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1 UVOD

-----

s ostatnimi lidmi. Kultura zndzornuje jisté prostiedi, které ocekava od ¢lovéka jisté cho-

vani. S podnikovou kulturou se setkdvame uz od pocatku 80. let 20. stoleti.

Soucasné kulturologické pojeti podniku a jeho managementu poukazuje na to, Ze kazda
podnikova kultura piedstavuje tii hierarchicky nad sebou uspofadané roviny. Tyto rovi-
ny zastupuji symboly, zakladni zivotni piedstavy a pravidla jednani. Symboly znazornu-
ji podnikové cile a jsou povazovany za reprezentanty podnikové kultury. Piikladem je
logo, podnikové barvy, oslovovani atd. Jsou tedy viditelné a ovlivnitelné. Zakladni Zi-
votni piedstavy zavisi na véku, vzdélani, rodinném zdzemi apod. U kazdého ¢lovéka
jsou individuélni. Pravidla jednédni pfedstavuji jisté zasady, pravidla, standardy jednani
apod. Lze sem fadit i informovanost zamé&stnanci ¢i vymezeni pravomoci a odpoveéd-

nosti (Trunecek, 2004).

V soucasné dobé svét vchazi do nové znalostni ekonomiky, kde lidsky kapital nabyva
na vyznamu. Pokud tedy podnik chce byt v budoucnosti uspésny a konkurenceschopny,

musi S timto faktorem nové pracovat.

Kazdy podnik ma svou podnikovou kulturu, ktera je pro néj charakteristicka. Ta ovliv-
fluje uspéch podniku, image ¢i atmosféru v podniku. Zaméstnanci by méli pracovat
ve vhodném prostiedi, které je pro né piijemné, bezpecné a umoziuje jim ukazat své

schopnosti, dovednosti ¢i znalosti.

Cilem této bakalarské prace je urCeni podnikové kultury ve vybranych organizacich
a nasledné navrzeni piipadnych zmén v podnikové kultufe k Zadoucimu stavu vybra-

nych organizaci. Vybranymi organizacemi jsou Centrin CZ, s.r.o. a Variel, a.s.
Bakalatska prace se sklad4 ze dvou hlavnich ¢asti - teoretické a praktické.

Teoreticka Cast je zpracovana na zaklad¢é odborné literatury. Na zacatku je vysvétleno,
co predstavuje pojem Kultura ¢i podnikova kultura. Nasledn€ jsou rozepsany jednotlivé
pojmy souvisejici s podnikovou kulturou. Zavér je veénovan kulturnim dimenzim

dle Geerta Hofstedeho.

Prakticka cast je zalozena na dotaznikovém Setfeni. Na zaklad¢ zjisténych dat byly

zpracovany jednotlivé odpovédi respondentt a ndsledné vyhodnoceny kulturni dimenze.



U nékterych dimenzi nésledovalo navrzeni zmén v podnikové kultute, které by vedly

Kk posunu k zadoucimu stavu znalostni ekonomiky.



2 LITERARNI RESERSE

2.1 Pojem kultura

Pojmem kultura se v literatufe zabyva mnozstvi autord. Kazdy vsak charakterizuje kul-

turu jinak.

V rozsahlém pojeti je to produkt ¢lovéka, ktery mizeme chapat jako protiklad pfirody.
Zahrnuje to vSe, co je ¢lovékem vytvotfené Ci pretvorené. Jsou to kulturni dila materia-
lové povahy, ale také duchovni dila, naptiklad ideje, vztahy, myslenky apod.

Zkracen¢ lze fici, ze kultura je téméf sjednoceny celek, ktery zahrnuje chovani lidi

rrrrr

vzniklymi vzory (Krninska, 2002a).

,, Pojem Kultura je Siroky, mezioborovy pojem, oznacujici sdileny a nauceny zpiisob mys-
leni, citeni a chovani, ktery vznika v dusledku adaptace socialnich skupin na vnéjsi
podminky a také jako ucinny ndstroj zvladani téchto podminek je v ramci socidlnich
skupin predava‘ (LukaSova, 2010).

Kultura pfedstavuje jisty univerzalni fenomén. Kazdy €lovek Zije v urcité kultute a roz-
rakteristicky, se kultura projevuje také. Kultura ptisobi na hodnoty, vnimani, mysleni

a chovani vsech lidi ur¢ité spole¢nosti (Thomas in Novy, Schroll-Machl, 2005).

Na jedné strané je kultura nastroj, diky kterému se socialni skupiny pfizptisobuji pod-
minkam, ve kterych se ocitaji a na druhé strané je to vysledek adaptace (LukaSova,

2010).

Kultura se vyskytuje v kazdém ¢lovéku a to v podob¢ postojti, hodnot, nazora ¢i vzorct
chovani, které si ¢lovek osvojil jako soucdst danych socidlnich celkil a které se n€kdy
vice nebo méné podili s ostatnimi prvky téchto celk. Kazdy clovék piedstavuje
jak tvtirce, tak 1 produkt kultury. Kultura existuje jen pomoci jednotlivci, ale také je

I socialnim jevem, jehoz povaha je nadindividualni (Lukasova, Novy, 2004).

E. B. Tylor in Novy, Surynek (2006) uvadi, ze kultura je uceleny komplex, ktery obsa-
huje pravo, zvyky, presvédceni, znalosti, mordlku, uméni a libovolné dalsi navyky
a schopnosti, které jsou vyzadovany po Clovéku jako ptislusniku spolecnosti. Kultura

tedy nepfedstavuje jen hudbu a uméni, jak je n¢kdy identifikovana, ale zahrnuje hlavné



hodnoty a normy, které maji vliv na realizaci naseho socidlniho zivota, jazyka, naseho

védomi dobra a zla i naSeho nabozenstvi atd.

Kultura predstavuje vzorec sdilenych tichych domnének, které jsme ziskali od jisté sku-
piny. Divodem je, Ze kdyz velice dobfe pracuje vnéjsi adaptace a vnitini integrace, vy-
tesi to jejich problémy. Pak jsou povazovany za platné, a proto tedy je nutné, aby novi
¢lenové se je ucili jako zpusob, jak dobife vnimat, citit a myslet ve vztahu k danym pro-

blémutm (Schein, 2009).

Védci, kteti se zabyvali definici pojmu kultura, se shodli, ze kultura je opravdu rozsahla
oblast, od produktii vyrobenymi lidmi, pfes ideje, hodnoty, fe¢ a i pohled na filozofii
a svét, az k tomu, jak se zachazi s nezivymi a Zivymi vécmi (Novy, Schroll-Machl,
2005).

2.2 Definice podnikové kultury
Podnikovou kulturu lze v literatuie nalézt pod tfemi vyrazy a to konkrétné:

e podnikova kultura,
e organizacni kultura,

e firemni kultura.

Podnikova kultura odrazi lidské dispozice, chovani a mysleni lidi ve firmé¢. Zahrnuje jak
produkt minulych ¢innosti, tak zaroven je pro ¢innosti budouci omezujicim faktorem. Je
poznatelnd a ovliviiuje jak lidské podvédomi tak védomi a v nich se i1 projevuje. Déle je
velice setrvacnd, proto u ni zména trva dlouho. Podnikova kultura je sdilend, coz vy-
svétluje, pro¢ zménu u ni nelze ani prikdzat, ani se o ni domluvit. Také je strukturovana,
a zaroven patii do kultur, které jsou vySsiho fadu. Coz zahrnuje naptiklad regionalni

kultury, narodni kultury a kultury oboru (Trunecek, 2004).

Armstrong (2007) ve své knize uvadi, ze podnikova kultura znazoriiuje systém norem,
postojil, hodnot, pfesvédceni a domnének, kterd jednoznacn¢ neni nikde zformulovéna,
ale stanovuje pocinani a zplsob chovéni lidi a také zpilisoby, jak je vykondvana prace.
Hodnoty se vztahuji k tomu, co je podstatné v organizaci a dle lidského chovani. Normy

predstavuji pravidla dan¢ho chovani, ktera jsou nepsana.



Kultura znazoriuje, jak se véci déji kolem nas ¢i jako ,,co je a neni piijatelné®, tedy jaké
jednani a chovani je vhodné a které neni dovoleno. Podrobnéji Ize fici, Ze je to souhrn
politiky, davéry, zvyklosti, hodnot a postoji, které tvofi podminky mysleni a jednani

v podniku (Cejthamr, 2010).

Organizacni kultura pfispivajici ke kreativité a inovaci je podstatnym piedpokladem
uspéchu hlavné u téch organizaci, které si vybraly strategii kreativity a inovaci a snazi
se dosdhnout uspéchu na trhu tim, Ze budou umoznovat lepsi, rozdilné nebo naprosto

nové sluzby a vyrobky (Frankova, 2011).

Firemni kultura zndzortiuje dany charakter firmy, ovzdusi, celkovou atmosféru a i vniti-
ni zivot, ktery ovliviluje chovéni a mySleni spoluzaméstnanct firmy. Jedna se také
0 ritudly a zvyklosti pouzivané ve firmé€ i o hodnotach, které se ukazuji v obecnych
vzorcich chovani a jednani kazdého zaméstnance. Pokud se toto chovani opakuje, poté
rychle vznikd vzorec chovani, ktery mize byt nevédomy, ale pti vzniku nebo pfijimani

pravidel firemni kultury je podstatny (Vysekalova, Mikes, 2009).

I pfes odlisné chéapani podnikové kultury, 1ze fici, Ze se nékteré charakteristiky autorti
shoduji:

e Celkovée podnikova kultura nepiedstavuje vlastni jednotlivou objektivni podobu
své existence, kterd by se vyskytovala mimo subjektivni rovinu mezilidskych
vztahl danych spolupracovniki.

e Podnikova kultura urcuje spole¢né normy a hodnoty. Rozhodné se nejedna pou-
ze o souhrn nebo primér jednotlivych hodnotovych norem jednéni, preferenci
nebo postojl, ale o kolektivni fenomén, ktery ma velkou socialni povahu a je
nadindividuélni.

e Vznik ¢i rozvinuti podnikové kultury, poptipadé jeji zména ¢i zanik se déje v ur-
¢itém, da se fici v naprosto konkrétnim misté a ase. Jeji charakter je naprosto
historicky pfechodny, v ndvaznosti na forméach a sile interakci mezi vnéjSim
prostfedim a organizaci ¢i uvniti' organizace.

e Podnikova kultura znazoriiuje obzvlasté vysledek procesu uceni. Jeho zaklad se
opiréa o oboustranné ptisobeni vnitini koordinace a vnéjSiho okoli.

e Také je v adaptacnim procesu zprostiedkovavana.



e Podnikova kultura predstavuje tzv. ,.konceptudlni svét™ ptislusniki organizace.
Poskytuje jednoduchou orientace v déni vnitropodnikovém a spojuje a zpro-
sttedkovava smysl jednotlivych udélosti a faktli v podniku (Bedrnova, Novy,

2007).

Firemni kultura zahrnuje shrnuti pfistupii, hodnot a piedstav v organizaci, které jsou

na pomérné dlouhou dobu udrzované a v§eobecné sdilené (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

2.3 Vymezeni pojmu podnikova kultura

Z nasledujiciho obrazku plyne, ze zdkladni rovina podnikové kultury se opira o celkovy
pohled na svét a o pristup k zivotu, lidem, praci a také k sobé samym ¢i k Zivotu jednot-
livych spolupracovniktl. Jevi se naprosto nevédomée, samoziejme, automaticky, casto

bez promysleni a zvazovani eventudlnich disledkl pro podnik i sebe sama.

Obrazek 1: Podnikova kultura a jeji urovné

SYSTEM S5YMBOLU VEDOME, )
m OVLIVNOVATELNE
Feek, formy spoletenského stylan, —— - —
obiady, ritusly, obleteni, logo. Viditelné, ale nutné vysvitleni
vyznamu symboli, jejich
interpretace.
¥

Y

SOCLALNI NOEMY A

STANDARDY JEDNANI _ . —
- - VEDOME A do ZNACNE MIEY
Zasady, pravidla, standardy, OVLIVNITELNE
podnikova ideclogie, linie — -
jednini. Pro vnéjitho pozorovatele jen
Castefné zietelné.

L -
ZAKLADNI PREDSTAVY, _ i _
VYCHODISEA NEVEDOME, SPONTANNI
Wztah k ostatnimmu svét, s

: Pr ih tel

piedstavy o povaze lovéka, u;_i';?t?]lé_ﬂ pozorovatele

pricinch jeho jednani a povaze
mimelidskych vztahi, co je
zdrojem a kdo je nositelam
pravdy.

Zdroj: Schein in Bedrnova, Novy, 2002, str. 487



Zakladni rovina podnikové kultury obsahuje:
1. Vztah k okolnimu svetu a hlavné k podnikovému okoli.

Piisobicimi faktory mohou byt moznosti rozvoje, jistota, ptilezitost, vselijaka nebezpeci

apod.

2. Podnikové predstavy o povaze ¢lovéeka a pricindch jeho jednani, transformované

do predstavy o ostatnich spoluzaméstnancich.

Na povaze lidi 1ze pozorovat, jestli jsou vice aktivni s silim riskovat nebo jestli pasivni
S ptesilou pfizplisobivosti, jestli jsou vice bezstarostni a nezodpoveédni nebo podnikavy

s ochotou ujmout se zodpovédnosti apod.
3. Predstavy o povaze mezilidskych vztahii.

Jedn4 se o pifedstavy o ,spravném* utifidéni socialni vztahti dle véku, dosazeného
uspéch ¢i socidlni plivodu, davani najevo citll a jejich zatahovani do vzdjemnych pra-
covnich vztaht, tabuizovani nebo zvefejnovani soukromi jednotlivce, také o predstavy,
jestli mezi spoluzaméstnanci ma pievladat vzajemna konkurence ¢i spoluprace, jestli se

preferuje tymovy nebo individudlni aspéch apod.

4. Predstavy o pravde, které poskytuji odpovéd’ na otazku, o co se spolupracovnik
opira v pripadé rozhodovani, co je spravné a pravdivé a naopak, co je chybné

a nepravdive.

Sledujeme, kdo je nositelem pravdy a jaky je zdroj. Zvazujeme, jestli lidé véri spiSe
autorité nebo tradici, jestli uznavaji spiSe intuici ¢i pragmatické jednani, vysledky vé-

deckych zkouméani apod.

VétsSinou nevédoma a z hlediska osoby neplanovand podstata podnikové kultury tvoii

logicky a vnitin€ usporadany celek, ne samostatné izolované faktory.

Sti‘edni uroven podnikové kultury zahrnuje psand nebo nepsana pravidla spolecen-
ského styku, pravidla a zasady pracovni moralky, vztah k podnikovym partnerim, akci-

onafum a zakazniktim, obecné uznavané hodnotové preference, loajalitu kK firmé.

Nejvyssi uroven predstavuje jasné cilevédomou a viditeln¢ konstruovanou slozku pod-
nikové kultury. Zde se jedna o externi projevy spolecenského styku, podnikové symbo-
ly, myty, ritualy, oble€eni, architekturu, oslavy, vybaveni pracovist a dalsi (Bedrnova,

Novy, 2007).



2.5 Prvky podnikové kultury
Prvky podnikové kultury stejné jako definice podnikové kultury nejsou jednoznaéné.

Podle Lukasové a Nového (2004) lIze za prvky podnikové kultury povazovat — zakladni
predpoklady, normy, postoje, hodnoty a artefakty.

Zakladni predpoklady

Zakladni ptedpoklady zahrnuji zapamatovatelné predstavy o fungovani reality. Tyto
predstavy lidé pokladaji za naprosto pravdivé, nezpochybnitelné a samoziejmé. U lidi

jsou imunni viici zméné¢ a zcela automaticky funguji, dale jsou velice stabilni.
Normy

Normy chovéni piijaté ve skupiné tzv. skupinové normy ptedstavuji nepsand pravidla,
tedy pravidla chovéani v danych situacich, které skupina jako celek uznava. Vztahuji se
k pracovnim ¢innostem, odévu, komunikaci ve skupiné apod. Kdyz jsou normy ve sku-
pin¢ dodrzeny, ¢lenové skupiny jsou odménéni, naopak nedodrzeni je potrestano. Tyto
normy maji dalezity vyznam pro podnik. Stanovuji chovani, které je a neni akceptova-
telné¢ v podniku a diky tomu mohou upravovat denni chovani zaméstnancii a zarucit

piedvidatelné a stabilni prostiedi.
Postoje

Postoj je vyuzivan ve spojitosti negativnich a pozitivnich pocitl, které se vztahuji
Kk néjaké osob&, véci, problému nebo udalosti (Stahlberg a Frey in LukaSova, Novy,

2004).
Hodnoty

Hodnota pfedstavuje to, co se povazuje za podstatné a ¢emu skupina nebo jednotlivec
ptikladaji vyznam. Hodnoty, podle nichz se hodnoti, co je dobré a co naopak Spatné,
zasahuji do rozhodovani podniku nebo jednotlivce. Naopak jednotlivy hodnotovy sys-
tém Cloveéku fika, co by mél povazovat za vyznamné. Organizacni hodnota ptedstavuje

to, ¢emu je v organizaci jako celku davan vyznam.

