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1 Uvod

Jak tekl Sigmund Freud: ,,Je pozoruhodné, Ze lidem, kteri prece nemohou
existovat bez spolecnosti a jimz kultura toto souZiti umoznuje, je obtizna kazda ober

¢

kulturou jim ulozena.

Kazda firma ma svoji kulturu, ktera se sklad4 z historie a jedine¢nych prvkd,
které¢ podnik utvairi a de€laji osobitym. Definovani je velmi slozité. Z dlouhodobého
hlediska je ale velmi vyznamnd. Ve firmach je to stdle podcenované téma a vedeni
by se na n¢j mélo vice zaméfovat. Pti spravném piistupu mize vzniknout velmi silna
podnikova kultura, které muze pomoct podniku v oblasti konkurenceschopnosti

a vylepsit postaveni na trhu.

Zasahy do podnikové kultury, které jsou fizené, mohou zvysit efektivitu, snizit
fluktuaci nebo omezit ztraty. Predpokladem pro efektivni zménu v této oblasti je zjistit
vychozi stav podnikové kultury, popiipadé do jaké miry se shoduji predstavy

zaméstnancu a vedeni.

Cilem této bakaldiské prace je charakteristika podnikové kultury ve vybrané

organizaci a navrh pfipadnych zmén sméfujicich ke zlepSeni stavu podnikové kultury.

Prvni Cast je zamé&fena na teoretické poznatky z odborné literatury, které jsou
potiebné ke spravnému pochopeni problematiky podnikové kultury. Jsou zde vymezeny
nezbytné pojmy. Dale potom struktura podnikové kultury, typologie a metody jeji

diagnostiky pomoci kulturnich dimenzi.

Soucasti druhé, praktické ¢asti byla, podle prostudované literatury, provedena
analyza soucasn¢ho stavu podnikové kultury pomoci dotaznikového Setfeni
u spole¢nosti VYVOI, odévni druzstvo v Tteiti. Po analyze dat ziskanych informacich
byl zjistén stav kultury v podniku. Na zakladé téchto poznatkl byly néasledné navrzeny

zmény, které by vedli k dosazeni zadouciho stavu, posunu do znalostni ekonomiky.



2 Literarni prehled

2.1 Podnikova kultura a jeji vyznam

2.1.1 Pojem kultura

Samotné slovo kultura vzniklo u latinského slova colo, coZ znamena vzdélavat,
obdélavat, péstovat. Piimo slovo cultura tedy znamena péstovani, vzdélavani.
Je to jedna z centralnich kategorii spolecenskych véd a ve svém nejrozsahlejsim pojeti

vyjadiuje ur€ity lidsky zptisob organizace, realizace a rozvoje (Matikova, 1996).

V kultufe jde predev§im o hodnoty a normy neni vrozena, je naucend. Jedna
se 0 kolektivni vytvor — nikoli dilo jednotlivce vynalez se stava Kulturou, az jej piijme

vice lidi (Giddens, 2008).

Pomoci mechanismii socialniho uceni clovék nabyva specifické kulturni
zpusoby citéni, chovani, mysleni a stavd se z néj nositel kultury. U kazdého jedince

Ize pozorovat vedle jeho osobitych charakteristik také charakteristiky, které sdili

podniku nebo ziji ve stejném regionu, zemi) (Lukasova, 2010).

Diky tomu, Ze se ¢lovek béhem Zivota ztotoziuje s hned s n€kolika socialnimi
celky, kde se setkava s rliznymi kulturnimi vzorci, které se ménég ¢i vice podobaji tém
jeho. Kazdy ma v sob& nékolik urovni kultury ¢&i vrstev ,,mentalniho naprogramovani®.

Zakladni urovné, které Hofstede vymezil, jsou:

— Uroven narodni kultury,

— uroven kultury spojend s urcitym jazykem, etnikem nebo ndboZenstvim,

— uroven kultury spojena s nalezitosti k pohlavi (zenska a muzska kultura),

— uroven kultury spojena s pfisluSnosti k urité generaci (jednotlivé
generace maji své symboly, hrdiny, ritudly a hodnoty, kterym
se vzajemné lisi),

— uroven kultury spojend souvisejici s pfislusnosti k urcité tiidé,

— uroven organizacni kultury (Lukasova & Novy, 2004).

,Obrazn¢ feceno, kultura je nahromadéna zkusSenost dané¢ho socidlniho celku*

(Krninska, 2002).



2.1.2 Pojem podnikova kultura

Podnikova kultura je pojem, ktery je velmi obsahly a tézce definovatelny. Autoii

se shoduji, ze oznaceni podnikova, firemni a organizacni kultura ma tentyz vyznam.

Dalo by se fict, ze podnikova kultura je uzce spjata s tim, co se vV podniku déje
a nemélo by se opomijet, ze také ovliviiuje, jak se lidé v podniku chovaji. Proto je velmi
dalezitou soucasti kazdého podniku a v pfipadé, Ze na ni neni kladen zadny
anebo jen minimalni diraz mize to mit fatilni disledky nejen na chod, ale i vysledky

podniku.

Nelze ho jednozna¢né vymezit, protoze kazdy z autortt uvadi osobitou definic
tohoto pojmu. Pro priklad je uvedeno, jak definuji pojem podnikova kultura
ruzni autori:

»Je to soubor zdkladnich ptesvédceni, hodnot, postoji a norem chovéni,
které jsou sdileny v ramci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani

Clend organizace av artefaktech (tj. vytvorech) materialni a nemateridlni povahy*

(Lukasova, 2010).
,Je to zpusob, jak délat véci uvniti spolecnosti® (Deal & Kennedy, 2000).

,Podnikova kultura je souhrn zvyklosti, hodnot, politiky, duvéry a postoju,
které vytvareji podminky jednani a mySleni v podniku. Kulturu posiluje systém rituald,
komunikacnich vzorcli, neformalnich skupiny, o¢ekdvané vzorce chovéani a dodrZzovani

urcitych psychologickych tmluv* (Dédina & Cejthamr, 2010).

,Obrazné feceno, kultura je nahromadéna zkuSenost dan¢ho socialniho celku

(Krninska, 2002).

,Kultura firmy je souhrn pfedstav, pfistupli a hodnot ve firm& vSeobecné

sdilenych a relativné dlouhodobé¢ udrzovanych* (Pfeifer, 1993).

Podle Srpové & Rehofe (2010) je podnikova kultura chipana jako systém
hmotnych anehmotnych hodnot a jevii ve vzijemném souznéni, vlastni danému
podniku, odrazejici jeho specificnost. Podnikovou kulturu lze chapat v SirSim

nebo uzsim pojeti.

UZsi pojeti zahrnuje jen nehmotnou ¢ast, pravidla vystupovani, normy,
zvyklosti, firemni myty a legendy, které se projevuji jako regulatory chovani

zameéstnance.



V S§irSim pojeti je snaha pojmout udalosti z hlediska systémové koncepce.
Ocekavana systémova koncepce spociva v hmotném tedy materialnim a nehmotném
(duchovnim) souznéni, ve spole¢ném pusobeni a ve spolupraci skrytych i zjevnych,

poznanych i neznamych prvki (Srpova, Rehot, 2010).

Podle Kottera (1998) ma podnikova kultura dvé trovné. Uvadi, Ze na jedné
Z nich ma podnikova kultura vyznam jako skupinové normy a tradi¢ni zpisoby chovani
urcité skupiny lidi. Nejedna se pouze o vzorec chovani ve skupiné, ale je to jednani,
které celd skupina podvédomé prosazuje. V piipad¢€, Ze néktery z Clent skupiny jedna
jinak, nez je obvyklé ostatni ho automaticky pfinuti, aby se choval piijateln¢. Na druhé,
hlubsi, trovni souvisi s hodnotami, které skupina sdili a které urcuji dilezitost nebo to,
co je dobré a co je spravné. Obvykle je to tak, Ze normy chovani odraZzi hodnoty

a hodnoty odrazeji normy chovani.

V ptipadé, Ze se podniku podafi vybudovat, a nésledn¢ udrzet, kulturu,
kterd podporuje vykonnost podniku a je motivujici, ziskdva konkurencni vyhodu,
kterd v pfipad¢ udrzeni je dlouhodoba a obtizné¢ napodobitelnd konkurenci (LukaSova,

2010).
2.2 Charakteristika podnikové kultury

K pochopeni podnikové kultury maji jednotlivi autofi rozdilné pfistupy,

ale Ize vymezit urcité charakteristické znaky, kterymi se podnikova kultura vyznacuje:

— ma nadindividudlni charakter — do urc¢ité miry spoleéna pro vSechny
zaméstnance nevyjimaje téch novych,

— odrazi mysleni a chovani zaméstnanci,

— pusobi na lidské védomi a podvédomi,

— je sdilend a nelze ji nafidit ani vyjednat,

— propojuje minulost a soucasnost firmy s jeji budoucnosti,

— existuje-li ve firmé¢ dlouho, tak je povazovana za nedilnou soucast,

— je poznatelnd,

— je strukturovana,

ma prechodny charakter,

A to vSechno v zavislostech na vlivech rizného typu, které jsou mezi podnikem

a jeho okolim.



Tabulka 1 — Vlivy pasobici na charakter (typ) firemni kultury

Vlivy Bio-psycho-socialni Technicko-ekonomické a politické
individualni predpoklady pravni forma a piedmét cCinnosti
zamé&stnancu pro vykon firmy
vekové a genderové slozeni historie firmy a faze jejiho rozvoje
personalu ekonomicka strategie a cile firmy

L pomgér zdravych a zdravotné pouzivana technika a technologie

Vnitini postizenych pracovnikil a ucinnost informacnich systému
etnické slozeni pracovniktl systémy finanéniho odménovani
organizacni struktura a styl fizeni vztahy ,.tripartity ...
persondlni strategie a politika
komunika¢ni a motivacni systém ...
celkové demografické a geografické legislativni a ekonomicky ramec
poméry (pracovni trh) podnikéni
socialni podminky ,,ekonomické zdravi® zemé
mobilita obyvatelstva trend rozvoje HDP
narodni kultura politika podpory zaméstnanosti
nabozenské a etnické faktory ... arozvoje ,,lidského potencialu*

Vngjsi vyvoj urokovych a uvérovych

sazeb

danové zatiZeni firem a obyvatel
pomeéry na trzich vyrobku (sluzeb)
rychlost technologickych zména
tempo zastaravani pouzivanych
technologii. ..

Zdroj: volné& podle Stikar a kol., 2003

Kombinaci uvedenych faktor zapfticinuje, ze kazdy podnik ma v ur¢itém miste

i Case svoji jedine¢nou podnikovou kulturu (Tureckiova, 2004).

2.3 Prvky podnikové kultury

Prvku predstavuji zakladni skladebni komponenty kulturniho systému, i kdyz

nejsou autory jednoznacn€ vymezovany. Ale nejcastéji jsou jako prvky oznacovany:

zakladni piesvédéeni, hodnoty, normy, postoje a artefakty (Lukasova, 2010).

a) Zakladni presvédceni

Jsou to presvédceni (ptfedpoklady), které lidé v podniku povazuji jednoznaéné

pravdivé a nevyvratitelné. Jsou natolik samoziejmé, ze diskuze o nich nam pftijdou




nevhodné. Funguji naprosto automaticky a nevédomé, coz zpiisobuje i to, Ze je tézko

identifikujme (Luk4sova & Novy, 2004).

Ovliviiuji vnimani, mysleni a pocity ¢lentt podniku. V dusledku tak determinuji

rozhodovani, stanovovani priorit a chovani jednotlivych ¢lent (Lukasova, 2010).
b) Hodnoty

Vyjadiuji minéni o tom, co je pro dany podnik nejlepsi nebo dobré.
Co by se nemélo nebo mélo stat. Mohou byt uznavany jenom na urovni vedeni podniku,
ale mohou byt sdileny i v celém podniku. Cim vic jsou siln&jsi, tim vic ovliviiuji
chovani. Jsou uplatiovany pomoci norem, artefaktli, ale i prostfednictvim rituald,
historek, mytt a jazyku daného podniku (Armstrong, 2015).

Lze rozliSovat dvé kategorie hodnot a to instrumentdlni a moralni.
plat, realizace napadu). Moralni hodnoty se projevuji v pocitu hrdosti nebo hanby

(ochrana Zivotniho prostiedi, pomoc ostatnim) (Pfeifer & Umlaufova, 1993).
Piisobeni hodnot na chovani ¢lovéka se miiZze projevovat ve tiech podobach

— omezeni — zabranuje ¢lovéku v konani dané ¢innosti
— poznamenani — vede ¢lovéka ke ztotoznéni s danou hodnotou

— vyzvy — provokuje ¢lovéka k akci (Pfeifer & Umlaufova, 1993)
c) Normy

Predstavuji nepsand pravidla chovani, kterd maji byt navod ktomu,
jak se chovat. Siii se ustné nebo se davaji najevo chovanim (Armstrong & Taylor,
2014).

