizovana.
Autorovi této teorie byva vyc¢itano, ze jim vybrany vzorek respondentl nebyl dostate¢né
velky a byl piili§ specificky na to, aby bylo prokdzano, ze motivatory skute¢né vedou
ke zvySeni produktivity. Nicméné i pies tuto kritiku je Herzbergova teorie nadale ¢asto
citovana a uspéSna. Z casti to je dano jeji lehkou srozumitelnosti a z druhé casti jejim

souznénim S myslenkami obecné uznavaného Maslowa.
3. Teorie zaméiené na proces

Dle Armstronga, Taylora (2015) jsou zakladem teorii v této kategorii psychické procesy,
které plisobi na motivaci jedincl. Mezi nejproslulejsi teorie jsou fazeny napf. teorie
zaloZené na principu o¢ekavani (Vroomova teorie), teorie spravedlnosti (Adams) ¢i teorie

cili (Lock a Lotham).
Vroomova teorie

Byva nazyvana téz expektacni teorii. Je zalozena na piredpokladu, ze sila motivu,
ktery vede K vynalozeni jistého usili pro dosaZeni cile, je ovlivnéna prvotné mirou
oc¢ekavani, Ze splnéni cile je mozné a druhotné pfitaZlivosti cile pro clovéka

(Tureckiova, 2004).

StéZejni role v expektacni teorii je pfisuzovdna tfem zdkladnim faktortim: valenci

(hodnot¢), expektanci (o¢ekavani) a instrumentalité (presvédcent).
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Vzorec M = (V X E) je znazornénim, ze Groven motivace je sou¢inem:

e valence (V), tedy subjektivni hodnoty vysledku jedndni a ocekavaného
uspokojeni, ke kterému motivacni jednani vede;
o cxpektace (E), tedy ocekdvani, ze jedndni skute¢né pfinese pozadovany

a oCekavany vysledek (Provaznik, Komarkova, 1996, in Kocidnova, 2010).

Podle Krninské (2012) je tato teorie v praxi povazovana za relativné naro¢nou. Divodem
jsou vysoké a naro¢né pozadavky, které jsou kladeny na psychologii a zasadovost jednani

manazerd.
Teorie spravedInosti

Autorem teorie spravedlnosti (rovnovahy) je J. S. Adams. Podstatou této teorie je socialni
srovnavani, kdy jedinci (zaméstnanci) je vlastni sklon k porovnédvani jak vlastniho vkladu
do prace, tak vkladu jeho spolupracovnikd, kteti vykonavaji obdobnou ¢innost. Stejné tak
efekty, které jsou praci prinaseny jemu, tak efekty, jez jsou stejnou praci ptindseny jeho
kolegim. Za tyto efekty lze povazovat napf. uznani nadfizeného, plat ¢i kvalitu
pracovniho prostiedi. V ptipadég, ze pracovnik ziska dojem, Ze jeho vklady a efekty nejsou
V rovnovaze, vznikd v ném tendence (potieba) tuto nerovnovahu odstranit (Bedrnova &

Novy, 2009).
Armstrong (2007) uvadi, ze existuji dvé formy spravedInosti:

e distributivai — pocit zaméstnancl, ze jsou odménovani dle svého pfinosu
V porovnani s ostatnimi kolegy;
e procedurdlni — vnimani pracovnikid spravedInosti pracovnich postupt v podniku,

predevsim pracovni hodnoceni, disciplinarnich zalezitosti a povySovani.
Teorie cile

Teorie cile byla vytvofena Lathamem a Lockem a tika, Ze lidé jsou motivovangjsi
a dosahuji vyssich vykont, pokud jim jsou stanoveny konkrétni cile. Tyto cile mohou byt
naro¢né, avSak redlné a musi existovat zpétna vazba na vykon. Ddle je nezbytna i¢ast
pracovnikli na stanovovani cile, jelikoZz to je nastrojem pro ziskani souhlasu se
stanovenim vySSich cilti. Nakonec musi byt vzdy zpétnad vazba, aby byla motivace

vV

udrzovana a bylo dosahovano stale vyssich cila (Armstrong, 2007).

Teorii formulace cili je vhodné pouzivat pfedev§im pro dosahovani kratkodobych cild,

jelikoZ nejsou zcela zndmy jeji diisledky pro plany delsi neZ jeden rok. Dalsi nevyhodou
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je, Ze uplatiiovanim této metody bude cileno spiSe na vykon jednotlivcl nez na vykon

celého tymu (Dédina, Odchazel, 2007).
2.3 Pracovni spokojenost

2.3.1 Pojem pracovni spokojenost

Pojem ,,spokojenost s praci® je spojen s pocity a postoji, které jedinci maji ve vztahu
ke své praci. Pokud jsou postoje k praci piiznivé a pozitivni, je mozné hovofit
0 spokojenosti s praci. Oproti tomu nepiiznivé a negativni postoje k praci jsou znakem
nespokojenosti s praci. Jakousi nahradou spokojenosti s praci je Casto oznacovana
moralka, kterda je Guionem in Armstrong (2007) definici ,,miry, V jaké jsou potieby
¢loveéka uspokojovany, a miry, v jaké je jedincem vniméno, Ze tato spokojenost vychazi
Z jeho celkové pracovni situace®. S dalsi definici, kterou je zdiraznén skupinovy aspekt
moralky, pfiSel Gilmer in Armstrong (2007). Podle n€ho je moralka ,,pocit toho, Ze jsme
pfijiméni skupinou pracovniki, do niz patfime, diky oddanosti spolecnym cilim®. Gilmer
spatfuje rozdil v tom, zda se jednd o moralku skupinové proménnou ¢i individualng
proménnou. Prvni zmifiovana se vztahuje k mifte, v jaké se ¢lenové citi byt ptitahovani
vlastni skupinou a v niz touzi jako ¢lenové zustat a mezi postojem k praci. Druh4 zminéna

se zabyva pocity pracovnika vzhledem k jeho praci (Armstrong, 2007).

Bedrnova & Novy (2009) rozliSuji tfi pohledy interpretace na pojem pracovni

spokojenosti:

1. Spokojenost s popisem stavu — jako jedno z métitek hodnoceni personalni
politiky podniku byvd uvadéna spokojenost zameéstnancli s pracovnimi
podminkami a praci. Od tohoto pojeti posléze byva odvozeno, ze ¢im vice jsou
lidé spokojeni, tim 1épe se o n€ zaméstnavatel stara.

2. Hnaci sila — spokojenost zaméstnanci je mozné povazovat za podminku
pro efektivni vyuzivani jejich pracovniho potencidlu, kdy zuspokojeni pocitu
naplnéni, radosti vlastniho uplatnéni ¢i smysluplné prace tato Spokojenost
vyvstava.

3. Prekazka — jedinec miize pocitovat uspokojeni z dosazeni cil, protoze si
zamérné dava cile nizké, coz argumentuje tim, ze mu to takto staci a neni nutné

se vice namahat.

S nezbytnosti rozlisovat v pojmu pracovni spokojenosti ptisel i Stikar et al. (2003).

Podle ného je dulezité si uvédomit, ze je rozdil mezi spokojenosti v praci, ktera se
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vztahuje narysy osobnosti ¢lovéka ve vztahu k pracovnim podminkam a je obsahové
SirSi, napf. zpusob fungovani organizace, a mezi spokojenosti s praci, jeZ se vaze na
pracovni rezim, fyzické podminky, psychické naroky na préci ¢i na vykon konkrétni
¢innosti.

2.3.2 Faktory ovliviiujici spokojenost s praci

Podle Armstronga, Taylora (2015) je spokojenost s praci ovliviiovana fadou faktor.
Mezi né patfi:
e Vnitini motivacni faktory, mezi néz lze zaradit rozmanitost schopnosti,
dilezitost prace, zpétnou vazbu ¢i autonomii prace;
jedinct.
Kocianova (2010) upozoriiuje na fakt, Ze soubor faktord, které ovliviiuji pracovni
spokojenost, je navzajem provazanym komplexem, kdy jednotlivé faktory nepusobi

zpravidla izolované. Nékteré faktory dokonce mohou na jedince plisobit vice pozitivng,

nebo naopak negativné.
Pozitivni faktory dle Kocianové (2010) jsou:

e ruznoroda prace;

e Dbezpecnost prace;

e finan¢ni ohodnoceni;

e dobra spoluprace a mezilidské vztahy;

e jasné definovana personalni a podnikova politika;
e konkrétni a pfiméfené cile vlastni prace;

e VEtSi autonomie pii vlastni praci;

e mozZnost vyuziti vlastnich zkuSenosti a schopnosti.
Mezi negativni faktory naopak Kocianova (2010) fadi:

e Spatné mezilidské vztahy, predevSim s kolegy a nadfizenymi;
e Casovy stres;

e nerealné pracovni naroky;

e malo ¢asu na osobni zZivot;

e vysokou pracovni zatéz;

e psychosomatické dusledky prace.
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Podle Bedrnové & Nového (2009) je dilezité si uvédomit, Ze se dosud nevyskytl zadny
univerzalni faktor spokojenosti, ¢i nespokojenosti, ktery by mél tu moc ovliviiovat
jednoznacnym zpiisobem motivaci jedincl. Ve skutecném svété existuje u kazdého
Clovéka mnohorozmérna struktura spokojenosti, jez zahrnuje obrovské mnozstvi
subjektivné prozivanych vztahl ke vSemu, co se jedince, at’ v praci, nebo mimo ni,
dotyké. Celkova spokojenost je vysledkem jednotlivych elementi spokojenosti, které
jsou pro daného cloveéka subjektivné dilezité. Nicméné dobrd znalost podminek
spokojenosti zaméstnanct, a pifedev§im znalost lidi v podniku, je dobrym nastrojem

pro jejich motivaci ze strany nadiizenych.
2.3.3 Metody zkoumani motivace a spokojenosti zaméstnanci

Z praktického hlediska je zddouci, aby byla vénovana pozornost ziskavani informaci
0 pracovni spokojenosti a motivaci pracovnikli v podniku. Divodem je, Ze vSechna
opatieni ve vztahu k pracovnikim musi byt pfipravovdna po dikladné analyze
soucasného vychoziho stavu a po uskute¢nénych zménach, které budou provedeny, je
nezbytné opét ziskat zpétnou vazbu o diisledcich, ktera tato opatteni pfinesla (Bedrnova

& Novy, 2009).

Podle Armstronga (2007) existuji ¢tyii metody, jak zkoumat uroven spokojenosti

Zaméstnancu:

1. Strukturované dotazniky. Tyto dotazniky mohou byt univerzalni, nebo je Ize
vytvofit specialné pro konkrétni podnik. Stejné tak je mozné, aby byli dotazovani
vSichni zaméstnanci nebo pouze jejich ¢ast. Nespornym benefitem
standardizovanych dotaznika je fakt, ze byly jiz peclivé prozkouseny a vétSinou
jsou K pouziti i normy, s jejichz pomoci je mozné srovnavat vysledky. Také 1ze
porovnavat jednotlivé podniky mezi sebou, tzv. benchmarking. Univerzalni
dotaznik mlze obsahovat 1 otazky, které s konkrétnim podnikem souvisi a jsou
pro n¢j dilezité. Ackoli je mozné pouzit dotaznik, ktery bude podniku ,,usity
na miru‘ ke zjisténi urcitych skutecnosti, vzdy je lepsi obratit se na zkuSeného
psychologa, jenz podniku pomlze se zabezpeCenim kvalifikované prace
vztahujici se k vytvofeni dotazniku, jeho zkuSebnim ovéfovanim i objasnénim
jeho vysledkd. Pfednosti dotaznikd jsou relativné nizké ndklady na jejich
vytvoieni jak z hlediska analyzy, tak z organizovani ankety, pfedevSim pokud se

jedna o velky pocet dotazovanych.
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2. Rozhovory. V rozhovorech mize byt vyuzivano otazek, kdy koneC zlstane
otevieny nebo se mize jednat o rozhovory, V nichz se zcela voln¢ debatuje
0 rozsahlé oblasti zalezitosti. Rovnéz se mize jednat o polostrukturovany
rozhovor, kdy existuje jakysi soubor otazek, o kterych se ma diskutovat, prestoze
cilem vedouciho rozhovoru je smétfovani k diskuzi, kdy od dotazovaného ¢loveka
zisk4 oteviend a upiimna minéni. Individudlnim rozhovorim se davé ptrednost
pied vzacnymi a alternativnimi pfisné strukturovanymi rozhovory. Je to z ditvodu,
ze existuje vetsi pravdépodobnost, ze odkryji skutecné nazory. Ackoli rozhovory
vedené konkrétné¢ zaméfenymi skupinami jsou rychlym zptsobem kontaktu
S vy$$im poctem ucastnikl, neni snadné hodnotit vysledky, coz mtze byt dano
| faktem, Ze ne vSichni zGastnéni se umi vhodné vyjadfovat nebo maji
S vyjadienim nazoru na vefejnosti potiZ. Soucasné se jedna o Casov€ narocny

a drahy zptsob zjistovani spokojenosti pracovnikd.

3. Kombinace dotazniku a rozhovoru je povazovana za nejvhodnéj$i metodu
zkoumdni, jelikoz spojuje kvantitativni udaje z dotazniku s kvalitativnimi
informacemi z rozhovori. Obecné je doporucovano, aby spolu s dotazniky
dochazelo i k rozhovorim, které jdou dostatecné do hloubky konkrétnich témat.
Pticemz nevadi, Ze se bude jednat o omezeny vybér dotazovanych. Dalsi
variantou je rozdat vybrané skupiné respondenti dotaznik a nasledné s nimi
probirat odpovédi na kazdou z otazek. Vystupem jsou nejen kvantitativni data
z dotaznikd, ale soucasné maji vybrani respondenti moznost vyjadfit své nazory

¢1 pocity podrobnéji.

Bedrnovou & Novym (2009) je navic zmiflovano pozorovani pracovnikii pii praci
a nasledny rozbor vysledk jejich prace. Dle autorti je nejlepsim zptsobem, jak dosahnout
zadoucich informaci, tzv. zi¢astnéné pozorovani. Jedna se o techniku, kdy je pozorovatel
soucasti pracovni skupiny a diky tomu ma moznost sledovat pfirozené projevy chovani

ostatnich lidi. Dulezitym faktem je, zZe pracovnici nevi, Ze jsou pozorovani.
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3 Cil a metodika

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace
jejich rozhodujicich dimenzi a navrhnout zmény vedouci K posileni pracovni spokojenosti

V organizaci.
3.2 Sbér dat

Pro vyzkum byla vybrana Krajska sprava Ceského statistického tifadu v hlavnim mésté

Praze, ktera se zabyva predev§im sbérem a zpracovanim ziskanych dat.

Prvni ¢ast diplomové prace je vénovana teoretickym faktlim, které souvisi s tématem této
prace. Jedna se predev§im o téma podnikové kultury obecné, jejich dimenzi, typologii
¢ijeji vyznam ve znalostni ekonomice. Dale bylo detailnéji popsano téma motivace,
které velice tzce souvisi s pracovni spokojenosti. V pfipadé celé literarni reSerSe bylo

cerpano z odborné literatury a zdroju, které jsou uvedeny Vv piehledu literatury.

Druha, prakticka, ¢ast je zaméfena na vybranou organizaci, ktera byla podrobena
zkoumani na zéklad¢ prostudovani literarnich pramenti z prvni ¢ésti prace. Pro stanoveni
zavéra empirického Setfeni bylo pouZito kvantitativnich a kvalitativnich metod zkoumani,
kdy kvantitativni metodu piedstavuje dotaznik Value Survey Module 94 & 2013
(viz Ptiloha ¢. 1) a dale Dotaznik pracovni spokojenosti (viz Ptiloha ¢. 2). Kvalitativni
metoda je v diplomové praci zastoupena Testem barevné sémantického diferencialu

(viz Ptiloha ¢. 3), dale nestrukturovanymi rozhovory, pozorovanim a prostudovanim

podnikovych pisemnosti.
3.2.1 Kvantitativni vyzkum

Dotaznik Value Survey module 94 & 2013, dale jen VSM 94 & 2013, jehoz autorem je
Geert Hofstede (1994), je zaméfen na piiblizeni problematiky kulturnich dimenzi
v podnikové kultute. Jeho nejaktualngjsi verze je zamétena na Sest dimenzi - vzdalenost
mocenskych pozic (PDI), individualismus vs. kolektivismus (IDV), maskulinita
vs. feminita (MAS), obava znejistoty vs. pfijimani rizika (UAI), dlouhodoba
vs. kratkodoba orientace (LTO) a pozitky vs. umirnénost (IVR) (Hofstede, 2013; Values
Survey Module, 2020).
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Dotaznik je tvoten 36 otdzkami, které jsou rozdéleny do Ctyt ¢asti, kdy prvni je zamérena
na idealni zaméstnani, druha na preference v osobnim zivoté, tieti na miru souhlasu, ¢i
nesouhlasu s uvedenymi vyroky a ¢tvrta, ktera obsahuje identifika¢ni otazky. Prvni ¢ast
je tvotfena 11 otazkami zaméfenymi na idedlni zaméstnani a jak dulezité pro respondenta
jsou konkrétné dotazované véci. Ke kazdé otazce nalezi Ciselna skdla od 1 do 5, kdy
1 znamend nejvyssi dulezitost, 2 ptfedstavuje velkou dulezitost, 3 mirnou duleZitost,
4 malou dulezitost a 5 velmi malou dilezitost ¢i nedtlezitost. Druhd cast zahrnuje
12 otazek, které se tykaji dilezitych véci v osobnim zivoté a na otazky respondent
odpovida stejnym zplisobem jako u prvni ¢asti. Tieti ¢ast pojima 7 vyrokd, u kterych
respondent hodnoti, do jaké miry s nimi souhlasi, ¢i nesouhlasi. Opét se jedna o ¢iselnou
Skalu od 1 do 5, kdy 1 se rovna naprostému souhlasu, 2 souhlasu, 3 zna¢i nerozhodnost,
4 znamend nesouhlas a 5 naprosty nesouhlas. Posledni ¢tvrtd ¢ast je zaméfena na

identifika¢ni tidaje a ¢ita 6 otazek slouzicich po statistické ucely.

Dotaznik byl vytistén a rozdan 60 respondentiim, vyplnilo ho 58 respondentti. Navratnost
tedy ¢inila 97 %. Dotazniky byly rozdany do viech 6 oddé&leni Krajské spravy Ceského
statistického ufadu hlavniho mésta Prahy, kdy respondenty byli zaméstnanci na vsech

urovnich organizac¢ni struktury a vybér zahrnoval muze i zeny.

Dotaznik pracovni spokojenosti, dale jen DPS, byl zvolen jako dalsi kvantitativni
metoda vyzkumu. Je tvofen 20 otdzkami, které byly rozdéleny do tii ¢asti. Prvni ¢ast se
zaméfuje na identifikaci zaméstnancti a je tvofena otdzkami 1 aZ 5. Druhd ¢ast souvisi
s faktory vnéj$i motivace a je tvofena otdzkami 6 aZz 15, které se tykaji pracovnich
podminek, jistoty zaméstnani, platu, benefitd ¢i vztahd na pracovisti. Posledni cast
dotazniku, tedy otazky 16 az 20, se tykd faktor vnitini motivace a zahrnuje témata

vyuziti znalosti a dovednosti, moznost kariérniho rdstu ¢i seberealizace.

Dotaznik byl vytiStén a rozdan 60 respondentiim, vyplnilo ho 58 respondentli. Navratnost
tedy ¢inila 97 %. Dotazniky byly rozdany do vsech 6 oddéleni Krajské spravy Ceského
statistického ufadu hlavniho mésta Prahy, kdy respondenty byli zaméstnanci na vSech
urovnich organiza¢ni struktury a vybér zahrnoval muze i Zeny.

3.2.2 Kvalitativni vyzkum

Test barevné sémantického diferencialu, dile jen TBSD, pfedstavuje nejpodstatng;si
vyzkum Vv kvalitativni ¢asti sbéru dat. Jeho autory jsou Vadim S&epichin, Gargi Jana

Sc¢epichinova a Helena Kolarova. Jedinecnost TBSD spociva v tom, Ze udaje ziskané jeho
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vyplnénim odpovidaji prevazné¢ nevédomé strance osobnosti respondenta, jenz jej
vyplnuje. Jedné se o sociologicko-psychologickou metodu vyzkumu, kterd zohlednuje
nejen vztahy jedince k druhym, ale také k sobé samotnému a ke svému okoli. V TBSD se
kloubi védomé hodnoceni s pocitovymi prozitky spojenymi s nevédomim. Proto zahrnuje
i védomé¢ kvantitativni metodu vyzkumu (Séepichin, Séepichinova, & Kolatova, 1992;

Krninska, 2002; Test of Semantic Colour Differential, 2009).

Dotaznik obsahuje 74 slov, ke kterym proband obdrzi 12 barev, jez se od sebe dobie
rozliSuji a Ize je nalézt v ptirod¢. Ke kazdému slovu pak musi dotazovana osoba priradit
3 barvy, podle toho, jak citi, Zze se ke konkrétnimu slovu hodi. Takto proband vybarvi
vSechna slova v dotazniku. Tim bude ziskan jeho stav nevédomi. Dal$im krokem je
pfifazeni znamky v rozmezi 1 az 4 ke kazdému slovu, kdy 1 je nejlepsi a 4 nejhorsi.
Poslednim krokem je setazeni barev podle skaly 1 az 12, kdy 1 znaci nejhezéi barvu

v

a 12 barvu nejosklivejsi. Tato ¢ast jiz souvisi s védomim hodnocenim.

Tento test je autory oznaCovan za transkulturalni, coz znamena, Ze vSichni dotazovani
jsou schopni porozumét barvam a slovim, které se v testu vyskytuji bez ohledu na
narodnost probandi a jejich chapani diilezitosti slov a barev (S¢epichin, S¢epichinova, &

Kolarova, 1992).

Zakladem této metody je predpoklad, kdy: ,,Jedndni lidi uzce souvisi s emocemi, které

‘

jsou vmysleni jednotlivcit asociovany s konkrétnimi  pojmy a skutecnostmi’

(Pavlica, 2000, s. 80).

Test byl pouzit u 25 vybranych zaméstnanci ze vSech oddéleni, zahrnuje ob&é pohlavi
I vS§echny urovné organizacni struktury. Pocet byl zamérné mensi nez u kvantitativni

¢asti, jelikoz je z kvalitativniho hlediska dostacujici.

Nestrukturovany rozhovor

wewvr

sam urcuje, jaké otazky budou kladeny a kdy, mtliZze si rozhovor naplanovat a pfipravit,

aby ziskal potfebné informace, které¢ jsou nezbytné k dalSimu vyzkumu (Pavlica, 2000).

Nestrukturované rozhovory byly Vv dobé pfitomnosti na pracovisti téméei kazdodenni
¢innosti. Probihaly se zaméstnanci, vedoucimi pracovniky i feditelem, a to bud’ v rdmci
béznych pracovnich ¢innosti, béhem spolec¢nych ob&di nebo pii ucasti na podnikovych
udalostech. Cilem t&chto rozhovort bylo zji$téni a pochopeni problematiky spokojenosti

S praci, s pracovnimi podminkami, benefity, osobnim rozvojem zaméstnanct a jejich
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vztahy na pracovisti. Vysledky rozhovorii byly pouzity k tvorbé Dotazniku DPS,
ale soucasn¢ vedly k leps§imu proniknuti do zkoumané problematiky v organizaci.
Ziskané informace z nestrukturovanych rozhovoru byly pouzity v diskusi K otazkam

Z dotaznikového Setfeni.
Pozorovani

Pozorovani je vyuzivano ke sledovani vné&jSich projevi jedince v konkrétnim socialnim
prostiedi. RozliSovany jsou tfi metody pozorovani: zjevné, skryté a prerusované.
Pfi zjevném pozorovani neni pfitomnost vyzkumné osoby =zatajovana a lze tak
s pracovniky diskutovat, byt soucasti nékterych pracovnich aktivit ¢i se volné pohybovat
po podniku. U skrytého pozorovani je vyzkumnik stavén do role zaméstnance a je
soucasti kazdodennich pracovnich ¢innosti. Kombinaci zjevného a skrytého pozorovani
je prerusované pozorovani, kdy vyzkumnik netaji svou pfitomnost, nicmén¢ ¢as straveny

Vv podniku neni velky (Pavlica, 2000).