Podle nékolika autort, hodnoty lze povaZovat za jadro podnikové kultury a za podstatny

indikator obsahu kultury a nastroj, ktery utvaii podnikové kultury.
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Artefakty

Artefakty jsou nematerialni a materiadlni povahy. Mezi artefakty nematerialni povahy
jsou fazeny historky a myty, ritudly, zvyky, ceremonidly, jazyk a firemni hrdinové.
Do materialnich jsou zahrnuty architektury budov, vyro¢ni zpravy firem, produkty or-

ganizaci ¢i materialni vybaveni firem apod. (Lukasova, Novy, 2004).
Historky a myty

Historky pifedstavuji tzv. pfibarvené piibéhy vypradvéné organizaci, které se staly
v minulosti. Pochézi z pravdivych udélosti, ale jsou podavany riiznymi lidmi odliSnym
zpuisobem, proto jejich objasnéni byva obtizné. Jelikoz pro jednotlivé Cleny organizace
jsou dobfe zapamatovatelné a citové pritazlivé, jsou podstatnym ukazatelem kultury
a také dilezitym nastrojem jejiho pfedavani.

Myty jsou jisté zplisoby rozvazovani nebo vykladu, které vysvétluji Zddouci nebo neza-
douci chovani v podniku. Vznikaji hlavné proto, ze lidé maji potfebu nééemu véfit.

Na rozdil od historek jejich obsah je vymysleny (Lukasova, Novy, 2004).
Ritualy, zvyky, ceremonidly

Ritualy, zvyky a ceremonidly pfispivaji k snadnému fungovani podniku. Diky nim se
zmensSuje nejistota zaméstnancli, umoznuji zaméstnancim vybudovat jejich vlastni

identitu a utvari predvidatelné a stabilni prostfedi.

Ritualy jsou v podniku typické, zaZité a béZzné, ale maji také symbolickou hodnotu. Sta-
vaji se v urcitém case a na daném misté. Dale zahrnuji zplsoby chovani, které byly
Vv podniku oc¢ekavany. Naptiklad ritualem muze byt zdraveni, hlasovani na poradé, pfi-

Jimani nového zamé&stnance do podniku atd.

Zvyky jsou Vv podnicich velice zazité. Prikladem jsou vanoc¢ni vecirky, odchody do du-
chodu, oslavy narozenin apod. Zvyky vyuzivaji hlavné malé firmy, protoze velice pfi-
spivaji k sjednoceni podniku.

Ceremonialy jsou svédomité pfipravené slavnostni udalosti, které se potadaji pii speci-
alnich ptilezitostech. Pfispivaji k posileni a pfipomenuti firemnich hodnot, dale oslavuji
firemni hrdiny a ocenuji uspéchy. Zaméstnanciim zvysuji jejich motivaci a ztotoznéni

S podnikem (LukaSova, Novy).
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Jazyk

Jazyk, ktery se uziva v podniku, vyjadiuje hodnoty a predpoklady, které jsou zastavané
V podniku. Je podstatnou determinantou vzdjemného pochopeni, koordinace a sjednoce-

ni uvniti organizace (Lukasova, Novy).
Hrdinové

Pro zaméstnance ptedstavuji hrdinové zosobnéni zdkladnich hodnot a v podniku plni

podstatné funkce:

e motivuji pracovniky,

e zvySuji a zachovavaji jedine¢nost podniku,

e symbolizuji podnik vnéjSimu svétu,

e zavadi vysoké standardy vykonu,

e umoziuji modelové chovani,

e dokazuji dosazitelnost uspéchu pro kazdého pracovnika (Deal a Kennedy in Lu-

kaSova, Novy, 2004).
Firemni architektura a vybaveni

Vétsina firem v dnes$ni dobé se zaméfuje na vybaveni svych budov a na jejich vné;si
vzhled. Dlivodem je, Ze spotiebitelé se velice ¢asto rozhoduji hlavné podle image orga-
nizaci. Také vybaveni podniku a technologie, které vyuziva, mohou velice ovlivnit pod-

nikovou kulturu (Lukasova, Novy, 2004).

Pfeifer a Umlaufova (1993) ve své knize rozd€luji prvky na ptedstavy, hodnoty a pfi-
stupy.

Predstavy

Ptedstava znazoriiuje zobrazeni jistého jevu ¢i predmétu, ktery v ur€ity okamzik neo-
vlivituje nase védomi. Z toho tedy vyplyva, Ze v hlavach pracovnikli podniku se tvoii
obraz, ktery vypovida o jejich plisobeni v daném podniku.

Piedstavy zahrnuji tii prameny - informace, zkuSenosti a dojmy. Pivod predstav saha

nejen do védomi lidi, ale také do jejich podvédomi.

PtresvédCeni, znalosti a vira jsou tfi zdkladni polohy ptedstav, které se odrazeji

Vv nazorech lidi na riizné problémy (Pfeifer, Umlaufova, 1993).
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Hodnoty

Hodnoty ovliviiuji chovani ¢lovéka. Predstavuji statky ¢i ideje, které jsou chténé, zava-
zujici €i uznavané. Podstatné je, Ze vztah mezi hodnotami, které lidé vyznavaji a také

1 zpusob, jakym jednaji, neni za vSech okolnosti pfimocary.

Rozlisuji se dvé skupiny hodnot - instrumentalni a moralni. Instrumentalni jsou napii-
klad plat ¢i materidlni podminky apod. Jejich ukolem je naplnit potieby satisfakce. Mo-
ralni hodnoty jsou vyjadieny pii poniZzeni ¢i v pocitu hrdosti (Pfeifer, Umlaufova,
1993).

Pristupy
Podle Rolinka (2003) se pristupem rozumi nachylnost chovat se jistym zptisobem.

Za pticiny ptistupt pracovnikil 1ze povazovat napt. z4jmy ¢loveéka, jeho zvyky, povahu,

seberealizaci, temperament, zpusobilost k praci atd.

Dalsi hledisko pfistupu pracovnika k jeho fungovani v podniku jsou projevy, pomoci

jejich sledovani miizeme dobfe rozpoznat, které kotfeny piistupu jsou ziejmé navenek.

Jednotlivé druhy projevii zaméstnanct tedy jsou (viz obr. 2):

e sovi projevy — tento piistup je charakterizovan moudrosti, samostatnosti, spoleh-
livosti a divéryhodnosti, ale také znacnou mirou kriti¢nosti a vysokymi naroky;

o [li§¢i projevy — je pfislib kvalitniho profesionalniho vykonu, ktery je spojen
s urcitou nespolehlivosti a vypocitavosti,

e 0v(i projevy — piistup skryva duvéru v objasnéné cile, oddanost autorit a spoleh-
livost v napodobovani vzord, ale také i bezradnost v krizovych situacich, malou
miru osobni iniciativy ¢i tvofivosti;

e osli projevy — pro né je charakteristické, ze ptistup je nepocitatelny, svéhlavy,

s mensi spolehlivosti a zaroven podepieny ur¢itou schopnosti.
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Obrazek 2: Jednotlivé druhy projevi zaméstnanci

- vysoka
~Sovi* JLiSCi“
projevy projevy
— zpusobilost k praci
~OVEI“ ,Osli“
projevy projevy
nizka
- B
vysoka nizka

poctivost k zajmum firmy

Zdroj: Rolinek, 2003, str. 57

2.6 Sila podnikové kultury

Sila podnikové kultury vyjadiuje, nakolik jsou urcité normy, piedpoklady, hodnoty
a zZ nich plynouci vzorce chovéni ve firmé sdileny. Pokud jsou sdileny ve vyssi mife,
pak se jednd o silnou podnikovou kulturu, kterd dokédze vyrazné ovlivnit organizaci.

Naopak pokud jsou sdileny v mensi mite, jedna se o slabou podnikovou kulturu.

Vnitini diferenciace na tzv. dil¢i subkultury se trochu vztahuje k sile ¢i slabosti podni-
kové kultury. Subkultury jsou témét oddélené kultury, které se vytvareji v urcitych mis-
tech podnikové struktury a charakterizuji se jinymi normami, které jsou socialni nebo

odlisnou hierarchii hodnotového uptednostiiovani (Lukasova, Novy, 2004).

Silné podnikové kultury dovoluji lidem citit se dobfe v tom, co vykonavaji. Z toho di-
vodu budou s vyssi pravdépodobnosti pracovat pilngji. Naopak u slabych podnikovych
kultur nejsou pfesné hodnoty nebo vira v to, jak l1ze uspét v jejich podnikani. Rlzné

oddily spolec¢nosti maji vétSinou zcela jiné viry (Deal, Kennedy, 2000).

Podle Trunecka (2004) je podnikova kultura silna, pokud je zietelna a zdrava. Zakladni

znaky této podnikové kultury jsou:

e zékladni zdsady podnikové kultury musi vznikat z podnikatelské strategie,
e na zadklad€ ur¢enych podminek pracovnici uvnitf firmy funguji jako tym,
e kritika zde neni potla¢ena, naopak slouzi jako prostfedek pro zjistovani kon-

struktivnich feseni,
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pracovnici se ztotoziuji s firmou, z toho vyplyva, Ze velké mnozstvi pracovniki
davéruje dané firmé€ a snazi se ji i navenek podpofit,

vznika zde prostor, diky kterému dochazi ke zvySovani zodpovédnosti a kompe-
tenci,

vedeni neporouci a nerozkazuje, snazi se pomahat a povzbuzovat,

odpovédnost na sebe bere podnikovy management, je kreativni a dodava napady

dalsich feSeni, také informuje ostatni a nezabranuje podiizenym se vyjadfit.

Podle Krninské (2002) ke vzniknuti silné podnikové kultury je dilezité dodrzet zasadni

ptedpoklady:

zasadni principy podnikové kultury musi mifit k podnikatelské strategii a to
V piimé vazbé a zdroven nekomplikované a zietelné musi byt feCeny vSem za-
meéstnancim dané firmy;

podnikové kultura musi srozumiteln€ ovlivitovat jak vné&jsi, tak 1 vnitini ¢innosti
podniku a pozadavky na zaméstnance z ni vychazejici musi byt nedilnym prv-
kem pozadavka pii vybéru dalich pracovniki, pfi jejich hodnoceni atd.;
vSechny podnikové ¢innosti musi mifit k maximalnimu ztotoZnéni pracovnikii
s existujici, v lepSim piipadé s zadouci tzv. ,,ve vztahu K existujici podnikové

strategii optimalni* podnikovou kulturou.

2.7 Zména podnikové kultury

Podstata zmény je zalozena na pfeméné vychoziho stavu na cilovy stav. Dosazeni cilo-

vého stavu vSak neni kone¢nym cilem, spiSe se tim vybuduje ptislusna startovni pozice.

Poté totiz nésleduje stale nekoncici péstovani kultury, péce o rozvoj ¢i mozné provadéni

jinych zmén (Rolinek, 2003).

Hospodatské organizace, které vytvaii trzni ekonomické prostiedi, se vyskytuji

Vv procesu kontinudlni zmény. Zména v organizacich se muze provést planované

¢1 adaptivné. Planovana zména se opird o systematicky vypracované koncepty, které

jsou ptipraveny predem. Avsak kvili neo¢ekavanym udalostem v organizaci ¢i ve vnéj-

Sim okoli, na planovanou zménu zbyva vétSinou méné Casu. Adaptivni zméena se pova-

Zuje spiSe za evolu¢ni, ktera se postupné piizptisobuje okoli (Bedrnova, Novy, 2002).
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Zména podnikové kultury mize nastat bud’ zivelné — tedy znejisténim aktualni podni-
kové kultury a rozepii mezi starou a novou Kulturou, &i fizeng. Zivelna zména podniko-
vé kultury je pokazdé nebezpecnd a miize sméfovat dokonce az k zaniku podniku.
| v situaci, kdy se podati krizi zdolat, byva podnik poni¢en lidsky i ekonomicky (Turec-
kiova, 2004).

2.7.1 Etapy zmény

Pteména vychoziho stavu na cilovy stav by méla projit témito etapami:

Rozmrazovani vzit¢ podnikové kultury, zpochybiiovdni urCitych nezédoucich

a sdilenych ptistupu, predstav a hodnot.

T¥ibeni postoji, zajmul, uvédomovani nebezpeci, Sanci a souvislosti, které se stavi proti

zméné nebo naopak na stranu zmény.

Ovliviiovdni, coz znamend cilené pisobeni na vZitou podnikovou kulturu, tim se odbou-
rd vSechno, co je nezadouci a zachova se a posili vSechno, co je Zadouci, dale stmeleni

sil zménu podporujicich.

Slad’ovani, které piedstavuje hledani, co nejvétsiho mnozstvi jednoticich prvku strate-

gicky nezbytné kultury a jejich oboustranné posilovani.

Rozvijeni jako sledovani, jestli vyvazeny stav stale je, péCe o n¢j, provadeéni korekci dle

vyvoje okolnosti.

Pokud dojde k zanedbani ¢i pieskoceni nékteré z téchto etap, muze se stat, Ze skutecné
zmény podnikova kultura nedosahne a €as 1 Usili, které ji vénovala, pfijdou nazmar (Ro-

linek, 2003).

2.7.2 Nastroje zmény

Nastroje zmény lze rozdélit na pfimé a nepiimé nastroje:
e Primé nastroje
Pfimé nastroje jsou typické tim, ze dopad jejich pouziti mizeme docela spolehliveé
pozorovat. Jsou podobné jasné vymezitelné akci ¢i opatieni. Rychlost, s kterou se

mohou objevit vysledky, mize byt vyssi, to ale neznamena, ze by vysledky byly

hodnotnéjsi, nez jaké mize poskytnout pouziti nastrojit neptimych.
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Nepiimé nastroje

Nepiimé nastroje predpokladaji, ze jejich vliv se projevuje nepiimo, tedy vétSinou

S jistou casovou prodlevou. Jejich systematické a disledné pouzivani tedy muize

zpusobit necekané silné efekty (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

2.7.3 Pristupy k realizaci zmén

Dle Bedrnové a Nového (2002) se rozeznavaji tfi zdkladni a navzajem kombinovatelné

ptistupy k realizaci zmén:

Procesni planovani

Vétsinou se jednd o postupnou implementaci konkrétni, ptijaté a hromadné vy-
tvotené strategie. Postup a cile jsou planovany vrcholovym vedenim a jejich rea-

lizace se provadi na nizsich stupnich firemni hiearchie.
Rizeni zmény na zakladé vize

Je to takovy pfistup, kde predstavitelé vrcholového vedeni pouZzivaji své charis-
ma pro prezentaci a realizaci své predstavy o budouci podob¢ firmy. Kvuli svym
vynikajicim vlastnostem osobnosti zvladnou stanovit zakladni sméry rozvoje
a také citoveé presvédCivym a atraktivnim zpiisobem ziskat kolegy pro jejich rea-

lizaci.
Induktivni uéeni

Zmeéna se zde provadi cestou kontinudlniho, neformalniho, spiSe ptirozeného
nez umyslného uceni. Inovace pochazeji z myslenek a kazdodennich pracovnich
zkusenosti, které se Cerpaji pii praktickém pracovnim chodu. Zména tedy vétsi-
nou nemd radikalni charakter, ale v delSim ¢asovém horizontu ¢i ihned reaguje

na nové potieby obchodu, vyroby, ekonomiky ¢i personalni fizeni.

2.7.4 Typy zmény podnikové kultury

Podle pribéhu a charakteru zmény se rozeznavaji dva zakladni typy zmény podnikové

kultury:
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o Zména revoluéni — kterd se také nazyva zména transformacni, diskontinudlni
ktery tuto zménu vynucuje Z divodu zachovani firmy. Revolu¢ni zména pted-
stavuje velice komplexni zménu. Obsahuje vice subsystému podniku a zasahuje

do vice hierarchickych trovni firmy.

o K zméné evoluéni se vétSinou nepiistupuje kvili krizi ve firmé, ale kdyz je po-
tteba v ramci firmy néco zdokonalit. Zmény, které se uplatiiuji u tohoto typu
strategie, jsou vétSinou zmeénami inkrementalnimi, které se vztahuji k danym

problémovym oblastem firmy.

Dale se déli:

o Primarni zména, ktera se realizuje tehdy, kdyz obsah kultury ni¢i vykonnost

firmy a kultura ptedstavuje klicovou pficinu ostatnich organiza¢nich problémt.

o Doprovodna zména se stane zménou podnikové kultury tehdy, kdyz se provadi
dalsi typy organizacnich zmén, tj. kdyz Gspésné provedené jiné zmény pozaduji

zménu kultury (Lukasova, 2010).

Holatova a Krninska (2012) ve své knize uvadi, ze zmény se také déli na koncepce ra-

dikalni zmény a koncepce regulace (postupné zmény).

Koncepce radikalni zmény se vztahuje na radikdlné emancipacni procesy, které
ve velmi kratkém case vétSinou pusobi na podminky existence skupin ¢i jednotlivel
a méni situaci. Podstatnym zplisobem méni misto hlavné pro individudlni jednani ¢lo-

véka v rdmci socialnich utvard jakéhokoli charakteru.

Koncepce regulace se zabyva hlavn¢ disledky fungovani a podminkami, tedy postupné
promény socialniho poradku. Zkouma hlavné stabilizaci systému, jeho vzajemnou za-
vislost, socidlni integraci a solidaritu jedincti a jejich ptizpisobeni soucasnym skupino-

vym hodnotam a normam.
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2.8 Typologie podnikové kultury

Vsechny typologie jsou zjednodusujici a znaci se nékolika dal§imi omezenimi. Avsak
maji i svij prakticky pozitivni vyznam, protoze ukazuji jisty idealni model, ke kterému

se lze ptiblizovat ¢i naopak, jemuz je zapotiebi se vyvarovat (Bedrnova, Novy, 2007).

V oblasti podnikové kultury je vyvoj typologii docela oblibenym pifedmétem vyzkum-

ného z4jmu védct jiz po mnoha desetileti.