Normy chovani maji pro organizaci zasadni vyznam, protoze vymezuji chovani,
které je v organizaci prijatelné a které neni. Tim se reguluje chovani pracovnikl
a zajistuje ustalené a proziravé prostiedi (Lukasova, 2010).

d) Postoje

Predispozice a tendence reagovat pomérné stalym a charakteristickych

zpusobem na urcité osoby, predméty, mySlenky a situace (Tureckiova, 2004).



Jsou vysledkem hodnoceni, pfi kterém jsou integrovany kognitivni (poznatky

vztahujici se k uréitému objektu), emotivni (emoce, ktera se vztahuje k objektu)

a konativni (sklony k jednani k objektu) slozky psychiky (Nakone¢ny, 1999).

e) Artefakty

Artefakty mohou mit materialni, ale i nemateridlni povahu. Za materidlni

artefakty jsou obvykle povazovany architektura budov a jeji vybaveni, vyro¢ni zpravy,

propagacni letaky, produkty daného podniku apod. K nemateridlnim artefaktiim fadime

napiiklad historky, myty, hrdiny, zvyky, ritudly, ceremonidly a jazyk (Lukasova, 2010).

Historky — Jsou to ,,pfibarvené* piibéhy, které se opravdu staly a koluji
po podniku. Jsou =zalozeny na skuteénych udalostech, ale kazdy
je vypravi po svém.

Mpyty — Jsou to zpusoby uvazovani, které objasnuji urcité chovani v podniku
at’ uz je zadouci ¢i naopak. Na rozdil od historek nejsou zalozeny
na skutecnosti a jsou tedy smyslené.

Hrdinové — Pro pracovniky zosobiiuji zakladni hodnoty a poskytuji jim
modelové chovani, nastavuji vysoké standardy, udrzuji a posiluji
jedinecnost organizace a motivuji.

Zvyky — Byvaji v organizaci zazité a jsou to naptiklad oslavy narozenin,
povyseni ¢i rozlucka pti odchodu do diichodu nebo vanoc¢ni vecirky.

Ritualy — Zvyky, které jsou bézné a zazité. Napftiklad ritual zdraveni rano
po ptichodu do prace nebo mési¢ni referovani prodejcu.

Ceremonialy — Peclivé ptipravené slavnostni udalosti, které pfipominaji
a posiluji podnikovou kulturu, vyzdvihuji hrdiny a uspéchy.

Jazyk — Odrazi miru formalnosti ¢i neformalnosti vztahl uvnité podniku.
Ale zaroven odrazi 1 hodnoty a postoje zastavané v podniku

(LukaSova & Novy, 2004).



2.4 Struktura podnikové kultury

Jednotlivé prvky podnikové kultury navzajem souvisi a jeden druhy ovliviuji.
Nékteti autofi se snazili formulovat modely podnikové kultury proto, aby souvislosti

mezi prvky objasnili.

Model, ktery vyvinul Edgar Schein je v dne$ni dobé tim nejznaméjSim
a nevyuzivanéjsim. Rozd¢€luje totiz tfi roviny podnikové kultury podle toho, jak se dané
prvky projevuji navenek a nakolik jsou pro vnéjSi pozorovatele viditelné
(Lukasova, 2010). Viz obrazek ¢. 1.

Obrazek 1- Scheinliv model organiza¢ni kultury

Artefakty

Hodnoty a normy

' !

Zakladni predpoklady

Zdroj: Schein, 2004

Artefakty — pro pozorovatele je to nejviditelngjsi rovina a je pomérné lehce

ovlivnitelnd. Ale bez védomosti o obsahu dalSich rovin je obtizné ji interpretovat.

Hodnoty a normy — rovina, ktera je ¢astecné ovlivnitelna. Prvky v této roviné

maji regulujici funkci, a proto jsou dillezité. Jejich vznik prameni z uspéSného feseni

urcité situace ur¢itym zpusobem.

Zakladni ptedpoklady — nejhlubsi rovina, ktera zahrnuje nevédomé samoziejmé

nazory a myslenky ptislusniki kultury. Jsou povazovany za jadro podnikové kultury.

Jsou stabilni a funguji zcela automaticky (Lukasova, 2010).

10



2.5 Silna podnikova kultura

O silné podnikové kultufe mize mluvit v piipadé€, Ze jsou zakladni hodnoty

skute¢né sdileny, dale posilovany a rozvijeny naskrz podnikem (Tureckiova, 2004).

Charakteristické pro silnou podnikovou kulturu je to, Ze zprostfedkovava
a usnadiiuje jasny pohled na podnik a déla ji prehlednou a relativné srozumitelnou

pro spolupracovniky (Srpova & Rehot, 2010).

Kritéria silné kultury podle Tureckiova (2004):

- Jasnost — Srozumitelnost nepsanych pravidel, kterd znaji vSichni
spolupracovnici. Vymezeni aktivit, které jsou piijatelné a které ne.

- Rozsirenost — Nezbytné, aby byli vSichni dostatecné sezndmeni a citili jeji
existenci v kazdém okamziku.

- Zakotvenost — Vysoka mira pfijeti podnikové kultury do hodnotového

a normativniho systému jednotlivych zamé&stnanci.

Teprve tehdy, kdyz se podnikova kultura stane nedilnou soucésti kazdodenniho
jednani vSech nebo alespont vétSiny spolupracovnikl, je mozné hovofit o tom,

Ze je silna (Bedrnova & Nova, 2004).

Silna podnikova kultura vytvaii pfiznivé klima v organizaci, ve kterém
se promitd pracovni uspokojeni zaméstnanci, mira spoluprace pracovnikli, ochota
ke kooperaci, vztah k nadfizenym, stabilita a ztotoznéni se zaméstnanct s podnikem.

Silnd podnikova kultura tedy znacn€ podporuje podnikatelskou aktivitu (Trunecek,
2004).

Mezi pozitivni jevy silné podnikové kultury fadime napiiklad to, ze tvofi
pfedpoklady pro pifimou a jednozna¢nou komunikaci, zvySuje motivaci, navozuje

tymového ducha apod.

Jsou ale i negativni jevy silné podnikové kultury jako tendence k uzavienosti
(podcenovani vngjsich vlivit), fixace na tradi¢ni vzory (nové myslenky nejsou vitany),

kolektivni snaha vyhnout se kritice (bez sebereflexe) (Srpova & Rehoft, 2010).

11



2.6 Typologie podnikové kultury

Navzdory tomu, ze je neustdle vyzdvihovana jedineCnost, originalita
a neopakovatelnost jednotlivych podnikovych kultur, je mozné diky dlouhodobym
vyzkumtiim uvést nékteré zakladni a nejcastéji se vyskytujici typy podnikovych kultur

(Bedrnova & Novy, 1998).
Vyznamy dosud definovanych typologii jsou dva:

1. teoreticky — mapuji typické obsahy podnikové kultury (které se mohou
s vyvojem riznych prostfedi ménit) a prohlubuji tak znalost v dané oboru,
2. prakticky — manazerim umoziuji porovnavat obsah kultury jejich

organizace s piipady, které v realité existuji (LukaSova, Novy, 2004).

Typologie, které byly doposud definovany, popisuji charakteristické obsahy
organizacnich kultur z odliSnych whla pohledu. Nejzndméjsi typologie, které byly

kdy definovany, mizeme rozdé&lit na tii zakladni skupiny typologii formulované:

1. vevztahu k organizaéni struktufe (napr. R. Harrisona a CH. Handyho),

2. ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na prostiedi
(napr. T. E. Deala a A. A. Kennedyho),

3. ve vztahu ktendencim v chovani organizace (napi. R. Goffeeho

a G. Jonese).

2.6.1 Typologie R. Harrisona a CH. Handyho

Typologie Harrisona byla prvni typologii, ktera byla publikovana a stala
se vSeobecné¢ znamou. Stalo se tak uz vroce 1972 v knize Understanding your
organisation's character. Popsal zde ctyfi zakladni typy, které vymezil a oznacil

je jako kulturu moci, kulturu roli, kulturu ukolt a kulturu osob.

Na Harrisona navazal Charles Handy v knize Understanding Organizations.
Handy rozvedl Harrisonovy poznatky a jednotlivé typy kultury popsal prostiednictvim
jednoduchych grafickych znaku tzv. piktogramu (viz Obrazek ¢. 2) (Lukasova & Novy,
2004).
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Obrazek 2 - Typologie organizacnich kultur (Handy, Herrison)

kultura moci kultura tkold (vykonu)

i

kultura roli kultura osob (podpory)

Zdroj: Handy, Herrison

Kultura moci — v organizacich, v nichz maji dominantni postaveni jedinci
nebo jedinec v centru organizace. Osoby v centru ,,védi vSechno* a ,,mohou vSechno®.
Je zde uplathovan autokraticky styl fizeni. Piktogram znazorfiuje pavucinu,
kde uprostied jsou pravé osoby, které tidi firmu. Tento typ je tradi¢ni pro spolecnosti
zabyvajici se obchodem a financem, ale také pro malé a rodinné podniky (Lukasova,

2010).

Kultura roli — zalozena na konformité¢ (dodrzovani norem, pravidel, postupii
a procedur). Trojuhelnikovy S§tit na piktogramu znazoriiuje nejvys$si management
a pilife pfedstavuji niz§i urovné, bez kterych by se podnik neobeSel. Typicka

pro vefejnou spravu nebo staitem vlastnéné firmy (Tureckiova, 2004).

Kultura ukoli (vykonu) — Je zde uplatiiovany participativni styl fizeni,
pfi kterém dostanou prostor vSichni zucastnéni, a manaZer do prace moc nezasahuje.
Motivaci pro jednotlivce je radost zvykonané prace. Tato kultura je typicka

pro reklamni agentury (LukaSova, 2010).

Kultura osob (osobni kultura) — divodem existence je podpora jednotlivych
&lentl, ptipadné sdilet naklady na provoz, administrativu apod. Zadny znich nema
dominantni postaveni. Typickd pro organizaci sdruzujici mnoho kvalifikovanych

odbornikti (napf. 1ékafi, advokati, apod.) (Tureckiova, 2004).
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2.6.2 Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Podle Deala a Kennedyho je organiza¢ni kultura nejvice ovliviiovana $ir$im

socialnim a podnikatelskym prostiedim, ve které se firma pohybuje (LukaSova, 2010).

Z vysledkt svého prizkumu definovali ¢tyii zékladni typy kultur, které oznacili
jako kulturu ,,v§echno nebo nic®, kulturu ,,analytického projektu®, kulturu ,,chléb a hry*

a kulturu ,,procesu’ (Bedrnova & Novy, 1998).
Obrazek 3 — Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

rychla A\
Kultura Kultura
chléb a hry ..viechno nebo nic"
Zpétna
vazba
Kultura Kultura
procesu ,.analytického projektu”
pomala
>
mala Rizikovost vysoka

Zdroj: Vlastni zpracovani
Kultura ,,chléb a hry“ — je zde rychld zpétnd vazba a nizkd rizikovost,

Kultura je typické pro vyrobu a prodej rychloobratkového zbozi (Tureckiova, 2004).

Kultura ,,v§echno nebo nic*“ — ve velké mife se tu objevuje individualismus.
Podnikovi hrdinové maji dovoleno téméi vie. Uspéch uréuje autoritu, moc, popularitu,
takze takika vSe. Kariéra ma rychly vzestup, ale mize mit i stejné rychly pad. Typicka

pro média, reklamni a kosmeticky priamysl (Tureckiova, 2004).

Kultura ,,procesu* — velky dtraz je kladen na bezchybnost postupii. Pracovnici
se vice soustfedi na to, jak véci dé€laji, neZ na to, co délaji. Uzndvand je technicka
dokonalost a spravny postup. Kultura typicka pro Skolstvi, bankovnictvi, pojistovnictvi

a vefejnou spravu (Lukéasova, Novy, 2004).

Kultura ,,analytického projektu* — diiraz na komplexni analyzy a prognodzy
budouciho vyvoje. Jsou zde velké investice a trva roky, nez spolecnost zjisti, jestli byl
projekt uspé€Sny. Chyby nejsou piipustné. Spole¢nosti z oblasti chemického,
farmaceutického, jaderného vyzkumu nebo letecké spolecnosti jsou typickym
ptikladem, protoze investuji velké penize do vyvoje novych modelii a systémi

(Lukésova, Novy, 2004).
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2.6.3 Typologie T. R. Goffeeho a G. Jonese

Tato typologie popisuje kulturu organizace z hlediska vztaht, které v ni panuji.
Vcetné jejich dopadu na efektivnost. V anglic¢tin€é je nazyvana jako ,,double S cube”,

coz se da do ¢estiny pielozit jako ,,2S krychle®.