Pro vyzkum v této diplomové praci bylo vyuZzito skrytého pozorovani K ziskani
potiebnych informaci, kterymi bylo doplnéno kvantitativni Setfeni v souvislosti
s podnikovou kulturou, motivaci a zejména spokojenosti zaméstnancu s praci. Stejné jako
u zjisténi z nestrukturovanych rozhovortu jsou vysledky pozorovani vyuzity v diskusi

k otazkam z dotaznikového Setfeni.
Prostudovani podnikovych pisemnosti

Posledni casti kvalitativniho vyzkumu bylo prostudovani podnikovych pisemnosti.
Jednalo se predevsim o klicové dokumenty, jako jsou napft.: eticky kodex zaméstnance,
strategické plany, politika interni komunikace, zdkon o statni statistické sluzbé.
Informace z téchto zdroji opét poslouzily k ziskani potiebného celkového piehledu

0 organizaci v souvislosti s provadénymi vyzkumy.
3.3 Zpracovani ziskanych dat
3.3.1 VSM 94 & 2013

Data ziskana z dotazniku byla zpracovana na zaklad¢ vzorcu, jejichz autorem je Geert
Hofstede (1994, 2013). Zpracovani bylo provadéno v programu Microsoft Excel a jeho
vysledky byly ptevedeny do grafické podoby zndzornéné prehlednymi grafy. Nasledné
byly vysledky doplnény kratkou diskusi, jejiz obsah byl rozsifen i 0 kvalitativni data

ziskana z rozhovort a pozorovani.
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Prvnim krokem pii zkoumani jednotlivych dimenzi bylo zjiSténi primérného skore

k jednotlivym otazkam a soucasné jednotlivé indexy kulturnich dimenzi.
Primérné skore lze matematicky vyjadrit dle vzorce:

Xy *1 4+ x, 2+ x3 %3+ x5 x4+ x5 %5
y

m((i) =

kde: m(i) znaéi pramérné skore pro otazku ¢islo i;
X1 znaci pocet dotazovanych, kteti u dané otazky oznacili odpovéd’ 1;
X, znaci pocet dotazovanych, ktefi u dané otazky oznacili odpoved’ 2;
X3 znaci pocet dotazovanych, ktefi u dané otdzky oznacili odpoved’ 3;
x4 znaci pocet dotazovanych, ktefi u dané otazky oznacili odpoved’ 4;
x5 znaci pocet dotazovanych, kteti u dané otazky oznacili odpoveéd’ 5;
y znaci celkovy pocet dotazovanych.

Vzorce jednotlivych kulturnich dimenzi (Hofstede 1994, 2013):

Index mocenského odstupu (PDI):
PDI = 35 (m07 — m02) + 25 (m20 - m23) + C

Index individualismus vs. kolektivismus (IDV):
IDV =35 (m04 — m01) + 35 (M09 — m06) + C

Index maskulinita vs. feminita (MAS):
MAS = 35 (m05 — m03) + 35 (M08 — m10) + C

Index obavy z nejistoty (UAI):
UAI =40 (m18 — m15) + 25 (m21 —m24) + C

Index kratkodoba vs. dlouhodoba orientace (LTO):
LTO =40 (m13-m14) + 25 (m19-m22) + C

Index pozitky vs. umirnénost (IVR):

IVR =35 (m12 - m11) + 40 (m17 —m16) + C

39



Jednotlivé hodnoty indexti kulturnich dimenzi se nachazi v intervalu 0 — 100, pficemz
muze dojit k situaci, kdy hodnoty dosahuji nizsi nebo vyssi hodnoty. Indexy lze rozdélit
na dvé skupiny, které oznacuji kontrastni dimenze. Prvni z nich je v rozmezi hodnot 0 —
50, coz znaci prvni kontrastni dimenzi podnikové kultury, druha je pak v rozmezi 50 —
100. Pokud se hodnoty pohybuji kolem 50, tedy uprostied, mluvi se o tzv. Sedé
nebo piechodové zong, kdy nelze jednoznacné urcit, ktera kulturni dimenze v podniku
prevlada. V tomto piipadé je nutné upravit intervaly, kdy prvni dimenze bude dosahovat
hodnot (- «, 45), pfechodova zona bude v rozmezi (46 — 55) a druha kontrastni dimenze
se bude nachézet v intervalu (56, ). V pfipadé, ze dojde k odklonu od uvedenych
intervald, bude pouzita konstanta ,,C*, ktera vrati hodnoty zpét do nékterého z vyse

uvedenych intervalt (Hofstede, 1994, 2013).

Podle vySe uvedeného postupu byly vypocteny hodnoty kulturnich dimenzi,
které v soucasnosti prevladaji ve zkoumané organizaci. Dimenze, které jsou zadouci

a smé&fuji ke znalostni ekonomice podniku, jsou oznaceny tu¢né (Tabulka ¢. 1).

Tabulka 1: Pfehled indext jednotlivych kulturnich dimenzi

Hodnota indexu dimenze
Oznaéeni dimenze

Méné nez 50 Vice nez 50

Mocensky odstup (PDI) Maly odstup | Velky odstup

Individualismus vs. kolektivismus o S
Kolektivismus | Individualismus

(IDV)
Maskulinita vs. feminita (MAS) Feminita Maskulinita
o B Prijimani N
Riziko vs. jistota (UAI) ik Vyhybani se nejistoté
rizika

Kratkodoba vs. dlouhodoba orientace | Kratkodoba
(LTO) orientace

Dlouhodoba orientace

Pozitky vs. umirnénost (IVR) Umirnénost Pozitky

Zpracovano podle: Krninska, 2014

Aby bylo mozné zjistit také, jak silné€ jsou dané dimenze v organizaci sdilené, je nutné
vypocitat jesté¢ smérodatnou odchylku ke kazdému indexu. Tyto hodnoty jsou uvedeny

Vv Tabulce ¢. 2.
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Tabulka 2: Bodové hodnoty smérodatné odchylky v intervalech pro VSM

Hodnota smérodatné odchylky Sila sdileni dimenzi
do 24,99 Velmi silné sdileni
25 -49,99 Spise silné sdileni

50 —74,99 Spise slabé sdileni

nad 75 Velmi slabé sdileni

Zdroj: vlastni

Vzorec pro vypocet smérodatné odchylky:

N
1
o= |= ) (x; — %)*
D)

kde: N oznacuje pocet vyplnénych dotazniki;
x; oznacuje hodnotu zkoumané dimenze z konkrétniho dotazniku;
X je pramérem dané kulturni dimenze ze vSech dotazniki.
3.3.2DPS

Nejprve byly dotazniky zkontrolovany, zda jsou spravné vyplnény vSechny polozky.
Pokud by néktery dotaznik tuto podminku nespliioval, byl by vyfazen. Nasledné byla data
ziskana z dotaznikl zpracovana v programu Microsoft Word a Microsoft Excel a pro lepsi
prehlednost pfevedena do tabulek a grafii. Na zavér byly vysledky doplnény kratkou

diskusi, jejiz obsah byl rozSifen 1 o kvalitativni data ziskana z rozhovorl a pozorovani.
3.3.3TBSD

Pro vyhodnoceni dotazniku TBSD byl opét vyuZit program Microsoft Excel a vysledky
byly pro lepsi ptehlednost graficky znazornény prostiednictvim tabulek a grafu. Jelikoz
je test zaméfen nevédomou a védomou ¢asti, jsou 1 jednotlivé kroky rozd€leny do ¢asti
zkoumajici védomi a do ¢asti zkoumajici nevédomi. ProtoZe je nevédoma ¢ast obséhlejsi,

bude popsana prvni.
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Cast nevédomi

Prvnim krokem ve zkoumani nevédomé c¢asti vyzkumu je stanoveni aritmetického
praméru ze souctu vSech hodnot. Tohoto priméru bylo dosazeno tak, Ze probandem
odevzdané potadi barev 1 — 12 na dotaznikovém archu bylo pfevedeno na kazdé
dosahovat vysledku 6 a nejvyssi hodnota vysledku 33. Tyto hodnoty byly nasledné
seCteny, ¢imz byla zjisténa nevédoma hodnota daného slova. Aritmeticky pramér byl
nasledné ziskan tak, ze byly secteny hodnoty jednotlivych slov ze vSech dotazniki a tento
celkovy soucet byl posléze vydélen poctem vyplnénych dotaznikl. Ziskany aritmeticky
primér je pro vyzkum velmi dulezity, jelikoz diky nému ziskdme Zebticek hodnot
podnétovych slov tak, jak jsou v dané organizaci vnimany. Mohou byt vnimané velmi
pozitivné az velmi negativné, pfi¢emz ¢im vice je podnétové slovo vnimano pozitivné,
tim bude v zebficku hodnot nahote, a naopak ¢im vice bude podnétové slovo vnimano

negativné, tim bude v zebticku hodnot zaujimat dolni mista.

Pro lepsi pochopeni byly hodnoty z zebficku hodnot rozdéleny do &étyt intervali dle
TBSD (Tabulka ¢. 3).

Tabulka 3: Intervaly symbolt a jejich potadi podle TBSD

TBSD Vnimani podnétovych slov (symbolii)

6—-12,99 | Velmi pozitivné vnimana podnétova slova

13-19,99 | SpiSe pozitivné vnimana podnétova slova

20-26,99 | SpiSe negativné vnimana podnétova slova

27 - 33 Velmi negativné vnimana podnétova slova

Zdroj: vlastni

Po ziskani aritmetického primeéru kazdého podnétového slova bylo nutné urcit jesté
smérodatnou odchylku. Diky ni lze nasledné vyjadfit, jak se dana societa identifikuje
S hodnotami ziskanymi z vypocitanych primérd. I vtomto piipadé byly vyrazy

roz¢lenény do Ctyt intervall na zaklad¢ vzajemného sdileni (Tabulka €. 4).
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Vzorec pro vypocet smérodatné odchylky:

N
1 o\ 2
o= ﬁZ(xi — X)
i=1

kde: N oznacuje celkovy pocet dotazovanych;
x; oznacuje hodnotu podnétového slova z dané¢ho dotazniku;
X je aritmeticky primér konkrétniho podnétového slova ze vSech dotaznik.

Tabulka 4: Intervaly sily sdileni hodnot dle smérodatné odchylky

Smérodatna odchylka | Identifikace se sdilenymi hodnotami
do 2,59 Velmi silné sdilené hodnoty
2,6-5 Spise silné sdilené hodnoty
51-7,49 SpiSe slabé sdilené hodnoty
7,5-10 Velmi slabé sdilené hodnoty

Zdroj: vlastni

Dalsim krokem v nevédomé c¢asti TBSD bylo porovnani nevédomého hodnoceni
S hodnocenim ziskaném ve védomé Casti. Z toho divodu bylo nevédomé hodnoceni
zkoumano znovu, ale zjiného thlu pohledu. Skala barev, kterou proband fadil dle
oblibenosti barev od 1 do 12, byla rozd€lena na dvé €asti. Prvni ¢ast barev, tedy barvy
sefazené od 1 do 6, byla oznacena jako pozitivni. Druha ¢ast barev, tedy barvy 7 — 12,
byla oznaéena za negativni. Pokud byly podnétovému slovu pfifazeny barvy z prvni Casti
(1 - 6), byl slovu pfitazen symbol ,,+. Slovo slozené z druhé ¢asti barev (7 — 12) dostalo
symbol ,.,-*“. Po pifevedeni v§ech podnétovych slov timto zpisobem bylo mozné roz¢lenéni

do nasledujicich hodnot:

e . +++“slovo ziskalo znamku ,,1¢ (3 pozitivni symboly);
e _++-“slovo ziskalo znamku ,,2* (2 pozitivni symboly, 1 negativni);
e +--“slovo ziskalo zndmku ,,3* (1 pozitivni symbol, 2 negativni);

o ---“slovo ziskalo zndmku ,,4* (tf1 negativni symboly).

Po tomto rozc¢leni byl opét spocitan aritmeticky primér kazdého podnétového slova,

jak bylo popsano vyse (S¢epichin, Séepichinova & Kolatova, 1992).
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Cast védomi

Ve védomé ¢asti hodnoceni mél proband ozndmkovat jednotliva podnétova slova na skale

od 1 do 4, kdy slova 0znamkovana ¢islem 1 jsou povazovana za nejlepsi. Slova o¢islovana

znamkou 4 jsou povazovana za nejhorsi. Slova oznamkovana ¢islem 2 jsou brana jesté

jako pozitivné vnimana spolu s ¢islem 1. Naopak na slova oznamkovana Cisly 3 a 4 je jiz

nahliZzeno jako na slova vnimané negativné.

V posledni ¢asti analyzy dotazniku TBSD byly dopocitany hodnoty indexti jednotlivych

dimenzi. K tomu bylo nezbytné roztiidit podnétova slova z dotazniku pravé k tém

dimenzim, ke kterym inklinuji. Vyuzito bylo nasledujicich vzorci.

PDI = PRUMER (slova sméfujici k malé mocenské vzdalenosti; slova sméfujici
k velké mocenské vzdalenosti);

IDV. = PRUMER (slova sméfujici k individualismu; slova sméfujici
ke kolektivismu);

MAS = PRUMER (slova sméfujici k maskulinit&; slova sméfujici k feminit);
UAI = PRUMER (slova sméfujici k riziku; slova sméfujici k jistot);

LTO = PRUMER (slova sméfujici k dlouhodobosti; slova sméfujici
ke kratkodobosti);

IVR = PRUMER (slova smé&fujici k umirnénosti; slova sméfujici k poZitkiim)

Vzorec pro vypocet slov smérujicich k Zadouci kulturni dimenzi:

= (SUMA(barva 1;barva 2;barva 3)-6/27)*400-200

Vzorec pro vypocet slov sméfujicich k neZadouci kulturni dimenzi:

= 1-(SUMA(barva 1;barva 2;barva 3)-6/27)*400-200

kde:

Hodnoty smérodatnych odchylek u jednotlivych kulturnich dimenzi byly vyjadieny

barva 1 Cislo, které oznacuje prvni vybarvené pole v rozmezi 6 — 33;
barva 2 Cislo, které oznacuje druhé vybarvené pole v rozmezi 6 — 33;
barva 3 Cislo, které oznacuje treti vybarvené pole vV rozmezi 6 — 33;
-6 znaci transformaci intervalu <6;33> na interval <0;27>;

127 znaci transformaci intervalu <0;27> na interval <0;1>;

*400 znaci transformaci intervalu <0;400> na interval <-200;200>;
1 - vzorec obstara opac¢nou hodnotu indexu.

na zaklad¢ intervall (viz Tabulka ¢. 4).
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Charakteristika vybrané organizace
4.1.1 Historie Ceského statistického Gfadu

Cesky statisticky ufad (dale jen CSU) byl zakonem zfizen 8. ledna 1969 na zékladé zmény
statopravniho uspotadani statu zunitarni Ceskoslovenské socialistické republiky
na federaci. Historicky byl jiz 28. ledna 1919 pfijat zakon o organizaci statistické sluzby,
¢imz vznikl Statni Gfad statisticky. V soudasnosti je ptisobnost CSU vymezena zdkonem
¢. 89/1995 Sb., o statni statistické sluzb¢, v platném znéni. Sidlo CSU se nachazi

Vv hlavnim mést¢ Praze.
4.1.2 Organizaéni struktura a personalni politika

Do ¢ela CSU je prezidentem republiky jmenovan na navrh vlady predseda. Jeho zakladni
charakteristickou funkci musi byt nestrannost a apoliticnost, jediné tak miiZze byt zaru¢ena
maximalni objektivnost a divéryhodnost statistickych dat, ktera urad produkuje. Zaruky
této nestrannosti jsou opatfeny pravnim fadem Ceské republiky. Stalymi poradnimi
organy piedsedy CSU jsou Ceska statisticka rada, Kolegium, Porada vedeni, Vrcholovy
$tab voleb a Krizovy §tab. Od roku 2018 je predsedou CSU Ing. Marek Rojicek, Ph.D.,
ktery v urad¢ pusobi jiz od roku 2001.

V soucasné dob& zaméstnava CSU, véetné krajskych sprav, piiblizné 1400 pracovnik,
kdy primérny vék zaméstnanct v roce 2013 byl 48,7 roku. Ve stejném roce dosahovalo
vysokoSkolského vzdélani 50,2 pracovnikll a vice neZ tfi Ctvrtiny vSech pracovnikil
tvorily Zeny. Utad se miize pochlubit nizkou fluktuaci zaméstnancti nebo tim, e byl
jednim z prvnich ufadii v CR, kde byla zavedena pruzna pracovni doba. Jednou
z hlavnich priorit personalniho fizeni je celozivotni vzdélavani zaméstnanci, kdy je
pracovnikiim nabizena moZnost U€astnit se vzdélavacich kurzi, které jsou pofadany jak
internimi odborniky z fad ufadu, tak od externich instituci. V neposledni fadé CSU
spolupracuje s Katedrou statistiky a pravdépodobnosti Vysoké Skoly ekonomické

Vv Praze, kdy spole¢né€ organizuji postgradudlni studium statistiky jiz od roku 1965.

Krajské spravy (dale jen KS) se nachazi v kazdém ze 13 krajli a v hlavnim mésté Praze.
Jsou soucasti vnitini organizacni struktury a déli se na dva typy, velké a malé. Oba typy
se skladaji z odd€leni terénniho zjistovani a oddéleni informacnich sluzeb. Velké KS maji

navic jest¢ oddéleni statistického zpracovani. Pfevazna ¢ast zpravodajskych jednotek

45



predava udaje pravé prislusSnému utvaru KS. Dale KS sbiraji data od domécnosti
a zajist'uji tvorbu regiondlnich statistickych informaci pro jejich nasledné poskytovani

uzivatelim (Kacerova, 2015).
4.1.3 Pisobnost CSU

CSU zabezpeluje ziskavani a zpracovani widajii pro statistické ucely a poskytuje
statistické informace statnim organiim, organiim tzemni samospravy, vefejnosti a do
zahrani¢i. Zajistuje vzajemnou srovnatelnost statistickych informaci ve vnitrostatnim
I mezinarodnim m¢éfitku. Koordinuje statni statistickou sluzbu, kterou vykonavaji
ministerstva a je spravcem zakladniho registru osob (Zakon o statni statistické sluzbe,

1995).
Mezi zakladni sledované oblasti statistiky patii:

e souborné informace (ro¢enky, analyzy, konjunkturalni prizkumy ¢i informace
0 regionech, méstech a obcich);

e Zzivotni prostiedi a zemed€lstvi;

e prace a socialni statistiky;

e obyvatelstvo (demografie, sCitani lidu, domt a bytl);

e makroekonomika (ndrodni ucty, investice);

e zahrani¢ni obchod;

e ceny (ceny vyrobci, spotiebitelské ceny);

e primysl a stavebnictvi;

e sluzby (cestovni ruch, véda a vyzkum, doprava);

e volby (Statistika: Od historie po soucasnost, 2006).
4.1.4 Hodnoty, normy a symboly

V etickém kodexu byvaji €asto vyjadieny hodnoty, normy i symboly, které patii mezi
st&Zejni prvky podnikové kultury. Eticky kodex CSU jasné vymezuje a podporuje zadouci
standardy chovani zaméstnancti, at’ uz ve vztahu k vefejnosti ¢i spolupracovnikiim.
Hodnotami, které jsou pro ufad naprosto zasadni, jsou zakonnost, kdy zaméstnanci plnéné
tikoly jsou v souladu s tistavnim poiadkem Ceské republiky, zakony a pravnimi piedpisy.

Déle profesionalita, nestrannost, nezavislost, transparentnost a mlc¢enlivost.

Za normy lze oznaCovat vCasnost, se kterou musi zaméstnanec vyfizovat pracovni

zalezitosti a efektivitu, kdy zaméstnanec plni tkoly, aniz by tim vznikaly zbytecné
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vydaje. Mezi dal$i Ize zatadit stfet zajmu, kterému musi zaméstnanci svym jednanim
pfedchazet ¢i protikorupéni jednani, kdy neni mozné, aby pracovnici piijimali
nebo vyzadovali dary, sluzby nebo jina zvyhodnéni. Pro vykonavani statistické sluzby
je rovnéz povinnosti splnéni ufednické zkousky a nasledné slozeni sluzebniho slibu v den

nastupu do sluzby.

Nedilnou soucasti symbolt podnikové kultury je jazyk, ktery je v organizaci pouzivany.
Jedna se o symbol verbalni. V komunikaci s vefejnosti je jazyk vzdy formalni
a zameéstnanci se musi drzet striktnich piedpist pro pisemnou komunikaci s vefejnosti,
kterd je dana vnitfnimi pfedpisy organizace. V komunikaci zaméstnancli mezi sebou
ptevazuje neformalni jazyk, kdy si kolegové mezi sebou navzajem tykaji, ovSem co se
tykd komunikace mezi oddélenimi, opét se zpusob komunikace vétSinové vraci
na formalni troven, pokud se nejedna o ptatele. Tato vétSinové formalni Groven je dana
predevsim vzajemnou Uctou, slusnosti a zdvotilosti, kterd na trad¢ panuje a odkazuje tak

na profesionalitu zaméstnanct.

PtestoZe ufednici nemaji pracovni uniformy, neexistuje tiplna volnost ve stylu oblékani.
Zptsob oblékani upravuje Eticky kodex CSU, kde je psano, Ze odév musi odpovidat
vaznosti Ufadu. Odév musi byt formalni. Volnocasovy ¢i sportovni styl odévu ¢i obuvi

je neptipustny (Eticky kodex zamé&stnance Ceského statistického tfadu, 2017).
4.2 ldentifikace zaméstnanci

Otazky v této Casti byly zaméfeny na zjisténi zakladnich informaci o zaméstnancich.
Jedna se o otdzky zaméfené na pohlavi, v€k, vzdélani, zastavanou pozici ve firmé a dobu,
po kterou ve firmé pracuji. Pravé tyto faktory mohou z velké ¢asti ovlivnit nazory
respondentti. Pfedlozena data byla ziskana z dotazniki VSM 94 & 2013 a DPS,
kdy otazky ohledné pohlavi, véku a zastupované pracovni pozici v organizaci byly v obou
vySe zminénych dotaznicich stejné. Otazky tykajici se dosazené¢ho vzdélani a délky
zaméstnani v organizaci se objevily pouze v dotazniku DPS. Po vybrani a kontrole
dotaznikovych Setfeni VSM 94 & 2013 a DPS bylo identifikovano 58 pracovniki Krajské
spravy hl. m. Prahy.