Harrison in Armstrong (2007) rozd¢lil kategorie, které nazval ,,ideologie organizace*

na:

e orientované na moc — soutézivé, pozitivné reagujici vice na osobnost nez

na odbornost,
e orientované na lidi — konsenzualni, kontrola managementu je zamitana,
e orientované na ukol — zaméfené na zptisobilost, flexibilni,

e orientované na roli — zamé&fené na legitimnost, byrokracii a legalnost.

Handy in Armstrong (2007) vytvofil vlastni typologii na Harrisonové typologii, i piesto
ze, uptednostioval slovo ,kultura® pted slovem ,,ideologie”. Divodem je, Ze kultura
spiSe projevuje atmosféru vSeprostupujiciho stylu Zivota ¢i vSeprostupujiciho systému

norem.

e Kultura moci, ktera piedstavuje kulturu, kde moc vznika z centra. Ma na staros-
ti fizeni a kontrolu. Je jen par procedur ¢i pravidel a atmosféra se stane soutézi-

vou, orientovanou na moc a plnou politikafeni.

e Kultura osoby je zalozena na tom, Ze ¢lovek je stfedem zajmu. Organizace je
zfizena jen proto, aby podporovala a slouzila lidem, ktefi v dané organizaci pra-
cuji.

e Kultura role je takova kultura, kde se prace tidi pravidly a procedurami a cha-
rakteristika role nebo pracovniho mista je podstatnéjsi neZ osoba, kterd v této ro-

li nebo na pracovnim misté pracuje.
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e Kultura tkolu, predstavuje kulturu, ktera ma za cil shromdzdit spravné lidi
a umoznit jim pracovat. Vliv je vybudovéan na odborné moci nez na osobni moci

¢i funkci. Dulezitd je zde tymova prace. Tato kultura je pfizptsobiva.

Wiliams in Armstrong (2007) pozménil ¢tyti kategorie od Harrisona a Handyho na:

e Orientace na moc — organizace se snazi fidit své prostiedi a lidi, kteti maji moc,

pokousi se mit své podiizené pod kontrolou.

e Orientace na lidi — organizace vznikla proto, aby vyhovovala potfebam svych

lidi. Od nich se pfedpokladd, Ze vzajemné se budou ovlivilovat.

e Orientace na roli — klade diraz na odpovédnost, legitimitu a legalitu. Podstatné

je postaveni a hierarchie.

e Orientace na tukol - se orientuje na provedeni tkolu. Moc a autorita vychazeji

ze schopnosti a odpovidajicich znalosti.

vvvvvv

se povazuje typologie, kterou zhotovili T. B. Deal a A. A. Kennedy.
e _VSechno nebo nic*

Organizace predstavuje svet individualistd a hvézd, které maji velké ideje. Pozitivni
je, Ze se jedna o velice temperamentni a mladistvé jednani. Komunikace je nekon-
vencni, jazyk mnohokrat obsahuje cizi slova. Podstatny je zde uspéch, protoze ten
uréuje viechno, tj. moc, oblibenost, autoritu, piijmy a popularitu. Uspéchy jsou vy-
razné slaveny, ale neuspéchy se odkladaji a zapomina se na n¢é. Doba zaméstnani
&asto neni moc dlouha. Zeny i muZi maji naprosto rovnopravné postaveni, musi tedy
snaset stejné tvrdé pozadavky. Podnikovym hrdinim se mnohé trpi a mohou si do-

volit téméf vSe. Vitany jsou symboly $tésti a horoskopy.
e ,,Chléb a hry*

Za vysokou hodnotu se povazuje sympatiemi podminéné chovani a ptatelstvi. Velice
podstatnd je vzdjemna spoluprace, Gspéch a tymova prace. Verbalni komunikace je
intenzivni a velice Casta. Kariéra je zaleZitost spiSe spoleCenska nez pracovni. Bézné

jsou vyznamenani, oslavy, ceny a populdrni jsou vselijaké piib¢hy. Slova z odvétvi
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sportu ¢i zkratky jsou obvyklé. Prevlada smysl socialniho prosttedi nad fyzickymi

podminkami préce.
e ,,Analyticky projekt*

Spatna rozhodnuti ohrozuji viechny firmy. Aby k tomu tedy nedochazelo, je potieba
se maximaln¢ koncentrovat. Vérit se dé jen védeckotechnické racionalité. Na tradice,
Stésti, ndladu, intuici, zkuSenost, momentalni invenci neni spolehnuti, pfedstavuji ne-
bezpeci. Nejdilezitéjsi ritudl je zasedani. VSechno je nezbytné prozkoumat, a to zabi-
rd mnoho ¢asu. Rychlost zplisobuje povrchnost, proto je tudiz nevitana a podeziela.
Novackem je i ten €lovek, ktery zde pracuje uz tii roky. Kariéra je velice zdlouhava.
Verbalni vyrazy 1 obleceni jsou korektni. O osobnich vécech se nemluvi a emoce se
nesmi projevovat. Za hrdinu je povazovan ten, kdo s dlouhodobou houzevnatosti bez

ohledu na podminky pozoruje a propracovava jedinou myslenku.
o _Proces®

Vsechny ¢innosti se bezpodmineéné koncentruji na proces. Cil zde hraje podfadnou

v

roli. Chyby se nestdvaji, protoZe vSechno se registruje. Nejpodstatngj$i je mocenska
Seni je také populdrni téma rozhovoru. Emoce se nedavaji najevo. Hrdinou je zde ten

Clovek, ktery je bezchybny a pracuje v podniku fadu let.

2.9 Znalostni ekonomika

Znalostni ekonomika se povazuje za Gplné€ novou a do této doby nijak zasadné nerozvi-
nutou problematiku, pfitom to tak neni. Drucker a Machlup byli mezi prvnimi, ktefi

zacali tento pojem pouZzivat, proto mizeme fici, Ze tento pojem neni novy.

Vseobecné se autofi shoduji na identifikaci vyvoje vzniku problematiky znalostni eko-

nomiky (Pélucha, 2012).

Cooke in Pélucha (2012) tika, Ze znalosti jsou uz dlouhou dobu soucésti ekonomického
rustu a inovace v podobé& novych napadi, které jsou transformovany do novych procest
a vyrobkl. Znalostni ekonomika je v dnesni dobé¢ mnohdy pouZivana nejen vselijakymi
odborniky ale 1 Evropskou komisi. Je spojena s vétSim prosazovanim vzdelavani a také

s vyuzitim vysledkt védeckych znalosti v praxi.
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Kislingerova in P¢lucha (2012) uvadi, ze pojmy znalostni ekonomika a tzv. nova eko-

nomika maji jisté spolecné rysy, napt. dliraz na znalosti ¢i vzdélani.

2.9.1 Znalostni podnik

Pokud nés zajima4, jak funguje znalostni podnik, je nutné védét, jaké jsou principy fun-
govani a jaky je globalni koncept Spolecnosti pro projektové fizeni daného znalostniho

podniku.
Pokud posoudime pozitivni a negativni signaly vyvoje a jeho trendy, zjistime tak poza-
davky a charakteristiky na fungovani znalostniho podniku:

o Strategie a vykonnost podniku se zjistuje a poté méii nejen financnimi charakte-
ristikami, ale také respektuje nefinancni méfitka ristu, tedy pribéh internich
podnikovych procest, zdkaznicky imperativ ¢i uceni.

o Zdikaznicky imperativ cti ptani zékaznika a od toho odviji veskerou svoji ¢innost.

e Procesni orientace podnikového déni, kterd nahrazuje funkéni podnik je dnes

neoddiskutovatelnd. Na procesné tizeny podnik velice navazuje tymova prace.
e To jak firma roste, zavisi hlavné na tvorivém uplatnéni inteligence a znalosti.

o Akcni firemni hodnoty ptispivaji k strategickym zdmérim podniku. Spravni or-

gany podniku a management pfedstavuji jejich nositele.

Znalostni koncept SPR nesmi pferusit vazby na minulé koncepty a musi s nimi byt slu-
¢itelny. Progresivni pfistupy, které se mohou podilet na feSeni nové vznikajicich pro-
blémd, se sjednocuji a posuvem paradigmatu vznikaji principy nové. V dnesnim global-
nim podnikovém svété se vzdy budou vyskytovat podniky, které se stale jesté tidi
s vyuzitim funkéniho konceptu. S postupem cCasu si podstatné podnikové prostredi vy-

nuti prioritni uzivani znalostniho konceptu (Trunecek, 2004).

2.10 Kulturni dimenze podle Geerta Hofstedeho

Kulturni dimenze podle Geerta Hofstedeho ptfedstavuji nejobecnéjsi stupen rozdili mezi

odlisSnymi kulturami a poukazuji na ty, které ve své podstaté¢ smétuji k odliSnému pojeti
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zakladnich parametrii Zivota lidi a plisobi hlavné na oblast prace a managementu (Kr-

ninskd, 2002a).

Kulturni dimenze podle Geerta Hoftedeho jsou:

e Vzdalenost mocenskych pozic (PDI)

Vzdalenost mocenskych pozic neboli Power Distance Index je zaloZen na miie toleran-
ce nerovného rozdéleni moci, které se vyjadiuje mocenskou distanci tedy odstupem
V hierarchii fizeni. | kdyZz se nejedna tolik o skute¢nou, objektivni vzdalenost, ale

o vzdalenost subjektivné tolerovanou a vnimanou (Krninska, 2002a).

Jestlize je vzdalenost moci velka, tedy hodnota indexu je v blizkosti 100, nadfizeni
a podtizeni se vzajemné pokladaji za existencialné nerovné. U podiizenych se tedy oce-
kava, ze budou d¢lat, co se jim fekne. Ve mzdovém systému mezi vrcholem a zaklad-
nou organizace jsou velké rozdily. Pokud tedy hodnota indexu je blizko k 0, nadtizeni
a podfizeni se povazuji za existencidlné rovné a u mzdového systému jsou pomérné

malé rozdily (Hofstede, 2005).

Mala mocenska distance je tedy pozadovana kulturni dimenze, ktera se orientuje
na znalostni ekonomiku. Predstavuje tedy soudrznost mezi nadiizenymi a podiizenymi
a pomaha k rozvoji lidského kapitdlu ve sméru procesu vlastni seberealizace. Tedy
vSem zaméstnanciim pomaha vSeobecné se podilet na rozvoji podniku svymi podnéty

(Krninska, 2014).

¢ Individualismus/kolektivismus (IDV)

Individualismus a jeho protiklad kolektivismus pfedstavuji pojmy kulturologickeé, nikoli

ideologické, jak ma ve zvyku naSe spolecnost je prezentovat.

Individualistické kultury jsou typické akcentem na jednotlivce, jeho osobni svobodu,
odpovédnost a nezavislost. Jeho ovliviiovani se odehravd bezprosttedné a piimo.

Sekundérni tlohu sehravaji organizované socialni tvary.

Kolektivismus je charakteristicky pro podniky, kde jsou lidé velmi siln€ integrovani
do soudrznych a silnych socialnich skupin. Diky tomuto ¢lenstvi maji béhem zivota

zajisténou socialni ochranu jako protihodnotu K jejich naramné loajalité. Skupina vzdy
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predstavuje primarni cil a ovliviiovani jednotlivce se déje prostiednictvim méné nebo

vice intenzivniho socialniho tlaku a kontroly (Krninska, 2002a).

Kolektivismus je potiebnd kulturni dimenze podnikové kultury ve znalostni ekonomice,
zptistupiiuje cestu k tymovosti a soucinnosti, ponévadz jednotlivec je podporovan, aby
ve prospéch society poskytnul své ojedin€lé individualni schopnosti. Tymovost umoz-
fluje novou cestu ke spole¢né praci nikoli jen s explicitnimi, ale hlavné s tacitnimi zna-

losti, tedy i rozvojem lidského potencialu novym smérem (Krninska, 2014).

e Maskulinita/feminita (MAS)

V maskulinni spolec¢nosti jsou odli$né socialni role Zen a muzii. U muZza se predpoklada
asertivita, prisnost, ispéch, houzevnatost, orientace na vykon a materialni hodnoty. Na-
opak u Zen se predpoklada zajem, solidarita, péce o kvalitu a umirnénost. Zeny mohou

nosit maskulinni hodnoty a muzi stejn¢ tak mohou nosit femininni hodnoty.

Femininni spole¢nost je tedy opakem maskulinni spole¢nosti. V této spole¢nosti se role
prekryvaji. U muzil i Zen se piredpoklada tolerance, umirnénost, zéjem a péce o kvalitu
zivotniho prostfedi a Zivota viibec. Prevlada zde vétsi orientace na socialni vztahy nez

na vykon (Krninska, 2002a).

Feminita pfedstavuje podstatnou kulturni dimenzi podnikové kultury pro znalostni eko-
nomiku. Zajist'uje otevienost a divéru jako predpoklad pro sebepoznévaci a seberozvo-
joveé procesy, otevira péci o vzajemné mezilidské vztahy. Pro rozvoj lidského kapitélu je

zakladnim predpokladem (Krninska, 2014).

e Obava z nejistoty (UAI)

Mala ¢i velka snaha ptedstavuje, vyhnout se riziku a nejistoté diskontinuitnimi zménami
Vv globalni spolecnosti nebo jinym nejednoznaénym a nejistym situacim. Velkd snaha
vyhnout se nejistoté a riziku je vétSinou spojena s mimoiadnym usilim navrhnout a na-
programovat jednotlivé kroky a také celkové postupy procesu fizeni. Zhotovovat detail-
ni harmonogramy a ¢asové studie, standardy, pfesné normy a pravidla, a to tak detailné,

aby riziko bylo minimalni ¢i naprosto vylouc¢eno (Krninska, 2002).
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Mala obava z pfijimani zmén, nejistoty a rizika je pozadovanym stavem kulturni dimen-
zi znalostni ekonomiky, poskytuje jednodusi vyrovnavani se s diskontinuitnimi promé-

ny globalni spole¢nosti (Krninska, 2014).

e Dlouhodoba/kratkodoba orientace (LTO)

V kratkodobé orientované spolecnosti se klade dliraz na soucasnost, minulost a vSechny
¢innosti, které souviseji s témito Casovymi useky. V socialni oblasti se jedna o respekt
vuci tradicim, orientaci na aktivity, plnéni vlastnich socialnich povinnosti, které¢ zptiso-

buji kratkodoby efekt.

Dlouhodobé¢ orientovand spolecnost je charakteristicka vétsi pfipravenosti ucastnit se

¢innosti, které prinesou efekt v delsim ¢asovém tseku (Krninskd, 2002a).

Dlouhodobé orientace je kulturni dimenzi podnikové kultury potfebné pro znalostni
ekonomiku napliujici princip stalé udrzitelnosti. Zavisi na cili dlouhodobého a perspek-
tivniho podnikéni, které vznikd na investicich hlavné do rozvoje lidského kapitalu

a jeho potencionalu (Krninska, 2014).

o Pozitky/ sebekazen (IVR)
Na zaklad¢ pozitka Ize relativné volné uspokojovat zékladni i fyzické podnéty Cloveka,
které se vztahuji k zdbavé ¢i uzivani si zivota.
Sebekazen ovlada uspokojovani potieb, omezuje se a koriguje pozitky podle netpros-
nych spolecenskych norem.

Sebekazen predstavuje kulturni dimenzi, kterd je Zadouci pro znalostni ekonomiku
a zéaroveil 1 napliiuje princip trvalé udrzitelnosti. Stfidmosti ¢i skromnosti jsou Zadouci
na rozdil od potieby prosazovat vysoké pozadavky uspokojovanim pozitkl a narokd,

které jsou spojené s konzumni spoleénosti (Krninska, 2014).
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3 METODICKY POSTUP

3.1 Cil bakalarské prace

Cilem této bakalaiské prace je specifikace problematiky podnikové kultury ve vybra-

nych organizacich s navrhy feSeni zmén v podnikové kultuie.

Vybranymi organizacemi jsou Centrin CZ, s.r.o. a Variel, a.s. Pomoci nefizenych roz-
hovori a dotazniku VSM 94 & 2013 od Hofstedeho jsou ziskany informace, na zakladé
nichz byl zjistén stav podnikové kultury v organizacich. Po nasledném analyzovani
a zpracovani dat byly navrzeny zmény vedouci k zadouci podnikové kultufe danych

organizaci.

3.2 Popis zkoumanych subjektu

3.2.1 Centrin CZ, s.r.o.

Prvni vybranou organizaci je Centrin CZ, s.r.0. Tato organizace mé v Ceské republice
tii pobocky a to v Praze, Unhosti a ve Zru¢i nad Sazavou, kde probihal prizkum.
Na pobocce ve Zru¢i nad Sazavou pracuje 99 zaméstnanct. Centrin CZ, s.r.0. je sou-
kromd organizace, ktera je zaméfena na dlouhodobé i kratkodobé pobytové socidlni
sluzby uréené pro seniory. Od 20. ¢ervence 2007 je registrovana jako poskytovatel so-
cialnich sluzeb pod Krajskym ufadem Stiedoceského kraje. Tento domov pro seniory se
zabyva poskytovanim sluZzeb pro seniory, ale také i pro osoby s pfiznanym invalidnim
diichodem od 60 let. Je tedy uréen pro seniory, kteii maji trvaly pobyt na tizemi Ceské
republiky a ktefi z divodu veéku, snizené sobéstacnosti ¢i jejich zdravotniho stavu se
sami 0 sebe nepomohou postarat a potiebuji péci jiné osoby. Sluzby jsou poskytovany
bud’ formou celoro¢niho pobytu v rozsahu 24 hodin denné, nebo je zde tzv. odlehcovaci
sluzba. To znamen4, ze rodiny umisti seniora do domova jen na kratkou dobu z diivodu
dovolené, feseni vlastniho zdravotniho stavu, rekonstrukce bytu nebo domu apod. Ma-
ximalni doba trvani je 3 mésice, avSak pobyt lze po pieruSeni opét opakovat. Klienti
mohou vyuZivat Siroky rozsah sluzeb. Velice oblibend je naptiklad aktivizacni terapie,
jejimz cilem je podpofit zdravi a pohodu klienta vhodnou aktivitou. Procvicuji si zde
chiizi, motoriku ¢i grafomotoriku. Tato terapie zahrnuje také canisterapii, bohosluzby,

vylety po okoli, arteterapii a dalsi.
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Zaméstnanci v Centrinu se snazi vytvorit bezpe¢né a utulné domaci prostiedi pro klien-

ty a pomoci sluzeb, které mohou seniofi vyuzit, jim umoznit naplno Zit.