Sklada se ze dvou dimenzi (sociabilita, solidarita), jejichz kombinaci vznikaji
Ctyfi zakladni kulturni typy, které autofi oznacili jako kulturu sitovou, kulturu

namezdni, kulturu fragmentalni a kulturu pospolitou.

- Sociabilita — stanovuje uréitou miru pratelstvi mezi ¢leny organizace.
Je-li mira vysoka, panuje pratelskd atmosféra. V opaéném piipadé se lidé
vice zamétuji sami na sebe.

- Solidarita — soudrznost, ktera neni citového puvodu, ale rozumového.
Naptiklad ptfi dosahovani spole¢nych cilti. Lidé nemusi mit ptratelsky vztah,

a presto mohou velmi dobie spolupracovat.

Obrazek 4 - Typologie T. R. Goffeeho a G. Jonese

/ \Vysokél
Sitova Pospolita
kultura kultura
SOCIABILITA
Fragmentalni Namezdni
kultura kultura
nizka
nizka vysoké
SOLIDARITA

'
Vi
Zdroj: Vlastni zpracovani

Sitova Kultura — zaloZena pfedevsim na vztazich a vzajemném piatelstvi.

- funkéni — vramci celé organizace. VSichni pomdhaji vSem. Vytvari
si pratelské vztahy, které ale mohou odvadét od prace. Panuje piijemna
atmosféra. Vysoka tolerance ke Spatnym vykoniim, protoze je obtizné
kritizovat pratele. Vzdy se hleda kompromis.

- dysfunkcni — intenzivni péstovani vztaht, ale oddélené. Vsechno dilezité

se odehrava za zavienymi dveimi. Objevuji se zde pomluvy a manipulace.
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Namezdni kultura — opak sitové kultury. Lidé vSe dé€laji pro penize a osobni
zisk. Cile jsou zfeteln€ vytyCené piipadné i numericky vyjadiené. Vztahy se navazuji

pouze tehdy, kdyz z toho doty¢né osobné néco plyne (rada, informace, apod.)

- funkcni — VSichni sdili stejny cil a snazi se porazit konkurenci.
Lidé zustavaji ve firm¢ tak dlouho nez dostanou lepsi nabidku a odejdou.
- dysfunkcni — pii maximalizovani kratkodobych cili se nebere ohled

na ty dlouhodobé. Loajalita k ciliim organizace se ztraci.

Fragmentalni kultura — Lidé, ktefi zde pracuji, jsou individualisté. Nepanuje
nikterak zvlast pratelské prostiedi a cile organizace také nejsou podporovany. Nepracuji
pro penize, ale hlavné pro svoji dobrou povést. Tato kultura se vyskytuje pfevazné tak,

kde ocenéni ptichdzi z okolniho svéta. Jsou to naptiklad zurnalisté, védci, pravnici.

- funkéni — Je zde nejvétsi mira prostoru, svobody a flexibility.
Panuje velka loajalita k oboru.

- dysfunkcéni — Vv tomto piipad¢ individualismus pieroste az do arogance
a sobeckosti. Vyvysuji se jeden nad druhého. Vyvinou pouze tolik usili,
kolik je nezbytné. Zaméteni pouze na svij uspéch. Sabotuji cile

organizace. Je to nejrizikovéjsi forma kultury (Lukasova, 2010).

Pospolita kultura — Panuje tu pratelstvi a zaroven i loajalita k organizaci.

Jsou otevieni novym myslenkam. Clenové pocit'uji sebenaplnéni.

- funkcni — Lidé se navzajem respektuji a preji jeden druhému uspéch.
Clenové takovéto kultury maji &asto pocit, ze patii do ,,organizaéni
rodiny®, ale jejich skute¢né rodiny tim trpi.

- dysfunkéni — Pieroste-li pocit soundlezitosti v pocit neporazitelnosti
a hrdosti. Produkty jsou ,nejlep$i“ a zakaznici, ktefi si to nemysli,
jsou ,Spatni“. Odchéazeji ti nedocenéni, protoZze je uz nic nemotivuje

(Lukésova, 2010).
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2.6.4 Diagnostika podnikové kultury prostfednictvim kulturnich dimenzi

Kulturni dimenze podle Hofstedeho vyjadiuji nejobecnéjsi stupen kulturnich
rozdili v riznych kulturach. A déle upozoriiuji na ty, na zaklad¢ kterych by se daly
pojmout zakladni parametry lidského Zivota odlisn€, zaroven ale maji vliv na oblast

prace a managementu (Krninska, 2002).
Hofstedeho dimenze:
1. Vzdalenost moci (PDI - Power Distance)

Jde o stupeni miry, jaké hierarchicky niZe postaveni clenové instituci a organizaci
v dané spolecnosti oCekavaji a akceptuji skute¢nost, ze moc je mezi lidmi rozdélena

nerovnym zpisobem (Novy a kol., 1996).

Tabulka 2 — Velka vs. mala vzdalenost moci

Velka vzdalenost moci Mala vzdalenost moci

Nerovnosti jsou piedpokladany a zadany | Snaha minimalizovat nerovnosti mezi lidmi

Lidé s mensi moci maji byt zavisli na Vzéajemna zavislost lidi, kteti maji moc

lidech, kteti maji moc velkou mensi a téch, jejichz moc je veétsi

hierarchie je odrazem nerovnosti mezi ) ) ) .
. ' ' hierarchie vznikla z praktickych diivodii
témi mocnymi a témi dole

oblibena je centralizace oblibena je decentralizace

Rozdily v platech jsou velké rozdily v platech jsou malé

podtizeni pouze ¢ekaji na to, aZ se jim podtizeni ¢ekaji, Ze se s nimi nadfizeni
fekne, co maji délat budou radit

Idealni vedouci je benevolentni autokrat Idedlni vedouci je demokraticky a schopny

manazeti maji privilegia privilegia nejsou vhodna

Zdroj: Hofstede, 2007

U vzdalenosti mocenskych pozic nejde ani tak o objektivni vzdalenost

jako o vzdalenost subjektivné vnimanou a tolerovanou (Krninska, 2002).
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2. Individualismus/Kolektivismus (IDV - Individualism versus Collectivism)

Individualismus je opakem kolektivismu a je typicky pro spolecnost,
kde jsou vztahy mezi jednotlivci volné. Jinak feCeno, ze se kazdy stara hlavné sam
0 sebe a své nejblizsi. Na rozdil od toho je kolektivismus typicky pro spolecnosti,
kde jsou jednotlivci uz od narozeni zaclenovani do silnych, soudrznych skupin. Jedinec

proto podrobuje své potieby potiebam kolektivu (Novy a kol., 1996).

Tabulka 3 — Kolektivismus vs. Individualismus

Kolektivisticka kultura Individualisticka kultura
Vztah zaméstnance a zaméstnavatele | Vztah zaméstnance a zaméstnavatele
je moralni je cisté obchodni
management je skupiny jako celku management je vylozené na jedince
vztahy jsou diilezitéjsi nez ukoly ukoly jsou dulezitéjsi nez vztahy
odmény dostavaji celé skupiny odmény dostavaji jednotlivci
lidé jednaji v z4jmu skupiny lidé jednaji pouze ve svém vlastnim zajmu

Zdroj: Hofstede, 2007

3. Maskulinita/Feminita (MAS — Masculinity versus Femininity)

Maskulinita mé4 opacny vyznam nez feminita. Ve  spolecnosti,
ktera je maskulinni, jsou rodové role jasné odlisené. Od muzii se ocekava, ze budou
asertivni, houzevnati, pfisni, maximaln¢ orientovani na vykon, materialni hodnoty
a uspéch. Od zen se vyzaduje umirnénost, solidarita, péce a zajem o kvalitu a kulturnost
zivota. Ve feminni spolecnosti se rodové role prekryvaji a od muzi i Zen se ocekava

umirnénost, solidarita, péCe a zajem o kvalitu a kulturnost zivota (Novy a kol., 1996).
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Tabulka 4 — Maskulinita vs. Feminita

Maskulinni kultura

Feminni kultura

daraz na lidi a vztahy

dlraz na penize a véci

o¢ekavani skromnosti

ocekavani asertivity, ambicidznosti

pracuje se, aby se mohlo zit

Zije se, aby se mohlo pracovat

manazer se pfizpusobuje intuici a usiluje

0 dohodu

manazer je rozhodny

dulezitd je rovnost, solidarita a kvalita

Zivota

dulezita je spravedlnost a vykonnost

konflikty se fesi kompromisem

konflikty se fesi bojem

Zdroj: Hofstede, 2007

4. Obavy z nejistoty (UAI - Uncertainty avoidance index)

Jde o miru, v jaké se ¢lenové instituci a organizaci v dané spolecnosti citi byt

ohroZeni nejistymi, neznamymi,

(Novy a kol., 1996).

Tabulka 5 — Vysoka vs. mala obava z nejistoty

nejednoznacnymi i

nepfehlednymi situacemi

Vysoka obava z nejistoty

Mala obava z nejistoty

vyslovné dana pravidla, povinnosti a prava,

pevné stanovena struktura

struktura nemusi byt pevné dana,

nemusi byt tolik pravidel

zaneprazdnénost, neustdla potfeba néco

vykonévat, tvrd4 prace

tvrda prace pouze pokud je to nezbytné

dochvilnost a pfesnost jsou normalni

dochvilnosti a pfesnosti se musi ucit

odli$né jednani a myslenky jsou utlacovany

tolerance odliSnych myslenek a jednani

jistota a respekt jsou motivaci

vykon a respekt jsou motivaci

Zdroj: Hofstede, 2007
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5. Kratkodoba/Dlouhodoba orientace (LTO - Long-term orientation)

Dlouhodobd je charakteristicka pro spolecnost, v niz jsou podporovany hodnoty
na budouci odmény. Konkrétné jde o vytrvalost, Setrnost a hospodarnost. Naopak
v kratkodobé orientované spolecnosti je diraz kladen na hodnoty souvisejici
S pfitomnosti a minulosti, jako je respekt vii¢i tradicim, zachovani vlastni ,tvafe*

a plnéni socidlnich povinnosti (Novy a kol., 1996).

Tabulka 6 — Kratkodoba vs. dlouhodob4 orientace

Kratkodoba orientace Dlouhodoba orientace

respektovani tradici ptizptisobeni tradic soucasnému stavu

zdvazy a povinnosti, které vyplyvaji | zdvazy a povinnosti, které vyplyvaji

ze statusu, jsou respektovany | ze statusu, jsou respektovany jen do jisté vyse
bez ohledu na naklady

malo se investuje, malo tspor velké uspory, ochota investovat

vysledky jsou ocekévany okamzité vytrvalost u dostaveni vysledki casem

Zdroj: Hofstede, 2007

6. Pozitkarstvi/Sebekazen (IVR - Indulgence versus Restraint)

Pozitkatstvi charakterizuje spolecenstvi, které umoznuje relativné svobodné
uspokojeni primarnich a fyzickych popudi jedince, které souvisi s uzivanim si zivota.
Sebekazen naopak zobrazuje spolecenstvi, které utlumuje uspokojovani potieb. Spociva
vV omezovani se a regulaci pozitki za pomoci striktnich spoleCenskych norem

(Krninska, 2014).

Tabulka 7 — Pozitkarstvi vs. sebekazen

Sebekézen Pozitkafstvi
NiZz8i procento velmi §t’astnych osob V¢étsi procento velmi Stastnych osob
Ptisna spolecnost Uvolnéna spole¢nost
Mensi dileZitost volno Casu VEtsi dilezitost volno Casu
Zachovani pofadku je dilezité Zachovani pofadku neni prioritou

Zdroj: Hofstede a kol., 2010
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2.7 Metody diagnostiky podnikové kultury

Vyzkumné metody mizeme rozdélit na 2 zékladni skupiny. Prvni jsou metody

kvantitativni, které byly dlouhou dobu povazovany jako hlavni. Jako dopliikkové byly

brany metody kvalitativni. V dneSni dob&é se uz vétSina védch spiSe piiklani

ke kombinaci obou metod, protoze kazda ma své vyhody a nevyhody (Reichel, 2009).

Zjednodusen¢ se da fict, ze kvalitativni metody jsou vhodnéjsi v pocatecnich

fazich vyzkumu, kdyz nemame pfili§ mnoho poznatkli. A kvantitativni metody posléze

pomdhaji mapovat cetnost vyskytu jednotlivych poznatki a testovat hypotézy

(Lukagové, Novy, 2004).