Z 58 respondentt se jednalo o 50 Zen a 8 muzi, je zde tedy zietelna silnd pievaha
zenského pohlavi. Podobné slozeni zaméstnancl je v celém ufadu. V procentudlnim

vyjadieni se jedna o 86% zastoupeni Zen a 14% zastoupeni muzt (Tabulka ¢. 5).
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Tabulka 5: Vék a pohlavi zaméstnancti

Vik VSM 94 & 20}3 DPS :

Muz Zena Muz Zena

<20 0 0 0 0

20-24 0 0 0 0

25-29 0 4 0 4

30-34 3 4 3 4

35-39 1 4 1 4

40-49 1 14 1 14

50-59 3 18 3 18

60 + 0 6 0 6

Absolutni vyjadieni 8 50 8 50
Procentusini 14% 86% 14% 86%

vyjadieni

Dalsi otazka se tykala pracovni pozice, kterou zaméstnanci v organizaci zastavaji
(Tabulka ¢. 6). Bylo zjisténo, ze KS nezamé&stnava nikoho na neplaceném misté ani pod
ni nespadaji zadni pracovnici, ktefi vykonavaji nekvalifikované manualni prace. Nejvetsi
¢ast pracovnikll vykonava Ufednickou préci, tito zaméstnanci pievazné zpracovavaji
statistické vykazy od firem, které maji ur¢enou zpravodajskou povinnost, tedy povinnost
vyplnovat nejriznéjsi statistické vykazy. Vysokoskolsky vyskoleni profesionalové
zastavaji pozice metodikil, ktefi tyto statistické vykazy vytvaii. V kazdém odd€leni je
jeden pracovnik, ktery zastdva pozici informatika, ten ma na starost spravny chod

programu, ve kterych se vykazy zpracovavaji. VSichni tito zaméstnanci se déli mezi

Zdroj: vlastni

6 vedoucich pracovnikli (manazert), kteti jsou ptimymi podfizenymi feditele KS.
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Tabulka 6: Zastoupené pracovni pozice

P .. VSM 94 & 2013 DPS
racovni pozice = =
ML Muz | Zena |Celkem | Muz | Zena | Celkem
Neplacené zaméstnani (zahrnuje
studenty prezenc¢niho studia) 0 0 0 0 0 0
Nekvalifikovand manudlni prace 0 0 0 0 0 0
Bézné vyskoleny uiednik
(Gfednice) nebo sekretaika 3 37 40 3 37 40
Vyuceny ¢i odborné zaskoleny 0 5 5 0 6 5
femeslnik, technik, informatik atd.
Vyspkqskolsky Vyskoleny 1 4 5 1 4 5
profesiondl apod. (ne manaZzer)
Maitflaze,r jednoho ¢i vice 3 3 5 3 3 5
podfizenych (ne manazeri)
Manazer jednoho ¢i vice manazera| 1 0 1 1 0 0

Zdroj: vlastni

V dalSich dvou otazkach, které se nachédzely v dotazniku DPS, bylo zjisStovano nejvyssi

dosazené vzdélani a délka zaméstnani v organizaci (Tabulka ¢. 7, 8).

Na KS je nejvyssi zastoupeni pracovnikt, ktefi maji stfedni Skolu s maturitou, déle je

nejvice zastoupeno vysokoskolské vzdélani, kde jsou pracovnici, kteti dosahli

bakalaiského nebo magisterského titulu. Naopak zde nepracuje zadny ¢lovek, jenz by

dosahl nejvyse zakladniho ¢i stiedoskolského vzdélani bez maturity. Je to dano predevSim

skuteénosti, ze CSU, pod ktery KS spada, je statnim zaméstnavatelem, kde zaméstnanci

pracuji prevazné na sluzebnich mistech vétSinové pozadujicich minimalné vzdélani

s maturitni zkouskou. Nejvyssi dosazené vzdélani také mize mit vliv na zatazeni jedinci

na konkrétni sluZebni mista, jelikoZ pro konkrétni platové tfidy jsou pozadovana rlizna

vzdélani. Nicméné vyssi vzdélani neznamend automaticky vyssi platovou tiidu.

Tabulka 7: Nejvyssi dosazené vzdélani

Alternativa | Absolutni vyjadieni Procfe'ntvual,n !
vyjadreni
ZS 0 0%
SSBM 0 0%
SSSM 31 53%
VOS 2 3%
VS 25 43%

Zdroj: vlastni
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V otazce délky pracovniho poméru zvolilo vice nez 60 % respondent moznost ,,vice nez
8 let*, 1ze tedy tvrdit, Ze se jedna o stabilni zaméstndni, kde je velmi nizka fluktuace
zaméstnancl. Z pozorovani i rozhovorti s pracovniky bylo zjisténo, ze je to dano
predevsim faktem, ze prace ve veiejném sektoru je podle nich stabilni a nestava se Casto,
aby se pracovni mista redukovala, proto neni vyjimecné, ze nékteti jedinci nikdy Zadnou
jinou praci nevyzkouseli. Také bylo zjisténo, ze v organizaci pracuji Castokrat i rodinni
prislusnici (napf. matka, dcera), z toho lze odvodit, ze se jednd o praci, kdy jsou
zaméstnanci hrdi na svou pilisobnost v ufadé a prace zde je i jistou rodinnou tradici.
Nakonec je nutné zminit, Ze pracovnici pobiraji tabulkovy plat statnich zaméstnanci,
ktery se déli na dva stupné: délku praxe a platovou tiidu, kterda odpovida zastavanému
sluzebnimu mistu. Z toho vyplyva, Ze s rostouci délkou praxe roste i pobirany plat, coz je

pro pracovniky zajimavé v pozitivnim smyslu slova.

Tabulka 8: Délka pracovniho poméru

Alternativa Absolutni vyjadieni PrOCfe’ntvuél’n f
vyjadreni
Méné¢ nez 1 rok 5 9%
1-2 roky 3 5%
3-5 let 6 10%
6-8 let 5 9%
Vice nez 8 let 39 67%

Zdroj: vlastni
4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni DPS

V nésledujici kapitole jsou zpracovany vysledky dotazniku DPS. Vysledna data jsou pro
lepsi prehlednost a srozumitelnost zpracovana do jednotlivych grafi a tabulek a jsou
doplnény diskuzi. Diskuze je doplnéna o informace ziskané rozhovory a pozorovanim.
Jelikoz byly otazky 1 az 5 (pohlavi, vk, vzdélani, délka sluZebniho poméru, pracovni
pozice) z dotazniku DPS jiz prezentovany vySe v predchozi kapitole 4.2 ldentifikace
zameéstnancii, kde byla souhrnné prezentovana data z dotazniki VSM 94 & 2013 a DPS,
bude toto vyhodnoceni pokracovat od Otazky ¢. 6 dotazniku DPS.
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4.3.1 Vnéjsi motivace (stimulace)
Otazka ¢. 6: PovaZujete své pracovni podminky za vyhovujici?

Tabulka 9: Spokojenost s pracovnimi podminkami

Atenatia | Mol | P
Ano 31 54%
Spise ano 25 43%
Spise ne 2 3%
Ne 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 1: Spokojenost s pracovnimi podminkami

B Ano
 Spise ano
M Spise ne

H Ne

Zdroj: vlastni

Vysledky a diskuze

Na otazku ohledné spokojenosti s pracovnimi podminkami odpovédélo 53 % dotazanych
»Ano“, povazuji je tedy za zcela vyhovujici. Variantu ,,Spise ano“ zvolilo 43 %
respondentii @ pouze 3 % volily moznost ,,SpiSe ne“. Pozitivné hodnotim nulovou
hodnotu u moznosti ,,Ne*“. Z rozhovort a pozorovani bylo zjisténo, ze pracovnici jsou
vice nespokojeni s pracovnimi podminkami v 1été, a to predev§im z diivodu absence
klimatizace v kancelafich. Budova tGfadu ma jedenact pater a neni zastinéna jinymi
budovami, v letnich mésicich je tedy vystavena pfimému slunci, které betonovou budovu

zahiiva a teplota v kancelatich nabyva opravdu vysokych hodnot °C. Vedeni tfadu
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v piipad¢ vysokych teplot v letnich mésicich nékdy na uréitou dobu zkracuje pracovni
dobu 0 hodinu. Zaméstnanci tak maji moznost opustit budovu ufadu dfive, ale musi si

hodiny do konce tydne napracovat, aby byl splnén pocet tydennich odpracovanych hodin.
Otazka €. 7: Je pro Vas diilezita jistota zaméstnani?

Tabulka 10: Dulezitost jistoty zaméstnani

. Absolutni Procentualni
Alternativa v o
vyjadreni vyjadreni
Ano 39 67%
Spise ano 13 22%
Spise ne 5 9%
Ne 1 2%

Zdroj: vlastni

Graf 2: Dulezitost jistoty zaméstnani

H Ano
m Spise ano
M Spise ne

H Ne

Zdroj: vlastni

Vysledky a diskuze

Z vysledk je zfetelné, ze pro zaméstnance je jistota zaméstnani velice dalezita. Odpovéd’
,»Ano“ zvolilo 67 % dotazovanych. Pro 22 % je jistota zaméstnani spise dulezitd. Moznost
»Spise ne* zvolilo 9 % respondentli a pouze pro 2 % dotazovanych jistota prace dulezita
neni. Prvni dvé moznosti (Ano, Spise ano) volili pfevazné pracovnici ve véku nad 40 let.
Z rozhovorid bylo zjisténo, Ze starSi pracovnici si, i pfes momentalné€ pozitivni situaci

na trhu prace, netroufaji hledat jiné zaméstnani. Je to pfedevs§im proto, ze se obavaji, ze by
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lepsi praci nenasli. Navic maji pocit, ze diky vyssimu véku nejsou tolik zadani jako napf.
absolventi stfednich ¢i vysokych skol. Navic, jak jiz bylo zminovano vyse, pracovnikim
ve statni sféfe se pomérné vyplati v zaméstnani ziistat kvili tabulkovym stupiiim, které se
odvijeji od poétu odpracovanych let. Cim starsi tedy jsou, tim je jejich plat vyssi. Dale
svou praci jiz dobfe znaji a ucit se novym vécem povazuji za ,,pro né slozité*, coz je od
zmény prace ¢i zaméstnavatele odrazuje. Naopak mezi respondenty, kteti volili druhé dvé
moznosti (SpiSe ne, Ne), byli pfevazné pracovnici ve v€ku 25 — 39 let, pro které je KS

prvnim zaméstnavatelem po absolvovani kol a jednalo se spiSe o muze.
Otazka ¢. 8: PovaZujete sviij plat za odpovidajici Vasi pracovni naplni?

Tabulka 11: Plat odpovidajici pracovni naplni

Alternativa ‘3;:“:;::: P;(;’(]f(:ir;ti"l:e?llim
Ano 19 33%
Spise ano 22 38%
Spise ne 12 21%
Ne 5 8%

Zdroj: vlastni

Graf 3: Plat odpovidajici pracovni naplni

M Ano
™ Spise ano
M SpiSe ne

H Ne

Zdroj: vlastni
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Vysledky a diskuze

Vysledky ukazaly, ze 33 % pracovnikll povazuje svij plat za odpovidajici své pracovni
naplni. Za spiSe odpovidajici povazuje svlj plat vétSina dotazovanych, tedy 38 %
pracovnikil. Za spiSe neodpovidajici povazuje svij plat 21 % zaméstnanci a pro 8 %
dotazanych je pobirany plat zcela nevyhovujici. Se svym platem jsou z vysledku
rozhovort a pozorovani spokojeni pfedev§sim manazeti a feditel uradu. Za odpovidajici
nebo spiSe odpovidajici ho povazuji i pracovnici, ktefi na KS pracuji del$i dobu,
jsou starsi 39 let, a Zzeny, které jsou vdané nebo neziji samy. Za spiSe neodpovidajici ¢i
neodpovidajici plat oznacili zaméstnanci do 30 let a zejména pak Zzeny, které maji déti,

ale Ziji bez partnera, jsou tedy na vydaje spojené predevsim s bydlenim samotné.

Zajimavé bylo zjisténi, ze zamé&stnanci, se kterymi byl veden i rozhovor, svij plat sice
povazuji za odpovidajici své pracovni naplni, ale nelze fici, ze by s jeho vysi byli
spokojeni, nebot’ by se radi posunuli k vy$sim ¢astkam. Jsou si vSak dobie védomi,
ze benefity, které jim jejich prace pfinasi (pracovni doba, volné vikendy a fakt, Ze si praci
takzvané ,,nenosi doma*), jsou k pobiranému platu adekvatni. Také si uvédomuji, Ze jako
pracovnici statni instituce jsou odkézani na tabulkovy plat a jejich nadfizeni ani nemaji
moznost jim penize do platovych tarifi pfidat. Vedouci pracovnici jsou si tohoto faktu
také védomi, proto se snazi pracovnikiim ptidat penize alesponl v ramci odmén, které jsou
na KS zpravidla dvakrat ro¢né. Pozorovanim bylo zjiSténo, Ze né€kteti pracovnici jsou
odménami stimulovani dlouhodobé a od toho se také odviji jejich pracovni vykon.
U nékterych pracovnikli vSak pracovni vykon postupem casu klesa a neni vyjimkou,

Ze vétsi snaha se objevuje az chvili pfed tim, neZ maji byt odmény rozdavany.
Otazka ¢. 9: Je pro Vas nabidka poskytovanych benefiti dostate¢na?

Tabulka 12: Dostate¢nost poskytovanych benefiti

Alternativa | Absolutni vyjadieni Pl:;;;‘&?:ilim
Ano 10 17%
Spise ano 21 36%
Spise ne 19 33%
Ne 8 14%

Zdroj: vlastni
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Graf 4: Dostatecnost poskytovanych benefiti

W Ano
W SpiSe ano
M SpisSe ne

H Ne

Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Zvyse uvedenych vysledkli je patrna klesajici tendence pracovni spokojenosti.
Jako dostate¢nou oznacuje nabidku benefitti 17 % dotazovanych. Jako spiSe dostate¢na
se jevi nabidka benefitli pro 36 % respondentil. Za spiSe nedostate€nou je povaZzovana
33 % pracovniki a pro 14 % zameéstnanct je nabidka nedostate¢na. Z vysledkti dotaznikti
arozhovort bylo zjisténo, ze pracovnici, ktefi jsou spiSe nespokojeni a nespokojeni
s nabidkou nabizenych benefitdl, Casto ani nevi, jaké vSechny benefity jsou skute¢né
nabizeny. Casto v&di jen o ¢asti moznych benefitll a ty, které vyuZivaji, berou spise jako
samoziejmost nez jako mozny benefit, jedna se naptiklad o dovolenou nad zakonny
narok. Na KS lidé maji narok na 25 dni dovolené a v ramci sluzebniho poméru bylo
odbory vyjednano i 6 dni v roce na tzv. osobni zalezitosti. Tento fakt hodnotim spiSe jako
individualni neznalost nabizenych moZznosti a bylo by vhodné, aby zamé&stnanci byli vice
informovani ze strany manazerd o moznostech, které jim zaméstnavatel nabizi. Déle by
ocenili vyssi ptispévek na zivotni a penzijni pojisténi, ktery je momentalné v hodnoté
1 500 K¢ roéné na kazdé z téchto pojisténi, a to pouze pro zaméstnance, kteti v organizaci
pracuji 3 a vice let. Na otazku, zda by je uspokojilo navySeni ptispeévkli o 500 K& ro¢né
a zavedeni moZznosti erpani prispévku ode den nastupu do zaméstnani, odpovidali ¢asto,
7e toto by jejich spokojenost vyrazné zvysilo. Casto také byla zmifovana moZnost &erpani

stravenek, ktera v organizaci sice je, ale jedna se o pomérné slozity proces,
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jelikoz organizace ma vlastni zavodni jidelnu, kde maji pracovnici zvyhodnéné
stravovani, na které zameéstnavatel ptispiva. Nicméné téméf tretina dotazovanych s jidlem
Vv jideln¢ neni spokojena a radsi by dostavala stravenky. K této problematice ptistupuje
zameéstnavatel tak, ze stravenky zaméstnancim poskytne pouze po predlozeni lékaiské
zpravy od gastroenterologa, ze konkrétni pracovnik ma néjaké zdravotni potize, které mu
neumoziuji stravovat se v zavodni jidelng, naptiklad intolerance na lepek ¢i laktozu a je
nutné, aby se stravoval dietn¢. V tomto pfipad¢ je nutné ptipomenout, ze kazdy jedinec
ma jiné chuté a naroky na stravovani a jsou pracovnici, ktefi jsou s jidelnou spokojeni
a jsou radi, ze maji moznost stravovani piimo v budové. Pii rozhovoru s vedenim bylo
zjisténo, ze pokud by zaméstnanci plosné dostavali stravenky, byla by ohroZena existence
jidelny, jejiz vybudovéni bylo financn€ naroc¢né. V posledni fad€ byla dotazovanymi
zaméstnanci cCasto zminovdna moznost vzdélavani se na jazykovych kurzech.
Organizace tyto kurzy nabizi, zaméstnanci vSak Casto narazi na nevoli manazeru,
aby pracovnici kurzy navstévovali, pokud ke své pracovni ¢innosti cizi jazyk nepotiebuji.
To v zaméstnancich vyvolava velkou nespokojenost, protoze jak sami Casto uvadéli,

radi by se studiu vénovali v ramci seberealizace.
Otazka ¢. 10: Jaké zaméstnanecké benefity Vam zaméstnavatel poskytuje?

Tabulka 13: Poskytované zaméstnanecké benefity

Aleireiiva Ab.sroltltn} Proc.eintvual’m
vyjadreni vyjadreni

Stravenky nebo ptispévek na stravovani 53 91%

Dovolené nad zékonny narok 36 62%

Ubytovani nebo piispévek na ngj 10 17%

Penzijni nebo zivotni pojisténi 21 36%

Ptispévek na dopraovu nebo podnikovy 1 204
viz

Poukazky na sportovni a kulturni vyziti 20 34%

Odborné kurzy ¢i skoleni 29 50%

Jiné 3 5%

Zdroj: vlastni
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Graf 5: Poskytované zaméstnanecké benefity
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Zdroj: vlastni

Zameéstnanci nejvice vyuzivanym benefitem jsou stravenky nebo piispévek na stravovani
(91 %). Jak bylo vysvétleno jiz vySe, organizace ma vlastni zavodni jidelnu, kde maji
zaméstnanci zvyhodnéné ceny jidel, protoze zaméstnavatelem je zbytek ceny hrazen.
Podle vyzkumu se na druhém misté s 62 % umistila v poskytovanych benefitech dovolena
nad zédkonny nérok. Bylo velice pfekvapivé, Ze tento benefit zminilo pouze toto mnozstvi
jedinct, jelikoz zrozhovort, a predevSim pozorovani vim, ze tento benefit Cerpaji
naprosto v§ichni zaméstnanci, a to i z divodu, Ze v organizaci je mozné si do dalsiho roku
pfevést maximalné 5 dnli nevycerpané dovolené a neni mozné, aby zbylé dny dovolené
byly zaméstnancim proplaceny. Jako jediné vysvétleni se mi jevi fakt, Ze z pozorovani
bylo zjisténo, ze zamé&stnanci tento benefit berou jako samoziejmost, a ne jako benefit.
Odbornych kurzt a Skoleni vyuziva 50 % dotazovanych. Méné zaméstnancti jiz vyuziva
pfispévek na Zivotni a penzijni pojisténi (36 %) nebo poukazky na sportovni a kulturni
vyziti (34 %). Pouze 17 % vyuzivda moznost ubytovani v chatkach na Lipné,
které organizace vlastni a umoznuje zaméstnanciim, za zvyhodnéné ceny, jejich pronajem
V letnich mésicich ¢i moznost ubytovani se pfimo v budové uradu, pokud pracovnici
dojizdi do zaméstnani z velkych vzdalenosti. Pouze jeden ¢lovék (2 %) vyuziva moznosti
sluzebniho automobilu, a tim je feditel KS, ten jako jediny ma na tento benefit narok.

Moznost jinych benefitli zvolilo 5 % respondentil, ve vSech ptipadech byla pod timto
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pojmem uvedena, jako dal$i poskytovany benefit, moznost ¢erpani 6 dni na zafizeni

osobnich zalezitosti jesté nad ramec dovolené.

Otazka €. 11: Jste spokojeni se vztahy na pracovisti?

Tabulka 14: Spokojenost se vztahy na pracovisti

Alternativa | Absolutni vyjadieni Proc.tfni‘:’uél,n i
vyjadreni
Ano 16 29%
Spise ano 36 61%
Spise ne 4 7%
Ne 2 3%

Zdroj: vlastni

Graf 6: Spokojenost se vztahy na pracovisti
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Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Zcela spokojeno se vztahy na pracovisti je 29 % pracovnikt a spiSe spokojeno je 61 %.
Za ne uplné idealni oznacilo tyto vztahy 7 % respondentii a podle 3 % z nich oznacuje

vztahy na pracovisti za zcela nevyhovujici.

V jednotlivych oddé€lenich si pracovnici mezi sebou vzajemné tykaji, vykani je
vyjimecné. V nékterych odde€lenich si pracovnici tykaji i se svym piimym nadfizenym,
a to zpravidla tehdy, pokud je manaZzer v pozici jiz delsi dobu a se svymi podfizenymi se
pomérné dobie zna nebo byl soucasti oddélni, nez se vedoucim stal. Diky tomuto faktu
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se atmosféra v organizaci stava vice pratelskou a je vice uvolnéna. Pozorovanim bylo
zjisténo, ze v jednotlivych oddélenich vznikaji skupinky pracovnikd, kteti si spolu rozumi
vice a Cast¢ji se schazi napf. na spolecné obédy nebo se schazeji i mimo praci. Pomérné
nespokojeni mohou byt pracovnici, ktefi jsou v organizaci kratce, a jesté se nestaéili pIné
zapojit do kolektivu ¢i o to ani nejevi zajem. Rozhovor byl veden i s pracovniky,
ktefi meli nebo stdle maji konflikt s nékterym z kolegli ¢i si podle jejich slov prili§
nerozumi s nadfizenym. Lze predpokladat, ze prave tito jedinci oznacili vV dotazniku
moznost, Ze nejsou s atmosférou na pracovisti spokojeni. Casto také bylo pracovniky

zminovano, ze by byli rddi za moznost seznamit se i s Cleny jinych odd¢€leni.

Na zéaklad¢ dotaznikového Setfeni lze tvrdit, Ze na pracovisti panuje pratelska a piijemna
atmosféra. Je pochopitelné, ze néktefi lidé si rozumi vice a jini méné. Za dilezité povazuji
zjisténi, Ze podle zaméstnanct, se kterymi byl veden rozhovor, nejsou vzajemné neshody
¢i antipatie natolik razantni, Ze by dochézelo k Sikan¢ ze strany kolegi ¢i bossingu
ze strany vedoucich a vzdy se jednalo o rozpor v mezich slusného chovani. Soucasné bylo
zjisténo, Ze vyse zminéné neshody nezpusobuji u méné nespokojenych pracovnikil stres

natolik zavazny, Ze by napft. neradi chodili do zamé&stnani.

Obecné vedou ke zlepSeni vzajemnych pracovnich vztahi aktivity mimo praci, kde se
pracovnici mohou 1épe poznat a neciti se natolik svazani pracovni moralkou. Jsou vice
uvolnéni a mohou tak pii dané ptilezitosti nachazet nova spole¢na témata ke konverzaci,
zjistit spole€né z4jmy ¢i navazat nova pratelstvi. Pokud se jesté vice zlepsi atmosféra
na pracovisti, poroste spokojenost s praci, jelikoz v dobrém a ptatelském kolektivu se

zaméstnanciim lépe pracuje.
Otazka ¢. 12: Jste svym nadfiizenym dostate¢né chvaleni?

Tabulka 15: Chvaleni ze strany vedoucich

Alternativa | Absolutni vyjadieni Pl:;;;‘&?:ilim
Ano 15 26%
Spise ano 19 33%
Spise ne 17 29%
Ne 7 12%

Zdroj: vlastni
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Graf 7: Chvaleni ze strany vedoucich
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Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Zajimavé vysledky prinesla otdzka, ve které bylo zjistovano, zda jsou zaméstnanci dle
svého ndzoru dostate¢né chvaleni svymi nadiizenymi. Dostatecné chvaleno je 26 %
dotazovanych, spiSe chvaleno pak 33 % a spiSe nechvaleno 29 %. Zaméstnanci,

ktefi nejsou dostate¢né chvaleni, je 7 %.

Prvni 3 mozZnosti si jsou svymi vysledky velice blizké, proto byl vétsi zietel vénovan
pozorovani a rozhovorim v jednotlivych oddélenich. Bylo zjisténo, Ze chvaleni od
nadfizenych neni ani tak o tom, jak pracovnici jednotlivych oddéleni pracuji,
jako 0 samotném stylu vedeni manazert. Tam, kde konkrétni manaZzer své vedouci chvali
pravidelné, pracovnici odpovidali, Ze jsou spokojeni ¢i spiSe spokojeni. Naopak
v nékterych oddélenich zaméstnanci souhrnné a nezavisle na sobé tvrdili, ze svym
nadfizenym nebyli slovné pochvaleni nikdy. Pfi otazce, zda by je pochvala potésila,
odpovédéli vSichni, Ze ano. Také uvadéli, Ze by nemuselo jit o pochvalu vefejnou,
tedy napt. pied celym oddélenim, ale spiSe o soukromou mezi jedincem a vedoucim.