3.2.2 Variel, a.s.

Druhou vybranou organizaci je Variel, a.s., ktery ma sidlo také ve Zru¢i nad Sazavou.
Je umistén na okraji mésta a do této firmy je z nedalekého nadrazi zavedena vlastni ze-
lezni¢ni vlecka. V této organizaci pracuje 156 zaméstnanci. Variel, a.s. je organizace,
ktera ma vice nez padesatiletou tradici a je drzitelem mnoha certifikatti. Tato organizace
vznikla v roce 1964 jako odstépny zavod Montazniho podniku spoji Praha. Jeji vyroba
zacinala na technologickych domcich, které jsou soucasti sortimentu i dnes. V 80. letech
se vyroba rozsifila o technologické kontejnery, které byly uréeny hlavné pro zastavby
telekomunikacnich technologii. Od druhé poloviny 90. let ptibyly jesté technologické
a specialni kontejnery, které jsou hlavnimi polozkami vyrobniho sortimentu této firmy.
Za nejznaméjii vyrobky v Ceské republice lze povazovat telefonni hovorny a sklolami-
natové postovni schranky dodavané Ceské posté. Zajistuje i vyrobu na zakazku ¢&i lako-
vani. Variel vlastni vyrobni provozy, jako jsou lakovny, montdzni haly, zdmecnické
haly, pomocné dilny a dalsi zafizeni. Také ma vlastni vyvojova a konstrukéni pracovis-

té, ktera jsou urcena pro vyvoj novych vyrobk.

3.3 Sbér dat

K zjisténi podnikové kultury v danych firméach bylo vhodné pouZit kvantitativni meto-

du, tedy dotaznikové Setieni, které bylo doplnéno netizenymi rozhovory a pozorovanim.

3.3.1 Dotaznikové Setieni

Byl pouzit dotaznik VSM 94 & 2013 od Geerta Hofstedeho, ktery je piilozen
k bakalaiské praci jako pfiloha (piiloha ¢. 1). Tento dotaznik je zaloZen na puvodnim
VSM 94, ale je rozsifen o urcity pocet otazek a lze jim vyhodnotit i dal$i kulturni di-
menzi a to konkrétné¢ sebekazen vs. pozitky. Ztohoto divodu pivodni dotaznik

VSM 94 nebyl rozsiten.

Dotaznik obsahuje 36 otazek, z toho 34 otazek je uzavienych a 2 jsou polouzaviené.
V tvodu dotazniku bylo respondentim vysvétleno, k ¢emu dotazniky budou slouzit a ze

jsou anonymni. Dotaznik se sklada ze Ctyr ¢asti. V prvni Casti si respondenti predstavili
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idealni zaméstnani a odpovédéli na nékolik nasledujicich otazek. Druha ¢ast obsahuje
otazky, které zjist'uji, jak jsou pro respondenta podstatné urcité véci, které se tykaji jeho
osobniho Zivota. V tfeti ¢asti respondenti souhlasili ¢i nesouhlasili S ndsledujicimi vyro-

ky. Posledni ¢ast je zaméfena na identifika¢ni udaje o respondentovi.

Dotaznikové Setfeni prob&hlo v obou organizacich béhem tnora 2016. Ve Varielu bylo
rozdano 70 dotaznikl a v Centrinu 50 dotaznikll prifezové mezi zaméstnance na raz-
nych pracovnich pozicich. Vzhledem k tomu, Ze v obou firmach je vétsi poCet zamést-
nancu, byly dotazniky rozdany podle dohody s vedenim pouze mezi nékteré zaméstnan-

ce.

Z Varielu se vratilo ptesné 70 dotaznikt a z Centrinu 48 dotaznikd, zbylé 2 dotazniky
byly bez udani divodu nevyplnény. Tedy z Varielu byla 100 % navratnost a z Centrinu

byla 96 % navratnost.

3.3.2 Nefizené rozhovory a pozorovani

Pro zjisténi kvalitativniho stavu podnikové kultury ve vybranych organizacich bylo
provedeno nékolik nefizenych rozhovorti se zaméstnanci, které¢ byly doplnény pozoro-
vanim.

Pozorovani umoznilo porozumét déni v podnicich. V Centrinu se naskytla moznost,
pracovat dva roky v ramci letni brigady na pozici pecovatelky. Coz byla dostacujici
doba k uvédoméni atmosféry, vybaveni instituce a prace kolektivu. Ve Varielu byla
moznost nahlédnout do bézného provozu. Nefizené rozhovory i pozorovani byly vyuzi-

ty v diskuzi.

3.4 Zpracovani zjisténych dat

Po sbéru dat nasledovalo jejich zpracovani a vyhodnoceni. K jednotlivym otazkam byly
vytvofeny tabulky. Do tabulek byly zaznamenany odpovédi respondentti z Centrinu
a Varielu v absolutnim i procentudlnim vyjadteni. Pro lepsi ptehlednost byl ke kazdé
otazce vytvoren graf. Pod jednotlivymi tabulkami a grafy byly stru¢né popsany vysled-
ky a kratka diskuze. Data ziskana z dotaznikd byla pouzita pro vypocet indext jednotli-
vych kulturnich dimenzi dle Geerta Hofstedeho (viz kapitola 2.10) podle danych vzor-
cu. Data byla zpracovana v programu Microsoft Word a Microsoft Excel, nasledné byla

zakddovana do programu VSM.
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Vzorce pro vypocet indexii:
e PDI 35*(13_c7-13 c2)+25* (13 c20 - 13_c23)
e IDV 35*(13 c4-13 cl)+35* (13 _c9-13 c6)
e MAS 35* (13 c5-13 ¢3) +35* (13_c8-13 c10)
o UAI 40*(13_c18-13 c15) + 25* (13_c21 — 13 c24)
e LTO 40*(13_c13-13 cl14) +25* (13 _c19-13 c22)
e IVR 35*(13 _cl12-13 cl11) +40* (13 _c17—13 c16)

Napt.: 13c_7 znazoriuje primérnou hodnotu otazky €. 7, ktera je dale nasobena danym

koeficientem.

Pokud tedy respondent zvolil u otazky prvni odpovéd’, znamenal to 1 bod, druha odpo-
véd’ predstavovala 2 body a tak to se ohodnotily i zbylé odpovédi. Vyjimkou je otazka
¢. 18, kde je postup obraceny, tedy prvni odpovéd’ byla ohodnocena 5 body

a pata odpovéd’ pouze 1 bodem. Z tohoto postupu se vypocitala primérna hodnota.

Na zékladé¢ vyhodnocenych indexii byla zjiSténa kulturni dimenze, ktera prevlada
v danych organizacich. Dimenze byly ureny dle nésledujici tabulky, kde je znazornén
jednoduchy ptehled danych indexti a hodnot dimenzi. Tu¢né a kurzivou jsou zvyrazné-
ny ty dimenze, které jsou zadouci pro podnikovou kulturu ve znalostni ekonomice.
U kazdého indexu byla uréena smérodatna odchylka, ktera znazoriiuje shodu odpovédi
jednotlivych respondentl. Cim vys§i hodnota smérodatné odchylky vysla, tim vice se

odpovédi respondenti lisily.

Tabulka 1: Piehled jednotlivych indext a prislusnych hodnot dimenzi

HODNOTA DANE DIMENZE
INDEX s~ TEIN

nizsi nez 50 vysSi nez 50
PDI maly odstup velky odstup
IDV kolektivismus individualismus
MAS feminita maskulinita
UAI pFijimani rizika vyhybani se nejistote
LOT kratkodoba orientace dlouhodoba orientace
IVR sebekdzeri pozitky
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4 VYSLEDKY VYZKUMU

4.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni
Otazka ¢. 1: Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot

Tabulka 2: Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot

, y CENTRIN VARIEL

OTAZKA C.1 POCET % POCET %
nanejvys dulezité 13 27 18 26
velmi dulezité 27 56 45 64
mirné dalezité 7 15 6 9
malo dulezité 1 2 1 1
velmi malo dulezité 0 0 0 0
¢1 nedulezité

Graf 1: Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot

70% 4%,

569

60%

50%

40%

27% 369

30% B Centrin

Variel

20%

10% -

0% -

nanejvys velmi mirné malo velmi mélo
dulezité dulefité dulezité dulezité  duleZité ¢i
nedlezité

Vysledky:

Zdroj: vlastni

Zdroj: vlastni

Centrin: Pro 56 % respondent je velmi dilezité mit dost ¢asu na vlastni osobni zivot.

Nanejvys dilezité je to pro 27 % a 15 % odpovédélo, Ze je to pro né¢ mirné dilezité.

Pouze 2 % respondentil to povazuji za malo dilezité.

Variel: Mit dost ¢asu na vlastni osobni zivot, za velmi dtlezité povazuje 64 % respon-

denti. Odpovéd’ nanejvys dulezité zvolilo 26 %. Pro 9 % respondentti je to mirn¢ dule-

zité a 1 respondent odpovédé€l, ze je to pro néj malo dulezité.

Diskuze: U obou organizaci je ziejmé, Ze mit dost ¢asu na osobni Zivot je pro zamést-

nance velmi dulezité ¢i nanejvys dulezité. V Centrinu se na nékterych pracovnich pozi-
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cich pracuje 1 o vikendu. Funguje zde vSak dvousménny provoz, tudiz maji zaméstnanci
volno i v tydnu, samoziejmé dle smény. Ve Varielu se o vikendu pracuje jen v ptipadé
velkého mnoZstvi zakazek. Zaméstnanci tedy vétSsinou maji v sobotu a v nedéli prostor

pro svij volny cas.

Otazka ¢. 2: Mit dobré pracovni prostiedi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mis-

ta apod.)

Tabulka 3: Mit dobré pracovni prostiredi

, v CENTRIN VARIEL

OTAZKA C.2 POCET % POCET %
nanejvys dulezité 11 23 23 33
velmi dulezité 30 62 42 60
mirné dulezité 7 15 5 7
malo dulezité 0 0 0 0
velmi malo dilezité 0 0 0 0
¢i nedulezité

Zdroj: vlastni

Graf 2: Mit dobré pracovni prostiredi
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Vysledky:

Centrin: Z respondentt 62 % odpovédelo, ze je pro n¢ velmi dilezité mit dobré pra-

covni prostiedi. K prvni odpovédi se priklani 23 % a pro 15 % je to mirn¢ dilezité.

Variel: Z dotazovanych 60 % zodpovédélo, ze mit dobré pracovni prostiedi je velmi

dulezité. Pro 33 % je to nanejvys dulezité a 7 % zvolilo mirné dulezité.

Diskuze: Pracovni prostiedi je podstatné pro zaméstnance z hlediska bezpecnosti, este-

tiky a dalsich faktort. VétSina se piiklani k tomu, Ze pracovni prostiedi je nanejvys ¢i
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velmi dulezité. V obou organizacich se samoziejm¢ snazi zaméstnancim poskytnout
pfijemné a bezpecné pracovni prostfedi. V Centrinu se klade velky diraz na hygienu,
Cistotu a v poslednich letech doslo i k modernizaci vniténich prostorti. Centrin se snazi
zamé&stnancim nabidnout zna¢né mnozstvi benefitd. Pfispivaji jim na dopravu, na stra-
vovani, na relaxacni masdze a bezro¢né pijcky. V budoucnosti planuji i pfispévek na
penzijni pfipojisténi. Ve Varielu se snazi o zkvalitiiovani a neustale vylepSovani pra-
covniho prostiedi. V poslednich dvou letech postavili tfi nové haly s novym vybavenim.
Svym zaméstnancim také poskytuji Skalu benefiti — tyden dovolené navic, prispévek

na obédy ¢i podpora sportovnich aktivit.
Otazka €. 3: Respektovat nadriizenost vedouciho pracovnika

Tabulka 4: Respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika

. ¥ CENTRIN VARIEL

OTAZKA C.3 POCET % POCET %
nanejvys dilezité 13 27 13 18
velmi dulezité 32 67 41 59
mirné dulezité 3 6 14 20
malo dulezité 0 0 2 3
velmi malo dulezité 0 0 0 0
¢i nedulezité

Zdroj: vlastni

Graf 3: Respektovat nadrizenost vedouciho pracovnika
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Vysledky:

Centrin: Z respondenti 67 % povazuje za velmi dilezité respektovat nadfizenost ve-

douciho pracovnika. Nanejvys dilezité to je pro 27 % a 6 % zvolilo mirn¢ dulezité.
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Variel: Respektovat nadtizenost vedouciho pracovnika je pro 59 % respondentt velmi
dulezité. K odpoveédi mirné dilezité se priklani 20 % a 18 % k odpoveédi nanejvys dile-
zité. Pro zbylé 3 % je to malo dulezité.

Diskuze: Jak uz vyplyva z odpovédi respondentii, zamé&stnanci se snazi respektovat
svého vedouciho pracovnika a mit s nim dobry vztah. Pfijemné a nekonfliktni prostiedi
je pro kazdého vedouciho i zaméstnance velmi podstatné. Pokud zaméstnanci dobie
vychézeji se svym vedoucim, ovliviiuje to jejich vykon a pfistup k praci. Pripadné roz-

pory ¢i neporozuméni vedou ke sniZeni pracovnich vykont a neochoté zaméstnancu.
Otazka €. 4: Byt ohodnoceny za dobry vykon

Tabulka 5: Ohodnoceni za dobry vykon

. v CENTRIN VARIEL

OTAZKA C. 4 POCET % POCET %
nanejvys dilezité 17 35 30 43
velmi dulezité 31 65 36 51
mirné dulezité 0 0 4 6
malo dulezité 0 0 0 0
velmi malo dulezité 0 0 0 0
¢i nedulezité

Zdroj: vlastni

Graf 4: Ohodnoceni za dobry vykon
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Vysledky:

Centrin: Byt ohodnoceny za dobry vykon je pro 65 % respondentti velmi dilezité.
Za nanejvys dualezité to povazuje zbylych 35 %.

Variel: Pro 51 % je velmi dulezité, jak jsou ohodnoceni a pro 43 % je to nanejvys dile-
zité. Odpoveéd mirné dulezité zvolilo 6 %.
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Diskuze: Byt ohodnoceny za dobry vykon je pro kazdého ¢loveéka zasadni. Vede to
Kk vétsi motivaci zaméstnance a zvyseni jeho pracovniho vykonu. V Centrinu to zameést-
nanci povazuji jednozna¢né za nanejvys ¢i velmi dtlezité. Ve Varielu je toto kritérium

také podstatné.
Otazka €. 5: Preferovat jisté zaméstnani

Tabulka 6: Preferovat jisté zaméstnani

0 » CENTRIN VARIEL

OTAZKA C.5 POCET % POCET %
nanejvys dulezité 8 17 11 16
velmi dulezité 25 52 37 53
mirné dulezité 11 23 16 23
malo dulezité 3 6 6 8
velmi malo dulezité 1 2 0 0
¢i nedulezité

Zdroj: vlastni

Graf 5: Preferovat jisté zaméstnani
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Centrin: Nadpolovi¢ni vétsina (52 %) zvolila, Ze je pro né¢ velmi dilezité preferovat
jisté zaméstnani. Dale 23 % odpovédélo, Ze je to pro n€ mirné dulezité a pro 17 % na-
nejvys dilezité. Jen 6 % se priklani k odpovédi malo dilezité a 2 % respondentt to po-
vazuji za velmi malo dilezité ¢i nedulezité.

Variel: Odpovédi jsou téméf shodné s Centrinem, tedy 53 % se piiklani k odpovédi
velmi dtlezité, 23 % to povazuje za mirn€ dilezité. Pro 16 % zaméstnanct je jisté za-

meéstnani nanejvys dulezité a pro zbylych 8 % malo dilezité.
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Diskuze: Pies rozdilnost profesi se v této otazce ob¢ organizace témét shoduji. Vétsina

zaméstnanct preferuje jistotu zameéstnani nez obavy z hledani nové prace. V Centrinu

jsou nékteré pracovni pozice fyzicky a psychicky naro¢né, proto néktefi zaméstnanci

musi opustit praci ze zdravotnich divodu. Jini jsou zde vSak spokojeni a nemaji potiebu

meénit své zaméstnani. Ve Varielu je n¢kolik zaméstnanct, ktefi uz ve firmé pasobi

dlouhou dobu a jsou spokojeni.
Otazka €. 6: Pracovat v prijemném kolektivu

Tabulka 7: Pracovat v prijemném kolektivu

‘ x CENTRIN VARIEL

OTAZKA C. 6 POCET % POCET %
nanejvys dilezité 21 44 24 34
velmi dulezité 23 48 37 53
mirné dulezité 3 6 9 13
malo dulezité 1 2 0 0
velmi malo dualezité 0 0 0 0
¢i nedalezité

Graf 6: Pracovat v prijemném kolektivu
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Centrin: Z dotazovanych respondenti se 48 % piiklani k odpovédi, Ze pracovat

Vv ptijemném kolektivu je velmi dalezité. Pro 44 % je to nanejvys dulezité. 6 % zvolilo

odpoveéd’ mirn€ dulezité a 2 % to povazuji za malo dulezité.