Mezi

Mezi

metody kvalitativniho vyzkumu Ize tadit:

pozorovani - cilené vnimani zkoumaného jevu bez stanového kritéria,
hloubkovy rozhovor - tazatel nema predem stanovené otazky, pouze
témata,

skupinovy rozhovor - plati to stejné, jako u predchoziho, navic vzajemna
interakce a vyména nazoru

analyza dokumentii - dokumenty (napt. zapisy z porad, vyrocni zpravy,
zaznamy z hodnoticich pohovortt), dopliikova metoda

projektivni metody - jsou zde predkladany podnéty (obrazek, zacatek véty,
kterou je potfeba dokoncit), které ho pfinuti k interpretaci daného podnétu

zalozené na vlastnim citéni, vnimani (Lukasova, 2010).
metody kvalitativniho vyzkumu Ize tadit:

pozorovani - frekvence urcitych projevi, které jsou predem stanovené
strukturovany  rozhovor - ptredem pfipravené otazky, kladené
ve stanoveném pofadi, strukturovany nebo polostrukturovany (otazky
mohou byt doplnény o vysvétleni respondenta) (Lukasova, 2010),
dotazovani (dotaznik) - strukturovany sled otdzek, navrzenych za tcelem
zjiSténi nazord a nasledného zaznamenani odpovédi. Jsou strukturované
(uzaviené otazky), polostrukturované (oteviena 1 uzaviené otazky)

a nestrukturované (oteviené otazky) (Hague, 2003).
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2.8 Zména podnikové kultury

Aby mohlo dojit ke zméné organizacni kultury, musi byt nejprve provedena
analyza stavajici kultury. Nasleduje urceni zadouci (cilové) kultury. Zména je proces
velmi naroény a dlouhodoby. Nelze ji docilit pAr zménami a ani rychle. Typy zmén

dé€lime na revolucni vs. evolucni a primarni vs. doprovodné.
Revolucni vs. evoluéni

- revolucni (transformacni) - Dochdzi k ni v pfipad¢, kdyz existuje silni
vnéjsi (napi. radikalni zména prostiedi) nebo vnitini tlak (napf. ztrata
podilu na trhu), ktery chrani organizaci pted jejim zénikem.

- evolucni - Dopoméha organizaci néco zlepSit. Zmény se v tomto piipadé
tykaji pouze urcitych casti organizace (posileni orientace na zdkazniky).
Funguje jen, kdyZ je organizace ve fazi rustu a zrani. V piipadé upadku

je potieba provést zménu revolucni.
Primarni vs. doprovodné

- primarni - uskuteénéna v pfipadé, ze mé kultura negativni vliv
na vykonnost organizace nebo je pficinnou organiza¢nich problémil.

- doprovodné - pouze dopliuje jinou organiza¢ni zménu (Lukasova, 2010).

2.9 Nastroje zmény podnikové kultury

Podle Pfeifera & Umlaufové (1993) muzeme velmi zjednodusené rozdélit

nastroje podnikové kultury na pfimé a nepfimé.

Primé nastroje jsou charakteristické tim, Zze jejich dopad lze relativné
spolehlivé sledovat. Vysledky se mohou dostavit velmi rychle. Nelze z toho ale vyvodit,
ze jsou to vysledky kvalitn€j§i nez vysledky, které¢ ziskdme pouzitim nepiimych
nastroji. Je to napfiklad vzdélani a vycvik, persondlni zmény, tvorba pracovniho
prostiedi, zmény v organizacni struktufe, zmény v uzivané technologii, apod.

Nepiimé nastroje jsou typické tim, ze jejich vliv se projevuje zprostredkované
a surcitou Casovou prodlevou. Pfi jejich systematickém pouzivani mohou piinést
az necekané silny efekt. Je to naptiklad jiny zpisob komunikace, Sifeni rituala

a historek, vedeni spolupracovnikt, apod (Pfeifer & Umlaufova, 1993).
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3 Cil prace a metodika zpracovani

Cilem této bakalarské prace je charakteristika podnikové kultury ve vybrané

organizaci a navrh piipadnych zmén smeétujicich ke zlepSeni stavu podnikové kultury.
3.1 Metodika

Z literarnich prament, které se vztahuji k podnikové kultufe, byly vyuzity
teoretickych informaci, které byly uplatnény v praktické ¢asti prace. Pro kvantitativni
vyzkum byl zvolen Hosfstedeho dotaznik VSM 94 & 13. Jedna se o nejnovéjsi verzi
tohoto dotazniku, kterd je na rozdil od dotazniku VSM 94 doplnén o dalsi, Sestou

dimenzi pozitkarstvi vs. sebekazen.

Kvantitativni vyzkum tvofil nejpodstatnéjs$i ¢ast sbéru dat a dale byl doplnén
kvalitativnim  vyzkumem — nestrukturovanym rozhovorem a pozorovanim.
Po usporadani informaci a jejich nasledujici analyze doslo k vyhodnoceni informaci
astanovend pievladajici podnikové kultury. Nasledné byly navrZzeny zmény,

které by vedly k dosazeni zadouci podnikové kultury.
3.1.1 Sbér dat

Pro kvantitativni vyzkum byla vybrana nejnovéjsi verze dotazniku Geerta
Hofstedeho VSM 94 & 13, ktery se zabyva Sesti dimenzemi podniku. Dotaznik ma ¢tyfi
¢asti. Prvni ¢ast je zaméfena na piedstavu idedlniho zaméstndni a ma 11 otazek.
Dalsi ¢ast se sklada z 12 otazek, které se zamétuji na priority v osobnim Zivote.
Nasleduje 7 otazek, u kterych se urcuje postoj k urcitym vyrokliim. V posledni casti
je 6 otazek, které se tykaji osobnich informacich o respondentovi. Dotaznik ma celkem
36 otazek. N&které odpovédi jsou formou $kalové stupnici od 1 do 5. Cislo 1 znadi,
7e se respondent s danou véci zcela ztotoziuj nebo je pro n&j dana véc nejvice dilezita.
Naopak u cisla 5 to znaci, Ze s danou véci absolutné nesouhlasi. V dalsi Casti je opét
Skala, ale v tomto ptipadé slovni (vZdy, Casto, n€kdy, zfidka, nikdy). Ve Ctvrté Casti
nejsou zadné stupnice. Jsou zde pouze identifikacni udaje, které slouzi pro statistické
ucely.

V ramci kvantitativniho vyzkumu bylo rozddno 100 dotaznika v tisténé formé,
vratilo se 83 kustl. Navratnost tedy ¢inni 83%. Aby byla zachovana objektivita, tak byli
osloveni pracovnici na vSech organizac¢nich Grovnich. Vzhledem zaméfeni spolecnosti

pfevazuji u respondenti Zeny.
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Doplitkova metoda ke kvantitativnimu vyzkumu byla zvolena metoda

kvalitativni — pozorovani.

Pozorovani - béhem prohlidky podniku dosSlo k pozorovani zaméstnancii.
Nabyté dojmy o pracovnim prostiedi a zameéstnancich pomohli doplnit ziskané

informace z dotaznikového Setfeni a poslouzi jako dopliikové informace pro diskuse.

3.1.2 Zpracovani dat

Data, ktera byla ziskana z dotaznikového Setfeni, byla zadana do programu
VSM 94 & 2013. Vysledky u jednotlivych otazek byly znazornény grafem pro lepsi
prehlednost. Kazdy graf je doplnén komentaifem a kratkou diskusi na danym vysledkem.
Hlavnim cilem bylo ze ziskanych dat vypocitat pifevazujici dimenze v podniku,

které byly vypocteny na zdklad€ nize uvedenych vzorci.

Vzorce pro vypocet indexu (Hosfstede & Minkov, 2013):
1.  Index mocenského odstupu (PDI)
35*(13_c7—13c_2) + 25 * (13_c20 - 13 c23)
2. Index individualismus vs. kolektivismus (IDV)
35*(13_c4-13c_1) +35*(13_c9 - 13_cb)
3. Index maskulinita vs. feminita (MAS)
5*(13_¢5-13c_3) +35*(13_c8-13 c10)
4.  Index vyhybani se nejistoté (UAI)
40 * (13_c18 —13c_15) + 25 * (13_c21 — 13_c24)
5.  Index dlouhodobé orientace (LTO)
40 * (13 c13-13c_14) +25* (13 _¢c19 - 13 c22)
6.  Index pozitkafstvi vs. sebekazen (IVR)

35* (13_c12 — 13_cl1) + 40 * (13 c17 - 13 _c16)
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Napt. 13 c12 znamend vysledek pro otazku ¢islo 12.
Obecny vzorec pro vypocet dané otazky lze vyjadrit jako:

Xy X1+ x; X2+ x3X3+x,X4+x5X5
y

13_c12 =

X1, X2, X3, X4 & X5 dosazujeme pocet respondentd, kteti zvolili odpoved 1,2,3,4

nebo 5 v otazce ¢&. 12.

y oznacuje celkovy pocet respondenti neboli X1+ X2 + X3+ X4 + Xs.

Indexy nabyvaji hodnotu od 0 do 100. Neni vyjimkou, Ze nabyvaji i hodnot
nizsich ¢i vysSich. Kazdy z indexti v sobé zahrnuje dvé protikladné dimenze kultury.
Prvni je dosaZena hodnocenim intevalu 0 — 50 a druhd 50 — 100. Hodnoceni okolo
50 je tzv. ptechodna zona, ktera je nékdy oznacovana jako Seda. V Sedé zoné

neni jednoznacéné, ke které dimenzi se priklani (Krninska & Duspivova, 2013).

Kulturni dimenze, které jsou vnimané, jako zadouci jsou v tabulce 8 vyznaceny
tucné.

Tabulka 8 — Ptehled jednotlivych indext protikladnych kulturnich dimenzi

Hodnota dané dimenze
Nazev indexu

Niz§i nez 50 Vyssinez 50
Mocenska distance (PDI) Mala distance Velka distance
Individualismus vs. Kolektivismus o S
Kolektivismus Individualismus
(IDV)
Maskulinita vs. Feminita (MAS) Feminita Maskulinita
Obava z nejistoty (UAI) Prijimani rizika Vyhybani se nejistoté
Dlouhodoba vs. Kratkodoba
) Kratkodoba orientace | Dlouhodoba orientace
orientace (LOT)
Pozitky vs. Sebekézen (IVR) Sebekazen Pozitky

Zdroj: Krninska & Duspivova, 2013
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Mala mocenska distance - zaméstnanciim je umoznéno uzce spolupracovat
na vSech urovnich. Nize postavenym zaméstnancim to ddvd moznost zapojit

se do rozhodovani, pii kterém dochazi k seberealizaci a rozvoji lidského kapitalu.

Kolektivismus — spoluprace a tymovost je zadouci. Podporuje se jedine¢nost
jedince, ktery svymi schopnostmi podporuje cely tym. Je to zptsob jak posunout rozvoj

lidského kapitalu dal§im smérem.

Feminita — zaruCuje otevienost a duvéru, kterda pomaha pecovat o mezilidské
vztahy. Diky oné pé¢i umoziuje sebepoznani a je tedy zakladnim piedpokladem

pro rozvoj lidského kapitalu.

Piijimani rizika — ochota pfijimat rizika a zmény napomaha k vyrovnani

se zménami, které jsou spojeny piedevsim s neustalym vyvojem technologii.

Dlouhodoba orientace — spliuje podminky napliujici princip trvalé
udrzitelnosti a souvisi 1 s cili dlouhodobého charakteru, jako je investovani do rozvoje

lidského kapitalu.

Sebekazen — spole¢né s dlouhodobou orientaci napliiuje princip udrzitelnosti.
Sebekazen nebo miizeme fict 1 skromnost je na rozdil od uspokojovani prozitkti Zadouct

(Krninska, 2014).
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3.2 Vyvoj, odévni druzstvo v Tresti
3.2.1 Historie

Pro udely tyto bakalaiské prace byl zvolen VYVOIJ, odévni druzstvo v Tiesti.

V roce 1597 vnikl krej¢ovsky cech mésta Trest. Nejen celosvétova hospodaiska krize

wrwe

tamnich jednotlivych krej¢ovskych zivnostnikid. Tradice — Kvalita — Elegance. Slogan,
ktery prameni z krejcovského cechu mésta Trest€, je pouzivam i nadédle odévnim
druzstvem Vyvoj. Propojenost spole¢nosti a mésta Ttrest’ je i ve spoleCném symbolu,

jednorozci, ktery Vyvoj pievzal na své logo.