Pochvala od nadtizeného napt. za dobie vykonanou préci €i za splnéni zadaného tkolu je
pro pracovniky dobrym stimulacnim prostfedkem, ktery, nejen, Ze mlze zvysit jejich
sebedivéru, pracovni motivaci, ale predev§im mulzZe velmi pozitivné zaplisobit na to,

jak budou v praci spokojeni. JelikoZ se v tomto piipadé jedna o manazerské schopnosti

60



jednotlivych vedoucich, bylo by prospésné, aby se manazefi z(castnili néjakého

odborného kurzu o manazerskych dovednostech.
Otazka ¢. 13: Jste nadfizenym dostateéné informovani o zménach v organizaci?

Tabulka 16: Informovanost zaméstnanct

Alternativa | Absolutni vyjadieni Proc.tfni‘:’uzil,n i
vyjadreni
Ano 17 29%
Spise ano 29 50%
Spise ne 10 18%
Ne 2 3%

Zdroj: vlastni

Graf 8: Informovanost zamé&stnanct
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Vysledky a diskuze

Za dobie informované o zménach v organizaci ze strany nadiizenych se povazuje 29 %
respondentli. Pfesn¢ polovina dotazovanych (50 %) pak vnima informace za spise
dostate¢né. Za spiSe nedostatecné oznacuje informace 18 % pracovnikd a 3 % ze vSech

respondentl se citi jako zcela nedostate¢né informované.

Pokud manazer své podiizené neinformuje ¢i se vyjadiuje nedostatecné nebo nepiesné,
muze dojit k dezinformacim na pracovisti, které mohou vést od konfliktd mezi

pracovniky a manaZerem, aZ po sniZeni autority manaZera v o¢ich podfizenych jako
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neschopného kvalitné plnit své manazerské povinnosti. Pokud zaméstnanci maji dobry
prehled o zménach v organizaci, citi se vice jeho soucasti. Zejména pozorovanim bylo
zjisténo, ze vétSina manazertu v organizaci informuje o zménach na pracovisti své
podiizené formou e-mailovych zprav. Zaméstnanci bylo pii rozhovorech ¢asto
zmifovano, ze pisemna forma je dobra, nicmén¢ v ramci velkého mnozstvi e-mailovych
zprav, které béhem dne obdrzi, se jim tyto informace obcas vytrati z myslenek a nékdy se
stane, ze nané zapomenou. Dle mého nazoru by bylo dobré, kdyby manazefi tyto
informace vice pfipominali nebo je nejlépe zopakovali osobné napt. pii pravidelnych

poradach v ramci oddéleni, které by bylo vhodné zavést.

Dobrd informovanost také uzce souvisi stématem komunikace mezi manaZery

a podfizenymi.
Otazka ¢. 14: Jste spokojeni s urovni komunikace mezi Vami a Va$im nadfizenym?

Tabulka 17: Uroveii komunikace podtizenych s nadiizenymi

Alternativa | Absolutni vyjadieni Proc.e’ntvuzil’n f
vyjadreni
Ano 23 40%
Spise ano 25 43%
Spise ne 7 12%
Ne 3 5%

Zdroj: vlastni
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Graf 9: Uroveii komunikace podiizenych s nadiizenymi
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Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Z vyse zobrazeného grafu je zfejmé, ze vice nez % pracovnikll je spokojeno s trovni
komunikace se svym nadfizenym, coz hodnotim velmi pozitivné. Konkrétné je spokojeno
s nastavenou urovni 40 % dotazanych a 43 % je spiSe spokojeno. SpiSe nespokojeno je
12 % respondentit a zcela nespokojeno je 5 % zaméstnancu. Zajimavé bylo zjisténi,
ze mezi spiSe nespokojenymi jsou i manazeti. Je dilezité zaméfit se na pracovniky,
ktefi nejsou spokojeni a nalézt pficiny problémt v komunikaci, aby mohlo dojit

K naprave.

Je b&zné, 7e se mohou vyskytnout piipady, kdy si jedinci neporozumi. Spatnou
komunikaci miize dojit ke konfliktiim, které vzniknou nevhodnou argumentaci ¢i §patné
zvolenym tonem fteci. Dilezité je, aby doslo k vysvétleni a nedochazelo k situacim,
kdy napf. zaméstnanci nebudou védét, co se po nich pozaduje. Zaméstnanci nesmi mit
strach fict, kdyz né€emu nerozumi nebo se zeptat, zda predavané sdéleni dobte pochopili.
Dobra a bezkonfliktni komunikace s nadfizenym plisobi pozitivné na pracovni

spokojenost.
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Otazka ¢. 15: Komunikaci s nadFizenym povaZujete za:

Tabulka 18: Zhodnoceni komunikace s nadfizenym

Alternativa Absolutni vyjadieni Pmc.e,ntvual,n !
vyjadreni
Zcela 0
bezproblémovou 23 40%
Spise 0
bezproblémovou 26 45%
Spise problémovou 7 12%
Zcela problémovou 2 3%

Graf 10: Zhodnoceni komunikace s nadfizenym

Zdroj: vlastni

Vysledky a diskuze
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B Zcela problémovou

Zdroj: vlastni

Pti zhodnoceni komunikace s nadfizenym byly zjiStény téméf totozné vysledky jako

u ptedchozi otazky (Otazka ¢. 14), coz hodnotim kladné. Jako zcela bezproblémovou

povazuje komunikaci s nadfizenym 40 % zaméstnanct a jako spiSe bezproblémovou

45 % dotazovanych. Pro 12 % je komunikace spiSe problémova a 3 % zaméstnancl

hodnoti komunikaci jako naprosto problémovou. Piesto je dilezité fesit i téchto nékolik

pripada.
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Navrhuji, aby byla manazery vzdy po pfedéani informaci ¢i pozadavkl polozena otazka,
zda vSichni sdé€leni pochopili a je jim vSe jasné. Pracovnici tak maji moznost se
na ptipadné nejasnosti zeptat a nechat si je znovu vysvétlit. U manazera je pak nezbytné,
aby véci znovu, a predevsim klidn€, zopakoval, ptipadné objasnil a to tak, aby pracovnik,
ktery dotaz vznesl, neziskal pocit, ze vedouciho obtézuje, nebo se dokonce necitil hloupé,

ze sdéleni nepochopil ihned.
4.3.2 Vnitini motivace

Otazka ¢. 16: Domnivate se, Ze pri praci mate moznost vyuzit vSech svych znalosti

a dovednosti?

Tabulka 19: Vyuziti schopnosti a dovednosti pii praci

Alternativa Absolutni vyjadieni Proc.efntvual'n !
vyjadreni
Ano 12 21%
Spise ano 23 40%
Spise ne 17 29%
Ne 6 10%

Zdroj: vlastni
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Graf 11: Vyuziti schopnosti a dovednosti pii praci
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Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

V organizaci vétSina zaméstnanct zastava nazor, ze svych schopnosti a dovednosti
pti vykonu préace zcela vyuziva (21 %) nebo jich pfevazné vyuziva (40 %). Pomérné
vysoké procento se naopak domniva, ze své schopnosti a dovednosti nemd moznost
v praci dostatecné vyuzit (29 %). Za zcela nevyuzité povazuje své schopnosti

a dovednosti 10 % zaméstnancu.

Zameéstnanci, ktefi odpovéde€li moznost ,,Ano“ ¢i ,,SpiSe ano®, byli pfevazné
vysokoskolsky vzdélani jedinci, tedy manaZzeti ¢i vysokoSkolsky vzdélani
profesionalové, ktefi Cerpaji a vyuzivaji predevsim svych teoretickych znalosti ziskanych
pri studiich ¢i dlouholeti pracovnici, jiz Cerpaji ze zkusenosti ziskanych po dobu své praxe
Vv organizaci. Pracovnici, ktefi volili moznost ,,Spise ne a ,,Ne*, byli pfevazné jedinci,
jiz dosahli maturitniho vzdélani a pfevazné studovali jiné obory neZ ekonomické nebo
jedinci s vysokoskolskym titulem, avSak také zjinych oborti nez statistickych ¢i

demografickych.
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Otazka ¢. 17: Mate moznost kariérniho rustu?

Tabulka 20: Moznost kariérniho riustu

Alternativa Absolutni vyjadieni Pmc.‘fntv“al,m
vyjadreni
Ano 6 10%
Spise ano 7 12%
Spise ne 18 31%
Ne 27 47%

Zdroj: vlastni

Graf 12: MoZnost kariérniho ristu
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Zdroj: vlastni

Vysledky a diskuze

Z vysledkl bylo zjiSténo, ze moznost kariérniho riistu pocituje pouze 10 % pracovnik.
O trochu vice pracovniki (12 %) povazuje moznosti kariérniho ristu za omezené. Naopak
za témétf nemoZny kariérni posun v zaméstnani jsou tyto moznosti povazovany 31 %

respondentll a za zcela nemozné je povazuje 47 % dotazovanych.

V tomto piipadé ambice zaméstnancti narazi zejména na dvé prekazky. Prvni z nich je
obsazenost sluzebnich mist a nizka fluktuace zaméstnanct. Je tedy pomérné casté,

7e Sluzebni misto se uvolni az s odchodem pracovnika do dichodu ¢i odchodu
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na matefskou a rodi¢ovskou dovolenou. Druhou moznou piekézkou jsou podminky
pro piijeti na konkrétni sluzebni mista, kde prim hraje dosazené vzdélani. Jelikoz ma
vétsina zaméstnancti KS maturitni vzdélani, pro kariérni posun by bylo nutné dodé€lat si
vysokou Skolu, coZ je pro vétSinu zameéstnanci problém. V této souvislosti se pfi
rozhovorech nejvice objevovaly odpovédi, Ze studovat 3 az 5 let vysokou $kolu v jejich
véku (vétSinou jedinci nad 40 let) by uz nezvladli, a navic pro n€ postup o par tabulkovych
tfid neni natolik atraktivni v poméru Casu straveného studiem a moznou vysi platu.
O né&co vétsi moznost by zaméstnanci méli, pokud by presli z KS piimo pod CSU, kde je
nabidka sluzebnich mist, diky jeho velikosti, vétsi a soucasné by se jako vyhoda dala

ozna¢it skutenost, kdy CSU a KS sidli v jedné budové.

Otazka ¢. 18: Oznadili byste moznost dalSiho vzdélavani ze strany organizace

za dostacujici?

Tabulka 21: Dostate¢nost dal§iho vzdélani ze strany organizace

Alternativa Absolutni vyjadieni Proc-e’ntvual’n !
vyjadreni
Ano 15 26%
Spise ano 25 43%
Spise ne 13 22%
Ne 5 9%

Zdroj: vlastni
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Graf 13: Dostate¢nost dalsiho vzdélani ze strany organizace
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Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Pro vétSinu zaméstnanct je nabidka dal§itho vzdélani ze strany zaméstnavatele zcela
dostate¢na (26 %) nebo spiSe dostatecnd (43 %). Jako spiSe nedostatecnd je nabidka
povazovana 22 % dotazovanych a 9 % zaméstnancli povazuje moZnosti dalSiho vzdélani

za zcela nedostate¢né.

Z pozorovani bylo zjisténo, Ze nabidka poskytovanych vzdélavacich kurzi ¢i Skoleni je
velice Siroka, nicméné se jedna pievazné o kurzy, které zaméstnanci mohou posunout
dale spise v pracovnim procesu (pfevazuji odborné kurzy). Z rozhovort vSak vyplynulo,
ze pracovnici by se rad¢ji ucastnili kurzd ¢i Skoleni, které je posunou dale spise
po osobniho strance. Casto byly zmiflovany jazykové kurzy, kurzy sebeovladani
¢i asertivniho chovani nebo kurzy zaméiené na komunikaci s respondenty, ktefi vypliuji
statistické vykazy. PfestoZze se nckteré typy téchto kurzli v nabidce od zaméstnavatele
vyskytuji, jak jiz bylo zmiflovano v otazce €. 9, nardZzi zamé&stnanci na nevoli manaZert
k povoleni ucasti na téchto kurzech. Toto osobné povazuji za nes$tastnou skutecnost,

jelikoz by se zménou pfistupu citelné zvysila spokojenost pracovnikd.
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Otazka €. 19: Mate moZnost se v praci seberealizovat?

Tabulka 22: Moznost seberealizace

Alternativa Absolutni vyjadieni Pmc.e,ntvual,n !
vyjadreni
Ano 9 16%
Spise ano 22 38%
Spise ne 17 29%
Ne 10 17%

Zdroj: vlastni

Graf 14: MoZnost seberealizace
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Vysledky a diskuze
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nebot’ pouze jedinec, ktery ma moznost seberealizace, mize byt povazovan za skute¢né

spokojeného.

Zaméstnanct, ktefi maji pocit, Ze se mohou V zaméstnani dostate¢né seberealizovat,
je pouze 16 % a dotazovanych, kteti se mohou spise seberealizovat, bylo 38 %. Zhorsené
podminky pro seberealizaci pocituje 29 % respondentt a 17 % vSech dotazovanych

povazuje moznosti seberealizace za nulové.
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V tomto sméru je nezbytné se zamé&fit na spiSe nespokojené a nespokojené pracovniky
a zacit fesit moznosti napravy zjisténych skutecnosti. Z rozhovoru bylo zjisténo, ze velky
¢1 pocit zaméstnancl, ze manazefi priliS nehledi na jejich podnéty pro zlepseni chodu
oddéleni, at’ se to jiz tykd metodickych uprav ve statistickych dotaznicich ¢i
organizacnich véci. Z pozorovani bylo zjisténo, ze manazefi by nemé¢li tyto podnéty brat
na lehkou véahu, protoze jsou to pravé pracovnici KS, ktefi denné hovoii piimo
s respondenty statistickych vykazi a védi, s ¢im je v souvislosti s vykazy nejvice trapi ¢i
nepiimétrené zatézuje. Problém je vSak v tom, ze metodiky téchto vykazl jsou pracovnici
CSU a agkoli déli tyto pracovniky ¢asto pouze par pater v budové, panuje na KS plogné
presvédéeni, ze KS je v hierarchii organizace na niZsi urovni nez napi. zminéni metodici
vykazl. Pracovnici KS tak maji Casto pocit, Ze jejich pfipominky k upravé vykazi
nebudou vyslySeny, coz se v praxi bohuzel i Casto dé&je. Lze piedpokladat, ze pokud by
manazeii brali na podnéty svych pracovniki vétsi ohled a nasledné se skutecné pustili
do komunikace s manazery metodikti CSU, doslo by k vétsimu propojeni CSU a KS,
coz by mélo nejen pozitivni vliv na respondenty zatizené zpravodajskou povinnosti,
ale predev$im na zaméstnance KS, ktefi by nabyli dojmu, ze jsou pro organizaci
skute¢nym piinosem, je na jejich nazor bran zietel a mohou se skutecné podilet na chodu
organizace anebyt jen ,ovcemi“, které odvadéji nejméné pitijemnou praci,

tedy komunikaci s lidmi z vnéjsiho prostiedi organizace.
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Otazka €. 20: Co by nejvice prispélo ke zvySeni Vasi pracovni spokojenosti?

Tabulka 23: Faktory, které by nejvice zvysily pracovni spokojenost

Alternativa Absolutni vyjadieni Pmcfntvual,n !
vyjadreni
Osobni pfistup nadfizenych 23 40%
Vefejna pochvala 7 12%
Skoleni a vzdélavani 31 53%
VEtsi mnozstvi zam?stnaneckych 29 50%
benefitl
Sf:tkavanl se’s kolegy 15 26%
mimopracovni formou
Vyssi financni odmény 42 72%
Nic, jsem spokojen/a 8 14%

Zdroj: vlastni

Graf 15: Faktory, které by nejvice zvysily pracovni spokojenost
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Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Z vysledkl bylo zjisténo, Zze nejvice by ke spokojenosti zaméstnanct prispély vyssi
finanéni odmény (72 %). Déle by zaméstnanci byli radi za vice Skoleni ¢i moZnosti

dalsiho vzdélavani, tuto variantu volilo 53 % dotazovanych. V té€sném zavésu
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za Skolenim a vzdélavanim bylo zminovano vétsi mnozstvi zaméstnaneckych benefitl
(50 %). Osobni pristup ze strany nadfizenych by potésil 40 % dotazovanych a 26 %
respondentl by se rddo setkavalo se svymi kolegy i mimo pracovni dobu. Za zcela
spokojené zaméstnance se povazuje 14 % respondentil a 12 % zaméstnanct by ocenilo,

kdyby byli svym nadfizenym vetejné pochvaleni.

Je nesporné v zajmu organizace, aby tyto vysledky nebyly brany na lehky zietel. Pokud
by pracovnici dlouhodobé postradali vyse uvadéné faktory, mohlo by dojit k demotivaci
zaméstnancl a tim padem 1 ke snizeni pracovniho vykonu a v extrémnich piipadech
I odlivu zaméstnancii z organizace. Jak jiz bylo n¢kolikrat zminovano, pouze dostatecnou

motivaci a stimulaci pracovniki bude dosazeno zadouci urovné jejich spokojenosti.
4.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni VSM 94 & 2013

Predmétem této kapitoly bude vyhodnoceni kulturnich dimenzi podle Gerta Hofstedeho
v ramci dotazniku VSM 94 & 2013. Stejné jako v predchozi kapitole 4.3 budou vysledky
prezentovany za pomoci tabulek a grafii. Nasledné budou opatfeny kratkou diskuzi

obohacenou postiehy z rozhovorti a pozorovani.

Nize uvedena tabulka (Tabulka ¢. 24) znazoriuje celkové vysledky dotaznikového Setieni

VSM 94 & 2013, aby bylo dosazeno lepsi piehlednosti.

Tabulka 24: Celkové vysledky dotazniku VSM 94 & 2013

Dimenze VVSM 94/2013
Body Pi‘evaZujici dimenze

PDI 24,4 bodu mala mocenska vzdalenost
IDV 96 bodl jednoznac¢né individualismus
MAS -0,9 bodu jednoznaéné feminita
UAI 59,6 bodt spiSe hledani jistoty
LTO 43,8 bodl spiSe kratkodoba orientace
IVR 59,2 bodt spiSe pozitky

Zdroj: vlastni
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4.4.1 Mocensky odstup — PDI

Tabulka 25: Vysledek dimenze PDI z VSM 94 & 2013

PDI 24,4 bodl

Zdroj: vlastni

Graf 16: Mocensky odstup (PDI)

Maly Velky
mocensky mocensky
odstup odstup
Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Z vysledkti vyzkumu byla zjisténa hodnota vzdalenosti mocenskych pozic 24,4 bodl
(Tabulka ¢. 25), tedy mala mocenska vzdalenost. Vysledna hodnota smérodatné odchylky
(39,8) dokazuje silné¢ sdileni tohoto vysledku zkoumanou societou. Tento vysledek
vypovida o relativni rovnosti mezi jednotlivymi pracovniky a jejich manazery, kterou
zameéstnanci subjektivné vnimaji. Prestoze je mocenska vzdalenost mald, zaméstnanci
akceptuji rozdéleni moci v organizaci a své nadfizené vétSinové respektuji, coz bylo
zjiSténo 1 z vysledki dotazniku DPS v piedchozi kapitole. JelikoZ zjistény index je mensi
hodnoty nez 50, tak v tomto ohledu organizace sméfuje ke znalostni ekonomice, cozZ je
Zadouci.

Z pozorovani Ize vydedukovat, Ze tento vysledek je ovlivnén tim, Ze manazefi se ve své
funkci témét neméni, stejné jako zaméstnanci v jednotlivych oddélenich, a tim padem se
znaji zpravidla nékolik let. Z toho divodu védi, co jeden od druhého mohou ocekavat
alze tvrdit, ze za tu dobu jiz také vi, jakym zplisobem spolu komunikovat,

aby v oddé€lenich vse fungovalo bez vétsich komplikaci ¢i konflikta.
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4.4.2 Kolektivismus vs. Individualismus — IDV

Tabulka 26: Vysledek dimenze IDV z VSM 94 & 2013

IDV 96 bodil

Zdroj: vlastni

Graf 17: Kolektivismus vs. Individualismus (IDV)

Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Pii zjistovani, zda v organizaci pievazuje kolektivismus, ¢i individualismus, byl zjistén
jednozna¢ny individualismus s hodnotou 96 bodt (Tabulka ¢. 26) a smérodatnou
odchylkou 41, coz znaci silné sdileni. Je to dano pfedevs$im systémem rozdéleni prace,
ktery na KS funguje. Jelikoz hlavni ¢innosti je zpracovavani jednotlivych statistickych
vykazi, kazdy zaméstnanec ma na praci urCity vybér z celkového mnozstvi statistickych
zjiStovani, na kterém pracuje. Pracovnici tedy pracuji nejcastéji samostatné
a ke kolektivni praci se dostanou pouze vyjimeéné, napf. pifi zauCovani nového
pracovnika, coz ale jak jiz bylo zmiflovano, neni piili§ Casté, nebot fluktuace
zamg&stnancu je v organizaci velice mala.

Zjistény vysledny index je vétsi nez 50 bodd, tim padem organizace v této kulturni
dimenzi nesmétuje k zadouci znalostni ekonomice a bylo by vhodné podniknout kroky
vhodné k napravé a sméfujici k zadouci dimenzi kolektivismu, kdy jsou zaméstnanci
ochotni, v prospéch organizace i pfes mozné Castecné sebezapieni, omezit své osobni
zajmy.

4.4.3 Maskulinita vs. Feminita — MAS

Tabulka 27: Vysledek dimenze IDV z VSM 94 & 2013

MAS -0,9 bodil

Zdroj: vlastni
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Graf 18: Maskulinita vs. Feminita (MAS)

Feminita Maskulinita

)

Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Z grafu je patrné, Ze v organizaci jednoznaén¢ pievlada dimenze feminity, kdy vysledna
hodnota indexu byla vypoc¢itana na -0,9 bodt (Tabulka ¢. 27). Femininni spole¢nost je
jednim ze znakd znalostni ekonomiky. To potvrzuje i vysledny index, ktery je mensi

nez 50 bodu.

Dle vysledku lze tvrdit, Zze v organizaci panuji prevazné dobré mezilidské vztahy a je
zdjem o jejich dal§i rozvijeni, viz vysledky dotazniku DPS v kapitole 5.2, kdy
zaméstnanci uvadéli, ze by se radi setkavali i mimo praci ¢i by se radi seznamili i se Cleny
jinych oddéleni. Lze pfedpokladat, ze diky tomu dosahla hodnota smérodatné odchylky
72,5 bodl. To znadi slabé sdileni. PredevSim péce o mezilidské vztahy, otevienou
a diivérnou atmosféru na pracovisti a zajem tyto vztahy nadéle rozvijet v tomto piipade

jasn¢ odkazuje na femininni spole¢nost.
4.4.4 Jistota vs. Riziko — UAI

Tabulka 28: Vysledek dimenze MAS z VSM 94 & 2013

UAI 59,6 bodt

Zdroj: vlastni

Graf 19: Jistota vs. Riziko (UAI)

Vyhybani
se nejistoté

Prijimani
rizika

50

1

Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Z vysledku bylo zjisténo, ze organizace se nachazi v dimenzi, kdy je spise hledana jistota.

Vysledna hodnota dosahuje 59,6 bodu (Tabulka ¢. 28), kdy svym pomérné tésnym

vysledkem inklinuje k hledani jistoty nez K ptijimani rizika, ¢imz se odvraci od znalostni
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ekonomiky. Hodnota smérodatné odchylky byla vypoétena na 56,2, coz znaci spiSe slabsi

sdileni.