Variel: Pro 53 % respondentt je velmi dulezity piijemny kolektiv a pro 34 % nanejvys

diilezity. Mimé dalezity zvolilo 13 %.
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Diskuze: Vztahy mezi zaméstnanci lze povazovat za zasadni faktor, na jehoz zakladé
jsou zaméstnanci spokojeni se svou praci a odvadi pak i lepsi pracovni vykon. Stres
a napjata atmosféra pusobi negativné na psychiku ¢lovéka a na jeho vykon. Z tohoto
divodu ob¢ organizace poradaji riizné akce pro své zaméstnance, aby mezi nimi utvare-
ly pratelské vztahy. V Centrinu maji zaméstnanci moznost se zucastnit kazdoro¢niho
plesu, vano¢niho vecirku ¢i letniho vecirku. Variel je na tom obdobné. Pro zaméstnance

porada dve setkani za rok - prazdninové setkani u ,,prasete* a vanocni vecirek.
Otazka ¢. 7: Konzultovat se svym nadrizenym strategicka rozhodnuti

Tabulka 8: Konzultovat se svym nadiizenym strategicka rozhodnuti

0 v CENTRIN VARIEL

OTAZKA C.7 POCET % POCET %
nanejvys dilezité 8 17 15 21
velmi dualezité 33 69 36 51
mirné dulezité 6 12 17 24
malo dilezité 1 2 1 2
velmi malo dualezité 0 0 1 2
¢i nedalezité

Zdroj: vlastni

Graf 7: Konzultovat se svym nadfizenym strategicka rozhodnuti
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Vysledky:

Centrin: Z dotazovanych 69 % povazuje za velmi dulezité konzultovat se svym nadii-
zenym strategicka rozhodnuti. Pro 17 % je to nanejvys dulezité, pro 12 % mirné dalezi-

té a 2 % zaSkrtla malo dulezité.
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Variel: Pro 51 % je konzultace se svym nadfizenym velmi dulezita, pro 24 % mirné

dilezitd a pro 21 % nanejvys dulezita. Malo a velmi malo dulezita odpovédéla 2 %.

Diskuze: Z odpovédi vyplyva, Ze zaméstnanci se chtéji podilet na rozhodnutich. Vzbu-

zuje to v nich duvéru a potiebu, coz vede k vEtsi zainteresovanosti. Pokud zaméstnanci

vidi, ze nadfizené jejich ndzory nezajimaji a Ze se nemohou podilet na jistych rozhodnu-

tich, zptisobi to u nich nezdjem o déni firmy a ovliviiuje to jejich pracovni vykon.

V obou organizacich jsou strategickd rozhodnuti konzultovana na trovni feditela ¢i pfi-

slusnych odbornych zaméstnanct.

Otazka ¢. 8: Mit prilezitost kariérniho ristu

Tabulka 9: Mit prilezitost kariérniho ristu

. ¥ CENTRIN VARIEL

OTAZKA C.8 POCET % POCET %
nanejvys dilezité 6 13 17 24
velmi dulezité 25 52 30 43
mirné dulezité 16 33 21 30
malo dulezité 1 2 2 3
velmi malo dulezité 0 0 0 0
¢i nedulezité

Zdroj: vlastni

Graf 8: Mit prilezitost pracovniho ristu
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Vysledky:

Centrin: Z dotazovanych se 52 % ptiklani k tomu, ze je velmi dilezité mit moznost
pracovniho rustu. Déle 33 % to povazuje za mirn¢ dilezité. Pro 13 % je to nanejvys

dulezité a pro 2 % malo dilezité.
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Variel: Celkem 43 % odpovédé€lo, ze mit prilezitost kariérniho ristu je velmi dulezité.

Pro 30 % je to mirné dulezité. Pro 24 % to je nanejvys dulezité a pro 3 % malo dilezité.

Diskuze: Pro vétsinu dotazovanych je kariérni rist velmi ¢i mirné dulezity. Zaméstnan-

ci se snazi a chtéji se zlepSovat. Firmy by jim tuto moznost mély dopfat a v tomto sméru

je motivovat. V Centrinu maji zaméstnanci moznost $koleni ptimo v zatizeni, konkrétné

6-8 skoleni za rok. Bohuzel, co se tyCe kariérniho riistu, neni zde moc moznosti.

Ve Varielu je mozny kariérni rtst. Ceni si Sikovnych pracovitych lidi, ktefi sami proje-

vuji iniciativu. Zameéstnanci absolvuji Skoleni dand zakonem dale Skoleni profesniho

rustu. Napftiklad svareci inzenyii posledni dobou absolvovali skoleni vizuelni kontroly

svaru.

Otazka €. 9: Nedélat praci, ktera je nezajimava

Tabulka 10: Nedélat praci, ktera je nezajimava

0 » CENTRIN VARIEL

OTAZKA C.9 POCET % POCET %
nanejvys dulezité 7 15 10 14
velmi dulezité 27 56 35 50
mirné dulezité 12 25 20 29
malo dilezité 2 4 5 7
velmi malo dualezité 0 0 0 0
¢i nedulezité

Graf 9: Nedélat praci, ktera je nezajimava
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Vysledky:

Centrin: Nadpolovi¢ni vétsina (56 %) povazuje za velmi dilezité, ned¢lat praci, ktera je
nezajimava. Z dotazovanych 25 % odpovédélo, Ze je to pro né mirn¢ dilezité a pro

15 % nanejvys dilezité. Pouze 4 % procenta zvolila malo dilezité.

Variel: Presn¢ 50 % respondent odpovédélo, ze je velmi dilezité nedélat praci, ktera je
nezajimava. Pro 29 % je to mirné dulezité a pro 14 % nanejvys dalezité. Jen 7 % zvolilo
malo dulezité.

Diskuze: Z odpovédi respondentti vyplyva, ze polovina dotazovanych by nechtéla délat
praci, kterd je nezajimava. VétSina lidi nemd rada rutinni prace, radéji dava prednost
praci, ktera je vSestranna. Centrin je zafizeni, které poskytuje sluzby. Klienti maji rizné
pozadavky, takze prace vétSinou neni rutinni. Ve Varielu obdobné jako v Centrinu zale-
zi na profesich. OvSem vzhledem k velkému mnozstvi rozli¢nych zakazek, musi byt
1 délnici kreativni.

Otazka &. 10: Zit ve vhodné lokalité

Tabulka 11: Zit ve vhodné lokalit&

. Y CENTRIN VARIEL

OTAZKA C. 10 POCET % POCET %
nanejvys dilezité 9 19 12 17
velmi dulezité 19 40 41 59
mirné dalezité 15 31 14 20
malo dulezité 4 8 2 3
velmi malo dualezité 1 2 1 1
¢1 nedulezité

Zdroj: vlastni

Graf 10: Zit ve vhodné lokalité
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Vysledky:

Centrin: Zrespondenti 40 % povazuje za velmi dualezité zit ve vhodné lokalité.

Pro 31 % je to mirn¢ dulezité a 19 % zvolilo odpovéd’ nanejvys dulezité. 8 % respon-

dentl se ztotoziuje s odpovédi malo dillezité a 2 % s velmi malo dalezité ¢i nedulezité.

Variel: Nadpolovi¢ni vétsina (59 %) se domniva, Ze je velmi dulezité zit ve vhodné

lokalité. Z dotazovanych 20 % to povazuje za mirn¢ dilezité a 17 % za nanejvys dulezi-

té. Malo dilezité to je pro 3 % a velmi malo diilezité ¢i nedulezité pro 1 %.

Diskuze: Zit ve vhodné lokalité povazuji respondenti za velmi, mirné &i nanejvys dile-

zité. Nékteri daji prednost praci, ktera sidli ve mésté jejich bydlisté, jinym nedéla pro-

blém dojizdét. Obé organizace sidli ve Zrué¢i nad Sazavou. Do Zruce je dobré vlakové

I autobusové spojeni. V Centrinu pracuje dost lidi, ktefi dojizdi z nedalekych vesnic ¢i

meést. Na dopravu jim Centrin ptispiva. Ve Varielu jsou vétSinou zaméstnani lidé, ktefi

maji trvalé bydlisté ve Zruci nad Sdzavou ¢i bydli v blizkych vesnicich.

Otazka ¢. 11: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratele

Tabulka 12: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a piatele

. x CENTRIN VARIEL

OTAZKA C. 1 POCET % POCET %
nanejvys dilezité 6 12 7 10
velmi dualezité 20 42 31 44
mirné dulezité 18 38 25 36
malo dilezité 4 8 7 10
velmi malo dulezité 0 0 0 0
¢i nedalezité

Graf 11: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a piatele
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Vysledky:

Centrin: Pro 42 % respondentil je velmi dilezité mit praci, kterou bude respektovat

rodina a pratele a pro 38 % je to mirné dilezité. Z respondentlt se 12 % ztotoZiuje

s odpovéedi nanejvys dilezité a zbylych 8 % zvolilo odpovéd’ malo dilezité.

Variel: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a ptatele povazuje 44 % za velmi da-

lezité, 36 % za mirné dilezité, 10 % za nanejvys dulezité a 10 % za malo dilezité.

Diskuze: Pro hodné lidi je podstatné, aby méli dobrou praci, ktera je bude bavit

a Vv které se mizou zdokonalovat. Kazdému udéla radost, kdyz v praci dosahnou jistého

uspéchu a rodina ¢i pratele jsou na né pak hrdi. Bohuzel, uspéch v praci ¢asto stoji hod-

né Gsili a Casu, o ktery jsou rodina ¢i pratele pak ochuzeni. Podpora rodiny a ptatel vSak

zamé&stnance nékdy dokaze velmi motivovat a dosahovat tak velkych Gspéchii. Jak uz

z odpovédi vyplyva, zaméstnanci to povazuji za velmi ¢i mirné dilezité.

Otazka & 12: Setrnost

Tabulka 13: Setrnost

‘ v CENTRIN VARIEL
TAZKA C. 12 v s
0 ¢ POCET % POCET %
nanejvys dilezité 3 6 6 9
velmi dulezité 26 54 39 56
mirn¢ dulezité 17 36 22 31
malo dulezité 2 4 2 3
velmi malo dilezité 0 0 1 1
¢i nedulezité
Zdroj: vlastni
Graf 12: Setrnost
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Vysledky:

Centrin: Celkem 54 % povazuje Setrnost za velmi dulezitou, 36 % za mirn¢ dileZitou,

6 % za nanejvys dilezitou a 4 % za malo dileZitou.

Variel: Pro 56 % respondentt je Setrnost velmi dilezita a 31 % zvolilo odpovéd” mirné

dalezita. Dalsich 9 % odpovédélo, ze je pro n¢€ nanejvys dilezita. Pro 3 % je malo dile-

zitd a pro 1 % velmi malo dulezita ¢i nedulezita.

Diskuze: Zaméstnanci povazuji Setrnost za vlastnost, ktera je velmi ¢i mirn¢ dulezita.

Setrnost nepiedstavuje jenom piistup ¢lovéka k sobé, ale také i ke svému nejbliz§imu

okoli. Predstavuje posun k trvalé udrzitelnosti. V Centrinu je tato vlastnost také dulezita

pii jednani s klienty. Ve Varielu se snazi, aby nedochéazelo k nadbyte¢nym vydajim pii

vyrabéni danych produkti.

Otazka ¢. 13: Mit ¢as pro zabavu

Tabulka 14: Mit ¢as pro zabavu

‘ x CENTRIN VARIEL

OTAZKA C. 13 POCET % POCET %
nanejvys dilezité 8 17 10 14
velmi dalezité 16 33 41 59
mirné dulezité 20 42 17 24
malo dulezité 4 8 2 3
velmi malo dulezité 0 0 0 0
¢i nedulezité

Graf 13: Mit ¢as pro zabavu
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Vysledky:

Centrin: Z respondentii se 42 % ptiklani k tomu, ze je mirn¢ dilezité mit ¢as pro zaba-

vu. Pro 33 % je to velmi dilezité, pro 17 % nanejvys dilezité a pro 8 % malo dilezité.

Variel: Nadpoloviéni vétSina respondent (59 %) povazuje za velmi dilezité mit Cas

pro zabavu. Dale se 24 % ptiklani k odpoveédi mirn¢ dulezité a 14 % k nanejvys dulezi-

té. Zbyla 3 % zvolila odpovéd’ malo dilezité.

Diskuze: Mit ¢as pro zabavu je v soucasné spolecnosti dualezité pro kazdého. Kazdy

¢lovek se potiebuje odreagovat od prace a odpocinout si od denniho stresu. Nékdo travi

Cas s prateli, jiny v pohodli domova. V obou organizacich se snazi, aby zaméstnanci si

mohli doptat odreagovani i v ramci prace. Jak uz jsem zmifovala, potfadaji rizné akce

a nabizi benefity pro své zaméstnance.
Otazka &. 14: Ucta k navyklému

Tabulka 15: Ucta k navyklému

. ¥ CENTRIN VARIEL

OTAZKA C. 14 POCET % POCET %
nanejvys dulezité 1 2 6 8
velmi dalezité 22 46 27 39
mirné dulezité 20 42 34 49
malo dulezité 5 10 3 4
velmi malo dulezité 0 0 0 0
¢i nedulezité

Graf 14: Ucta k navyklému
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Vysledky:

Centrin: Pro 46 % zaméstnanci je ucta k navyklému velmi dilezita a pro 42 % je mirné
dualezitad. Za malo dulezitou ji povazuje 10 % a 2 % za nanejvys dilezitou.

Variel: Témér polovina respondenti (49 %) povazuje tctu kK navyklému za mirné dule-

zitou, 39 % za velmi dilezitou, 8 % za nanejvys dilezitou a 4 % za malo dilezitou.

Diskuze: Pro firmy, které maji dlouhou dobu trvani je tcta k navyklému podstatna.
Ucta k navyklému spojuje minulost se sou¢asnosti. Centrin funguje od roku 2007.
V soucasné dob& ma tfi pobocky a zafizeni jsou neustdle vylepSovana a rozSifovana.
Variel ma vice nez padesatiletou tradici. Vznikl v roce 1964 a technologické domky,

na kterych vyroba zacinala, vyrabéji dodnes.
Otazka €. 15: Mit jen nékolik malo narokii/poZzadavki

Tabulka 16: Mit jen nékolik malo narokii/pozadavkii

‘ x CENTRIN VARIEL

OTAZKA C. 15 POCET % POCET %
nanejvys dilezité 1 2 3 4
velmi dualezité 16 33 27 39
mirné dulezité 23 48 32 46
malo dilezité 8 17 7 10
velmi malo dalezité 0 0 1 1
¢i nedulezité

Graf 15: Mit jen nékolik malo naroku/pozadavku
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Vysledky:

Centrin: Z respondenti se 48 % ptiklani k odpovédi, Ze je mirn¢ dilezité mit jen néko-
lik malo narokd/pozadavkt. Velmi dulezité zvolilo 33 % a 17 % odpovédélo malo dule-
zité. Zbyla 2 % se domnivaji, Ze je to nanejvys dulezité.

Variel: Mit jen né€kolik malo narokt/pozadavkid povazuje 46 % zaméstnanct za mirné
dalezité, 39 % za velmi dulezité, 10 % za malo dilezité, 4 % za nanejvys dulezité a 1 %
za velmi malo dillezité ¢i nedilezité.

Diskuze: Z odpovédi respondentli lze soudit, Ze co se tyce naroku a pozadavku, pro
témer polovinu zaméstnanci obou organizaci je to mirn¢ dilezité. Z toho vyplyva,
ze zaméstnanci se ve svych narocich a pozadavcich neuskromnuji. VSechny potfeby
chtéji uspokojit.

Otazka ¢. 16: Snazit se vyhovét znamému

Tabulka 17: Snazit se vyhovét znamému

‘ x CENTRIN VARIEL

OTAZKA C. 16 POCET % POCET %
nanejvys dilezité 1 2 5 7
velmi dalezité 17 35 41 59
mirné dulezité 21 44 21 30
malo dulezité 7 15 1 1
velmi malo dulezité 2 4 2 3
¢i nedulezité

Graf 16: Snazit se vyhovét znamému
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Vysledky:

Centrin: Snahu vyhovét znamému za mirné dilezitou povazuje 44 % a 35 % za velmi

dulezitou. Dale 15 % odpovédelo, ze je pro né malo dulezita. Z respondenti 4 % zvolila

odpovéd’ velmi malo dilezita ¢i nedilezita a 2 % nanejvys dulezita.

Variel: Nadpolovi¢ni vét§ina zaméstnanct (59 %) se shodla, Ze je pro né snaha vyhovét

znamému velmi dulezitd. Pro 30 % respondentt je mirné dilezitd a pro 7 % nanejvys

dulezita. Odpovéd’ velmi malo dulezita ¢i nedilezita zvolila 3 % a zbylé 1 % odpoveédée-

lo malo dulezita.

Diskuze: Respondenti z Centrinu maji odli$né nazory. VétSina se vSak ptiklani, ze sna-

ha vyhovét znamému je mirné ¢i velmi dilezitd. Ve Varielu se jednozna¢né nadpolo-

vicni vétSina piiklani, Ze je to velmi dillezité. Dobré vztahy mezi nékterymi zaméstnanci

jsou uz nékolik let. Z toho tedy vyplyva, Ze se zde snazi udrzovat dobry kolektiv a po-

mahat jeden druhému.