Obrazek 5 — Logo Vyvoj, odévni druzstvo v Tiesti

VYVOJ

SINCE 1931

Zdroj: Vyvoj
Zpocatku se jednalo prevazné produkci zakazkovych odévl, postupné
jak se firma rozrustala, tak se rozrastala i jeji produkce a to tfeba v podobé statnich
zakazek na Cetnické a vojenské stejnokroje. Dlouho tomu tak bylo 1 po druhé svétové
valce. V obdobi planovaného hospodarstvi se rozfeSila konfek¢éni vyroba jak panska
tak i damska. Konfekce byla dodavana do maloobchodni sité celé Ceskoslovenské

republiky.

V 70. letech ptestali stavajici prostory vyhovovat a proto firma postavila uplné
novy objekt v centru mésta. ZajiStoval zazemi kompletni vyrobni ¢innosti a vefejnosti

poskytoval uceleny rozsah sluzeb v oblasti panské a damské maody.

Polistopadové spolecenské zmény znamenaly pro firmu novou orientaci v oblasti
ziskavani zakazek. Tuzemsky trh se dynamicky proménoval a firma navazuje nové
obchodni kontakty se zahrani€nimi partnery pfedev§im z Italie, Rakouska, Némecka,

Anglie a dalSich zemi.

Po boku tradi¢niho konfekéniho vyrobniho programu se ve firmé rozviji i vyroba
profesnich odévu v technologii GORE-TEX® a NOMEX®, jakou jsou napiiklad

z4sahové odévy pro hasice nebo pro Armadu Ceské republiky.
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V roce 2004 navézala spolecnost spolupraci se Svycarskym vyrobcem odévi
a postupné od n¢j prevzala jeji vyrobni program made to measure, ¢esky méfenka.

Je to vyrobek, ktery je uréeny konkrétnimu koncovému zakaznikovi.

3.2.2 O spole€nosti

Spole¢nost Vyvoj, odévni druzstvo v Tiesti patii k pfednim vyrobcim odévi

v Ceské republice a Evropské unii.
Spole¢nost nabizi svym zakaznikiim dva zakladni vyrobni programy:
1. Vyroba panskych sak, kalhot, vest, obleki, plasti a dimskych kostymii

Vyrobni program je pod firemni obchodni znackou Chairmanstyle. Nabidka
zahrnuje obleky z materialti nejvyssi kvality az po odévy pro kazdodenni noSeni
a pro volny ¢as. Pfimou sluzbou v tomto segmentu je nabidka individualni méfenkové

sluzby — osobni krej¢i.
2. Vyroba profesnich a sportovnich odévii do extrémnich podminek

Jde o vyrobu pracovnich odévll v specidlni technologii GORE-TEX a NOMEX.
Jsou to odévy do extrémnich podminek, napt. zdsahové odévy pro hasice, ochranné

odévy pro piislugniky ACR a armad NATO, policii evropskych statil apod.

V soucasné dob¢ se ve firmé klade diraz na rozsifeni individudlni nabidky,
ktera dokonale koresponduje s ménicim se chovanim zakazniki, kteti hledaji originalitu
a odlisnost svého outfitu, ktery koresponduje s jejich osobnosti a zamétenim. Zakaznik
ma dokonaly servis ,,od A do Z:* od navrhu prototypu, pifes stupniovani velikosti
az po kone¢né usiti. Proto také Vyvoj Tiest' oteviel vroce 2015 salén s nazvem
Krejcovstvi Vyvoj.

Kazdy rok se vyrobi pies 100 000 kusit odévnich vyrobkl a 80% z nich

je exportovano zejména do Svycarska, Anglie, Skotska, Rakouska ¢i Némecka.

Spolecnost sidli v Ttesti, kde je jedna z jejich prodejen. Dalsi se nachdzi v Brné
a tieti, salon Krejcovstvi Vyvoj, se nachazi v Praze. Do budoucna je v planu otevieni

dalsich salontd na Slovensku a v Rakousku.

28



Prostiedi a vybaveni firmy — V 70. letech byly v centru mésta Tiest’ postaveny
nové prostory, které slouzi dodnes. Budova je star$i, ale ve velmi dobrém stavu.
V budové se nachazi i podnikovd prodejna. Vybaveni jednotlivych kancelafi
neni slazené, ale celkové to plisobi pfijemné a plni to svij ucel. Kazdy pracovnik THP

ma K dispozici pracovni stil, zidli, pocita¢ a skiin.

Pracovni odév — Zameéstnanci ve vyrobé nemaji pracovni odévy (stejnokroje),
které¢ by museli nosit. Zaméstnanci, kteii jsou na pozici THP, z pohledu muzi nejcastéji
nosi spoledenské kalhoty nebo rifle a k nim kosili nebo svetr. Zeny téz kalhoty,

ale i sukn¢ doplnéné o halenky.
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4 Vysledky prizkumu

4.1 Vyhodnoceni jednotlivych otazek dotaznikového Setreni

Otazka ¢. 1: Mit dostatek ¢asu na osobni Zivot

Graf ¢. 1: Dostatek ¢asu na osobni zivot
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dilezité dilezité ¢i
nedulezité

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledek:

Z celkového poctu respondenti se 48 % z nich priklani k nazoru, Ze mit dostatek
¢asu na osobni Zivot je velmi dualezité. Pro 36 % je to dokonce nanejvys dilezité.
Jenom 12 % dotazanych uvadi, ze je pro né¢ dostatek ¢asu na osobni zivot mirné
dulezity.

Diskuse:

I kdyZ byly zaznamenéany vSechny druhy odpovédi, tak az na par vyjimek,
vSichni dotdzani povazuji dostatek ¢asu na osobni Zivot za nanejvys, velmi ¢i mirné
dulezity. Odpovida to soucasné moderni spolecnosti, kde lidé pfistupuji k zaméstnani
ptevazné jako k prostfedku materidlniho zabezpeceni. Pracovni doba neni na smény,

zaméstnanci tedy maji dostatek ¢asu pro svlij osobni zivot.
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Otazka ¢.2: Mit dobré pracovni prostiredi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mista)

Graf ¢. 2: Dobré pracovni prostiedi
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledek:

Dobré pracovni prostfedi je nanejvy$ dualezité pro 41 % dotdzanych.
A pro dalSich 49 % je velmi dilezité. Neni tedy pochyb o tom, Ze uroveil pracovniho

prostiedi je pro vétsinu dotazanych dalezitym atributem.

Diskuse:

Dobré pracovni prostfedi muze piispivat i k redlnému zvySeni produktivity
zaméstnancl. Je tedy vziajmu zaméstnavatele i zaméstnancl, aby prostiedi
bylo nejenom dobré z hlediska bezpecnosti a zdravi. Je dulezité, aby v pracovnim

prostiedi panovala pratelska atmosféra a byla piijemna.
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Otazka €. 3: Respektovat nadrizenost vedouciho pracovnika

Graf ¢. 3: Respektovat nadiizenost vedouciho pracovnika
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledek:

Nejvice dotazovanych (51 %) shledalo respektovani nadfizené¢ho jako velmi
dilezité. Respekt nadiizené¢ho je nanejvy$ dilezity pro 30 %. 16 % ho povazuje

za mirn¢ dulezity a pro zbyvajici 3% respondentt je malo dulezity nebo nedulezity.

Diskuse:

Pro spravné fungovani podniku je autorita k nadfizenému zcela nevyhnutelna.
Z Setteni vyplyva, ze je nadiizeny respektovan. Tuto skuteCnost Ize potvrdit
I na zaklad€ pozorovani b&éhem prohlidky spolecnosti. Vztahy jsou velmi vielé,
ale nejsou na ukor respektu k nadfizenému. Znamkou respektu mutize byt ve spole¢nosti
Vyvoj i to, ze mnoho zamé&stnanct zde pracuje jiz dlouhé roky. V ptipad¢é nedostatku

respektu mtize situace vyustit az k odchodu ze zaméstnani.
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Otazka ¢. 4: Byt ohodnoceny za dobry vykon

Graf ¢. 4: Byt ohodnoceny za dobry vykon
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledek:

Z vysledkl je na prvni pohled ziejmé, Ze byt ohodnoceny za dobry vykon
je otazkou, na kterou je kladem velky diraz. O tom svédéi to, ze 76 % dotazovanych
povazuje tuto otazku za nanejvys dilezitou, 22 % potom jako velmi dulezitou a zbytek

(2 %) za malo dulezitou nebo nedtlezitou.

Diskuse:

Otazka ohodnoceni za dobry vykon je pro zaméstnance i zamé&stnavatele velmi
podstatna. Motivuje zaméstnance k  vyS§i  produktivité, coz je dobie
| pro zaméstnavatele. Zaméstnanci to vnimaji jako moznost K dosazeni lepsiho
ohodnoceni nebo odmény. Dobrého vykonu si podnik ceni. Formou odmény muize byt

bran 13. plat, ktery je zaméstnanciim vyplacen.
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Otazka ¢. 5: Preferovat jisté zaméstnani

Graf ¢. 5: Preferovat jisté zaméstnani
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Pro vice nez 90 % dotazanych respondentti je otazka jistého zaméstnani dilezita.

Pouze 7 % respondenti uvedlo, Ze je to malo dulezité nebo dokonce nedilezité.

Diskuse:

Vysledek je zcela pochopitelny, kdyZ bereme v potaz, Ze na jistoté

dlouhodobého pfijmu zavisi uroven zivota. Pomoci dlouhodobého piijmu lidé

uskutecnuji své zivotni cile. Strach ze ztraty zaméstnani mize vést k nizsi koncentraci,

kterd muze zplsobit vétsi chybovost. V opa¢ném piipadé, kdyZ si je €lovek jisty praci,

tak ho to mize motivovat vyssi vykonlim.

34



Otazka ¢. 6: Pracovat v prijemném kolektivu

Graf ¢. 6: Pracovat v ptijemném kolektivu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Celych 63 % respondentii povaZuje za nanejvys dilezité, pracovat k piijemném

kolektivu. DalSich 30 % potom za velmi dileZzité. Pouze 4 % doséhla odpovéd’ mirné

dalezité a zbytek (3 %) malo dilezité nebo nedulezité.

Diskuse:

VétSina zaméstnancli se jednoznacné shodla na to, Ze upfednostiiuji piijemnou

pracovni atmosféru a vlidné vztahy na pracovisti. To, ze nepracuji pod stresem, miize

byt dalsi pozitivni faktor, ktery miuize prispét klepsi vykonosti.

K upevnéni

jiz tak dobrym vztahlim, které na pracovisti panuji, slouzi rGzné firemni akce,

jako napf. turnaj v kuzelkach.
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Otazka €. 7: Konzultovat se svym nadfizenym strategicka rozhodnuti
Graf ¢. 7: Konzultovat se svym nadfizenym strategicka rozhodnuti
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledek:

Jako velmi dilezité oznacilo 47 % dotazovanych konzultovani strategickych
rozhodnuti s nadfizenym. Odpovéd’ nanejvys dilezita dosdhla 24 %. O néco méné
(22 %) ziskala moznost mirné dulezité. Pouze 7 % respondenti oznacilo tuto otazku

jako malo dulezitou.

Diskuse:

Vétsina zaméstnanct klade velky vyznam ucasti na strategickém rozhodovani
0 dalsich krocich firmy. Vzbuzuje to u nich pocit, ze jsou pro firmu potfebni. Coz muze
opét vést ke zlepSeni jejich vykonosti. Je jen mala ¢ast zaméstnancl, ktefi tomu
nepiikladaji velky vyznam. Muze to byt v disledku toho, Ze to nepovazuji za dulezité

S ohledem na druh jejich vykonévané prace.
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Otazka ¢. 8: Mit prilezitost kariérniho ristu

Graf ¢. 8: Mit prilezitost kariérniho ristu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Kariérni rist je pro 23 % dotazovanych nanejvys dllezity. MoZnost velmi

dalezité zvolila nejvétsi skupina respondentii a to 40 %. Pouze mirné dilezité

je to pro 29 %. Dalsich 7 % tomu piiklada pouze maly vyznam a zbytku (1 %) i velmi

malo dulezité ¢i nedalezité.

Diskuse:

Vétsina zaméstnancl je pfirozené ambicidznich a touzi po kariérnim rdstu.

Je to druh dlouhodobé motivace. Seberealizace v zaméstnani je jedna z nejdtlezitéjsich

¢asti, pfi uspokojeni potfeb zaméstnance at' uz z profesniho nebo psychologického

pohledu. V ptipadé, ze zaméstnanec vyciti, ze neni mozny postupu, muize dojit

ke snizeni vykonosti a dokonce i ke ztraté motivace.
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Otazka ¢. 9: Nedélat praci, ktera je nezajimava

Graf ¢. 9: Nedélat praci, ktera je nezajimava
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vykonavat zajimavou praci vnima 48 % respondentli za velmi dileZitou a 29 %

I za nanejvys§ dulezitou. Pro 18 % lidi je to jen mirn¢ dulezité. Moznost malo dulezité

a velmi malo dulezité nebo nedulezité oznadil stejny pocet respondentl (2 %).