Tento vysledek v8ak byl jednozna¢né ovlivnén skute¢nosti, Ze zkoumana organizace je
statni organizaci, je pro ni tedy typické velké mnozstvi formalnich piedpist, které je nutné
dodrzovat, protoze jsou dané zdkonem, konkrétné¢ Zakonem o statni statistické sluzbg.
Pravé velké mnozstvi formalnich i neformalnich ptedpist je typickym znakem prostiedi,

které se vyhyba nejistote.
4.4.5 Dlouhodoba vs. Kratkodoba orientace — LTO

Tabulka 29: Vysledek dimenze LTO z VSM 94 & 2013

LTO 43,8 bodl

Zdroj: vlastni

Graf 20: Dlouhodoba vs. Kratkodoba orientace (LTO)
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Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

U dimenze LTO bylo dosazeno hodnoty 43,8 bodu (Tabulka ¢. 29), ktera odkazuje
na,,spise“ kratkodobou orientaci. V kratkodobé orientovaném podniku je hledéno
na soucasnost i minulost stejnym zplisobem a rovnéz tak na cinnosti, které z téchto

¢asovych usekil vychazeji.

Bohuzel kratkodoba orientace nesmétuje ke znalostni ekonomice. To bylo i potvrzeno
hodnotou smérodatné odchylky (18,4), kterd znaci silné sdileni. Vysledny index je sice
mensi nez 50 bodl, nicméné v této dimenzi je vyjimecéné pozadovan index vyssi
nez 50 bodu. Pro znalostni ekonomiku je zddouci dlouhodobé orientace, kdy je pozornost

zamétovana na ¢innosti, které pfinesou vytouzeny efekt v delSim asovém horizontu.

V tomto piipadé je vysledek znovu ovlivnén faktem, Ze se jednad o statni organizaci.
V tomto piipadé¢ neni prioritou dosazeni ¢i maximalizace zisku. Pomérné tésnym
vysledkem lze ptedpokladat, Ze i stdtni zaméstnavatel dba na rozvoj lidského kapitalu ¢i

jeho potencidlu. Tento fakt dokldda i1 Siroka nabidka Skoleni ¢i odbornych kurza,
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které jsou zaméstnancim nabizeny. Nicméné jak jiz bylo zminovéano pii vysledcich
dotazniku DPS v kapitole 5.2, u nékterych manazeri dochazi k nevoli, aby se
zaméstnanci ucastnili kurzii, které pfimo nepottebuji k vykonu své pracovni ¢innosti.

Tato skute¢nost bohuzel sméiuje vysledky kratkodobé orientace.
4.4.6 Pozitky vs. Umirnénost — VR

Tabulka 30: Vysledek dimenze IVR z VSM 94 & 2013

IVR 59,2 bodt

Zdroj: vlastni

Graf 21: Pozitky vs. Umirnénost (IVR)
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Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

V posledni zkoumané dimenzi byla zjisténa ,,spiSe” prevaha pozitki s hodnotou 59,2
bodu (Tabulka ¢. 30). To opét ukazuje na kulturni dimenzi, ktera nevede ke znalostni
ekonomice. Index je vyssi nez 50 bodt. Nicméné hodnota smérodatné odchylky dosahla

55,3 bodii, coz znaci slabsi sdileni.

Za 7adouci kulturni dimenzi je povazovana umirnénost, kdy je typické, Ze zaméstnanci
jsou schopni potlacit své potieby, jsou skromni a Setrni. Jelikoz vysledna hodnota byla
opét pomérné té€snd, lze predpokladat, Ze zaméstnanci tyto hodnoty zcela nepostradaji.
Tolze dolozit i skutenosti, Zze pozitky souvisi s konzumni spole¢nosti,
ktera na pracovniky pasobi. Nicméné z diivodu, kdy v organizaci pracuji spiSe ,,starsi
lidé, kteti byli zvykli Zit umirnénéji, maji v sobé umirnénost stale zakofenénou, coz se
projevuje Vv casti jejich nevédomi. Dale bylo béhem pozorovani zjisténo, Ze zaméstnanci
se neciti natolik omezovani spole¢enskymi normami, které v organizaci jsou. Naptiklad
dress code je Etickym kodexem definovan, ale tim, Ze je v podniku jasnd pievaha Zen,
je pro né pozadavek na obleCeni spiSe moznosti hezky se obléknout, coz zeny uvitaji,

a tim padem se neciti touto normou omezovany ¢i svazovany.
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4.5 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni TBSD

V nasledujici kapitole byla po vyhodnoceni a zpracovani dotazniku TBSD rozc¢lenéna
podnétova slova do jednotlivych kulturnich dimenzi zndzornénych v piehlednych
tabulkach. V kazdé tabulce jsou obsazeny vysledky hodnot pro ¢ast nevédomi i Cést
védomi, hodnota smérodatné odchylky a mira shody nevédomé a védomé Casti.

Zpracovani vysledkt kazdé dimenze bylo doplnéno stru¢nym zhodnocenim vysledkd.
4.5.1 Dimenze Mocenské vzdalenosti — PDI

Tabulka 31: Vysledky podnétovych slov pro Maly mocensky odstup

Maly mocensky odstup
Podnétova Nevédomi Védomi Mira
slova Celkem | Body | Body ® | shody
Vitézstvi 13,40 | 1,60 156 |4,11] 0,04
Idealni ja 1450 | 1,88 1,68 |527] 0,20
Idealni muz 14,90 | 2,00 1,80 |569] 0,20
Otevienost 15,20 1,96 1,64 495] 0,32
Idealni Zena 15,40 1,96 1,80 6,74 0,16
Konzultace 18,70 | 2,48 2,24 5511 0,24
[()j:lllll(l(l)evl?, 1535 | 198 | 179 |[538] 019
Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

V Tabulce €. 31 1ze vidét podnétova slova, ktera jsou charakteristicka pro maly mocensky
odstup, jenz je zadouci pro znalostni ekonomiku. Na zékladé zjisténych dat lze videét,
Ze vSechna slova jsou ve zkoumané organizaci vnimana a soucasné piijimana spise
pozitivng, jelikoz se nachazi v intervalu 13 — 19,99. Nejvice pozitivné vnimanym slovem
je viteézstvi, které dosahlo hodnoty 13,40 bodu a v celkovém Zebiicku slov se umistilo
na 9. misté, bylo také druhym nejvice sdilenym slovem. Slova jako vitézstvi, otevienost
byla societou také spiSe siln€ sdilena, coz je dané hodnotou smérodatné odchylky
do 5 bodt. Zaméstnanci vnimaji atmosféru v organizaci jako otevienou, coZ znamena, ze
se mohou na vedouciho pracovnika obratit s ¢imkoli. Nicméné horSi pozice slova
konzultace znaci, ze ne vzdy jim je ze strany vedeni vyhovéno tak, jak by si predstavovali
a konzultovani riiznych véci nemusi byt vzdy piijemné. Presto vysledky svéd¢i o Cestném

jednani kolektivu jako celku, ktery smétuje k malé mocenské vzdalenosti.
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Tabulka 32: Vysledky podnétovych slov pro Velky mocensky odstup

Velky mocensky odstup
Nevédomi Védomi Mira
Podnétova slova c
Celkem | Body | Body shody
Byt prvni 18,60 | 2,36 2,32 7211 0,04
Pravidla 19,10 | 2,44 2,24 6,32 0,20
Nadfizeny 19,40 | 2,44 2,32 508| 0,12
Formalnost 21,20 2,76 2,84 6,39| -0,08
Hadka 25,10 | 3,24 3,72 572| -048
Unava 25,20 | 3,16 3,24 6,51 -0,08
grelllll:evry 2143 | 273 | 278 |621| -005
Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Protipdlem malého mocenského odstupu je velky mocensky odstup, Ktery je pro znalostni
ekonomiku nezadouci. Z vysledkt podnétovych slov pro velky mocensky odstup je patrné,
ze slova jako byt prvni, pravidla a nadrizeny jsou societou vnimana dle hodnot intervalu
jesté spiSe pozitivn€, nicméné se pohybuji na samé hranici intervalu. Slova
jako formalnost, hdadka a unava se jiz nachazi v intervalu 20 — 26,99 a societou jsou
vnimana spiSe negativné. O vSech podnétovych slovech, ktera jsou typicka pro velky
mocensky odstup, 1ze na zéklad¢ hodnot smérodatné odchylky tvrdit, Ze jedinci jsou tato
slova spiSe slab¢ sdilena. V Zebticku slov je byt prvni az na 42. misté, coz je ze vech slov
v Tabulce ¢. 32 nejvyssi umisténi. Slovo unava se nachazi az na 67. piicce celého
zebticku. Z vysledku take vyplyva, ze celkova primérna hodnota miry shody je zaporna
(-0,05 bodu), coz je zpusobeno védomim hodnocenim slov formdlnost, hadka a unava,

které jsou ve védomi hodnoceny hilife nez v nevédomi.

Z celkovych vysledki zkoumani dimenze Mocenského odstupu je patrné, Ze organizace
inklinuje k malé mocenské vzdalenosti. V organizaci tedy panuje jakasi rovnovaha
ve vnimani roli podfizenych vs. nadfizenych, coz je velice dllezité, protoze pokud
by podfizeni méli pocit, ze jejich vedouci je v hierarchii organizace velmi daleko, mohlo
by to zplsobovat nedivéru v manazera ¢i pocit ménécennosti u podiizenych. Maly
mocensky odstup v TBSD potvrzuje vysledky dotazniku VSM 94 & 2013, kterym je

zastupovan kvantitativni vyzkum této diplomové prace a odkazuje na ¢ast védomi society.
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4.5.2 Kolektivismus vs. Individualismus — IDV

Tabulka 33: Vysledky podnétovych slov pro Kolektivismus

Kolektivismus

. Nevédomi | Védomi Mira
Podnétova slova c

Celkem | Body| Body shody

Kamaradi/Kamaradky 13,40 | 1,72 1,72 15,95] 0,00
Spoluprace 14,60 | 1,92 152 14,38] 0,40
Spolecenstvi 17,20 | 1,68 2,20 |6,26] -0,52
Lidé 17,70 | 2,24 | 2,24 4,30 0,00
Pracovi$té 19,30 | 2,44 | 2,12 |5,44] 0,32
Prace 20,20 | 252 | 2,24 |5,68| 0,28
Celkovy prumér 17,07 | 2,09 2,01 |5,34] 0,08

Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Z vysledki podnétovych slov pro dimenzi kolektivismu l1ze vidét, Ze vSechna slova, az na
slovo prdce, se nachazi v intervalu 13 — 19,99, ktery odkazuje na spise pozitivni vnimani
téchto slov zkoumanou societou. Podle vnimani slov pracovniky je nejlépe vnimanym
slovem kamaradi/kamaradky, které se umistilo na 8. misté v celkovém potadi slov. Slovo
spoluprdace dosédhlo ve védomém hodnoceni hor§iho vysledku nez v ¢asti nevédomi,
soucasn¢ je vSak 4. nejvice sdilenym slovem mezi zaméstnanci. Lze tvrdit, Ze spoluprace
je vtomto piipad¢ sdilena spiSe pres kamarady/kamaradky. Hor$i vnimani slov
spolecenstvi a prdace odkazuje na vyzkum DPS, kde bylo zjisténo, Ze v organizaci
prevlada individualni pracovni népli. To potvrzuji i vysledky vyzkumu VSM 94 & 2013,
kdy védoma ¢ast vyzkumu sméfuje k individualismu. Zajimavé také je, ze slovo lidé se
Vv potadi vnimani slov umistilo na 39. misté, ale diky nizké hodnoté smérodatné odchylky
se jedna o 3. nejvice sdilené slovo ze vSech 74 slov. Lze piedpokladat, ze lidmi jsou

mysleni spise lidé z vnéjsiho prostiedi organizace.
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Tabulka 34: Vysledky podnétovych slov pro Individualismus

Individualismus

Podnétova Nevédomi Védomi Mira
c
slova Celkem | Body | Body shody
Ja (sam) 13,40 1,28 2,04 546 -0,76

Prospéch jedince | 19,70 2,48 2,60 555| -0,12

Povinnosti 21,40 2,76 2,52 6,61 0,24
Samota 2480 | 300 340 [572] -040
Nemoc 2740 | 344 | 384 |[598] -040
Leloy 2134 | 259 | 288 |586| -020
prumér

Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Z vysledku podnétovych slov odkazujicich na dimenzi individualismu bylo v zebficku
hodnot nejlépe hodnoceno slovo ja (sam), u které bylo dosazeno hodnoty 13,40 bodu
a societou je tedy vnimano spise pozitivné oproti ostatnim sloviim v této skupinég, které
jsou hodnoceny spise negativn¢. Hodnoty smérodatnych odchylek odkazuji na spise malé
sdileni téchto slov zkoumanou societou. Velice zajimavé jsou v tomto piipadé opét
hodnoty v ¢asti mira shody, kdy vysledky dosahuji zapornych hodnot. Slova jsou tedy

hife védom¢ vnimana nez nevédome proZzivana.

Z celkového zhodnoceni této dimenze v dané ¢asti vyzkumu byla zjiSténa nepatrné
pfevaha (zvlast¢ na turovni nevédomi) kolektivismu nad individualismem, coz je
pro budouci mozné vyuziti a znalostni ekonomiku Zadouci. Zaméstnanci jsou schopni
spolupracovat a dobré mezilidské vztahy jsou pro né velmi dilezit¢é. V TBSD se
u zamé&stnanci objevuji tendence ke kolektivismu, ale individualismus se potvrzuje

Vv jejich védomém hodnoceni, coz potvrzuje 1 vysledky dotazniku VSM 94 & 2013.
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4.5.3 Feminita vs. Maskulinita — MAS

Tabulka 35: Vysledky podnétovych slov pro Feminitu

Feminita
L Nevédomi Védomi Mira
Podnétova slova c
Celkem |Body| Body shody
Laska 12,40 | 1,60 1,20 4,721 0,40
Déti 12,80 | 1,68 1,32 16,03] 0,36
Vztahy 13,00 | 1,76 1,60 |5,33] 0,16
Manzel/Manzelka 13,00 | 1,32 1,80 |5,47| -0,48
Duvéra 13,40 | 1,64 1,44 14,881 0,20
Intimni styk 13,50 | 1,80 1,56 |4,81] 0,24
Domov 13,60 | 1,64 1,16 |4,55] 0,48
Détstvi 13,60 | 1,80 1,48 16,57 0,32
Matka 15,20 | 2,04 1,40 |6,17] 0,64
Zeny 15,80 | 1,88 1,92 [599]| -0,04
Celkovy prumér 13,63 | 1,72 1,49 |545] 0,23

Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Vsechna podnétova slova, ktera ze zatadit do dimenze feminity, jsou spole¢nosti vnimana
velmi pozitivné ¢i spiSe pozitivné. Slova jako ldska, deti, vztahy a manzellmanzelka se
Vv celkovém poradi slov umistila do 10. mista. Zajimavé je, Ze slovo déti je societou velmi

pozitivné vnimano, ov§em hodnota smérodatné odchylky znaci spiSe malé sdileni.
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Tabulka 36: Vysledky podnétovych slov pro Maskulinitu

Maskulinita
., Nevédomi Védomi Mira
Podnétova slova G

Celkem | Body | Body shody

Sex 14,70 1,96 1,76 6,14 0,20
Milenec/Milenka 16,40 | 2,16 2,52 5771 -0,36
Vykon 18,50 | 2,36 2,08 5741 0,28
Otec 19,10 | 2,40 1,64 7,041 0,76
Muzi 19,50 | 2,60 2,08 6,43] 0,52
Kontrola 21,30 | 2,64 2,60 6,14 0,04
Utogit 26,20 | 3,32 3,68 580] -0,36
Celkovy prumér 19,39 | 2,49 2,34 6,15 0,15

Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Vétsina podnétovych slov pro dimenzi maskulinity je na zakladé vysledkii vnimana jesté
spise pozitivné, ale vyznamné hife nezli femininni hodnoty. Opakem jsou slova kontrola
a utocit, ktera jsou vnimana spiSe negativné. Obecné jsou vSechna slova societou spise

slab¢ sdilena, coz odkazuje na femininni spolecnost.

V celkovém hodnoceni dimenze MAS bylo zjisténo, ze organizace se nachazi v dimenzi
feminity, ktera je pro znalostni ekonomiku zadouci. Celkovy primér podnétovych slov
pro feminitu dosahl hodnoty 13,63 body oproti dimenzi maskulinity s celkovym
primérem 19,39 bodt. Z vysledk je patrné, Ze slova z obou dimenzi jsou vniména spiSe
pozitivng, piesto lepsich vysledkt dosahla dimenze feminity. Z toho I1ze odvodit, Ze ackoli
spolecnost pohlizi napt. na slova sex ¢i milenec/milenka pozitivng, ve vysledku byla
upiednostnéna slova jako ldska, vztahy ¢i domov. Pfevaha dimenze feminity byla
potvrzena i ve vyzkumu VSM 94 & 2013.
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4.5.4 Riziko vs. Jistota — UAI

Tabulka 37: Vysledky podnétovych slov pro Riziko

Prijimani rizika

L Nevédomi Védomi Mira
Podnétova slova (]

Celkem | Body | Body shody

Akceschopnost 15,60 | 2,08 2,08 |5,78] 0,00
Reseni problémil 18,30 2,16 2,56 5,641 -0,40
Zména 19,50 | 2,60 2,60 6,11] 0,00
Riziko 23,10 | 2,96 3,08 7,43 -0,12
Hluk 25,10 | 3,24 3,24 6,04] 0,00
Rvacka 26,20 | 3,28 3,88 531 -0,60
Celkovy prumér 21,30 2,72 2,91 6,05 -0,19

Vysledky a diskuze

Prvni polovina podnétovych slov z Tabulky €. 37, tykajici se pfijimani rizika a zmén,
je spole¢nosti vnimana spise pozitivng, ackoli jsou spiSe slabé sdilena. Nejlepsi hodnoty
bylo dosazeno u slova akceschopnost s 15,6 body a umistilo se na 29. pozici v zebficku
slov. U slov akceschopnost, zména ahluk byla nulova mira shody, to znamena, Ze
nevédomé a védomé hodnoceni dosahlo totoznych hodnot. Slova jako riziko, hluk
a rvacka jsou vnimana spiSe negativné, pticemz slovo rvacka se umistilo na 69. misté
Vv celkovém poftadi slov. Celkovy pramérny vysledek miry shody dosahl -0,19 bodu. To je

dano hor$§im v&€domim hodnocenim slov rFeseni problémii, riziko a rvacka nez

hodnocenim nevédomim.
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Tabulka 38: Vysledky podnétovych slov pro Jistotu

Hledani jistoty
Podnétova Nevédomi Védomi Mira
slova Celkem | Body | Body ® | shody
Jistota 14,90 1,84 1,40 560 0,44
Klid 15,80 1,88 1,40 3,751 0,48
Ticho 17,70 2,12 2,44 572| -0,32
Nuda 24,20 3,16 3,16 5841 0,00
Bolest 26,60 3,36 3,76 4,741 -0,40
Uzkost 27,20 3,48 3,76 483 -0,28
Strach 28,50 3,60 3,64 4,711 -0,04
slf’l'l':l’:f 2213 | 278 | 279 |503| -0,01
Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Nejvice rozdilnych vysledki ve vnimani podnétovych slov bylo dosaZzeno u dimenze
hledani jistoty, kdy se hodnoty intervald nachazi vrozmezi 14,9 — 28,5 bodu,
tedy od spiSe pozitivniho vnimani do spiSe negativniho aZz negativniho vnimani.
Nejkladnéji bylo hodnoceno slovo jistota, které se umistilo na 22. misté v zebficku vSech
slov. Naopak nejhife vnimanym slovem je strach, ktery byl vyhodnocen zaméstnanci
jako slovo nejhorsi, tedy na 74. misté. VSechna slova v této skupiné se nachazela

na hranici spise silného sdileni, kdy primérny vysledek dosahl 5,03 bodu.

V celkovém vyhodnoceni dimenze UAI byly zjistény tendence k vyhledavani rizika, tedy
k zadouci dimenzi pro znalostni ekonomiku. Celkové vnimani slov bylo ve prospéch
prijimani rizika a zmén, ovsem smérodatna odchylka odkazuje na fakt, Ze societa sdili
vice slova typicka pro Vyhledavani jistoty, diky tomu se mohlo na prvni pohled zdat,
ze zaméstnanci vice inklinuji spiSe K jistoté nez kriziku. Z vysledki lze odvodit,
Ze societa preferuje po védomé strance pocit jistoty, nicméné nevédomé je na riziko
pfipravena a je schopna se vyrovnat s moznymi zménami v Organizaci, aniz by byl
ohrozen jeho chod. Tento vysledek je potvrzen i vyzkumem VSM 94 & 2013,

zastupujicim védomou ¢ast vyzkumu, kde vysledek sméfoval spiSe k hleddni jistoty.
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4.5.5 Dlouhodobost vs. Kratkodobost — LTO

Tabulka 39: Vysledky podnétovych slov pro Dlouhodobost

Dlouhodobost
L Nevédomi Védomi Mira
Podnétova slova c
Celkem | Body | Body shody
Zivot 13,00 1,64 1,36 543 0,28
Snéni 15,10 1,80 1,68 6,881 0,12
Budoucnost 16,00 | 2,00 2,04 5,08| -0,04
Ptiroda 16,20 2,08 1,24 4551 0,84
Vzd¢lani 16,40 2,04 2,08 6,14 | -0,04
Investice 18,90 2,40 2,68 6,54| -0,28
Celkovy prumér| 15,93 1,99 1,85 5,77 0,15

Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Vsechna podnétova slova, ktera se vztahuji ke dlouhodobosti, jsou spole¢nosti spise
pozitivné vniména. Nejlépe vnimano je slovo zivot, které bylo s hodnotou 13 bodi
zafazeno na 6. misto v celkovém hodnoceni slov. Siln¢ sdileno je mezi societou slovo
priroda, u kterého bylo dosazeno 4,55 bodi. Dlouhodobost je pro znalostni ekonomiku
zadouci dimenzi.

Tabulka 40: Vysledky podnétovych slov pro Kratkodobost

Kratkodobost
o Nevédomi | Védomi Mira
Podnétova slova c

Celkem |Body| Body shody

Sny 15,40 | 1,84 1,68 |4,80| 0,16
Nalada 15,40 | 1,92 1,52 |5,09|] 0,40
Minulost 18,60 | 2,32 2,64 |560| -0,32
Okamzity zisk 18,80 | 2,36 2,68 6,32 -0,32
Konzum (spotteba) 20,80 | 2,64 252 16,781 0,12
Smrt 26,60 | 3,36 3,76 |5,29] -0,40
Celkovy prumér 19,27 | 2,41 2,47 |5,65| -0,06

Zdroj: vlastni
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Vysledky a diskuze

Vétsinove se podnétova slova krdatkodobé orientace pohybuji spise v roviné pozitivné
vnimanych slov. Vyjimkou jsou slova konzum (spotreba) a smrt, ktera jsou organizaci

vnimana spise negativné.

Celkové¢ vysledky dimenze LTO byly ovlivnény pfedevsim slovem smrt, které je obecné
vnimdno velmi negativné¢ a ve vyzkumu dosihlo hodnoty 26,6 bodd a v celkovém
zebticku slov bylo zafazeno na 71. pozici vSech podnétovych slov. Ostatni slova,
ktera ovliviiuji dimenzi LTO, byla vniména téméf totozné, a to spiSe pozitivné.
Ackoli jednotlivé hodnoty slov byly v dlouhodobé orientaci hodnoceny 1épe oproti
protichidnym sloviim v kratkodobé orientaci, napt. budoucnost (16 boda) vs. minulost
(18,6 bodu) a z vysledkl bylo zjisténo, Ze organizace smétuje spiSe ke krdtkodobé

orientaci, ktera je pro organizaci nezadouci.
4.5.6 Umirnénost vs. Pozitky — IVR

Tabulka 41: Vysledky podnétovych slov pro Umirnénost

Umirnénost
Podnétova Nevédomi Védomi Mira
slova Celkem | Body | Body | © | shody
Radost 10,10 1,40 1,04 5,38 0,36
Stésti 12,10 1,64 1,12 5,78 0,52
Skromnost 14,60 1,76 1,52 4,77 0,24
Stiidmost 17,40 2,12 1,92 6,08 0,20
s:l'll;‘l’:ry 1355 | 173 | 140 |[550| 0,33
Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Pro dimenzi umirnénosti byla vSechna podnétova slova zaméstnanci vnimana velmi
nebo spise pozitivné. Nejvice pozitivné byla vnimana slova radost (10,1 bodu) a stesti
(12,1 bodu), ktera se v celkovém hodnoceni slov umistila na prvnich dvou ptickach.
Nejvice sdilené z téchto slov byla skromnost, ktera byla spise siln¢ sdilena. Ostatni slova

byla spiSe méné sdilena.
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Tabulka 42: Vysledky podnétovych slov pro Pozitky

Pozitky
Podnétova Nevédomi Védomi Mira
slova Celkem | Body | Body ® | shody
Zabava 14,20 1,76 1,56 7,07| 0,20
Pozitky 14,30 1,96 1,88 4421 0,08
Alkohol 20,80 | 2,48 2,88 6,21| -0,40
Naroky 20,90 | 2,76 2,36 6,36 | 0,40
51?1!111(1(1);,1?,’ 17,55 | 2,24 2,17 6,02| 0,07
Zdroj: vlastni
Vysledky a diskuze

Podnétova slova, ktera jsou typickda pro dimenzi poZitkii, se nachéazela v intervalu
14,2 — 20,9 bodu, tedy mezi spiSe pozitivnim a spiSe negativnim vnimanim. Zdabava
a pozitky byly societou spise pozitivné vnimany. Naopak alkohol a ndroky jsou vnimany

spiSe negativné. VSechna slova byla také spise slabé sdilena, kromé slova poZitky, které

je sdileno spise siln¢ (4,42 bodt).