Otazka ¢. 17: Sporivost (neutracet vice, neZ je tieba)

Tabulka 18: Sporivost

0 x CENTRIN VARIEL
TAZKA C. 17 v <
0 ¢ POCET % POCET %
nanejvys dilezité 4 8 9 13
velmi dulezité 26 54 42 60
mirné dilezité 17 36 16 23
malo dulezité 1 2 2 3
velmi malo dulezité 0 0 1 1
¢i nedulezité
Zdroj: vlastni
Graf 17: Sporivost
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Vysledky:

Centrin: Pro 54 % respondentl je spofivost velmi dilezita, pro 36 % je mirné dulezita.

Pouze 8 % ji povazuje za nanejvys dilezitou a 2 % za malo duleZitou.

Variel: Z respondentti 60 % povazuje spofivost za velmi dtlezitou, 23 % za mirn¢ dule-

zitou, 13 % za nanejvys dulezitou, 3 % za malo dulezitou a 1 % za velmi malo dulezitou

¢i nedulezitou.

Diskuze: Spofivost lze zafadit opét mezi podstatnou vlastnost. Odpovédi respondentt
naznacuji, Ze je to pro n¢ velmi ¢i mirn€ dilezité. Kazdy se snazi uspofit jisté financni
prostiedky, které¢ se pfipadné vyuziji na neocekdvané ¢i planované vydaje. Obcas se

stava, ze lidé maji vice vydaji nez piijma ¢i jsou radi, ze své vydaje poplati. Spofivost

Vv takovém piipad¢ neni dost mozna.

Otazka ¢. 18: Jak cCasto se citite nervozni nebo napjaty(a) p¥i praci?

Tabulka 19: Nervozita nebo napjatost pri praci

‘ x CENTRIN VARIEL
OTAZKA C. 18 POCET % POCET %
nikdy 0 0 1 1
ziidka 10 21 20 29
n¢kdy 27 56 35 50
casto 11 23 14 20
vzdy 0 0 0 0
Zdroj: vlastni

Graf 18: Nervozita nebo napjatost pii praci
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Vysledky:

Centrin: Z respondentl se 56 % ztotoziuje s tim, ze jsou nékdy nervozni ¢i napjati pti

praci. Casto nervozni je 23 % zaméstnancti a 21 % ztidka.

Variel: Piesné 50 % zaméstnanct je nékdy nervozni pii praci. Dale 29 % zvolilo odpo-
véd’ ziidka, 20 % Casto a 1% nikdy.

Diskuze: Z vysledku je patrné, ze zaméstnanci jsou pii praci nékdy nervozni ¢i napjati.
Dtivodem casto byvaji zmény. At uz se to tykda zmény vedeni, novymi zaméstnanci ¢i
mnozstvim narokt.. Pokud zaméstnanci za¢nou byt nervozni, mize to ovlivnit i jejich
vykon, za¢nou se dopoustét chyb a jsou nepozorni. V obou organizacich jsou jisté pra-
covni pozice, které rozhoduji o podstatnych zalezitostech a zaméstnanci vyvolany stres
musi zvlddnout. Pfi pozorovani mi v obou organizacich zaméstnanci piiSli klidni

a v piijemné atmosfére. Samoziejmeé nékdy nastanou situace, které stres vyvolaji.

Otazka ¢. 19: Jak Casto se, podle vaSich zkuSenosti, podFizeni boji vyjadrit sviij

nesouhlas se svymi nadiizenymi (nebo studenti se svymi uciteli)?

Tabulka 20: Obava s vyjadieni nesouhlasu se svym nadiizenym

r Y CENTRIN VARIEL
OTAZKA C. 19 POCET % POCET %
nikdy 0 0 0 0
ziidka 3 6 8 12
nekdy 22 46 31 44
¢asto 23 48 28 40
vzdy 0 0 3 4

Graf 19: Obava s vyjadi‘eni nesouhlasu se svym nadiizenym
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Vysledky:

Centrin: Z respondent se 48 % casto obava vyjadfit nesouhlas se svym nadfizenym.

Neékdy se obava 46 % a 6 % ziidka.

Variel: Z dotazovanych 44 % odpovédélo, ze se nékdy boji vyjadiit nesouhlas

s nadiizenym a 40 % casto. Odpovéd’ ziidka zvolilo 12 % a 4 % vzdy.

Diskuze: Jak uz vyplyva z odpovédi, zamé&stnanci se ¢asto ¢i nékdy boji vyjadfit nesou-
hlas se svymi nadfizenymi. Hlavnim davody jsou obavy ze ztraty zaméstnani, postvani
nadfizeného vici sobé ¢i finan¢ni potrestani.

Otazka ¢. 20: Jste spokojenym ¢lovékem?

Tabulka 21: Spokojenost ¢lovéka

r v CENTRIN VARIEL
OTAZKA C.20 POCET % POCET %
nikdy 1 2 0 0
ziidka 1 2 3 4
nckdy 21 44 26 37
¢asto 25 52 34 49
vzdy 0 0 7 10

Zdroj: vlastni

Graf 20: Spokojenost ¢lovéka
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Vysledky:
Centrin: Z dotazovanych je 52 % casto spokojenych a 44 % nékdy. Na stejné urovni
jsou poté odpoveédi ziidka a nikdy, ktera predstavuji kazda 2 %.
Variel: Celkem 49 % respondentil je Casto spokojeno se svym zivotem, 37 % né¢kdy,
10 % vzdy a 4 % zfidka.
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Diskuze: Vétsina z dotazovanych je spokojena se svym zivotem. Spokojenost ovliviiuje
hned nékolik faktord. Jednim z nich je pravé prace. Pokud cloveék pracuje v pfijemném
a nekonfliktnim prostiedi a chodi do prace rad, ptisobi to na néj pozitivné a odrazi se to
na jeho vykonu, ale i vV jeho osobnim zivoté. Druhym faktorem je pravé osobni Zivot.
Jestlize méa clovek osobni problémy, muze se to odrazet na jeho vykonu v praci,
k cemuz by samoziejmé nemélo dochazet. Spokojenost z ¢loveéka Casto vyzaiuje uz na

prvni pohled.

Otazka ¢. 21: Zabrariuji vam ostatni lidé nebo okolnosti délat to, co opravdu délat

chcete?

Tabulka 22: Zabrany v praci

‘ x CENTRIN VARIEL
OTAZKA C. 21 POCET % POCET %
ano, vzdy 0 0 0 0
ano, ¢asto 13 27 13 18
n¢kdy 24 50 34 49
ne, ziidka 11 23 20 29
ne, nikdy 0 0 3 4

Zdroj: vlastni
Graf 21: Zabrany v praci
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Vysledky:

Centrin: Rovnych 50 % souhlasi s tim, ze jim ostatni lidé nekdy zabranuji v tom, co

chtgji délat. Dalsich 27 % se ztotoziuje s tim, ze ¢asto jim zabraiuji a 23 % zfidka.

Variel: Z dotazovanych 49 % odpovédé€lo, ze jim nékdy zabranuji lidé dé€lat, co chtéji,
29 % zvolilo odpoved ziidka, 18 % Casto a 4 % nikdy.
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Diskuze: Jak uz je ve vySe vypracované otazce. Podiizeni maji Casto respekt a obavy
ze svého nadfizeného a své ndzory ¢i napady nedavaji najevo. I mezi zaméstnanci se
mohou najit jedinci, ktefi se ve svych nazorech neshodnou. To zpiisobuje ptipadné kon-
flikty a neshody. VétSina zaméstnancii se snazi vyjit vstfic nadfizenému a nékdy 1 spo-
lupracovnikliim. I ptesto, Ze by jisté véci udé€lali jinak, se radéji pfizptisobi, nez aby vy-

volavali ptipadné konflikty.
Otazka ¢. 22: Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni dobé?

Tabulka 23: Zdravotni stav

. v CENTRIN VARIEL
OTAZKA C.22 POCET % POCET %
vyborny 0 0 6 9
velmi dobry 8 17 17 24
dobry 32 67 44 63
Spatny 6 12 3 4
velmi Spatny 2 4 0 0
Zdroj: vlastni

Graf 22: Zdravotni stav
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Vysledky:

Centrin: Dobry zdravotni stav ma 67 %, 17 % zamé&stnancti ho povazuje za velmi dob-

1y, 12 % za Spatny a 4 % za velmi Spatny.

Variel: Z respondentt se 63 % ztotoziuje s odpoveédi, Ze jejich zdravotni stav je dobry.

24 % odpovédélo, Ze je velmi dobry, 9 % vyborny a 4 % Spatny.
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Diskuze: Celkovy zdravotni stav je pro kazdého velmi podstatny. Pokud pracovnik ne-
ma zadné zdravotni problémy, mize vykondvat tadné svou praci a zit naplno.

Z odpovédi vyplyva, Ze vétSina respondentti ma velmi dobry ¢i dobry zdravotni stav.
Otazka ¢. 23: Jak jste hrdy(4) na to, Ze jste obanem vaseho statu?

Tabulka 24: Hrdost na statni piislu$nost

‘ x CENTRIN VARIEL
OTAZKA C.23 POCET % POCET %
velmi hrdy(4) 6 12 6 9
pomérné hrdy(a) 14 29 35 50
trochu hrdy(4) 18 38 20 29
nepfili§ hrdy(d) 7 15 8 11
ani trochu hrdy(4) 3 6 1 1

Zdroj: vlastni

Graf 23: Hrdost na statni prisluSnost
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Vysledky:

Centrin: Z dotazovanych je 38 % trochu hrdych na to, Ze jsou obanem svého statu,
29 % je pomérné hrdych, 15 % nepfili§ hrdych, 12 % velmi hrdych a 6 % ani trochu
hrdych.

Variel: Piesné 50 % respondentii je pomérné hrdych na svou statni ptislusnost, 29 % je

trochu hrdych, 11 % nepfili§ hrdych, 9 % velmi hrdych a 1 % ani trochu hrdy.

Diskuze: Kazdy ¢lovék ma sviij nazor na to, co se déje ve svete ¢i ve staté, v kterém ma
trvalé bydlisté. Nazory lidi ovliviiuje politika, ekonomika a dalsi faktory. Odpovédi
respondentti jsou tedy nejednoznac¢né, ale vétSina z nich je pomérné€ ¢i trochu hrda na

svlj stat.
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Otazka €. 24: Vétsiné lidi se da vérit

Tabulka 25: Vétsiné lidi se da vérit

‘ x CENTRIN VARIEL

OTAZKA C.24 POCET % POCET %
naprosto souhlasim 1 3 3 4
souhlasim 4 8 20 29
nejsem rozhodnut(a) 12 25 21 30
nesouhlasim 27 56 24 34
naprosto  nesouhla- 4 8 2 3
sim

Graf 24: Vétsiné lidi se da vérit

60%

50%

40%

2b%

34%

29% 30%
30% 25% M Centrin
Variel
20%
10% 8% 8%
oy —HE_ : : :
naprosto souhlasim nejsem nesouhlasim  naprosto
souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
Vysledky:

Zdroj: vlastni
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Centrin: Z dotazovanych se 56 % ztotoznuje s odpovédi, Ze vétsing lidi se neda véfit.

Neutralni nazor ma 25 %. DalSich 8 % respondentt odpovédélo, Ze souhlasi a dalSich

8 % naprosto nesouhlasi. Zbyla 3 % zaméstnanct naprosto souhlasi.

Variel: Z respondentt 34 % nesouhlasi s vyrokem, Ze vétSing lidi se da véfit. 30 % neni

rozhodnuto, 29 % souhlasi, 4 % naprosto souhlasi a 3 % naprosto nesouhlasi.

Diskuze: V dnesni dob¢ je t¢zké véfit druhym lidem, hodné lidi jedna ve sviij prospéch

a nebere ohledy na druhé. V Centrinu je jednoznacné, ze zaméstnanci k sobé nemaji

moc davéru. I z rozhovori lze vidét, ze n€kteti lidé neberou ohledy na druhé a jednaji

jen ve svuj vlastni prospéch. Ve Varielu téméf tietina zaméstnanct kK sobé nema duaveéru,

ale vice jak tfetina zaméstnanci s tim nesouhlasi. Lze vidét, ze néktefi si zde naopak

dost véti a pomahaji si.
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Otazka ¢&. 25: Clovék miiZe byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema piesnou odpovéd’

na vétSinu otazek, které mohou jeho podrizeni vznaset v souvislosti na svou praci

Tabulka 26: Clovék miiZze byt dobrym manaZerem

‘ ¥ CENTRIN VARIEL

OTAZKA C.25 POCET % POCET %
naprosto souhlasim 1 3 5 7
souhlasim 16 33 23 33
nejsem rozhodnut(a) 17 35 18 26
nesouhlasim 11 23 17 24
naprosto  nesouhla- 3 6 7 10
sim

Zdroj: vlastni

Graf 25: Clovék miiZe byt dobrym manaZerem
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Zdroj: vlastni
Vysledky:

Centrin: 35 % neni rozhodnuto, jestli ¢lovék mize byt dobrym manazerem, i kdyz ne-
ma presnou odpovéd’ na vétSinu otazek, které vznesou podfizeni. Souhlasi s tim 33 %,

23 % nesouhlasi, 6 % naprosto nesouhlasi a 3 % naprosto souhlasi.

Variel: Stimto vyrokem souhlasi 33 %, 26 % neni rozhodnuto, 24 % nesouhlasi,

10 % naprosto nesouhlasi a 7 % naprosto souhlasi.

Diskuze: Nazory zaméstnancl jsou ruzné. Jedna tfetina respondentd se ztotoziuje
s nazorem, ze Clovék miize byt dobrym manazerem, 1 kdyz nema piesnou odpovéd
na vétsinu otazek, které mohou jeho podfizeni vznaset v souvislosti se svou praci. Pfi-
klani se k tomu, Ze nikdo neni dokonaly, aby vSechno znal. Podstatné je, ze manazer

umi dobfe komunikovat a vést lidi. Dalsi ¢ast neni rozhodnuta, jestli s danym vyrokem
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souhlasi ¢i nesouhlasi. Méné nez jedna ¢tvrtina respondentd s vyrokem nesouhlasi. Do-

mnivaji se, ze manazer by mél mit dostatek znalosti a informaci, aby mohl na vSechny

dotazy zodpoveédét.

Otazka €. 26: Organizaéni struktura, ve které maji nékteri podrizeni dva nadrize-

né je néco, cemu je ti‘eba za kaZdou cenu se vyhnout

Tabulka 27: Organizaéni struktura se dvéma nadrizenymi je neZadouci

‘ x CENTRIN VARIEL

OTAZKA C. 26 POCET % POCET %
naprosto souhlasim 4 8 11 16
souhlasim 14 29 26 37
nejsem rozhodnut(a) 21 44 19 27
nesouhlasim 9 19 11 16
naprosto  nesouhla- 0 0 3 4
sim

Zdroj: vlastni

Graf 26: Organizacni struktura se dvéma nadiizenymi je neZadouci
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souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
Zdroj: vlastni
Vysledky:

Centrin: Z respondentl 44 % neni rozhodnuto, jestli organizac¢ni struktura se dvéma
nadfizenymi je nezadouci. Souhlasi s tim 29 %, 19 % nesouhlasi a 8 % naprosto souhla-

r

S1.

Variel: Z dotazovanych 37 % souhlasi, ze organizacni struktura se dvéma nadfizenymi
je nezadouci. Neni rozhodnuto 27 %. Po 16 % zaméstnanci zvolili odpovéd’, naprosto

souhlasim a nesouhlasim. Zbyl4 4 % naprosto nesouhlasi.
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Diskuze: Velka ¢ast respondentti neni rozhodnuta, jestli mit dva nadfizené je nezadouci.
Nektefi zaméstnanci s tim souhlasi. Divodem je, ze mize dochazet k nedorozuméni pti
zadavani prace ¢i ke Spatné komunikaci. Mohlo by dochéazet k zmatkim
a k neefektivité. Méné nez jedna pétina nesouhlasi a dva nadfizeni by jim nevadili. N¢-
ktefi si se svym nadfizenym nerozuméji a v pfipad¢ dvou nadiizenych by se obratili

na toho druhého.
Otazka ¢. 27: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice $kody, nez uzitku

Tabulka 28: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody, neZ uzitku

‘ x CENTRIN VARIEL

OTAZKA C.27 POCET % POCET %
naprosto souhlasim 2 4 3 4
souhlasim 14 29 22 32
nejsem rozhodnut(a) 16 33 20 29
nesouhlasim 15 31 24 34
naprosto  nesouhla- 1 3 1 1
sim

Zdroj: vlastni

Graf 27: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice §kody, nez uzitku
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Zdroj: vlastni

Vysledky:

Centrin: Z dotazovanych 33 % neni rozhodnuto, jestli zmény na pracovisti pfinasi vice
Skody neZ uzitku. Nesouhlasi s tim 31 %, ale 29 % s tim naopak souhlasi. Pouze 4 %

naprosto souhlasi a zbyla 3 % naprosto nesouhlasi.

Variel: S timto vyrokem nesouhlasi 34 %, 32 % souhlasi a 29 % neni rozhodnuto. Na-

prosto souhlasi 4 % a naprosto nesouhlasi jen 1 %.
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Diskuze: Jak uz vyplyva z grafu, odpovédi respondentti Z obou organizaci jsou podob-
né. Nekteti souhlasi s tim, Ze zmény na pracovisti pfinasi vice Skody nez uzitku, ale

témer stejné procento respondenti nesouhlasi s timto vyrokem. Urcité zmény mohou

byt uziteéné jiné ne. Z toho tedy vyplyva, Ze zalezi, o jaké zmény se jedna a jak moc se

tykaji zamé&stnanci.