Diskuse:

Vysoké procento respondentil touzi po praci, pti které se budou moci realizovat

arozvijet. Monotonni prace miize po Case zpusobit nechut k praci, tedy snizeni

pracovniho vykonu. Tim, ze vyrabi Siroka Skala produkti je zajiSténa rozmanitost

a riiznorodost prace.
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Otazka & 10: Zit ve vhodné lokalitd

Graf &. 10: Zit ve vhodné lokalit&
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Zdroj: vlastni zpracovani

Zit ve vhodné lokalité pozaduje necelych 90 % dotazovanych respondenti.

Mirn¢ dilezité je to pro 8 %. Zbyla 2 % procenta tvoii odpovédi malo dilezité a velmi

malo dulezité ¢i nedalezité.

Diskuse:

Pro velkou ¢ast dotdzanych respondentl je Zivot ve vhodné lokalité prioritni.

Spolecnost sidli ve méste¢ Tiest, kde je dobra obcCanskd vybavenost a vlakové

I autobusové spoje. Mozna i to je divod, pro¢ vétSina zaméstnancti pochazi z blizkého

okoli. Vysledek tedy koresponduje s trendem, ze lidé preferuji vice ¢asu na osobni

zivot, nez abych stravili ¢as na dalekych cestach do prace.
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Otazka ¢. 11: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé

Graf ¢. 11: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pro 22 % respondenti je nanejvy$ dilezité mit praci, kterou budou ostatni

respektovat. Nejvetsi ¢ast (48 %) tvoii lidé, pro které je velmi dilezité, jestli jejich praci

prijme okoli. Mirn¢ diilezité je to vniméano 27 % dotazovanych. Malo dilezité zvolily

2% lidi a zbylé 1% zvolilo velmi malo dilezité ¢i nedilezité.

Diskuse:

Zhodnot je jasné, ze skoro pro vsSechny dilezité mit praci, ktera bude

respektovana jejich okolim. Spole¢nost Vyvoj ma dlouholetou tradici a letos dokonce

oslavi 87 let od zaloZeni. M4 pevné postaveni na ¢eské 1 zahrani¢nim trhu.
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Otazka &. 12: Setrnost

Graf ¢. 12: Setrnost
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pro vétsinu respondentl (43 %) je velmi dileZita Setrnost. Nézor, Ze Setrnost

je nanejvys dulezita ma 28 %. Téméf totozné procento (25 %) respondentli oznacilo

odpoveéd’ mirn¢ dulezité. Zbytek (4 %) vybral moznost malo diilezité.

Diskuse:

Setrnost vramci podniku je napiiklad brana z pohledu na hospodaieni

S materidlem pii vyrob€. Je to v hlavné z divodu minimalizace zbyteénych vydajt.

Obecné je dnes spolecnost konzumni, ale v ramci firmy je Setrnost zadouci.
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Otazka ¢. 13: Mit ¢as pro zabavu

Graf ¢. 13: Mit ¢as pro zabavu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Necela polovina (47 %) se shoduje, Ze mit ¢as na zébavu je pro né velmi

dalezité. S témét totoznym vysledkem je moznost nanejvys dilezité (24 %) a mirné

dalezité (25 %). Zbyla 4 % potom piipadaji odpoveédi malo dulezité.

Diskuse:

Tato otazka koresponduje s otdzkou ¢. 1 (Mit dostatek Casu na osobni zivot),

diky ¢emuz jsou odpovédi témét totozné. Témeétr pro vSechny respondenty je Cas

na zabavu dulezity. At uz nanejvys, velmi nebo mirné. V dnesni dobé¢ si lidé uvédomuji

hodnotu penéz a vyznam prace, ale davaji velky vyznam odpocinku a odreagovani.
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Otazka &. 14: Ucta k navyklému

Graf ¢. 14: Ucta k navyklému
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pro 46 % respondenti je ucta k tradici mirn¢ dilezita. Dalsich 42 % shledava

tuto zaleZitost jako velmi dulezitou. Pro pouhych 8 % je nanejvys dilezitd. Zbyld 3 %

Jjsou rozdélena mezi malo dilezité a velmi malo dilezité ¢i nedalezité.

Diskuse:

Vyhodou, ze vétSina respondenti odpovédéla, Ze je pro né tcta k tradici

jen mirné dulezita, je to, ze v ptipadé zmén a nutnosti se ptizpisobit zménam na trhu,

bude firma vice flexibilni, nez kdyby jeji zaméstnanci pfili§ Ipéli na tradici.

Cast respondentii  byla konzervativngjsi, ale to koresponduje s vyssi vékovym

primérem, kde star$i generace je zvykla tihnout k tradicim.
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Otazka €. 15: Mit jen nékolik malo naroki/pozadavki

Graf ¢. 15: Mit jen n¢kolik malo narokd/pozadavkt
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledek:

Nejvétsi soulad byl zaznamenan u odpovédi mirné dulezité a to 52 %.
Druhou nejcastéjsi odpoveédi bylo, Ze je to pro né velmi dulezité (40 %). Nanejvys
dialezité oznacila 4 % respondenti, stejné jako odpovéd’ velmi malo dulezité. A pro

zbytek (1 %) je to malo dulezité.

Diskuse:

Nadpoloviéni vétSinu, kterd zvolila odpovéd” mirné dilezité, mizeme zatfadit
do konzumni spolecnosti. Lidé, ktefi naopak chté&ji mit jen n€kolik malo pozadavkd,

se chtéji vymanit z dneSni konzumni spolecnosti. Je to forma sebekdzné¢.
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Otazka ¢. 16: Snazit se vyhovét znamému

Graf ¢. 16: Snazit se vyhovét znamému
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledek:

Snahu vyhovét znamému oznacilo 46 % respondenti jako mirné dileZitou.
Druha nejcastéjsi odpoveéd’ (42 %) potom byla, Ze je to pro né velmi dalezité. Nanejvys
dilezité to bylo pouze pro 7 % respondenti a o néco méné respondenti (5 %)

odpovédélo, Ze je to pro n€ pouze malo dilezité.

Diskuse:

Vysoka dulezitost je zpravidla kladena v podniku, kde je vysoka mira
kolektivismu. Dobré vztahy nejenom mezi zaméstnanci, ale i vedenim jsou budovany

roky. Sviij podil na to ma i lidsky pfistup vedeni.
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Otazka ¢. 17: SporFivoest (neutracet vice, nez je tteba)

Graf ¢. 17: Spotivost (neutracet vice, nez je tieba)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledek:

Spofivost je velmi dilezitd pro necelou polovinu respondentti (49 %). Nanejvys
dulezita je potom pro 20 % a mirné pro 18 %. Zbytek (1 %) je pro malo dilezité a velmi

malo dulezité.

Diskuse:

Vsichni Ziji v ur¢ité zivotni Grovni, které se nechtéji vzdat. Abychom se v dané
urovni udrzeli, musime pocitat i s neocekavanymi vydaji. Tendence ke spofivosti jsou

tedy ocekavany. Spofivost mize byt vyvolana i ekonomickymi vykyvy.
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Otazka ¢. 18: Jak cCasto se citite nervozni nebo napjaty(a) pii praci?

Graf ¢. 18: Jak casto se citite nervozni nebo napjaty(a) pii praci?
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Vysledek:

Casto pocituje nervozitu pfi praci 16 % respondentil. Nékdy ji pociti 58 %
a ztidka 24 %. Dokonce 1 % dotazovanych trpi pocitem nervozity vzdy, ale stejné

mnozstvi (1 %) naopak nepocit'uje nervozitu nikdy.

Diskuse:

Kazdy pracovnik ma své ukoly a povinnosti, které mohou po ¢ase zacit vyvijet
tlak na danou osobu. Nervozita mize byt ve vyrob¢ zpiisobena i tim, Ze jsou stanovené
normy, které¢ se musi splnit. U necelych Ctyt pétin respondentii byly opakované pocity
napjatosti (n¢kdy, Casto) zaznamenany. Mirny tlak mlze byt produktivni a motivovat

k lepsim vysledkim, ale velky tlak mize byt naopak kontraproduktivni.
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Otazka €. 19: Jak casto se, podle vasSich zkuSenosti, podfizeni boji vyjadrit svij

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

Graf ¢. 19: Strach z vyjadfeni nesouhlasu s nadfizenym
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledek:

Podle 48 % respondentl maji podfizeni strach vyjadfit nesouhlas s nadiizenym.
Dalsi odpovéd byla, ze se maji strach ¢asto (34 %). Ziidka ma obavu jen 12 %
respondentli. Dokonce 1 % dotazovanych mé strach vzdy. Naopak 5 % nema obavu

vyslovit nesouhlas nikdy.

Diskuse:

I kdyZ v podniku panuje piijemna atmosféra, nadpolovi¢ni vétSina se boji
vyslovit nesouhlas. Ziejme se boji kvili pfipadné financni ztrat€ nebo piimo ztraté

zaméstnani. Proto se snazi nevyhledavat konflikt s vedenim.
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Otazka ¢. 20: Jste spokojenym ¢lovékem?

Graf ¢. 20: Jste spokojenym ¢lovékem?
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Vysledek:

Nejvic respondentid (54 %) se citi byt spokojeny casto. Vzdy spojeni jsou
jen 4 %. Pomérné velkou ¢ast (36 %) tvofi ti, ktefi jsou spokojeni jen né¢kdy. Zbylych

6 % se citi byt spokojenym ¢lovékem jen ztidka.

Diskuse:

Kazdy jedinec, diky odliSnym hodnotam a prioritim, vnima spokojenost odlisné,
subjektivné. Uz jen diky tomu, Ze ma stdlou praci a piijem penéz, dokaze uspokojit
celou Skéalu potfeb. At uz je to potfeba hlad, jistota, bezpe¢i, sounalezitost,

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

chcete?

Graf ¢. 21: Zabrany v uskute¢néni toho, co ¢lovék chece
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledek:

Pocit, Ze ndm nékdo brani v tom, co chce ¢lovék délat, nékdy pocituje necela
polovina (45 %) dotazovanych respondentti. Odpoveéd’ pouze ziidka byla zvolena 29 %.
Casto vnimanda piekazka, toho co lidé cht&ji délat 14 % respondentii. A pouze 12 %

nikdy takovy pocit nemélo.

Diskuse:

Necela polovina respondentli odpovédéla, ze ma pocit, Ze nékdy jsou omezovani
V tom, co chtéji délat. MlZe to pramenit i z toho, ze jim nadfizeny zadé praci, kterou

zrovna ted’ vykonavat nechtéli, ale je potfeba.
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Otazka ¢. 22: Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni dobé?
Graf ¢. 22: Zdravotni stav
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledek:

Zdravotni stav byl zhodnocen nejcastéji jako dobry (57 %). Jako velmi dobry
byl oznacen u 28 % respondenti. Pouze u 10 % byl zaznamenan jako vyborny a u 6 %

jako $patny.
Diskuse:

Dlivodem pro¢ nadpoloviéni vétSina odpovédéla, Ze je jejich zdravotni stav
dobry miize byt to, Ze v€kovy primér je pomérné vysoky a s pfibyvajicim vékem
se muze zdravotni stav horsit. I pfes snahu spolec¢nosti zabezpecit pracovisté, dodrzet

hygienické pozadavky a dalsi normy.
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Otazka ¢. 23: Jste hrda na to, Ze jste obéanem vaSeho statu?

Graf ¢. 23: Hrdost na statni ob&anstvi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Necela polovina (47 %) respondentli se shodla na tom, Ze jsou pomérné hrdi

na to, ze maji ¢eské obcanstvi. Velmi hrdych je 31 % a trochu hrdych je 13 %. Nepfilis

hrd¢ se citi 7 % a ani trochu hrdych se citi 1 % dotazovanych.

Diskuse:

Necelé Ctyii pétiny dotdzanych pocituji hrdost, Ze maji Ceské obcanstvi.

Drtive bylo pocitovano vétsi vlastenectvi. I diky slozité politické situaci a nejednoté

nazoru vefejnosti miZeme ocekavat jeSt€ vEétsi prohloubeni této vlastenecké krize.