V celkovém hodnoceni dimenze IVR bylo zjisténo, Ze organizace se nachazi v dimenzi
Umirnénosti, ktera je pro znalostni ekonomiku zadouci. Jak z vnimani slov, tak ze
smérodatnych odchylek bylo zjisténo, ze zaméstnanci upiednostiuji spiSe umirnénost,
nicméné je tfeba, aby byly tyto vysledky trvale udrzovany, jelikoz se projevuji rysy,

kdy pracovnici mohou tihnout k zdbavé a piedev§im pozitkiim, které jsou v dneSnim

konzumnim svété stale dostupnéjsi.
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5 Diskuze, souhrnné vyhodnoceni a navrhy zmén

V této Casti diplomové prace jsou shrnuty vysledky jednotlivych vyzkumt, které byly
zjistény v predchozi Kapitole ¢. 4. Pro lepsi piehlednost byly vysledky rozdéleny na dvé
Casti, kdy prvni cast obsahuje zhodnoceni, diskuzi a ndvrhy zmén vyzkumu
dotaznikového Setfeni DPS. Druhd ¢ast obsahuje rovnéz souhrnné zhodnoceni, diskuzi

a navrhy zmén, ale pro vyzkumy VSM 93 & 13 a TBSD.

Na KS hl. m. Prahy, kde byl provadén vyzkum, se zaucastnilo 58 respondenti z celkovych
60 pracovnikii. Dva zaméstnanci se odmitli vyzkumu ucastnit z osobnich divodda,
jak uvedli. Pfi¢iny téchto pracovnikd nebyly dale rozebirany, nebot’ podminka pro

umoznéni tohoto Setfeni byla, ze pracovnici nebudou do vyzkumu nuceni.

V uradu siln¢ prevladd struktura zen, kdy je timto pohlavim zastoupeno 86 %
zaméstnancl. Je to pfedev§$im z divodu typické Ufednické prace, kterd je obecné
zastupovana spiSe zenami. KS hl. m. Prahy je rozdé€lena na 6 oddéleni, ktera vedou
vysokoskolsky vzdélani manazefi, jiz se skladaji ze 3 Zen a 3 muzi. Néaplni KS hl. m.
Prahy je pfedev§im zpracovani statistickych vykazi, které je provadéno ufedniky,
ktefi musi mit minimaln¢ stfedoSkolské vzdé€lani s maturitou, coZ je dano podminkami
pro jednotliva sluzebni mista Sluzebnim zdkonem ¢&. 234/2014, jenz je pro cely Cesky
statisticky ufad platny. Z toho divodu je na KS nejvice zastoupeno stiedoskolské

vzdélani s maturitou a vysokoskolské vzdélani bakalaiske ¢i magisterské.

Respondenti jsou nejvice zastoupeni vékovou kategorii 40 — 49 let a 50 — 59 let. Lze tedy
tvrdit, Ze se jedna o velice zkuSené a profesné siln€ vyskolené jedince, kteti béhem své
dlouholeté praxe ziskali dostatek zkuSenosti pro vykonavani této odborné profese.
To potvrzuje i skute¢nost, Ze drtiva vétsina téchto pracovnikti plisobi v organizaci vice
nez 8 let a pro mnohé z nich se jedna o jedinou praci, kterou ve svém pracovnim zivoté
vykonavali. Dlouhodobé zaméstnani svéd¢i o malé fluktuaci zaméstnancti, tedy stabilité
zamg&stnani a také o velké loajalité jedinct k organizaci. Pfi rozhovorech pracovnici ¢asto
uvadeli, Ze si ani neumi predstavit pracovat nékde jinde. Nicméné mezi pracovniky jsou
I jedinci, ktefi v organizaci pracuji méné nez 1 rok, coz svéd¢i o ochoté vedeni organizace
pfijimat nové pracovniky, ktefi do organizace piichazeji ¢asto ptimo ze §kol. CSU také
spolupracuje s Vysokou skolou ekonomickou v Praze, kde maji studenti statistickych
obori moznost stazi na ufadu a také jsou Casto pravé absolventi téchto studijnich

programii novymi pracovniky.
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5.1 Zhodnoceni dotaznikového Setfeni DPS a navrhy kalkulaci

Z vysledki vyzkumu bylo zjiSténo, Zze zaméstnanci jsou spokojeni s pracovnimi
podminkami, ve kterych denné¢ vykonévaji praci. Tim, ze se jedna o kancelaiskou praci,
nejsou vystaveni zadnym negativnim vlivim, jako je nadmérny hluk, prasnost
¢ineporadek. Jediny faktor, ktery byl zaméstnanci zminovan v rozhovorech
a pozorovanim, byl i potvrzen, tim byla vysoka teplota v letnich mésicich, ktera
v kancelafich, jez jsou situovany na jih, pfesahovala i 30 stupiiti. Jak jiz bylo zmifiovano
v Kapitole ¢. 4.3 a Otazky €. 6, v kancelafich ufadu neni klimatizace, a tak vedeni Gfadu
vyjimec¢né vyhlasuje zkracenou pracovni dobu o jednu hodinu po dobu trvani vysokych
teplot. Podle zam¢&stnanci vSak toto feSeni neni piili§ ucelné, protoze povinna pracovni
doba je do 15:00 a snizeni pracovni doby do 14:00 jiz nehraje velkou roli, nebot’ teplota
ovzdusi niz8i neni. Jistym feSenim by mohl byt nakup ventilatorti do kancelafi (celkem
24 kancelafi), diky kterym by bylo dosazeno proudéni vzduchu a klima v kancelafich by
bylo pro préci piijatelnéjsi (Tabulka €. 43). Stojanovy ventilator zna¢ky Nedis nabizi

napft. internetovy obchod Alza za cenu 699 K¢ (Ventilatory, 2020).

Tabulka 43: Kalkulace nakupu ventilatord

Celkova cena za

Stojanovy ventilator Cena za 1 kus viechny ventilatory

Ventilator znacky

. 699 K¢ 699 x 24 =16 776 K¢&
Nedis

Zdroj: vlastni

V otazce tykajici se jistoty zaméstnani se pracovnici shodovali, Ze je pro n¢ jistota prace
velice dilezitd a také se neciti natolik ohroZeni moznosti ztraty zameéstnani, coz je
pro spokojenost dulezité. Také plat, ktery za svou praci pobiraji, povazuje vétSina
zaméstnancl za odpovidajici své pracovni naplni, coZ vnimam za pozitivni skutecnost.
Béhem rozhovori s manazery bylo zjisténo, ze ve vysi osobniho ohodnoceni jsou velké
rozdily ve finan¢nich ¢astkach u jednotlivych pracovniki.. Duvodem je, Ze piedevsim ti,
ktefi v organizaci pusobi jiz mnoho let, maji nékolikrat vyssi osobni ohodnoceni nez
pracovnici sluzebné mladsi. To se sice jevi jako v celku logické, nicméné rozpoctova
situace Ufadu se v poslednich letech hodné¢ zmeénila, a to sniZenim rozpoctu uiadu.
Na osobni ohodnoceni nové prichozich pracovnikt tak zbyva méné financi, a pokud

pracovnik néjak zasadné neporusi predpisy tfadu nebo nedosahuje Spatnych vysledki,
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neni témef mozné mu osobni ohodnoceni snizit. Bylo by vhodné v ramci hodnoceni
pracovnikl, které probiha jednou rocn¢, tuto situaci feSit a navrhnout pracovnikiim
S nizkym osobnim ohodnocenim, ktefi maji dobré pracovni vysledky, vyssi finan¢ni
ohodnoceni. VSechny tyto zminéné faktory ovlivitujici pracovni spokojenost odkazuji
na Maslowovou hierarchii potieb (potieba bezpeci a jistoty — pracovni podminky, jistota

zaméstnani, plat).

Co se tyka zameéstnaneckych benefit,, bylo zjiSténo, ze podstatna cast zaméstnancii
(36 %) je spiSe spokojena a nabidka jim pfipada dostatecna, nicméné 33 % pracovnikl
je spiSe nespokojeno. Pfi rozhovorech se zaméstnanci bylo zji§téno, Ze s nabizenymi
benefity jsou obecné spokojeni, spiSe nespokojeni jsou vSak s moznostmi jejich
poskytovani ¢i vysi poskytovani. Jako ptiklad lze uvést piispévek na zivotni a penzijni
pojisténi. Obé pojisténi sice zaméestnavatel nabizi, ale podminkou pro jeho ¢erpani jsou
3 odpracované roky v organizaci a jedna se o 1 500 K¢ za rok pro kazdé pojisténi.
Pracovnici by uvitali tento benefit ihned po nastupu a idealné i ve vétsi vysi. Také uvadéli,
ze zajimavéjsi je pro né prispévek na penzi. Moznym feSenim, které by u zaméstnancti
mohlo pfispét k vétsi spokojenosti, by bylo snizeni pfispévku na Zivotni pojiSténi
0 500 K¢ a o ty nasledné zvysit piispévek na penzijni pojisténi (Tabulka ¢. 44). V ramci

organizace by nedoslo ke zvyseni nakladii a pracovnici by byli spokojenéjsi.

Tabulka 44: Kalkulace navySeni pfispévku na penzijni pojisténi a snizeni pfispévku

na Zivotni pojisténi

.. . o . Celkové rocni
A Zivotni Penzijni . «
Typ pojisténi D A naklady na obé
pojisteni pojisténi T
pojisténi
prispevicu K¢é/rok K¢&/rok
pojisténi
Celiove o 1500 x 60 | 1500 x 60 = | 90 000 + 90 000 =
acy &% =90 000 K¢| 90 000 K¢ 180 000 K¢
zaméstnancii)
Nova vySe 1000 2 000 X
prispévki K¢&/rok K¢/rok
Celiore o 1000 x 60 | 2 000 x 60 = | 60 000 + 120 000 =
a0y o% =60 000 K¢ | 120 000 K¢ 180 000 K¢
zaméstnancii)

Zdroj: vlastni
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Pracovni vztahy v organizaci lze oznacit za pratelské a pfivétivé. Pouze velmi mala ¢ast
dotazovanych (6 zaméstnancll) neni se vztahy spiSe spokojena ¢i zcela nespokojena.
Ackoli 1ze predpokladat, Ze tito nespokojeni pracovnici patfili spiSe k tém, kteii jsou
v organizaci kratsi dobu a nestacili se jesté do kolektivu natolik zapojit jako ti, ktefi jiz
v organizaci pracuji dlouho, je dulezité, aby se to co nejdiive zlepsilo. Novi pracovnici
by také uvitali mimopracovni setkani, kde se mohou do kolektivu 1épe zaclenit. Obecné
plati, ze dobré a ptatelské vztahy zvySuji pracovni spokojenost a spokojeni pracovnici

dosahuji vyssich pracovnich vykonii.

V dal$i casti Setfeni bylo zjistovéno, jak zaméstnanci vnimaji styl vedeni svého
nadiizeného. V této Casti se vysledky Casto odvijely od manazerd jednotlivych oddé€leni.
Kazdy manazer je jiny, coz se odrézi i na jeho stylu vedeni lidi. Pfi otdzce, zda jsou
zaméstnanci dostate¢né chvaleni, bylo dosahovéno velmi podobnych hodnot u variant
»Ano®, ,.Spise ano*“ a ,,Spise ne®, to jasn¢ odkazuje na velké rozdily v manazerskych
dovednostech jednotlivych vedoucich. Od odlisnosti kazdého manaZzera se odvijely i dalsi
vysledky otdzek ohledné dostatecné informovanosti pracovnikii ¢i ohledné Urovné
komunikace s manazery. Bylo zjisténo, Ze néktefi manazefi své podiizené nejen malo
chvali, ale jejich pracovnici se také citi méné informovani a komunikaci povazuji za spise
problémovou az problémovou. Naopak pracovnici jinych oddé€leni uvadéli, ze chvaleni
jsou pravidelng, s informovanim ze strany vedouciho jsou spokojeni a komunikace je
zcela bezproblémova. V tomto ohledu je nezbytné, aby byli jednotlivi manazefi ve svych
manazerskych dovednostech minimalné na obdobné Urovni. ManaZer by mél své
pracovniky chvalit za dobfe odvedenou praci, jasn€é a srozumitelné¢ jim predavat
informace a mél by byt ochotny jim vSe znovu vysvétlit, pokud né€emu nerozumi.
Je nezadouci, aby méli zaméstnanci obavu se na svého nadfizeného obratit s ¢imkoli,
CO jim neni jasné, nebo co se jim nelibi. Od manaZera se pak oCekéava zpétnd vazba. Jediné
tak mize komunikace oboustranné fungovat, aniz by byl ohroZen plynuly chod
organizace aohrozena spokojenost vSech zaméstnanctu. Je ovSem nutné podotknout,
Ze problém nemusi vzdy nutné byt jen na stran€ manazera, ale i u konkrétniho, zpravidla
nespokojeného zaméstnance, ktery miize mit s komunikaci problém. Pfevazné jsou vSak
zamestnanci v této oblasti spise spokojeni a Ize tedy tvrdit, ze potieby, které¢ v Maslowove
pyramid¢ zastavaji tieti a Ctvrtou pozici (potieba lasky, ptijeti a spolupatiic¢nosti a potieby

uznani a ucty), jsou z celkového pohledu v organizaci uspokojovany.

93



Posledni otazky lze zaradit do Grovné seberealizace, ta se nachédzi na vrcholu Maslowovy
7¢ pouze jedinec, ktery se neustale vzdélava a zdokonaluje ve svych znalostech
a dovednostech, se muze citit skute¢né spokojeny. Z vyzkumu vsSak bylo zjisténo,
ze n¢ktefi jedinci nemaji vnitini potfebu seberealizace dosahovat, ale ke spokojenosti jim

sta¢i odstranovat pocitované nedostatky nizsich tirovni potieb.

V otazce, zda zamé&stnanci maji moznost vyuzivat své schopnosti a dovednosti, uvadéla
nejvetsi ¢ast pracovnikl (40 %) moznost ,,SpiSe ano*. Nejvice vnimaji moznost pievést
své teoretické znalosti do prace vysokoskolsky vzd€lani pracovnici, kteti bud’ obor
statistiky studovali, nebo manazefi, ktefi ve své pracovni naplni vykonavaji praci spise
intelektudlniho charakteru a jsou vice zatiZeni stresem, maji vyssi zodpovédnost za chod
dovednosti a znalosti neni dostate¢n¢ vyuzit, byli pfevazné stfedoskolsky vzdélani

jedinci, kteti studovali naprosto odlisné obory.

Drtiva vétSina zaméstnancii (47 %) vnima moznost kariérniho ristu za téméf nemozny.
Tato skute¢nost je dana faktem, Ze se jedna o statni organizaci, kde jsou sluzebni mista
Casto plné€ obsazena, a to dlouhodobé. Volnych sluzebnich mist je mélo a jsou upraveny
striktné danymi podminkami, které musi zaméstnanec usilujici o misto splnit, vyjimky
nejsou mozné. Jedna se pfedevS§im o dosazené vzdélani. MozZnost kariérniho ristu tak
vnimaji spiSe vysokoskolsky vzdélani jedinci. StfedoSkolsky vzdélani pracovnici by si
vzdélani museli doplnit, coz pro né ve vysledku neni natolik motivujici, aby se dale
studovat rozhodli. Penézni rozdily mezi jednotlivymi platovymi tfidami nejsou natolik
rozdilné, aby pracovnici dle svych slov pfi vykonu zaméstndni dalSich nékolik let

studovali.

Zajimavych vysledkl bylo dosaZeno pfi zjiStovani moznosti dal$iho vzdelavani ze strany
organizace. Vysledky ukazaly, ze vétSina pracovnikii je s moznosti nabizenych
vzdélavacich kurzli ¢i Skoleni spokojena ¢i spiSe spokojena. Jak jiz bylo feceno,
organizace nabizi Sirokou $kalu odbornych kurzi a Skoleni, zpravidla vétSinové
souvisejicich s naplni prace. Presto témét 1/3 pracovnikl je spiSe nespokojena ¢i zcela
nespokojena. Zrozvoru bylo zjisténo, ze tito pracovnici by uvitali vétsi nabidku
vzdélavani spiSe osobniho neZ profesniho charakteru, pfedev§im pak jazykové kurzy.
Kurz anglického jazyka je sice soucasti nabidky kurzl, nicméné nektefi manaZzeti nejsou

ochotni na n¢€ své zaméstnance posilat a jako diivod uvadéji, ze cizi jazyk k vykonu své
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pracovni naplné nepotiebuji. Toto hodnotim jako velmi negativni a nebezpecny krok
ze strany konkrétnich manazerd, protoZe pro zaméstnance je velmi dilezité se vzdélavat
I V osobni roving, a pokud si pracovnici uvédomuji, ze v organizaci takova moznost je
a kolegové zjinych oddé€leni kurzy navstévuji, velmi negativné to ovliviiuje jejich

pracovni spokojenost a mohou nabyvat pocitu ménécennosti.

Od obou ptedchozich otazek (vyuzivani znalosti, dovednosti a moznost kariérniho rtstu)
se odvijely i vysledky otazky, ve kterych byla zjistovana mozZnost seberealizace
zaméstnancl. MozZnost seberealizace opét pocit'uji spise vysokoskolsky vzdélani jedinci,
ti, ktefi se chtéji vzdélavat pievazné po profesni strance ¢i pracovnici oddéleni,

kde manazer umoznuje svym zaméstnancum vzdélavat se po osobni strance.

Posledni otdzkou celého dotaznikového Setfeni DPS byla otazka, kde respondenti uvadéli,
co by nejvice prispélo k jejich pracovni spokojenosti. Zde se odpovédi podstatné
rozchazely. Nejvice pracovnikli by ocenilo vét§i finanéni odmény, které by pro né
predstavovaly nejvyznamnéjsi stimulacni faktor. Druhym nejcastéji uvadénym faktorem
byla nabidka Skoleni a vzdélani, kdy se vSak jednalo o to, aby nebyla nabidka rozsifena,
ale spise zménéna na nabidku, ktera by rozvijela osobni potencial jedince.
Polovina pracovniki by uvitala vétsi moznost zaméstnaneckych benefiti a 40 %
pracovnikl stoji o osobni pfistup nadfizenych, ktery momentalné nepocituji nebo ho
nepocit'uji dostate¢né. Ackoli jsou mezilidské vztahy v organizaci na velmi dobré trovni,
témét 1/3 dotazovanych by uvitala setkdvat se skolegy 1 mimo pracovni dobu.
V soucasné dob¢ sejen velmi malo jedincli setkdvd mimopracovné, jedna se spiSe
0 mensi skupinky jednotlivctl, ktefi se znaji dlouhou dobu nebo si velmi porozuméli
pfi seznameni. Pocit uplného uspokojeni ma 14 % zaméstnanct a 12 % respondentli
by stalo o ocenéni dobrych vysledkd svym nadfizenym a idealné¢ formou vefejné
pochvaly. PfedevSim pro jedince s niZ§im sebevédomim je pochvala, zejména vefejna,
idealnim stimulaé¢nim prostfedkem, ktery vedouciho nic nestoji, pfesto vyznamné ovlivni

pracovni spokojenost zaméstnanci.
Navrhy pro zlepSeni soucasného stavu

Kurz manaZerskych dovednosti by zlepsil stav komunikace mezi manazerem
a podfizenymi a sjednotil by manazerské schopnosti a dovednosti mezi manazery
jednotlivych oddéleni, mezi kterymi jsou v soucasnosti rozdily. Pokud by se kurzu

zucastnili vSichni manazefi véetné feditele KS, jednalo by se celkem o 7 osob.
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V kurzu se wuchaze¢ sezndmi sobecnou roli manazera, se styly vedeni lidi,
komunika¢nimi dovednostmi, metodami motivace podfizenych ¢i feSeni konflikti.
Takovym kurzem je naptiklad kurz ,,Vedeni lidi pro zacinajici manazery* za 3 990 K¢
za osobu nebo kurz ,,Manazerské dovednosti aneb Jak vést a motivovat lidi k vyssim
vykoniim®, ktery trva dva dny a stoji 8 190 K¢ za osobu (Tabulka ¢. 45). Oba kurzy nabizi

firma 1. Vox a.s. se sidlem v Praze (Manazerské dovednosti, 2020).

Tabulka 45: Kalkulace kurzii manazerskych dovednosti

Typ kurzu
manazerskych Cena za 1 osobu Cena celkem
dovednosti
Vedetvu lidi pro zacinajici 3990 K& 3990 x7 = 27 930
manazery K¢

Manazerské dovednosti
aneb Jak vést a motivovat 8 190 K¢
lidi k vy$§im vykonlim

8190 x 7 =57 330
K¢

Zdroj: vlastni

Dale by bylo vhodné zavedeni pravidelnych porad v jednotlivych oddé€lenich, které by
byly alespoil v intervalu jednou za 14 dni. Zaméstnanci by méli moznost diskuze
S manazerem piimo pii feSeni jednotlivych zéleZitosti ¢i si rovnou ujasnit, zda byla
vSechna sdéleni dobte pochopena. Tim by bylo snizeno riziko nepochopeni pfedavanych
sdéleni ¢i pfipadnych komunikac¢nich nedorozuméni, jako tomu mizZe byt, kdyz vedouci
pracovnik informuje zaméstnance pouze formou e-mailovych zprav. Soucasné mohou
zameéstnanci svému nadfizenému i ostatnim kolegtim sdélit, co je trapi nebo s ¢im se pfi
vykonu své prace setkali a je mozné, Ze se do podobné situace dostanou i1 ostatni ¢lenové
oddéleni. Pfi této pfrileZitosti lze uplatnit okamZitou zpétnou vazbu, kterd je
pro bezproblémovou komunikaci nezbytna. Naptiklad na konci porady by bylo vhodné,
aby zaméstnanci predali nadfizenému své poznatky zjisténé pii praci. Pfedevsim se jedna
o moznosti zjednoduSeni a zpiehlednéni metodiky v jednotlivych vykazech, kde maji
zpravodajské jednotky nejvétsi problém s pochopenim, a tedy i vyplnénim vykazi. Tyto
informace maji predev§im pracovnici KS, protoze se zpravodajskymi jednotkami piimo
komunikuji. Tyto poznatky poté miize manaZer predat metodikiim CSU, ktefi vykazy
tvofi. Zaméstnanci se budou citit vice potiebni pro organizaci a zvedne se jejich

sebevédomi i pracovni spokojenost.
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Dale pak pravidelné udélovani pochval za dobie odvedenou prdci, které manazery,
atedy ani organizaci, nic nestoji, pfesto se jedna o stimulacni prostfedek, jenz vede
k motivaci pracovniki, jejich spokojenosti a soucasné piispiva k Malému mocenskému

odstupu.
Déle pak:

e Sestaveni stravovaciho vyboru, ktery by byl slozen z dobrovolnych zaméstnanci.
Vhodné by bylo zalozeni i e-mailové adresy, kam by zaméstnanci mohli posilat
ptipominky, nebo naopak pochvaly k jidlim v zavodni jidelné.

e Usporadani teambuildingu (viz Kapitola 5.2).

e Poskytnuti pfispévku na Zivotni a penzijni pojiSténi pii nastupu.

e Umoznéni navstévovani jazykovych kurzii vS§em zaméstnanciim.

e Vanocni vecirek (viz Kapitola 5.2).