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

kdyzZ si zaméstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace

Tabulka 29: Organizaéni predpisy podniku se nesméji porusovat

‘ x CENTRIN VARIEL

OTAZKA C.28 POCET % POCET %
naprosto souhlasim 8 17 3 4
souhlasim 22 46 33 47
nejsem rozhodnut(a) 15 31 19 27
nesouhlasim 2 4 9 13
naprosto  nesouhla- 1 2 6 9
sim

Graf 28: Organizacni piredpisy podniku se nesméji porusovat
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naprosto souhlasim nejsem nesouhlasim  naprosto
souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
Zdroj: vlastni
Vysledky:

Centrin: S tim, Ze se organiza¢ni piedpisy podniku nesméji porusovat, a to ani tehdy,

jedna-li se v zajmu organizace, souhlasi 46 % respondentt, 31 % neni rozhodnuto

a 17 % naprosto souhlasi. Pouze 4 % nesouhlasi a 2 % naprosto nesouhlasi.

Variel: Témért polovina respondenti (47 %) s danym vyrokem souhlasi, 27 % neni roz-

hodnuto a 13 % nesouhlasi. Naprosto nesouhlasi 9 % a naprosto souhlasi 4 %.
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Diskuze: Necela polovina dotazovanych z obou organizaci se domniva, Ze organizacni
ptedpisy podniku se nesméji porusovat, a to ani tehdy, jedna-li se v zajmu organizace.
Pokud si zaméstnanci nejsou v urcitych vécech jisti, vétSinou by se vzdy méli obratit na
svého nadiizeného, bohuzel ne vSichni se tim tidi. Jestlize by se jednalo o vyjimecnou
situaci, pfi které¢ by bylo nutné ihned zasahnout, v nékterych ptipadech je nutné, aby
zaméstnanci zakroc€ili. Dodrzovani predpisii je velmi dilezité a zaméstnanci by se jimi
méli fidit.

Otazka €. 29: Kdyz lidé v Zivoté selZou, je to Casto jejich vlastni vina

Tabulka 30: KdyzZ lidé v Zivoté selZou, je to Casto jejich vlastni vina

‘ x CENTRIN VARIEL

OTAZKAC.2 POCET % POCET %
naprosto souhlasim 2 4 1 1
souhlasim 16 33 26 37
nejsem rozhodnut(a) 12 25 22 32
nesouhlasim 17 35 16 23
naprosto  nesouhla- 1 3 5 7
sim

Zdroj: vlastni

Graf 29: Kdyz lidé v Zivoté selZou, je to ¢asto jejich vlastni vina
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Zdroj: vlastni
Vysledky:

Centrin: Kdyz lidé v Zivoté selZou, je to Casto jejich vlastni vina. S timto vyrokem ne-
souhlasi 35 %, 33 % souhlasi a 25 % neni rozhodnuto. Naprosto souhlasi 4 % a 3 %

naprosto nesouhlasi.

Variel: Z dotazovanych 37 % souhlasi s danym vyrokem, 31 % neni rozhodnuto a 23 %

nesouhlasi. Jen 7 % naprosto nesouhlasi a 1 % naprosto souhlasi.
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Diskuze: Tento vyrok je opét diskutabilni a nazory respondentt jsou odlisné. Kazdy
Cloveék se snazi byt ve svém zivote uspésny a nééeho dosdhnout. Pokud pak nastane
situace, ze lidé v nécem selzou, muze, ale nemusi to byt jejich vina. Nékdy se lidé mo-

hou snazit sebevic a jisté okolnosti mohou zpiisobit opak. Zalezi tedy na konkrétnim

ptipadu a to vyplyva i z odpovédi respondenti, Ze nazory jsou razné.

Otazka ¢. 30: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkiim

Tabulka 31: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkium

‘ x CENTRIN VARIEL
OTAZKA C.30 POCET % POCET %
naprosto souhlasim 7 14 12 17
souhlasim 19 40 35 50
nejsem rozhodnut(a) 12 25 17 25
nesouhlasim 10 21 5 7
naprosto  nesouhla- 0 0 1 1
sim
Zdroj: vlastni

Graf 30: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkim
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Vysledky:
Centrin: Z respondentti 40 % souhlasi s vyrokem, ze trvalé usili je nejjistéjsi cesta

k vysledkiim. Neutralni postoj ma 25 %. Nesouhlasi s tim 21 % a 14 % naprosto souhla-
si.
Variel: Presn¢ 50 % respondentt se priklani k tomu, ze trvalé usili je nejjistéjsi cesta

k vysledkiim. Neni rozhodnuto 25 %. Dale 17 % s tim naprosto souhlasi, 7 % nesouhla-

si a pouze 1 % naprosto nesouhlasi.
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Diskuze: Jak uz vyplyva z odpovédi respondentt, trvalé usili ¢asto vede k vysledktm.
V Centrinu s tim vSak necela tfetina respondentti nesouhlasi, z ¢ehoz Ize soudit, Ze sami
zazili jisté zklamani diky svému zaméteni a tomuto vyroku uz moc neveéti. Zamestnanci
by méli byt motivovani. Pokud zaméstnanci budou védét, ze kdyz vynalozi své usili,
dosahnou jistého uspéchu, budou pracovat usilovnéji. V opacném piipade délaji pouze

praci, kterou musi a nemaji snahu se zapojovat do déni podniku.
Otazka €. 31: Jste:

Tabulka 32: Pohlavi

. y CENTRIN VARIEL
OTAZKA C. 31 POCET % POCET %
muz 3 6 53 76
7ena 45 94 17 24

Zdroj: vlastni

Graf 31: Pohlavi
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Vysledky:
Centrin: Dotaznikového Setieni se zucastnilo 94 % Zen a 6 % muzu.
Variel: Z dotazovanych respondentti bylo 76 % muzii a 24 % zen.

Diskuze: Pomér Zen a muzu je v danych organizacich odlisny. V Centrinu pracuje vice
zen, protoze pievaznou vétSinu zamestnanct tvoii pecovatelky, kuchatky, zdravotni
sestry, pokojské a administrativni pracovnice. Muzi pracuji na pracovnich pozicich,
jako jsou naptiklad udrzbat, recepéni, zdravotni bratr, ojedin€le pecovatel. Ve Varielu je

velké zastoupeni muzli, protoze se jedna o strojirensky prumysl, tudiz je zde velké
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mnozstvi délnikd, technikti a konstruktéri. Zeny

vV obchodnim odd¢leni a ptipadné jako délnice.

Otazka €. 32: Kolik je vam let:

Tabulka 33: Vék

se zde vyskytuji na pozicich

— CENTRIN VARIEL
OTAZKA C. 32 POCET % POCET %

<20 0 0 0 :

20-24 1 2 L 2

25-29 5 10 4 >

30-34 6 13 12 oL

3539 9 19 12 L

40-49 14 29 10 -

50-59 11 23 21 kL

60+ 2 4 4 °

Zdroj: vlastni

Graf 32: Vék
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Centrin: Nejpocetnéjsi skupinou je vékova skupina v rozhrani 40-49 let (29 %), nasle-
duje 50-59 let (23 %), po ni 35-39 let (19 %) a 30-34 let (13 %). Ve veékové skupiné
25-29 let je 10 % zaméstnanci, v 60+ jsou 4 % a 20-24 let pouze 2 % respondentd.

Variel: Z celkového poétu zaméstnanci se jich nejvic nachazi ve vékovém rozhrani
50-59 let (30 %). 23 % zaméstnanct se fadi do skupiny 40-49 let. Vékové skupiny
35-39 let a 30-34 let jsou vyrovnané, zde je 17 %. Stejné tak 25-29 let a 60+, kde je 6 %

respondentti. Pouze jeden zaméstnanec z dotazovanych patii do skupiny 20-24 let.
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Diskuze: Ob¢ organizace maji rovnomérné veékové zastoupeni svych zaméstnanc.
Z odpovédi vyplyva, ze zadny z dotazovanych zaméstnancli nespada do vékové katego-
rie méné nez 20 let. Duvodem je bud’ nedostate¢na praxe ¢i nezajem o tuto praci. Nao-
pak velké mnozstvi zaméstnanct se pohybuje v rozmezi 40-49 let a 50-59 let. Ve Varie-

lu je nékolik zaméstnanct, ktefi zde pracuji uz mnoho let a firmu opusti, az pti odchodu
do dtchodu.

Otazka ¢. 33: Kolik let Skolniho vzdélani jste Fadné absolvoval(a) (vCetné zakladni

skoly):

Tabulka 34: Pocet let absolvovaného Skolniho vzdélani

. y CENTRIN VARIEL

OTAZKA C. 33 POCET % POCET %
<10 1 2 1 1
11 6 13 5 7
12 25 52 25 36
13 5 11 15 21
14 2 4 4 6
15 3 6 2 3
16 3 6 7 10
17 0 0 6 9
18+ 3 6 5 7

Zdroj: vlastni

Graf 33: Pocet let absolvovaného §kolniho vzdélani
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Zdroj: vlastni
Vysledky:

Centrin: Nepocetn¢jsi skupinou jsou zde respondenti, kteti absolvovali 12 let $kolniho

vzdélani (52 %), dale 11 let (13 %) a 13 let (11 %). 15, 16 a 18+ let jsou shodné a pied-
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stavuji 6 %. Z respondenti 4 % absolvovala 14 let skolniho vzdélani a zbyla 2 % absol-

vovala méné nez 10 let.

Variel: Zde 36 % dotazovanych absolvovali 12 let Skolniho vzdélani, 13 let (21 %),
16 let (10 %), 17 let (9 %), 11 let a 18 a vice (7 %), 14 let (6 %), 15 let (3 %) a 1 % mé-

né nez 10 let.

Diskuze: Vétsina respondentti odpovédéla, ze absolvovala 12 ¢i 13 let Skolni vzdélani,
coz odpovida, ze navstévovali 8 ¢i 9 let zakladni Skolu a poté stiedni Skolu ¢i odborné
uciliste. Jak lze vidét, nékteii jedinci studovali i vysokou $kolu ¢i naopak pouze zaklad-
ni Skolu. V Centrinu, jak uz jsem zminovala je velké zastoupeni pecovatelek, na jejichz
pozici je nutné pouze zakladni vzdélani. Naopak v ptipadé zdravotni sestry ¢i adminis-
trativni pracovnice je nutnd stiedni ¢i vysokd odbornd Skola. Ve Varielu je nutné na
vétSinu pozic mit sttedoskolské ¢i vyssi vzdélani, které je technicky zamétené. Podstat-

na je i praxe, avSak nabizi i pracovni pozice, které jsou urceny pro absolventy.

Otazka ¢. 34:JestliZze mate nebo jste mél(a) placené zaméstnani, o jaky druh prace

se jedna nebo jednalo?

Tabulka 35: Pfredchozi placené zaméstnani

CENTRIN VARIEL

OTAZKA C. 34

POCET

%

POCET

%

Neplacené zamést-
nani

0

0

0

Nekvalifikovana
manudlni prace

0

0

4

BéZné vySkoleny
ufednik (Gfednice)
nebo sekretarka

6

13

5

Vyuceny ¢i odborné
zaskoleny femeslnik,
technik, informatik,
zdravotni oSetfova-
tel(ka), ume-
lec(umélkyné) apod.

39

81

47

67

Vysokoskolsky vy-
Skoleny profesional
apod. (ne manazer)

Manazer jednoho ¢i
dvou podfizenych
(ne manazeri)

11

Manazer jednoho
nebo vice manazeru

0
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Graf 34: Predchozi placené zaméstnani
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Vysledky:

Centrin: Z dotazovanych 81 % dtiv pracovalo jako vyuceny ¢i odborné zaskoleny oset-
fovatel, zdravotnik apod. Dale 13 % odpovédélo, Ze jejich predchozi zaméstnani bylo
bézn¢ vySkoleny ufednik ¢i sekretaika. Pouze 4 % respondentt zvolila odpoveéd’ vyso-

koskolsky vySkoleny profesional a zbyla 2 % manaZer jednoho ¢i dvou podtizenych.

Variel: Zaméstnano jako vyuceny ¢i odborné zaskoleni femeslnik, technik apod. bylo
67 %, 11 % jako manaZer jednoho ¢i dvou podtizenych, 9 % jako vysokoskolsky zasko-
leny profesiondl, 7 % jako bézné vyskoleny ufednik (tfednice) ¢i sekretarka a 6 % mélo
nekvalifikovanou manuélni praci.

Diskuze: Piedchozi placené zaméstnani je rozdilné u jednotlivych pracovnikd dle svého
oboru. Jak uz jsem zminovala, v Centrinu na pozici peCovatelky mohou lidé nastoupit
hned po zakladni Skole, proto vétSina zaméstnancl je vyu€end ¢i odborné zaskolena.

Ve Varielu je velké zastoupeni jak délnikt, tak zaméstnanci, ktefi pracuji v obchodnim

useku a tudiz na vzdélani a praxi se zde klade vétsi diraz.
Otazka & 35: Jaka je VaSe statni pFislu$nost (nap¥. CR, SR,...)?

Tabulka 36: Statni prislu§nost

. v CENTRIN VARIEL
OTAZKA C. 35 POCET % POCET %
CR 48 100 69 99
PL 0 0 1 1

Zdroj: vlastni
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Graf 35: Statni prislusnost
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Zdroj: vlastni

Centrin: Respondenti maji jednoznaéné (100%) statni piislusnost v Ceské republice.

Variel: Zde, aZ na jednoho jedince (1%), ktery ma polskou ptislusnost, maji v§ichni

(99 %) také statni Ceskou prislusnost.

Otazka ¢&. 36: A jaka byla VaSe statni pFislusnost p¥i narozeni (nap¥. CR, SR, ...)?

Tabulka 37: Statni prislu$nost pri narozeni

. Ny CENTRIN VARIEL
OTAZKA C. 36 POCET % POCET %
CR 48 100 69 99
PL 0 0 1 1

Graf 36: Statni prislusnost pii narozeni
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Vysledky:
Centrin: Vsichni dotazovani (100 %) maji ¢eskou piislusnost uz od narozeni.

Variel: Opét, az na jednoho jedince (1 %), ktery uz od narozeni ma polskou ptislusnost,

maji viichni (99 %) statni piislusnost v Ceské republice.
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4.2 Vyhodnoceni kulturnich dimenzi dle Geerta Hofstedeho

Kulturni dimenze byly vypocitany na zakladé vzorct dle Geerta Hofstedeho (viz kapito-
la 3.4). K danym vypoétim bylo pouzito prvnich 30 otazek dotazniku VSM 94 & 2013.

V nasledujici tabulce jsou uvedeny vypoctené indexy.

Tabulka 38: Kulturni dimenze

DIMENZE CENTRIN VARIEL
PDI 26,5 20,9
IDV 19,7 20
MAS 3,7 6,9
UAI 18,9 -13,8
LTO 24,4 11,1
IVR 30,7 50,7

Zdroj: vlastni

4.2.1 Vzdalenost mocenskych pozic (PDI)
Vysledky:
Centrin:

Hodnota indexu vysla 26,5 bodi, z toho tedy vyplyva, Ze je zde spise mala mocen-

skéa vzdalenost. Smérodatné odchylka ¢ini 32,2.
Variel:

Zde hodnota indexu ptedstavuje 20,9 bodu, jedna se tedy o0 malou mocenskou vzda-

lenost. Smérodatna odchylka vysla 43,7.

Diskuze: Vzdalenost mocenskych pozic u obou organizaci vysla méné nez 50, coz
tedy odpovidé spiSe malé ¢i malé mocenské vzdalenosti. Vedeni se snazi svym za-
méstnanctim poskytnout bezpecné a piijemné pracovni prostiedi. Z vysledkt je vSak
patrné, Ze zaméstnanci se veétSinou boji vyjadiit sviij nesouhlas se svymi nadfizeny-
mi. Dale je ziejmé, ze v Centrinu maji nadfizeni a podfizeni ¢i zaméstnanci mezi

sebou horsi vztah nez ve Varielu. Diivodem je, ze v Centrinu panuje mensi divéra.
Navrhy zmén:

Centrin:

V Centrinu je mozné zvysit diivéru mezi zaméstnanci napiiklad prostfednictvim:

- anonymnich schranek;
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- pfii jistych rozhodnutich provést hlasovani vSech zaméstnanct;

- vyplhovani anonymnich dotazniki ¢i hodnoticich formulafa.

4.2.2 Individualismus/kolektivismus (IDV)
Vysledky:

Centrin: Z odpovédi respondenti vySel vysledek 19,7 bodi, coz piedstavuje jedno-

znaén¢ kolektivismus. Smérodatna odchylka ptedstavuje 39,1.

Variel: Ve Varielu je vysledek obdobny, rovna se ptesné 20 bodam, tedy i zde pie-

vlada jednoznacné kolektivismus. Smérodatna odchylka vysla 51,1.

Diskuze: Vysledky z obou organizaci se pohybuji pod 50 body, tedy jedna se jed-
noznacné o kolektivismus. Zaméstnanci chtéji mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot
a zaleZi jim na tom, aby rodina a piatelé respektovali jejich praci. AvSak v praci je
pro né€ zasadni, aby zde panovala ptatelska atmosféra. Organizace se snazi budovat
dobré vztahy mezi zaméstnanci prostfednictvim riznych firemnich akci. Zamést-
nanci si ¢asto poradaji i soukromé akce. Napomaha k tomu i dobré pracovni pro-
stiedi, které¢ jim ob¢ organizace poskytuji. V Centrinu na zakladé netizenych rozho-
vortl bylo vidét, Ze lidé tu davaji prednost skupinkdm lidi nez celému kolektivu. Da-
le za podstatné povazuji zaméstnanci obou organizaci jistotu zamé&stnani. Variel, jak
uz jsem zminovala, mé dlouholetou tradici a néktefi zaméstnanci zde pracuji uz ne-
kolik let. Centrin je provozovan od roku 2007, tudiz nefunguje tak dlouho jako Va-

riel, ale presto ma také nékolik svych stalych zaméstnanci.
4.2.3 Maskulinita/feminita (MAS)
Vysledky:

Centrin: Index maskulinity vs. feminity vysel 3,7 bodd, tedy feminita jednoznac¢né

prevlada. Smérodatna odchylka dosahuje 44.,8.
Variel: Hodnota indexu vysla 6,5 bodi a smérodatna odchylka je 39,9.