Béhem poslednich nékolika let byl zaznamenan pokles kladného piistupu k Ceské

republice.
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Otazka €. 24: Vétsiné lidi se da vérit

Graf ¢. 24: Vétsing lidi se da vérit
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nerozhodlo se 24 % respondentti a 0 néco mensi pocet (19 %) s vyrokem, ze vétsing lidi

se da verit, souhlasim. Naprosto souhlasi pouze 1 % dotazanych, ale naopak nesouhlasi

47 %, coze je skoro polovina. Naprosto nesouhlasim 8 %.

Diskuse:

Z grafu je patrné, Ze neduveéra v druhé lidi je velkd. Vyplyva z toho,

7e zam&stnanciim Ve vztazich chybi vzijemna davéra. Nelze jednoznaéné fict,

jestli se jedna o divéru mezi zaméstnanci, vedenim nebo duvéru v bézném zivoté.

V ptipad¢, ze by se jednalo i nedivéru na pracovisti, tak by tato skute¢nost mohla

mit negativni vliv na podnikavou kulturu a méla by byt neodkladné feSena.
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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 se svou praci

Graf ¢. 25: | manazer, ktery nezna odpovéd’ na vSe, mize byt dobry
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledek:

Nejcastéjsi odpoveéd’ (36 %) byla, ze nejsou rozhodnuti. Jen 0 2 % za ni byla
odpovéd’ souhlasim (34 %) a nesouhlasim (22 %). Naprosto souhlasily pouze 4 % lidi

a naprosto nesouhlasila 2 %.

Diskuse:

Vétsina lidi uptednostnuje dovednosti daného manazera pied jeho odbornosti.
Ale je tu 1 druha strana, kde to upfednostiiuji naopak. BohuZel se to nedd skombinovat,

proto ma bud’ dobré manazerské schopnosti, nebo je vseznaly.
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Otazka ¢. 26: Organizacni struktura, ve které maji néktefi podiizeni dva

nadrizené je néco, cemu je tieba za kaZzdou cenu se vyhnout

Graf ¢. 26: Organizac¢ni struktufe dvou nadfizenych, je tfeba se vyhnout
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledek:

Stim, ze je nutné vyhnout situaci, kdy by nastalo, Zze budou dva nadfizent,
tak souhlasilo 34 % a 16 % souhlasilo naprosto. 8 % nesouhlasilo a 1 % nesouhlasilo
naprosto. Zbylych 41 % se nerozhodlo.

Diskuse:

Vice dotazovanych respondentti ma strach, ze by nastala situace, ze bude jeden
podiizeny a dva nadfizeni. V piipad¢, ze by to bylo jasn¢ definované, tak by se mohlo

predchazet plnéni dvou tkold v jeden moment.
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Otazka ¢. 27: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody, nez uzitku

Graf ¢. 27: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody, nez uzitku
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Zdroj: vlastni zpracovani

S tvrzenim, ze zmény na pracovisti pfina$i prevazné $kody, souhlasilo 36 %

a nesouhlasilo 27 %. Naprosto souhlasilo 8 % a naopak naprosto nesouhlasila 2 %.

Zbylych 27 % oznacila odpoveéd’, Ze nejsou rozhodnuti.

Diskuse:

Necela polovina dotazanych je naklonéna ke zméndm. Diky jejich otevienému

ptistupu k modernizaci, inovacim je firma schopna drzet krok s konkurenci a trhem.

V ptipadé zavadéni novych postupti to muize znamenat snadn&j$i implementaci,

ktera muze vést k efektivnosti.
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Otazka €. 28: Organizacni predpisy podniku se nesméji porusSovat, a to ani tehdy,

kdyZ se zaméstnanec mysli, Ze jedna v zAjmu organizace

Graf €. 28: Organizaéni predpisy podniku se nesmi nikdy porusovat
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledek:

Se striktnim dodrzovanim pravidel souhlasi 45 % respondentii a naprosto
souhlasi 10 %. Nesouhlasi 11 % a naprosto nesouhlasi 1 %. Zbyvajicich 34 %

neni rozhodnuto.

Diskuse:

Z vysledkl je zfejmé, Ze se respondenti neshoduji v nazorech na tuto otazku.
Spise se ptiklani k varianté dodrZzovani vSech norem a ptedpisi. Dale lze fict, Ze 1 ptes
to, Ze jsou vSichni obeznameni s pravidly, tak i1 pfesto je u nich iniciativa k porusovani

predpist.
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Otazka €. 29: KdyzZ lidé v Zivoté selZou, je to ¢asto jejich vlastni vina
Graf ¢. 29: Kdyz lidé v Zivoté selzou, je to Casto jejich vlastni vina
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledek:

Necela polovina (45 %) dotazovanych nesouhlasim s vyrokem, Ze kdyz lidé
selzou, je to jejich vlastni vina. Naopak 30 % lidi souhlasim. 4 % lidi odpovédéli,

Ze naprosto nesouhlasi a také, Ze naprosto souhlasi. 18 % nebylo rozhodnuto.

Diskuse:

Jedna se spiSe o filozofickou otazku. Otazka, jestli si ¢loveék selhani zavinil
nebo ne, je hodné o sebereflexi kazdého. Na zaklad¢ této otazky lze odhadovat miru
schopnosti vyrovnat se slozitymi Situacemi. Skoro polovina respondentd se s tim
to vyrokem neztotozituje, coz muze znamenat, Ze si uvédomuji, Zze Uuspéch,

ale i neuspéch v zivoté ovlivituje mnoho faktort, které 1ze nékdy jen ziidka ovlivnit.
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Otazka ¢. 30: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledim

Graf ¢. 30: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledim
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Zdroj: vlastni zpracovani

V této otazce neni rozhodnuto 41 % respondentli. Souhlasim 34 % a dalSich 16

% naprosto souhlasi. Nesouhlas vyjadtilo 8 % a 1 % vyjadfilo naprosty nesouhlas.

Diskuse:

Polovina dotdzanych si mysli, Ze jsou strijci svého §tésti a to, co se dégje,

se nedé€je ndhodou. Respondenti vice sdili tento nazor v pracovni roviné nez v osobni.

Véii, ze jejich dobie odvedena prace a snaha bude nalezit¢ ohodnocena.
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Otazka €. 31: Jste muz nebo Zena?

Graf ¢. 31: Jste muz nebo Zena?
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledek:
Zeny tvoii 95 % dotazovanych a muzi 5 %.
Diskuse:

Z vysledkt je ztejmé, ze v spolecnosti prevladaji zeny. Vzhledem k zaméfeni
spole¢nosti (odévni druzstvo) se takovato prevaha dala predpokladat, protoze k tomuto

oboru tihnou pfevazné Zeny. MuZi jsou pievazné pracovniky THP.
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Otazka ¢. 32: Kolik vam je let?

Graf ¢. 32: Kolik vam je let?

60% 55%

50%

40%

’ 33%

30%

20%

10% 59 6%

0% 0% 0% 1%
I R Ea

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

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledek:
V spolecnosti je pievazné starSi vékova kategorie. Nejvice zastoupend
je kategorie 40 —49 let a to 55 %. Dalsi pocetna kategorie je 50 — 59 let (33 %).
Do skupiny 35 — 39 let patii 6 % a do 30 — 34 let 5 %. Zbylé kategorie nejsou

zastoupeny vubec nebo jen velmi nizkym procentem — kategorie 60+ 1 %.

Diskuse:

vvvvv

které uz nabyli. Na druhé strané¢ absence mladé generace mize byt hrozbou
do budoucnosti v pfipadé, Ze star§i generace zaméstnanct dospéje do dichodového
véku. Nelze jednoznacné fict, Ze né&kterd z téchto vekovych kategorii je pro firmu
nejvhodnéjsi. Dulezité je, aby mezi jednotlivymi kategoriemi fungovala vzdjemna

spoluprace.
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Otazka €. 33: Kolik let Skolniho vzdélani jste Fadné absolvoval (v¢. zékladni Skoly)

Graf €. 33: Kolik let skolniho vzdé€lani jste fadné absolvoval

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Vysledek:

5%
-

10leta
méné

22%

11 let

36%

12 let

14%

13 let

5%
-

14 let

8%

15 let

1%

16 let

1%

17 let

7%

18 leta
vice

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice respondentti (36 %) absolvovalo 12 let Skolniho vzdélani. DalSich 22 %

11 let. Ttinact let studovalo 14 % dotazanych. 15 let dochézelo do Skoly 8 % a dokonce

18 let a vice 7 % respondenti. Ctrnact let studovalo 5 % stejné jako 10 let a méné.

Odpoved 16 a 17 let si vybral stejny pocet dotazanych (1 %).

Diskuse:

Nejvice respondentli podle délky studia nejspiSe dosdhlo vzdélani ve formé

vyucniho listu a stfedni odborné Skoly. U téchto forem vzdélani je kladen duaraz

na praxi, kde studenti mohou vyzkouset svoji zru¢nost. Nejvice je potieba zaméstnanci

vyucenych v odévnim oboru napt. krejéi. Tyto vysledky odpovidaji i skutecnosti,

Ze nejvetsi Cast respondentll pracuje ve vyrobe.
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Otazka ¢. 34: JestliZze mate nebo jste mél(a) placené zaméstnani, o jaky druh prace
se jedna nebo jednalo?

Graf ¢. 34: Druh prace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledek:

Presné 82 % zameéstnancti uvedlo, Ze jejich predeslé nebo soucasné zaméstnani
je na pozici vyuéeny odbornik. Bézné vyskolenych tfednikti bylo 11 % respondentd,
vysokoskolskych profesiondlit 4 %, manazerti, ktefi maji podiizené 2 % a manazera

vice manazeru 1 %.
Diskuse:

Vysledek odpovidd vysokému podilu odbornych vyucenych pracovniki
ve vyrobé. Dale jsou ve firm¢ pracovnici THP jako napt. mzdové ucetni, personalista

a dalsi. A v neposledni fad¢ vedeni v Cele s predsedou druZstva.

Otazka &. 35: Jaka je vaSe statni prislusnost (nap¥. CR, SR, ...)?
Tabulka 9 — Statni pfisluSnost

Alternativa Absolutni vyjadieni Procentualni vyjadieni

CR 83 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledek:

Cely zkoumany vzorek ma ceskou statni ptislusnost stejné jako pfi narozeni.

Diskuse:
Nebude se zde jednat o vliv jinych kultur. Ve bude vychazet z narodni kultury.
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4.2 Vysledny souhrn kulturnich dimenzi a jejich diskuse

Ve zkoumaném vzorku respondent, vzhledem k smérodatnym odchylkam

a extrémim (vzdalenym bodiim) nelze zobecnit vysledek na celou firmu.

Tabulka 10 — Vysledné kulturni dimenze

Dimenze Vyvoj, odévni druzstvo v Tresti Znalostni spolec¢nost
PDI 23,5 <50
IDV 20,3 <50
MAS -8,9 <50
UAI -2,8 <50
LTO 4 > 50
IVR 56,2 <50

Graf €. 35 - Prehled dimenzi Vyvoj
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(0 — maly mocensky odstup, 100 — velky mocensky odstup)

Vysledek: Ve spolecnosti Vyvoj, odévni druzstvo v Tiesti index mocenského

odstupu dosahl 23,5 bodt. Velikost tohoto indexu jasné vypovida o malém mocenském

odstupu.
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Diskuse: Ve spolecnosti panuje spokojenost s vedenim. Piivétivy lidsky piistup
k zaméstnancim. Zaméstnanci chapou nerovnomérné rozdéleni moci, ale nevnimaji
ho negativné. Nebyly zaznamenany znamky toho, Ze by se nékdo z vedeni ,,povySoval.*
Vse uvedené se odrazi 1 ve zpusobu odpovidani na otazky, které tento index piimo
ovliviuji jako je naptiklad: respekt nadiizeného, konzultace rozhodnuti s vedenim nebo
tvrzeni, ze organizacni struktufe, kde ma jeden podiizeny dva nafizené je tfeba
se vyhnout. Kazdy zaméstnanec je dulezitym clankem, takze jejich fizeni lze oznacit

za demokratické. Je zde dobra komunikace a zpétna vazba.

Tento trend v podnikové kultufe je potieba podporovat. Napiiklad tim, Ze bude

spole¢nost vyzyvat zaméstnance k podnétim nebo odménovat zaméstnance za napady.

4.2.2 Index individualismus vs. kolektivismus (IDV)
(0 — silné¢ kolektivisticka kultura, 100 — silné individualisticka)

Vysledek: Tento index dosahl 20,3 bodu. Tato hodnota spava svoji velikosti

do rozmezi kolektivismu.