5.2 Zhodnoceni kulturnich dimenzi z vyzkuma VSM 94 & 2013 a TBSD

Tabulka 46: Vysledky kulturnich dimenzi VSM 94 & 2013 a TBSD

VSM 94 & 2013 TBSD
Kulturni
dimenze Prevazujici Podminka Pievazujici Podminka
dimenze funkénosti dimenze funkénosti
Mal4 mocenska " Mal4 mocenska .
PDI vzdalenost Spinéna vzdalenost Spinéna
IDV Individualismus Kolektivismus Spinéna
MAS Feminita Feminita Splnéna

Kratkodoba Kratkodoba
LTO . .
orientace orientace
UAI Hledani jistoty Ptijimani rizika Splnéna
IVR Pozitky Umirnénost Splnéna

Zdroj: vlastni
Kulturni dimenze mocenské vzdalenosti (PDI)

Z prazkumu prvni zkoumané dimenze byly zjistény shodné vysledky u VMS 94 & 13
I TBSD. V obou ptipadech se jedna o malou mocenskou vzdalenost (Tabulka ¢. 46),
ktera je Zadouci kulturni dimenzi a sméfuje ke znalostni ekonomice. V piipadé dotazniku

VMS 94 & 13 bylo dosazeno hodnoty 24,4 bodu (Graf ¢. 16). Tato hodnota se nepfiblizuje

97



hrani¢ni hodnoté 50 bodu, lze tedy tvrdit, ze organizace neni v souc¢asné dob&é ohrozena
ptiblizenim k velké mocenské vzdalenosti. Vysledky TBSD rovnéz znaci, ze organizace
sméiuje k malé mocenské vzdalenosti. Ve vysledcich vSech podnétovych slov (viz Ptiloha
¢. 4) se slova, ktera znaci maly mocensky odstup (Tabulka ¢. 31), umistovala vySe
nez slova typicka pro protichtidnou dimenzi (Velky mocensky odstup) (Tabulka ¢. 32).
Vyjimkou bylo slovo konzultace, které¢ bylo v celkovém hodnoceni (Ptiloha ¢. 4)
a podfizenymi. Z vysledk dotazniku DPS bylo zjiSténo, ze Cast zaméstnanci se citi
od svého nadfizeného malo informovana o zménach v organizaci, s urovni komunikace
jsou spiSe nespokojeni a povazuji ji za spiSe problémovou ¢i problémovou. To bylo
z rozhovorll ipozorovani potvrzeno a bylo zjisténo, Ze tito zaméstnanci spadali
pod stejného nadiizeného. V tomto piipadé je nutné zajistit kroky, které povedou

k napravé a stabilizaci souc¢asného pievazujiciho malého mocenského odstupu.
Navrhy pro zlepSeni soucasného stavu PDI:

Diky vysledné ptevaze malého mocenského odstupu lze organizaci doporucit, aby se
snazila tento souCasny stav udrzet i1 do budoucna. Napomocna tomu mohou byt
doporuceni uvedena v predchozi Kapitole 5.1 jako kurzy manaZerskych dovednosti,

zavedeni pravidelnych porad ¢i udélovani pochval manazerem smérem k podiizenym.
Kulturni dimenze Kolektivismus vs. Individualismus (IDV)

U druhé zkoumané dimenze kolektivismu vs. individualismu nebylo dosazeno shody
(Tabulka ¢. 46). Z vysledkt VMS 94 & 13 bylo zjisténo, Ze organizace sméfuje
k individualismu a diky vysoké vysledné hodnoté 96 bodia (Graf ¢. 17) se jedna
0 jednoznacnou ptevahu této nezadouci dimenze. Opacného vysledku bylo dosazeno
z TBSD, kde bylo zjisténo, ze organizace smétuje K zadouci dimenzi kolektivismu,
ktera je nutna a vede ke znalostni ekonomice. To vyplyva i z vysledkti podnétovych slov
(Ptiloha ¢. 4), kdy slova typickd pro dimenzi kolektivismu byla vnimana 1épe
nez podnétova slova smétujici k individualismu. Vyjimku tvofilo pouze slovo prdce,
které bylo societou vniméno hiife a dosahlo hodnoty 20,2 bodu. Pro zjisténi pfevazujici
dimenze, ktera v organizaci momentalné prevlada, byly smérodatné Otazky ¢. 1, 2, 5, 9
a 11 (viz Ptiloha ¢. 5) v dotazniku VMS 94 & 13, tedy ve védomém kvantitativnim
vyzkumu, které jednoznacny individualismus potvrdily. Tento vysledek lze vysvétlit

pfevazné charakterem pracovni naplné zaméstnancti. Jak jiz bylo n€kolikrat zminovano,
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na KS pirevazuje zpracovatelskd Cinnost. To znamend, ze celkovy pocet vyplnénych
vykaz je prerozdélen mezi vSechny zaméstnance a ti poté na svém vybraném vzorku
pracuji. Tato prace je naprosto individudlni a pracovnici tak nemaji moznost podporovat
tymovou spolupraci. To opét dokazuje provazanost obou vyzkumi, kdy z TBSD bylo
slovo prdce vnimano spise negativné. Dotaznikovym Setfenim DPS bylo zjisténo
a nasledn¢ i z rozhovorti a pozorovani potvrzeno, ze na pracovisti prevladaji pratelské
vztahy a pfijemna atmosféra. I pfes tento fakt je nezbytné, aby vztahy byly v organizaci

posilovany a dimenze se i po védomé strance posouvala k zadoucimu kolektivismu.
Navrhy pro zlepSeni soucasného stavu IDV:

Znovuzavedeni Vdnocnich vecirkii pro zaméstnance. Z rozhovorG bylo zjisténo,
ze v minulosti se vano¢ni vedirky pro pracovniky ufadu potadaly, kvili finanéni
naroénosti na pronajem prostor viak od nich bylo upusténo. Po piestéhovani CSU
do nové budovy, kde sidli i KS, by bylo mozné uspofadani veéirku piimo v budové
a obCerstveni by mohla zajistit mistni zavodni jidelna, ktera je soucasti. Tim by byly
uSetieny ndklady za prondjem prostor a pracovnici by méli moznost se pfi piijemné
a uvolnéné atmosfére Vanoc setkat a popovidat si i S ¢leny jinych oddéleni ¢i odbort,

se kterymi se bézn¢ nesetkaji.

Dalsi moznosti pro utvrzeni mezilidskych vztahii a podpory tymové spoluprace jsou
teambuildingy. Vhodné jsou naptiklad unikové hry, kde pracovnici v rizné velkych
tymech, podle konkrétniho vybéru, plni tkoly spole¢né a jsou nendsilnou formou nuceni
spolupracovat, aby bylo dosaZzeno Zadouciho splnéni tkoll. V hlavnim mésté je Siroka
nabidka nejriizngjsich akci tohoto typu. Unikové hry pro vétsi poet hract nabizi napf.
firma Exitgames. Naptiklad hry ,,Kletba VySehradu® se mohou tcastnit tymy az s péti
,»hraci“. Hra je venkovni o délce 3 km v lokalité VysSehradu (Kletba VySehradu, 2020).

Vyhodou je setkani koleglh mimopracovni formou, pfi které se mohou zaméstnanci vice
uvolnit, protoZe nejsou natolik svazani formalnosti jako v praci. V pfipadé zajmu vétsi
skupiny lidi jsou firmou nabizeny zvyhodnéné ceny, které jsou vazany na pocet jedincti
(Tabulka ¢. 47). Jak jiz bylo zminéno, KS ma 6 oddéleni, pficemZ nejmensi oddé€leni ¢ita
5 osob a nejvétsi 14 osob. Jednotlivd odd€leni by se tedy vzdy veSla maximalné
do 3 tymu. V piipadé ucasti celé KS by bylo nutné vytvoieni 4 skupin (60/15)
po 3 tymech za zvyhodnénou cenu (viz Tabulka ¢. 48).
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Tabulka 47: Kalkulace teambuildingu pro rtizné velikosti tyma

Velikost tymu Cena
1 tym (az 5 hracu) 1090 K¢
2 tymy (az 10 hraci) 1980 K¢
3 tymy (az 15 hracn) 2 670 K¢

Zdroj: vlastni

Tabulka 48: Kalkulace teambuildingu pro celou KS hl. m. Prahy

Teambuilding Cena pro 1 skupinu | Cena pro 4 skupiny

Pro celou KS 2 670 K¢ 2670 x4 =10 680 K¢

Zdroj: vlastni

Kulturni dimenze Maskulinita vs. Feminita (MAS)

Tteti zkoumana kulturni dimenze potvrdila v obou studiich ptevazujici dimenzi feminity
(Tabulka ¢. 46), ktera je z hlediska znalostni ekonomiky zadouci kulturni dimenzi
podnikové kultury. V piipadé védomého zjistovani ve VSM 94 & 2013 byla potvrzena
vysledna hodnota -0,9 bodt (Graf ¢. 18), ktera sméfuje organizaci do dimenze
jednoznaéné feminity. Rovnéz vysledky TBSD potvrzuji ptevahu zadouci kulturni
dimenze, kdy jednotliva podnétova slova, ktera jsou charakteristicka pro femininni
dimenzi, bylav TBSD (Ptiloha €. 4) respondenty vnimana lépe nez podnétova slova, ktera
jsou typicka pro opac¢nou dimenzi maskulinity. Vyjimkou bylo slovo sex, které bylo
vnimano spise pozitivné (14,7 bodl), nicméné bylo spise slabé sdileno (Tabulka ¢. 36).
Mezi znaky femininni spole¢nosti patii diraz na dobré mezilidské vztahy, otevienost
a divéra. Ze jsou tyto faktory v organizaci p¥itomné, bylo podpoieno i dotaznikem DPS,
kde respondenti vétsinove odpovidali u Otazky €. 11, Ze se vztahy na pracovisti spokojeni

¢i spiSe spokojeni jsou (Tabulka ¢. 14).
Navrhy pro zlepSeni sou¢asného stavu MAS:

Z divodu jednozna¢ného smeéfovani k zadouci kulturni dimenzi podnikové kultury
je vhodné, spise nez navrhovani zmén, udrzet tento stav i do budoucna. Idealnim
stabiliza¢nim prostfedkem se v této situaci jevi utuzovani vztahli mezi zaméstnanci.
Ptijemnym zpestfenim klasické pravidelné porady muze byt uskute¢néni porady ihned
rano a spojit ji se spolecnou snidani v ramci oddéleni. Pro zaméstnance bude takova

porada piijemnéjsi a do prace se budou vice tésit.
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Kulturni dimenze Prijimani rizika vs. Hledani jistoty (UAI)

U ¢tvrté kulturni dimenze prijimdant rizika vs. hledani jistoty opét dochazi k neshodé mezi
VMS 94 & 13 a TBSD (Tabulka ¢. 46). Ve VMS 94 & 13 byla zjisténa vysledna hodnota
59,6 bodu (Graf ¢. 19) ve prospéch spiSe hleddni jistoty, ktera je z pohledu znalostni
ekonomiky nezddouci kulturni dimenzi. Pro zji$téni soucasné dimenze UAI z dotazniku
VSM 94 & 2013 jsou sméerodatné Otazky €. 18, 22, 25, 27 a 28 (Ptiloha ¢. 5). Vysledna
hodnota se nachazi blizko pfechodné hranice 50 bodl. Z toho lze usuzovat, ze pokud se
situace zac¢ne rychle fesit a budou ucinény kroky k napraveé, mohlo by byt brzy dosazeno
zadouci dimenze, tedy prijimani rizika. K tomu se pfiklani i vysoka hodnota smerodatné
odchylky (56,2 body), ktera znaci, Ze vysledné hodnoty nejsou v organizaci silné sdileny.
Z vysledki TBSD byla tendence k prijimani rizika na nevédomé trovni. Z vysledku
vnimani podnétovych slov (Pfiloha ¢. 4, Tabulka ¢. 37, Tabulka ¢. 38) je zfejmé,
Ze zaméstnanci potiebuji citit jistotu, ktera se prolind s dimenzi dlouhodobé orientace,
nicméné v piipadé nutnosti jsou schopni pfijmout riziko a vyrovnat se s nim, aniz by byl
ohroZen chod KS. Z rozhovort bylo zjisténo, Ze n€ktefi zaméstnanci se v dobé hlavniho
zpracovani citi ve stresu a pracovnici, ktefi nemaji vysokoskolské vzdélani a v organizaci
Casto bylo zmifiovano, e pracovat jinde si jiz neumi pedstavit a Ze se obavaji, zda by se
zvladli v nové préci zapracovat, navic postradaji znalost naptiklad cizich jazyku a citi

velkou konkurenci v mladsich pracovnicich ¢i Cerstvych absolventech.
Navrhy pro zlepSeni soucasného stavu UAI:

Pro dosazené Zadouci kulturni dimenze je nutné, aby zaméstnanci byli dostatecné
informovani o chystanych zménach v organizaci a ze strany manazert bylo pfi jejich
sdélovani naléhano piedevS§im na skutecnosti, které chystané zmény pracovnikiim
pfinesou. Jak jiz bylo navrhovano v ptedchozi kapitole 5.1, jedna se naptiklad o zavedeni
pravidelnych porad, kde bude se zaméstnanci aktivné komunikovano a budou jim
predavany informace i osobn¢, ne pouze formou e-mailové komunikace, kdy mohou byt
podstatné informace od manazeri upozadény v mnozstvi pfijimanych e-mailt od firem,
které vykazy musi vypliiovat. Pfi porad¢ se informace znovu proberou a bude mozné

0 nich ptimo diskutovat.
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Kulturni dimenze Dlouhodoba vs. Kratkodoba orientace (LTO)

V dal$i zkoumané kulturni dimenzi, ktera v organizaci v soucasnosti pievazuje, byla
zVSM 94 & 2013 i TBSD zjisténa pievaha kratkodobé orientace (Tabulka ¢. 46). Ta je
Z hlediska znalostni ekonomiky nezadouci kulturni dimenzi. V ptipadé¢ VSM 94 & 2013
byla vysledna hodnota 43,8 bodi (Graf ¢. 20). U této dimenze je jako u jediné nutné,
aby vysledna hodnota byla vys§i nez 50 bodid, coz vtomto piipadé neni splnéno.
Tento vysledek byl ovlivnén Otazkami ¢. 12, 14, 16, 17, 23 a 30 (Pfiloha ¢. 5). Stejné jako
Vv ptipad¢ dimenze UAI se hodnota dimenze LTO nachézi v blizkosti prechodové zony,
z toho lze piedpokladat, ze po pfijeti a zavedeni napravnych krokt se bude organizace
V budoucnu piesouvat do zadouci kulturni dimenze. Z vysledki TBSD byla rovnéz
potvrzena mirna ptevaha krdtkodobé orientace. Z zebii¢ku vSech podnétovych slov
(Pfiloha €. 5) je vSak zfejmé, Ze slova, ktera jsou typicka pro dlouhodobou orientaci
(Tabulka ¢. 39), byla societou nevédomé¢ vnimana lépe nez slova, kterd jsou
charakteristicka pro kratkodobou orientaci (Tabulka ¢. 40). Zasadnim pro ovlivnéni
celkového vysledku ptevazujici dimenze bylo slovo smrt, které je fazeno do slov patficich

ke krdtkodobé orientaci a spole¢nosti je obecné velmi negativné vnimano.
Navrhy pro zlepSeni soucasného stavu LTO:

V ptipad¢ provadéného vyzkumu na KS je zdsadnim krokem k posunu ze soucasné
nezddouci dimenze k dimenzi Zadouci investovini do rozvoje lidského kapitdilu,
atonejen ohledné¢ profesniho vzdelavéani, ale také vzdélavani na osobni roving.
Jiz ve vysledcich dotaznikového Setfeni DPS bylo zji$téno, ze néktefi zaméstnanci nejsou
spokojeni s piistupem svého nadiizeného k navs§tévovani jazykovych kurzi. V tomto
pfipade€ je nezbytné, aby v organizaci platily stejné moznosti pro vSechny zaméstnance,
a pokud je organizaci nabizen jazykovy kurz, neni vhodné, aby jeden manazer svym
podiizenym jeho navstévu umozioval a druhy manazer nikoli jen z diivodu, Ze z jeho
pohledu podfizeni nepotiebuji cizi jazyk knaplni své prace. Z hlediska
konkurenceschopnosti organizace i sebevédomi jedinci je rozvoj lidského kapitalu a jeho
potencidlu naprosto nezbytny a v tomto piipad€¢ bude spradvnym krokem ke sméfovani
do dimenze dlouhodobé orientace a rovnéz prinese zvyseni pracovni spokojenosti diky
moznosti seberealizace jednotlivcli. Z pozorovani bylo zjiSténo, ze nabidka kurza
a skoleni je v organizaci Sirokd a zaméstnancim by nemélo byt branéno v jejich

absolvovani, pokud o né projevi zajem.
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Kulturni dimenze Umirnénost vs. Pozitky (IVR)

V posledni zkoumané dimenzi bylo zjiStovano, zda organizace sméfuje k dimenzi
Umirnenosti ¢i dimenzi poZitkii. V tomto ptipadé nebylo dosazeno shodného vysledku
ve VSM 94 & 2013 a TBSD (Tabulka ¢. 46). Ve vysledcich VSM 94 & 2013 bylo zjisténo
sméfovani spise k dimenzi pozitkii (Graf ¢. 21), které jsou nezadouci kulturni dimenzi.
Organizace tedy nesméfuje ke znalostni ekonomice. Nicméné vysledna hodnota (59,2)
se pohybuje v blizkosti pfechodové zony a hodnota smérodatné odchylky (55,3) znaci
malé sdileni. Vysledné hodnoty byly ovlivnény Otazkami ¢. 13, 15, 20 a 21 v dotazniku
VSM 94 & 2013 (Ptiloha ¢. 5). V piipadé vysledki TBSD byla zavéreéna hodnota
ve prospéch Umirnénosti dle lep§iho vnimani podnétovych slov (Ptiloha ¢. 4),
kdy podnétova slova charakteristicka pro umirnéenost (Tabulka ¢. 41) byla vnimana lépe
nez slova charakteristicka pro pozitky (Tabulka ¢. 42). Vyjimkou byla slova zabava
a pozitky, ktera zna¢i dimenzi poZitkii a societou byla vnimana velmi pozitivné. Slovo
pozitky bylo i spiSe siln¢ sdileno. O vysledné dimenzi umirnénosti vsak rozhodla slova

alkohol a ndroky, ktera byla vnimana spiSe negativné.
Navrhy pro zlepSeni sou¢asné dimenze IVR

Aby bylo dosazeno zadouci dimenze umirnénosti, je vhodné zaméfit se opét spiSe
na védomou stranku zaméstnancti. Pokud budou organizaci pfijaty navrhované¢ zmény
z pfedchozi dimenze LTO, tedy ptedev§im rozvoj lidského kapitalu a jeho potencialu,
Ize ptedpokladat, ze se organizace za¢ne posouvat do dimenze Umirnénosti, protoze
dimenze LTO a IVR spolu silné souvisi a vzajemné se ovliviiuji. JelikoZ hodnota
védomého hodnoceni VSM 94 & 2013 se nachazi v blizkosti ptechodové zony, lze se
domnivat, Ze s pfijetim navrhovanych opatfeni bude relativné brzo dosdhnuto Zadouci
kulturni dimenze. Dale by bylo vhodné vice dbat na dodrzovani Etického kodexu,
predevsim dress codu zejména u muzl. Z pozorovani bylo zji§téno, Ze ne vSichni muzi se

timto kodexem fidi, pfestoze se jedna o predpis organizace.
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6 Zavér

Cilem této diplomové prace bylo charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci
specifikace jejich rozhodujicich dimenzi a navrhnout zmény vedouci k posileni pracovni

spokojenosti v organizaci.

Zkoumanym subjektem byla Krajska sprava Ceského statistického ufadu v hlavnim
mesté Praze, ktera se zabyva zejména sbérem a zpracovanim dat od zpravodajskych

jednotek.

Pro rozpoznani soucasného stavu podnikové kultury bylo pouzito nékolik vyzkumnych
metod, které se navzajem dopliiovaly. Stézejni ¢asti tohoto vyzkumu bylo pouziti
kvantitativniho vyzkumu VSM 94 & 2013, které je zaméteno na ziskani potiebnych udajt
K ureni ptfevazujicich dimenzi na védomé urovni respondenti. Druhym zésadnim
vyzkumem pro ur¢eni kulturnich dimenzi organizace byl kvalitativni vyzkum TBSD,
ktery se na rozdil od VSM 94 & 2013 zaméfuje pievazné na nevédomou uroven
respondenti. Aby bylo dosazeno co mozna nejptesnéjSich vysledkd, byly oba testy,
tedy VSM 94 & 2013 a TBSD, navzajem porovnany. Porovnani védomé urovné s urovni
nevédomou je pfinosné predev§im z divodu, ze pfi nevédomém hodnoceni ziskdme
informace o pocitovém vnimani zaméstnanct a jimi sdilenych hodnotach. Tyto faktory
jsou velice dulezité nejen pro urceni souc¢asného stavu, ale predev§im pro navrzeni zmén,

které by organizaci posunuly doptfedu smérem ke znalosti ekonomice, a tudiz i vétsi

pracovni spokojenosti zaméstnanc.

Aby bylo mozné navrhnout zmény k posileni pracovni spokojenosti, bylo nutné zjistit
rovnéz soucasny stav pracovni spokojenosti. Soucasna troven pracovni spokojenosti byla
zjiSténa prostfednictvim dotaznikového Setteni DPS, jehoZz cilem bylo zjiSténi

poskytované urovné stimulace a motivace zaméstnanct V organizaci.

VSechny vySe uvedené vyzkumné metody byly podpofeny nestandardizovanymi
rozhovory, skrytym pozorovanim a prostudovanim podnikovych pisemnosti. Témito
dalSimi vyzkumnymi metodami bylo dosazeno pomoci dalSich potfebnych doplitkovych
informaci, které Castokrat ptispély k objasnéni vyslednych hodnot jednotlivych vyzkumi.
Mala mocenska vzdalenost byla zjisténa z VSM 94 & 2013 i TBSD. Jedna se o zadouci
kulturni dimenzi a skutecnosti, Ze ve strankach védomi i nevédomi bylo dosazeno shody,
je jednoznacné, ze organizace sméfuje ke znalostni ekonomice. V organizaci jsou
respektovany role nadfizeného 1 podiizenych, ale lidsky se jedinci povazuji za sob¢€ rovné.
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To vytvari piijemné pracovni prostiedi, kdy se na sebe mohou pracovnici s ¢imkoli
obratit, coz se odviji i na spokojenosti s komunikaci v organizaci. Na zakladé DPS bylo
zjisténo, ze pravé s komunikaci s nadifizenymi je sice pievaznd vétSina pracovnikil
spokojena, nicméné bylo zjisténo, Ze v nékterych oddélenich je komunikace s nadfizenym
horsi. Dle rozhovort i pozorovani lze tvrdit, Ze problém je spiSe na strané¢ manazera nez
podfizenych a z toho diivodu byla navrzena zména, ktera by mohla vést ke zlepSeni stavu

(viz Kapitola 5.1).