Diskuze: Pro obé organizace je jednoznacna feminita. Pracovat v piijemné kolekti-
vu je pro zaméstnance podstatné, pokud se citi v pracovnim prostiedi dobte, odrazi
se to i na jejich psychice a spokojenosti. Feminni spole¢nost piedstavuje solidaritu,
umirnénost a zajem o zivot. Klade se velky diiraz na mezilidské vztahy. Zeny i muzi

jsou si rovni. V Centrinu naprostou vétSinu zaméstnanct tvofi zeny, coz tedy tuto
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dimenzi ¢astecné ovlivnilo. Ve Varielu naopak je velké zastoupeni muzi, i presto
vSak vysla feminni spolecnost. Z toho tedy vyplyva, ze i muzi mohou respektovat

feminni hodnoty a vyhovuji jim.

4.2.4 Obava z nejistoty (UAI)
Vysledky:

Centrin: Index obavy z nejistoty vysel 18,9 bodu, coz tedy odpovida jednoznacné

pfijimani rizika. Smérodatna odchylka dosahuje 48,2.

Variel: Vysledek indexu ukazuje zapornou hodnotu -13,8, tedy i tady vyslo jedno-

zna¢né piijimani rizika. Smérodatna odchylka ¢ini 55,7.

Diskuze: Dané organizace jednoznatné piijimaji riziko. Z odpovédi vyplyva, ze
zameéstnanci se jistému riziku nebrani. Na zékladé toho dokazi pruzné reagovat na
zmény €1 na konkurenci. Zaméstnanci dodrzuji organizaéni ptedpisy, obavy ze ztra-
ty zaméstnani jsou tedy minimalni. Variel na trhu funguje ptes 50 let, tudiz za tuto
dobu si dokézal stanovit jist¢é normy a pravidla. Centrin i1 za tak kratkou si udélal

dobré jméno a je plné funkéni organizaci.

4.2.5 Dlouhodobal/kratkodoba orientace (LTO)
Vysledky:

Centrin: Organizace je kratkodobé orientovana, jak znaci vypocitany index, ktery je

24,4 bodl. Smérodatnd odchylka je 57.

Variel: Hodnota indexu vysla 11,1 bodi, coz vypovida o tom, Ze organizace je jesté

vice kratkodobgji orientovana nez Centrin. Smérodatna odchylka piedstavuje 42,6.

Diskuze: Z vysledkl je zfejmé, Ze obé organizace jsou kratkodobé orientované.
Kratkodob¢ orientované spolecnosti kladou diiraz na innosti, které jsou spojeny
s minulosti ¢1 soucasnosti. Naopak dlouhodobé orientované spolecnosti se zapojuji
do aktivit, které pfinesou uzitek az v delSim casovém horizontu. | proto, Ze kratko-
doba orientace znaci stabilitu a klid, v jistych pfipadech mtize odrazovat od iniciati-
vy. Variel, jak uz jsem zminovala, je spolecnost s dlouholetou tradici, avsak je tfeba
pfistoupit k jistym zménam, jako jsou investice do rozvoje lidského kapitalu. Nékte-

1 zamé&stnanci ke kratkodobé orientaci ptispivaji tim, ze pracuji ve firme od zacatku
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a zakladaji si na tradicich. Podle smérodatné odchylky obou organizaci je vSak

zfejmé, ze nazory respondentl se velmi lisi.

Navrhy zmén:

Centrin, Variel:

Ob¢ organizace se mohou dlouhodobé¢ orientovat a to tak, ze:
- budou se orientovat na dlouhodobé cile;

- budou investovat do rozvoje lidského kapitalu — Skoleni, kurzy, teambuildingy.

4.2.6 Pozitky/ sebekazen (IVR)
Vysledky:

Centrin: Na zaklad¢ vypocteného indexu (30,7 bodi), je ziejmé, ze zde pievazuje

Caste¢na sebekazen. Smérodatna odchylka ¢ini 58.

Variel: Index znaéi spise pozitky, protoze hodnota ¢ini 50,7 bodi. Smérodatna od-

chylka je 63,5.

Diskuze: Jak uz vyplyva z vysledkl, smérodatné odchylky obou organizaci jsou
znaéné vysoké. Z ¢ehoz vyplyva, Ze z odpovédi respondentii 1ze vysledky hufe apli-
kovat na celou societu. Tento index ovlivnily odpovédi na otazky: mit ¢as pro zaba-
vu, mit jen nékolik narokt/pozadavki, spokojenost ¢loveka, a jestli respondentim
nékdo zabranuje dé¢lat to, co opravdu délat chtéji. V Centrinu bylo zjisténo, Ze u za-
méstnancti prevazuje Castecna sebekazen nad pozitky. Variel se dle vysledkt pohy-
buje na hranici mezi sebekazni a pozitky. Zaméstnanci davaji prednost zdbavé
a uzivani si Zivota. VéEtSina z nich je spokojend se svym ZzZivotem, avSak chybi jim
sebekazen, ktera vede k uspéchu. K sebekdzni vede dlouhodobé udrzitelnost. Trvala

udrzitelnost souvisi se spofivosti a Setrnosti.

Navrhy zmén:

Variel:

Ve Varielu je mozné zvysit sebediveru prostiednictvim:

- investovani do kurzi — Setrnosti, Skoleni k tisporam.
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5 ZAVER
Cilem této bakalarské prace bylo specifikovat problematiku podnikové kultury ve vy-

branych organizacich a navrhnout pfipadné feSeni zmén v podnikové kultute.

Vybranymi organizacemi byly Centrin CZ, s.r.0. a Variel, a.s. Centrin poskytuje poby-
tové socialni sluzby pro seniory a Variel se zabyva vyrobou kontejnert, stozart, techno-

logickych domk a dal§iho sortimentu.

Pomoci dotazniku VSM 94 & 2013 od Geerta Hofstedeho byla zjiSténa data, ktera slou-
zila k uréeni Sesti kulturnich dimenzi. Pro kvalitativni vyzkum byly provedeny dalsi
metody a to nefizené rozhovory a nasledné pozorovani. Na zakladé dotaznikového Set-
feni bylo provedeno zpracovani jednotlivych odpovédi respondenti a poté nasledné

vyhodnoceni danych kulturnich dimenzi.

Vyzkumu se po dohodé¢ s vedenim v Centrinu ziacastnilo 48 respondentd z 50 a ve Vari-

elu 70 respondentii ze 70. Navratnost v Centrinu tedy byla 96 % a ve Varielu 100 %.

Z vysledkl kulturnich dimenzi je patrné, Zze Centrin uplatiiuje spiSe malou mocenskou
vzdalenost, prevlada zde jednoznacné kolektivismus, feminita a pfijimani rizika. Orga-

nizace je kratkodob¢ orientovana a pievlada zde ¢aste¢na sebekazen.

Ve Varielu existuje mala mocenska vzdalenost. Stejné jako v Centrinu tu pievazuje
kolektivismus nad individualismem, feminita nad maskulinitou a pfijimani rizika
nad hledanim jistoty. Organizace se orientuje také kratkodobé a uptednostiiuje spise

pozitky.

Z vyse uvedeného je ziejmé, ze je potfeba ucinit nékteré zmeény, aby urcité kulturni di-
menze sméfovaly jednoznacné K zadouci znalostni ekonomice. Bylo navrzeno nékolik
navrhu (viz kapitola 4.2), které¢ by mohly vést ke zlepseni ¢i k ptiblizeni se k Zadoucimu
stavu podnikové kultury danych organizaci. V Centrinu je nutné zvysit duvéru mezi
zaméstnanci. Prostfednictvim anonymnich schranek, kam by zaméstnanci vhazovali své
pfipominky a navrhy, by se odstranila bariéra z obavy vyjadieni nesouhlasu se svymi
nadfizenymi ¢i se svymi spolupracovniky. Dale by se duvéra posilila, kdyby zamést-
nanci méli moznost zucastnit se hlasovani pfi jistych rozhodnuti. V neposledni fad¢ by
mohlo byt zavedeno vyplnovani anonymnich dotaznikli ¢i hodnoticich formulait, kde
by zaméstnanci opét mohli vyjadiit své vyhrady. Obé organizace jsou kratkodobé orien-

tované. Pro zadouci stav podnikové kultury je potfebna dlouhodoba orientace. Podniky
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se k ni mohou pfiblizit, pokud se budou orientovat na dlouhodobé cile. Na zakladé po-
drobného planu a dobfe zvolené taktiky jich lze dosahnout. Dals$i moznosti je, ze by
organizace vice investovaly do rozvoje lidského kapitalu a to pomoci riznych skoleni,
kurza ¢i poradanim teambuildingt. Ve Varielu by se méla zvysit sebekazen zaméstnan-
cti. Toho by bylo mozné dosdhnout prostrednictvim kurzii Setrnosti ¢i Skoleni k ispo-

ram.
Souhrn navrhi:
Centrin:

e zvysit divéru mezi zaméstnanci prostfednictvim anonymnich schranek, pii roz-

hodnutich provést hlasovani v§ech zaméstnanct, vypliilovani anonymnich dotaz-

JO )

nikt ¢i hodnoticich formulart;
e orientovat se na dlouhodobé cile a investovat do rozvoje lidského kapitalu.
Variel:
e orientovat se na dlouhodobé cile a investovat do rozvoje lidského kapitalu;
¢ investovat do kurzl Setrnosti a Skoleni k Gisporam.

Tyto navrhy by méli pfispét ke zlepSeni podnikové kultury v danych organizacich

a k jejich posunu ve sméru do znalostni ekonomiky.

Zadouci kulturni dimenze podnikové kultury povedou k vyssi konkurenceschopnosti

a poskytovani kvalitnéjSich sluzeb.
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6 SUMMARY

The aim of this bachelor's thesis titled Company Culture in Selected Organizations is
the specification of company culture issues in designated organizations. The chosen
organizations are Centrin CZ s.r.o. and Variel a.s. Centrin is a Limited Liability
Company. It is a home for senior citizens and it is a private health facility. Variel is
a joint-stock company that manufactures technological containers, antenna posts and

a wide selection of custom-built products, both located in Zru¢ nad Sazavou.
| have divided this thesis into two parts, theoretical and practical.

| established the theoretical part on the basis of literature dealing with company culture

issues. Here | defined the term company culture and related concepts.

In the practical part, | analyzed company culture in selected organizations. The results
were obtained using a questionnaire VSM 94&2013 of Geert Hofstede. The
questionnaire had 36 questions and was divided into four sections. In the first part of
the questionnaire, the respondent imagined an ideal job and answered the given
questions. In the second part of the questionnaire, the respondent was supposed to
judge the importance of certain aspects, such as frugality, time for entertainment, etc.
In the third part, the respondent agreed or disagreed with given statements. The last part

of the questionnaire focused on indentification questions..

Unguided interviews were carried out for greater quality of this research, which was

also supplemented by observation.
The acquired data were evaluated on the basis of Geert Hofstede formulas.

In conclusion and on the basis of acquired data, | have proposed the changes in

company culture in the selected organizations.

Key words: company culture, questionnaire, cultural dimensions, interviews,

observations
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8 PRILOHY

Priloha 1: Dotaznik
Vézeny respondente,

jmenuji se Petra Pokornd a jsem studentkou tfetiho ro¢niku na Jihoceské univerzité

v Ceskych Budgjovicich.

Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery potiebuji ke své bakalaiské
praci.

Dotaznik je ANONYMNI a vysledky budou pouZity pouze pro aéely mé bakalaiské

prace.

Ptedem Vam moc dé€kuji za vyplnéni dotazniku!

Predstavte si idealni zaméstnani — pokud jste zaméstnan(a), bez ohledu na to, jaké je
Vase soucasné zaméstnani (napiste pismeno ,,x ““ u vami zvolené odpovédi).

1 = nanejvys dulezité
2 = velmi dulezité

3 = mirn¢ dulezité

4 = malo dtlezité

5 = velmi malo dulezité ¢i nedulezité

Pokud byste si vybiral(a) idedlni zaméstnani, jak dalezité by pro Vas bylo...

1. Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot
1 2 3 4 5

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

1 2 3 4 5

3. Respektovat nadiizenost vedouciho pracovnika

1 2 3 4 5



4. Byt ohodnoceny za dobry vykon
1 2 3 4 5

5. Preferovat jisté zaméestnani

1 2 3 4 5

6. Pracovat v ptijemném kolektivu
1 2 3 4 5

7. Konzultovat se svym nadfizenym strategicka rozhodnuti

1 2 3 4 5

8. Mit prilezitost kariérniho ristu

1 2 3 4 5

9. Nedélat préci, kterd je nezajimava

1 2 3 4 5

10. Zit ve vhodné lokalit&
1 2 3 4 5

11. Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé

1 2 3 4 5

Jak jsou pro Vas ve Vasem osobnim zivoté dulezité nasledujici véci? (napiSte pismeno
X uvami zvolené odpovedi)

1 = nanejvys dilezité
2 = velmi dulezité

3 = mirn¢ dilezité

4 = malo dulezité

5 = velmi malo dulezité ¢i nedulezité



12. Setrnost
1 2 3 4 5

13. Mit Cas pro zabavu

1 2 3 4 5

14. Ucta k navyklému
1 2 3 4 5

15. Mit jen nékolik malo nérokd/pozadavki

1 2 3 4 5

16. Snazit se vyhovét zndmému

1 2 3 4 5

17. Spotivost (neutracet vice, nez je tieba)

1 2 3 4 5

18. Jak casto se citite nervozni nebo napjaty(4) pii praci?

e nikdy
o ziidka
e n¢kdy
e Casto
o vzdy

19. Jak casto se, podle vasich zkuSenosti, podfizeni boji vyjadfit svlij nesouhlas se

svymi nadfizenymi (nebo studenti se svymi uciteli)?

e nikdy
o ziidka
e nckdy
e (Casto

e vzdy



20. Jste spokojenym ¢lovékem?

o vzdy
e Casto
e nc¢kdy
o ziidka
e nikdy

21. Zabranuji vam ostatni lidé nebo okolnosti d¢lat to, co opravdu délat checete?
e ano, vzdy
e ano, ¢asto
e nckdy
e ng, ziidka

e ne, nikdy

22. Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni dobé&?
e vyborny
e velmi dobry
e dobry
e Spatny

e velmi Spatny

23. Jak jste hrdy(a) na to, Ze jste obcanem vaseho statu?
e velmi hrdy(a)
e pomérné hrdy(a)
e trochu hrdy(4)
e nepfili§ hrdy(4)

e ani trochu hrdy(4)



Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky? (napiSte pismeno ,,x*
u vami zvolené odpovédi)

1 = naprosto souhlasim
2 = souhlasim

3 = nejsem rozhodnut(a)
4 = nesouhlasim

5 = naprosto nesouhlasim

24. Vétsiné lidi se da veérit

1 2 3 4 5

25. Clovek miize byt dobrym manaZerem, i1 kdyZ nema piesnou odpovéd’ na vétSinu
otazek, které mohou jeho podfizeni vznaSet v souvislosti se svou praci

1 2 3 4 5

26. Organizacéni struktura, ve které maji nékteti podfizeni dva nadfizené je néco,

¢emu je tieba se za kaZzdou cenu vyhnout

1 2 3 4 5

27. Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody, nez uzitku

1 2 3 4 5

28. Organizacni predpisy podniku se nesméji porusovat, a to ani tehdy, kdyz si za-
méstnanec mysli, Ze jednd v z4jmu organizace

1 2 3 4 5

29. Kdyz lidé v zivot¢ selzou, je to ¢asto jejich vlastni vina

1 2 3 4 5

30. Trvalé Gsili je nejjistejsi cesta k vysledkiim

1 2 3 4 5



Nekteré informace o Vasi osob¢ (pro statistické ucely)

31. Jste:
e muz
e 7ena

32. Kolik vam je let

e <20

o 20-24
o 25-29
o 30-34
e 35-39
e 40-49
e 50-59
e 60+

33. Kolik let skolni dochazky jste fadn¢ absolvoval(a) (v¢etne zékladni Skoly)

e 10 let a méné

o 11let
o 12let
o 13let
o 14 |et
e 15]et
o 16 let
o 17 |let

e 18 letavice

34. Jestlize mate nebo jste mél(a) placené zaméstnani, o jaky druh prace se jedna
nebo jednalo?
e Neplacené zamé&stnani (zahrnuje studenty prezencniho studia)
e Nekvalifikovand manualni prace

e B¢&zné vyskoleny ufednik (Gfednice) nebo sekretarka



e Vyuceny ¢i odborné zaskoleny femeslni, technik, informatik, zdravotni oSet-
fovatel(ka), umélec (umélkyné) apod.

e Vysokoskolsky vySkoleny profesional apod. (ne manazer)

e Manazer jednoho ¢i dvou podfizenych (ne manazert)

e Manazer jednoho nebo vice manazera

35. Jaka je Vase statni ptislusnost (napt. CR, SR,...)?

36. A jaka byla Vage statni piislusnost pii narozeni (napt. CR, SR,...)?