U druhé dimenze Individualismus vs. Kolektivismus byl zjistén rozdil ve vysledcich
vyzkumu VSM 94 & 2013 a TBSD. Ve védomém hodnoceni byla zaznamenana silna
pfevaha nezadouci dimenze individualismu, naopak Vv nevédomém hodnoceni se
v organizaci objevuji tendence k zadoucimu kolektivismu. Z dotazniku DPS byly zjistény
pratelské vztahy ipfijemna atmosféra na pracovisti, ktera se s trovni kolektivismu
prolina. Nicméné pievazné individudlni prace, kterou jedinci v organizaci zastavaji,
ovlivnila vysledky védomého hodnoceni VSM 94 & 2013. Z toho divodu byly navrzeny
zmény, které by organizaci smétfovaly k zadouci dimenzi i po védomé strance (viz

Kapitola 5.2).

Vysledna feminita byla zjisténa ze vSech provadénych vyzkumi. Jedna se o zadouci
kulturni dimenzi znacici sméfovani organizace ke znalostni ekonomice a je velmi
dulezité, aby byly hodnoty femininni spole¢nosti i nadale udrzeny. Péce o mezilidské
vztahy, otevienost i dlivéra jsou typickymi znaky této dimenze, ale siln¢€ ovliviiuji 1 ostatni

dimenze, ke kterym neni v organizaci jednozna¢né sméfovano.

U dimenze Jistota vs. Riziko v TBSD byla potieba jistoty vnimana, avsak byly zjistény
i tendence K prijimani rizika. Ve védomém vyzkumu VSM 94 & 2013 byla zjisténa spise
ptevaha hledani jistoty. Nicmén¢ vysledna hodnota se nachazi blizko ptechodové zony
a tato vyslednd dimenze neni z vysledku smérodatné odchylky silné sdilena. Lze tedy
piedpokladat sméfovani k zadouci dimenzi prijimani rizika, pokud budou provedeny

navrhované zmény (viz Kapitoly 5.1 a 5.2).

V potadi pata kulturni dimenze nesmétfuje ke znalostni ekonomice jak ve védomém
vyzkumu, tak v nevédomém. Ve VSM 94 & 2013 i TBSD byla zjisténa pievaha
kratkodobé orientace, ktera je nezadouci kulturni dimenzi podnikové kultury z hlediska
budouci znalosti spole¢nosti. PfestoZze v obou vyzkumech bylo dosazeno vyslednych

hodnot v hrani¢nich intervalech, je nezbytné zaméfit se na tuto dimenzi nejvice ze vSech
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zkoumanych dimenzi a snazit se 0 sméfovani organizace k dlouhodobé orientaci, a to

predevsim pomoci navrhovanych zmén (viz Kapitola 5.2).

V posledni zkoumané dimenzi Pozitky vs. Umirnénost potvrdila z VMS 94 & 13 mirnou
pievahu pozitku. Lze predpokladat, Ze je to ovlivnéno soucasnou konzumni spolecnosti,
ktera na jedince ptisobi. Znovu se vsak jednd o vyslednou hodnotu, kterd je v blizkosti
ptfechodové zény a zaméstnanci je spiSe slabé sdilena. Dotaznik TBSD na trovni
nevédomi projevuje posun Kk zadouci umirnénosti. Jelikoz se kulturni dimenze pohybuje
opét na jakémsi rozhrani, je vhodné realizovat navrzené zmény, které poslou organizaci

zadoucim smérem k dlouhodobosti a znalostni ekonomice (viz Kapitola 5.2).

Vyse uvedené souhrnné vysledky byly podrobné rozepsany a zpracovany v predchozi
kapitole (viz Kapitola 5). Soucasti souhrnnych vysledki je i diskuze a navrhy zmén,
které by mély piispét ke zlepSeni soucasného stavu podnikové kultury a zaroveil
Kk pracovni spokojenosti @ napomoci organizaci presunout se do zadoucich kulturnich

dimenzi smétujicich ke znalostni ekonomice.

Souhrnny struény seznam vsSech doporuc¢ovanych zmeén ke zvySeni pracovni spokojenosti

a posunu k zadoucim kulturnim dimenzim:

e nakup ventilatort do kancelaii (viz Tabulka ¢. 43);

e dorovnani osobniho ohodnoceni sluZebné€ mlads$im zaméstnancim;

e sniZeni piispévku na Zivotni pojisténi a zvySeni piispévku na penzijni pojisténi
(viz Tabulka ¢. 44);

e kurz manazerskych dovednosti pro vedouci pracovniky (viz Tabulka ¢. 45);

e zavedeni pravidelnych porad;

e pravidelné udélovani pochval;

e sestaveni stravovaciho vyboru;

e uspotadani teambuildingu (viz Tabulky ¢. 47, 48);

e poskytnuti pfispévku na Zivotni a penzijni pojisténi od nastupu;

e umoznéni navstévovani jazykovych a vzdélavacich kurz vS§em zaméstnancim,;

e zavedeni vanoc¢niho velirku;

e porada oddéleni spojena se snidani;

e investovani do rozvoje lidského kapitalu a jeho potencialu;

e duraz na dodrzovani Etického kodexu.
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Vyse uvedeny seznam navrhovanych zmén by se mohl stat pfinosnym pro management
zkoumané organizace. Nicméné je nutné dbat na hodnoty a soucasné zvyky, které jsou
Vv organizaci zavedeny. Soucasné je tieba zdaraznit, Ze uvedené navrhy mohou poslouzit
jako inspirace pro vedeni organizace. Dal§im piinosem muze byt celkové zhodnoceni
soucCasného stavu podnikové kultury prostfednictvim kulturnich dimenzi, které smétuji

ke znalostni ekonomice a znalostni spole¢nosti.

V poslednim ptipad¢ pak za piinosny pro organizaci lze oznacit dotaznik DPS, ktery byl
vytvoien konkrétn¢ pro uziti v této diplomové praci a vypovida o stavu spokojenosti

zameéstnancl V 0rganizaci.

Zavérem lze konstatovat, ze z vySe uvedenych zavérh je ziejmé, Ze nedostatky byly
zjiStény prevazné z vyzkumu kulturnich dimenzi podle G. Hofstedeho. Z toho diivodu
povazuji za velmi dualezité pracovat v organizaci piedevsim s védomou strankou
zamé&stnanci. Na jejim zakladé zv€domovat hodnoty plynouci zvyuziti kladné
prozivanych pocitli na nevédomé urovni. Rozpoznani a smérovani k zadoucim kulturnim
dimenzim podnikové kultury napomiiZze organizaci k jejimu dobrému fungovani a vyssi

pracovni spokojenosti zaméstnancil této organizace.
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7 Summary

In the knowledge-based economy, particular emphasis is placed on the development of
human capital and its potential, which is seen as a crucial element in the competitiveness
of enterprises. It is vital that employees have the need to constantly educate and develop
their human capital and that their potential is motivated and appropriately stimulated.
With sufficient and appropriate stimulation and motivation comes a very important job
satisfaction of employees. A good knowledge of corporate culture is one of the keys to
maintaining a competitive position in today's global world and working with human

resources in the context of corporate culture is becoming a necessity.

The aim of this diploma thesis is to characterize corporate culture by specifying its critical
dimensions and to propose changes leading to increased job satisfaction in the
organization. The chosen subject was the Regional Office of the Czech Statistical Office
in the Capital City of Prague, which mainly deals with the collection and processing of
data.

The theoretical part explains the issues of corporate culture, knowledge economy and
cultural dimensions according to G. Hofstede. It also deals with the topics of stimulation,
motivation and job satisfaction. Part of the theoretical section is the methodological part
of the work explains the procedures of the entire analysis, which was subjected to the

subject.

The practical part deals with the characteristics of the corporate culture with the help of
specification of the cultural dimensions of the chosen enterprise and determines whether
the company is directed towards the knowledge economy or not. Data were obtained
through two investigations. The first was a questionnaire called "Value Survey Module
94 & 2013". This data was obtained directly from respondents on a conscious level.
Second called “Color Semantic Differential Test* that retrieves data from unconscious
respondents. To determine the current job satisfaction in the company it was created

a questionnaire, which is called the “Job Satisfaction Questionnaire®.

The final part of this thesis contains recommendations that would direct the company
towards the knowledge economy. It is advisable to focus on the predominant culture
dimensions that are currently undesirable in some cases. Furthermore, measures are
proposed that would simultaneously lead to increased job satisfaction of employees in the

company.
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Ptiloha 2: Dotaznik pracovni spokojenosti — DPS
Dotaznik pracovni spokojenosti — DPS
Vézeny respondente,

dovoluji si Vas timto zpisobem pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku. VSechny otazky
jsou zaméieny na zjiSténi informaci o pracovni spokojenosti ve Vasem podniku. Jelikoz
dotaznikové Setfeni probiha v ramci mé diplomové prace na Jihoceské univerzité, jsou
veskeré Vami vyplnéné udaje zcela anonymni a pouzity vyhradné pro ucely této

diplomové préce.
Predem Vam dé¢kuji za Vasi ochotu a spolupraci.
Bc. Monika Lhotska

Pokyny: Vsechny otazky je nutné vyplnit. Oznaéte vzdy pouze jednu odpoveéd

s vyjimkou otazek ¢. 10 a 20, kde 1ze oznacit vice moznosti.

1. Pohlavi 2. Vék

a) Muz a) <20 e) 35—-39

b) Zena b) 20 — 24 f) 40 — 49
c)25-29 g) 50 — 59
d) 30-34 h) 60+

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a) Zakladni d) Vyssi odborné

b) Stredoskolské bez maturity e) Vysokoskolské

¢) Stfedoskolské s maturitou

4. Jak dlouho jiz v podniku pracujete?

a) Mén¢ nez 1 rok d) 6 —8 let
b) 1 -2 roky e) Vice nez 8 let
c)3-5let

5. Jakou pracovni pozici v podniku zastavate?
a) Neplacené zaméstnani (zahrnuje studenty prezencniho studia)
b) Nekvalifikovana manualni prace

¢) BéZzné vyskoleny ufednik (Gfednice) ¢i sekretarka



d) Vyuceny ¢i odborné zaskoleny femeslnik, technik, informatik apod.
e) Vysokoskolsky vyskoleny profesional apod. (ne manazer)

f) Manazer jednoho ¢i vice podiizenych

g) Manazer jednoho ¢i vice manaZzert

6. Povazujete své pracovni podminky za vyhovujici?

a) Ano ¢) Spise ne
b) Spise ano d) Ne

7. Je pro Vas diilezita jistota zaméstnani?

a) Ano ¢) Spise ne
b) Spise ano d) Ne

8. Povazujete sviij plat za odpovidajici Vasi pracovni naplni?
a) Ano ¢) Spise ne
b) Spise ano d) Ne

9. Je pro Vas nabidka poskytovanych benefitii dostate¢na?
a) Ano b) Spise ne
b) Spise ano d) Ne

10. Jaké zaméstnanecké benefity Vam zaméstnavatel poskytuje?
a) Stravenky nebo pfispévek na stravovani

b) Dovolen4 nad zakonny narok

¢) Ubytovani nebo piispévek na néj

d) Penzijni nebo zivotni pojisténi

e) Prispévek na dopravu nebo podnikovy viiz

f) Poukazky na sportovni nebo kulturni vyziti

g) Odborné kurzy ¢i Skoleni

h) JInG: oo
11. Jste spokojeni se vztahy na pracovisti?

a) Ano ¢) Spise ne

b) Spise ano d) Ne

12. Jste svym nadfizenym dostateéné chvaleni?
a) Ano c) Spise ne

b) Spise ne d) Ne



13. Jste nadiizenym dostate¢né informovani o zménach v organizaci?

a) Ano ¢) Spise ne

b) Spise ano d) Ne

14. Jste spokojeni s drovni komunikace mezi Vami a Vasim nadiizenym?
a) Spokojen/a ¢) Spise nespokojen/a

b) Spise spokojen/a d) Nespokojen/a

15. Komunikaci s nad¥izenym povazujete za:

a) Zcela bezproblémovou ¢) Spise problémovou

b) Spise problémovou d) Zcela problémovou

16. Domnivate se, Ze pri praci mate moznost vyuZit vSech svych znalosti a

dovednosti?

a) Ano ¢) Spise ne
b) Spise ano d) Ne

17. Mate moznost kariérniho ristu?

a) Ano ¢) Spise ne
b) Spise ano d) Ne

18. Oznacili byste mozZnost dalSiho vzdélavani ze strany organizace za dostacujici?
a) Ano ¢) Spise ne
b) Spise ano d) Ne

19. Miate moznost se v praci seberealizovat?

a) Ano ¢) Spise ne
b) Spise ano d) Ne

20. Co by nejvice prispélo ke zvySeni Vasi pracovni spokojenosti?
a) Osobni pfistup nadiizenych

b) Vetejna pochvala

¢) Skoleni a vzdélavani

d) Vétsi moznost zaméstnaneckych benefitt

e) Setkavani se s kolegy mimopracovni formou

f) Vyssi finanéni odmény

g) Nic, jsem spokojen/a



JRENG

vzdéldni

Radost
Prace
Matka
Samota
Minulost
J& (sé&m)
Déti
Oroaie
fivat
Dtec
fabava
smrt
Sex

Klid

Bolest

Kamaradi /
Kamaradky

Oekoat

Ticho

Hadka
Idadlni Zana
Viedzastvi
Strach

Huda

Lidé

Nomaa
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Idealnl mu2
Vvzdélani
Rvadka

Leky
Détstvi

Maniel /
Manielka

Aluk
Huzi
Stéari
Halada
mena
Snéni

Idedl ja

Milenec f
Milenka

Damow

Leny
Povinnostl
Budoucnost
Pracoviitd
Sny

Byt prvnl
Laska
Madilzeny
Unava

Intimni styk

Véki

Povolani:

Alkohal

Farmalnost
Otevienost
Eanzultace

Spoledenstwi

Frospéch
jedinee

Spoluprace
Kentrala
Divérs

Wikon

Vztahy
Okaniity zisk
Investice
Spotfeba
Piiroda

Jistokta

fedenl
problémi

Pravidla
Riziko
REiceaohopnost
Naroky
Srromnost
Pokithky

Stfidmost




Piiloha 4: Zeb¥itek hodnot jednotlivych podnétovych slov z TBSD

Prumérné

Poiadi Slovo ofadi v Vnimani | Smérodatna Sdileni

P NH hodnot odchylka hodnot

1. |Radost 1010 [veImi 53 | SPiseslabe
pozitivni sdilené

2. |Ssti 12,10 |veImi 578 | SpiSeslabe
pozitivni sdilené

3. |Laska 1240 |VEImi a72 | SpiSesilnd
pozitivni sdilené

4. |Deti 1280 |veImi 6,03 |SpiScslabe
pozitivni sdilené

5. |Vztahy 13,00 .| 533 |SpiSeslabe
spiSe pozitivni sdilené

6. |Zivot 1300 | .. .. .| o543 |SpiSeslabé
spise pozitivni sdilené

Manzel/ spise slab¢
! Manzelka 13,00 spiSe pozitivni i sdilené

Kamaradi/ spiSe slab¢
8. Kamaradky 13,40 spiSe pozitivni 5,95 sdilené

9. |Vitézstvi 1340 | . .. .| 411 |spisesiné
spise pozitivni sdilené

10. | J4 (sam) 13,40 | 54 |SPiSeslabe
spise pozitivni sdilené

11. |Divéra 1340 | . .. .| agg |Spisesiné
spise pozitivni sdilené

12. | Intimni styk 13,50 | ag |spiSesiln®
spiSe pozitivni sdilené

13. | Domov 1360 | .. .. | 455 |spiSesin®
spiSe pozitivni sdilené

14. | Détstvi 13,60 .| g7 |cpiseslabe
spiSe pozitivni sdilené

15. | Zébava 1420 | ... | 707 |PiSeslab
spiSe pozitivni sdilené

16. |Pozitky 14,30 | as |opiesing
spiSe pozitivni sdilené

17. |Idedlni ja 14,50 | B2y |sPiSeslabe
spiSe pozitivni sdilené

18. | Spolupréce 14,60 .| agzg |opisesiln
spiSe pozitivni sdilené

19. | Skromnost 14,60 | azr |spiSesiné
spise pozitivni sdilené

20. |Sex 1470 | .. | e14 |SpiSeslab
spise pozitivni sdilené

21. |Idedlni muz 149 | .. .. .| 569 |spiSeslab
spiSe pozitivni sdilené

22. |Jistota 149 | .| 5ep |spiseslabe
spiSe pozitivni sdilené




23.

Snéni

15,10

6,88

spise slab¢

spiSe pozitivni sdilené

24, | Matka 1520 | .| g1y |sPiseslabl
spise pozitivni sdilené

25. | Otevienost 15,20 ” o 4,95 Spise S,ﬂne
spiSe pozitivni sdilené

26. |Sny 15,40 | ago |spisesilnd
spise pozitivni sdilené

27. |1deélni zena 15,40 .| e7a |piScslabl
spiSe pozitivni sdilené

28. | Nalada 1540 | .| 5og |spiseslabe
spiSe pozitivni sdilené

29. | Akceschopnost 15,60 " e, 5,78 Spise S,labe
spise pozitivni sdilené

30. |Klid 1580 | . .. .| 375 |Spisesiné
spise pozitivni sdilené

31, | Zeny 15,80 | 599 |SpiScslabe
spise pozitivni sdilené

32. | Budoucnost 600 | . .| 5og |spiseslabe
spise pozitivni sdilené

33. | Pfiroda 620 | . .. .| 455 |Spisesin
spise pozitivni sdilené

Milenec/ spise slabé
34. Milenka 16,40 spise pozitivni >17 sdilené

35. | Vzdslani 640 | .. .. .| 614 |SPiSeslabl
spise pozitivni sdilené

36. | Spoletenstvi 17,20 | 626 |spiSeslabe
spiSe pozitivni sdilené

37. | Stridmost 1740 | | gog |spiseslabe
spiSe pozitivni sdilené

38. | Ticho 1770 | .. | 572 |SPiseslabl
spiSe pozitivni sdilené

39. |Lidé 1770 | .| 430 |Spisesiné
spiSe pozitivni sdilené

a0, |ReSeni 18,30 564  |SPiseslabe
problémi ' spise pozitivni ' sdilené

41. | Vykon 18,50 | 574 |SPiSeslabe
spiSe pozitivni sdilené

, , spiSe slabé
42.|Bytprvni 18,60 spiSe pozitivni 721 sdilené

43. | Minulost 1860 | .. .. | o560 |Spiseslabl
spiSe pozitivni sdilené

44. | Konzultace 18,70 ” e, 5,51 Sp1se S,labe
spise pozitivni sdilené

45. |Okamzity zisk | 18,80 | 63 |sPiSeslabe
spiSe pozitivni sdilené

46. | Investice 1890 | ... | 654 |Spiseslab
spiSe pozitivni sdilené




47.

Otec

19,10

7,04

spise slab¢

spiSe pozitivni sdilené
48. |Pravidla 910 | .. .. .| 632 |piSeslab
spise pozitivni sdilené
49. | Pracoviste 19,30 ” o 5,44 Spe S,labé
spiSe pozitivni sdilené
50. | Nadiizeny 19,40 | 508 |spiSeslabe
spise pozitivni sdilené
51. |Muz 19,50 .. | 43 |Spiseslabd
spiSe pozitivni sdilené
52. |Zména 950 | ... | eu1 |Spiseslab
spiSe pozitivni sdilené
Prospéch spiSe slab¢
53. jedince 19,70 spise pozitivni 599 sdilené
54. | Price 2020 | .| 5pg |Spiseslabe
spiSe negativni sdilené
5. | Alkohol 2080 | .. . | e21 |SpiSeslabe
spiSe negativni sdilené
56 Konzum 20.80 . 6.78 spise slab¢
(spotieba) ' spiSe negativni ' sdilené
57. | Naroky 20,90 N | 63 |SPiSeslabe
spise negativni sdilené
58. | Formalnost 2120 | .. .| 639 |SpiSeslabe
spiSe negativni sdilené
59. | Kontrola 2130 | .. | 614 |SpiSeslabe
spiSe negativni sdilené
60. | Povinnosti 2040 | .. | ee1 |SpiSeslabe
spiSe negativni sdilené
61. | Léky 21,60 N | 829 |Velmislabe
spiSe negativni sdilené
62. |Riziko 2310 | .| 743 |spiSeslabe
spiSe negativni sdilené
63. |Nuda 2420 | .| 5g4 |spiSeslabl
spiSe negativni sdilené
64. |Samota 2480 | .. | 572 |SpiSeslabe
spiSe negativni sdilené
65. |Hadka 2510 | .| 572 |sPpiSeslabe
spiSe negativni sdilené
66. |Hluk 25,10 N | 604 |spiseslabe
spiSe negativni sdilené
67. |Unava 2520 | .| g1 |SPiSeslabe
spiSe negativni sdilené
68. | Utodit 2620 | .| s5g |Spiseslabe
spiSe negativni sdilené
69. |Rvatka 2620 | .| 53 |spiseslabe
spiSe negativni sdilené
70. | Bolest 2660 | .. . | 474 |spiSesin
spiSe negativni sdilené




71.

Smrt

26,60

5,29

spise slab¢

spiSe negativni sdilené
72. | Uzkost 27.20 velml' ’ 4.83 spise srllne
negativni sdilené
73. | Nemoc 27,40 velm|. ) 508 sp{se s’labe
negativni sdilené
74. | Strach 28,50 velm|' , 471 spise srllne
negativni sdilené




Ptiloha 5: Zafazeni otazek z VSM 94 & 2013 do kulturnich dimenzi

Mocenska vzdalenost — PDI
Otazka ¢. 3: Respektovat nadiizenost vedouciho pracovnika
Otazka ¢. 7: Konzultovat se svym nadfizenym strategickd rozhodnuti

Otazka ¢. 19: Jak cCasto se, podle vasich zkusSenosti podfizeni boji vyjadrit svilj nesouhlas

se svymi nadfizenymi (nebo studenti se svymi uciteli)?

Otazka ¢. 26: Organizacni struktura, ve které¢ maji nékteti podfizeni dva nadfizené je néco,

¢emu je tfeba se za kazdou cenu vyhnout

Kolektivismus vs. Individualismus — IDV

Otazka ¢. 1: Mit dost Casu na vlastni osobni zZivot

Otazka ¢. 2: Mit dobré pracovni prostiedi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mista apod.)
Otazka ¢. 5: Preferovat jisté zaméstnani

Otazka ¢. 9: Nedélat praci, kterd je nezajimava

Otazka ¢. 11: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé
Maskulinita vs. Feminita — MAS

Otazka ¢. 4: Byt ohodnoceny za dobry vykon

Otazka ¢. 6: Pracovat v piijemném kolektivu

Otazka ¢. 8: Mit ptilezitost kariérniho rastu

Otdzka ¢ 10: Zit ve vhodné lokalité

Otazka ¢. 24: VEtsing lidi se da verit

Otazka ¢. 29: KdyZ lidé v Zivoté selzou, je to Casto jejich vlastni vina
Dlouhodoba vs. Kratkodoba orientace — LTO

Otdzka ¢ 12: Setrnost

Otdzka ¢. 14: Ucta k navyklému

Otazka ¢. 16: Snazit se vyhovét znamému

Otazka ¢. 17: Spotivost (neutracet vice, nez je tieba)

Otdzka ¢. 23: Jak jste hrdy(a) na to, ze jste obéanem vaSeho statu?



Otazka ¢. 30: Trvalé Usili je nejjistejsi cesta k vysledklim

Jistota vs. Riziko — UAI

Otazka ¢. 18: Jak Casto se citite nervozni nebo napjaty(4) pii praci?

Otazka ¢. 22: Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni dob¢?

Otdzka ¢. 25: Clovék miize byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema piesnou odpovéd’ na

vétSinu otazek, které mohou jeho podiizeni vznaSet v souvislosti se svou praci
Otazka ¢. 27: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice skody, nez uzitku

Otazka ¢. 28: Organizacni predpisy podniku se nesméji porusovat, a to ani tehdy, kdyz si

zaméstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace
Umirnénost vs. Pozitky — IVR

Otazka ¢. 13: Mit Cas pro zabavu

Otazka ¢. 15: Mit jen n¢kolik mélo nérokt/pozadavkl
Otazka ¢. 20: Jste spokojenym clovékem?

Otazka ¢. 21: Zabranuji vam ostatni lidé nebo okolnosti d€lat to, co opravdu délat cheete?