Diskuse: Prevlada tu Zzadouci kulturni dimenze a tou je kolektivismus.
Ve spoleCnosti jsou jednotlivé ¢asti vyroby na sebe provazané. Je tedy potieba
spolehnout se na clovéka pfed vami, Ze odvedl dobrou praci. VéEtSina lidi zde pracuje
uz dlouhé roky. Vztahy se neudrzuji jen na pracovni roviné. Pféatelska atmosféra neni
jen béhem préce, ale i po pracovni dobé. Napiiklad v ramci stmelovani kolektivu

probihaji kuZelkové turnaje a vanoc¢ni vecirky.

Tento trend je Zadouci, proto je jej tfeba podporovat. Tieba kolektivnim

hodnocenim naptiklad po oddélenich. Je potieba tymovost naddle podporovat.

4.2.3 Index maskulinita vs. feminita (MAS)
(0 — siln¢ feminni, 100 — siln€¢ maskulinni)

Vysledek: Index MAS dosahl zapornych hodnot, piesné -8,9 bodi. Tato hodnota

spada svoji velikosti do rozmezi feminity.

Diskuse: Vysledek je kolem 0 a to znamena, ze v podniku ptevlada zadouci

prostfedi feminity. Nelze fict, do jaké miry ovlivnil podil Zen (95%) v dotaznikovém
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Setfeni tento index. Povinnosti muzl a Zen se prekryvaji, nejsou tedy striktné rozdéleny.

Ob¢ pohlavi jsou si rovnocenna.

Prevlada zde solidarita, tolerance, umirnénost a zajem o zivot. Jsou to typické
znaky pro asertivni chovani, kdy se problémy fesi pfes kompromisy. Muzi 1 Zeny maji
rovnocennd prava. Jelikoz se jedna o odévni firmu, kde §iji na normy, takze je tu dlraz
kladen i na vykon. Ten se ale nevyluCuje s feminitou, i kdyz je typicky spise
pro maskulinni kulturu. Normy tu sice jsou, ale jsou splnitelné, takze zaméstnanci
nejsou pod natlakem. Spole¢nost se zabyva 1 vyhovujicim pracovnim prostiedim.

Je dulezité klast diiraz na ergonomii kazdého pracoviste.

4.2.4 Index vyhybani se nejistoté (UAI)
(0 — malé obavy z nejistoty, 100 — velké obavy z nejistoty)

Vysledek: Index UAI dosahuje -2,8 bodt. Tato hodnota spada svoji velikosti
do rozmezi pfijimani rizika.

Diskuse: Diky tomu, ze index dosahuje zaporného vysledku, neni pochyb,
ze podnik pfijima rizika a zmény. Zaméstnanci pln€ véii vedeni a jeho rozhodnuti.
Na zakladé jeho pozitivniho vztahu k rizikdm dokaZze flexibiln€ reagovat a byt

konkurenceschopnym.

Je to zadouci stav dimenze a je potieba tento trend podporovat. Mozny zptisob,
jak soucasny stav nadale podporovat je konani porad. Kde by se zaméstnanci dozvédéli

co nevice o tom, co se planuje a vyhnulo by se tim desinformaci a nejistot¢.

4.2.5 Index dlouhodobé vs. kratkodobé orientace (LTO)

(0 — velmi kratkodoba orientace, 100 — velmi dlouhodoba orientace)

Vysledek: Index LTO dosahuje 4 bodl. Tato hodnota spadd svoji velikosti

do rozmezi kratkodobé orientace.

Diskuse: Index dosahuje nizké hodnoty a to jenom 4 bodu. I pies dlouholetou
tradici spolecnosti, vyslo, ze je kratkodob¢ orientovand. Spolecnost by si méla ujasnit
svij postoj k dlouhodobé a kratkodobé orientaci. Nejvice tento index ovlivnili otazky:

spofivost, vyhovét znamému, hrdost na statni obCanstvi a to, Ze trvalé usili je nejjistéjsi
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cesta k vysledku. K dlouhodobé orientaci nepomohl ani fakt, ze pomérné¢ velka skupina

lidi tihne k tradici.

Pro zlepSeni této situace by se mél podnik zaméfit na Cinnosti, které budou
efektivni v dlouhodobém hledisku. Méla by byt vice zdiraziiovand vize podniku
a sdilend se zaméstnanci. Dale by mohlo vylepsit stav investovani do vzdélani, i kdyz
je to v této profesi obtizné. Souvisi to i s technologickymi posuny v oboru a je potieba
se neustale vzdélavat. Zaméstnancim to muze dat pocit, Ze se snimi pocita

i do budoucnosti.

Ve spole¢nosti nemaji jasn¢€ uréeny pracovni odév. Je to tedy ptilezitost zapojit
zaméstnance do procesu navrhovani a vytvareni pracovniho odévu. Vyhodou miize
byt fakt, Ze zamé&stnanci jsou schopni vytvofit stith 1 moZny prototyp. VSe by se tedy
mohlo odehravat v rdmci projektu ve spolecnosti a zaméstnanci, ktefi by se zacastnili,

by mohli ziskat ohodnoceni navic, coz pro mnohé znamena motivaci.

Dal$i moznost motivace je odménovat Setrné nakladani se zdroji, které vede

k ziskani finan¢nich zdroji. Takto ziskany kapital je tedy mozné dale investovat.
Doporuceni:

e Sifeni vize;
e investovat do vzdélavani;
e spolecny pracovni odév;

e odménovani Setrného nakladani se zdroji.

4.2.6 Index sebekazné vs. pozitku (IVR)

Vysledek: Index IVR dosahuje 56,2 bodt. Tato hodnota spada svoji velikosti

do rozmezi pozitkaistvi.

Diskuse: Ptevazuji zde pozitky. Zkoumany vzorek si uziva zivota a zabavy.
Uvniti kazdého se tvoii sebekédzen. Pro jeji zlepSeni musi mit ¢lovek vlastni iniciativu.
Otazky, které ovliviiuji tento index, jsou: mit ¢as na zabavu, mit jen n€kolik malo
pozadavka, spokojenost ¢lovéka a zabranovani veci, které chceme dé€lat. Je to 1 dneSni
dobou, kdy lidé daji radsi pfednost volnému Casu a zdbaveé nez praci. Uz pro né neni

tak prioritni.
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Tento problém se sebekazni by mohl byt vyfeSen zdokonalenim motivacniho
systému. Lze zavést podavani zlepSovacich navrhii v oblasti plytvani a odménit vSechny
ucastniky. Pfipadné¢ wvybral ty navrhy, které jsou nevice pfinosné a udé¢lit

Jim mimofadnou odménu.

Sebekazen by méla pramenit i ze skuteCnosti, ze jsou cleny perspektivni
a uznavané spolec¢nosti nejen u nas, ale i po celé Evropé. Podpofit u zaméstnancti pocit
hrdosti, Ze jsou soucasti spole¢nosti, mize napiiklad, Ze budou vice vyuzivat logo,
Které samo o sob& nema hlubsi poslani. Symbol jednoroZce na logu je spojeni s méstem
Ttest’, kde se spolecnost nachazi, protoze tento symbol je zaroven symbolem mésta.
Ptipadné zaméstnance informovat o ¢innostech spolecnosti prostfednictvim firemniho

casopisu, ktery by byl dostupny naptiklad v jideln& nebo spolecnych prostorech.
Doporuceni:

¢ vylepsSeni motiva¢niho systému;

e vyvolat v zaméstnancich pocit hrdosti.
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5 Zaver
Cilem této bakalarské prace je charakteristika podnikové kultury ve vybrané

organizaci a navrh piipadnych zmén smétujicich ke zlepSeni stavu podnikové kultury.

Po aplikaci ziskanych poznatkii z odborné literatury, byla vybrana spole¢nost
Vyvoj, odévni druzstvo v Ttesti. Jednd se o spolecnost, kterd se pohybuje v odévnim
pramyslu. Momentalné¢ zaméstnava necelych 200 zaméstnancti. Jako hlavni vyzkumna
metoda bylo zvoleno dotaznikové Setieni VSM 1994, zalozeno na kulturnich
dimenzich, které bylo doplnéno o informace ziskané z osobniho pozorovani

a nestrukturovanych rozhovort.

Vysledky byly znazornény pomoci grafii a tabulek. Po provedeni analyzy byly
zaznamenany pievazujici dimenze. Ve spolecnosti jednoznaéné ptevladd maly
mocensky odstup. Panuje tu kolektivismus, feminita a jsou pfipraveni piijimat rizika
a zmény. Spolecnost je pomérné kratkodobé orientovand. Mirn¢ zde prevazuji pozitky
nad sebekazni. Dimenze, které podporuji rysy moderni podnikové kultury, jsou: maly
mocensky odstup, kolektivismus, feminita, pfijimani rizik, dlouhodob4 orientace

a v neposledni fadé sebekazen.

Jak je zifejmé, tak se spolecnost prfiblizuje indextim, které jsou typické
pro znalostni podnik. Podnikovd kultura se jevi zdravd a perspektivni,
ale jsou zde nedostatky. Pfesn&ji vtom, ze podnik je kratkodobé orientovany
analehkou vahu by se nemélo brat ani pozitkafstvi, které je hranicni a souvisi

se Setrnosti ve vyrobé.

Podle zjisténych nedostatkii, byly navrhnuty opatieni potfebna k dosazeni
a udrzeni Zadouci podnikové kultury:
e Sifeni vize;
e investovat do vzdélavani;
e spolecny pracovni odév;
e odménovani Setrného nakladani se zdroji;
e vylepSeni motivac¢niho systému;

e vyvolat v zaméstnancich pocit hrdosti.
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V ostatnich dimenzich dopadla spole¢nost velmi dobfe, i pfes vySe uvedené
nedostatky. Zkoumana spolecnost po odstranéni téchto nedostatki spéje k dosazeni
znalostni spolecnosti. Bude vice konkurenceschopna a jeji zaméstnanci se stanou vice

motivovani a loajalni.

V tuto chvili zdlezi na tom, v jaké mife bude spolecnost aplikovat navrzena
doporuceni. Véiim, Ze vysledek této prace bude pro spolecnost pfinosny a vyuzije

jej v budoucnu k posunu podnikové kultury na aroven znalostni ekonomiky.
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Summary

The aim of work is to analyse and evaluate the current status of the corporate
culture at organization Vyvoj, odévni druzstvo v Tiesti. Corporate culture is the beliefs
and ideas that an organization has and the way in which they affect how it does business
and how its employees behave. A company's culture is reflected for example
in uniforms, corporate colors, employee benefits. This work explores hows
the employees accept the corporate culture through questionnaires and directed
interviews. The questionnaire survey explores how employees know about the values
and standards which are setted in company and whether the employees respond
to the philosophy of the company. Although the employees accept all the corporate

culture, there is always a way how to improve it and that is what this work tries to do.

Key words: questionnaire survey, human resources management, typology of corporate

culture
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V. Piilohy

Piiloha 1: Dotaznik VSM 94 & 13
Vazeny respondente / Vazena respondentko,

jsem studentka tietiho roéniku Ekonomické fakulty na Jihogeské univerzité v Ceskych
Budé¢jovicich. Pro svou bakaldfskou praci provadim vyzkum na téma Podnikova
kultura. Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery je podkladem pro mou
praci. Dotaznik je zcela anonymni a zabere Vam 5 — 10 minut. Pfedem Vam dé¢kuji

za Cas straveny nad timto dotaznikem.

Sona Paulova

UPOZORNENI:

Piedstavte si idealni zaméstnani — pokud jste zaméstnan(a), bez ohledu
nato, jaké je VaSe soufasné zaméstnani (napiSte pismeno ,,x* u vami zvolené

odpovédi).

SKALA:

1 = nanejvys dulezité
2 = velmi dulezité

3 = mirn¢ dilezité

4 = malo dulezité

5 = velmi malo dulezité ¢i nedulezité




12.

13.

14.

Pokud byste si vybiral(a) idealni zaméstnani, jak dulezité by pro Vas bylo.....
Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot
1 2 3 4 5 7.  Konzultovat se svym nadfizenym
‘ | ‘ ‘ ‘ ‘ strategicka rozhodnuti
1 2 3 4 5
Mit dobré pracovni prostiedi (dobré | ‘ | | | |
vétrani, osvétleni, dostatek mista

apod.) 8.  Mit prilezitost pracovniho rustu

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Respektovat nadfizenost vedouciho 9.  Ned¢lat praci, kterd je nezajimava
pracovnika 1 2 3 4 5

1 2 3 4 5 | | | | | |

I I N

Byt ohodnoceny za dobry vykon 10.  Zit ve vhodné lokalité
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Preferovat jisté zaméstnani 11. Mit préci, kterou bude respektovat
1 2 3 4 5 rodina a pratelé

1 [ [ | 1 2 3 4 5

Pracovat v pfijemném kolektivu
1 2 3 4 5

[ [ |

Jak jsou pro Vas ve Vasem osobnim Zivoté dilezité nasledujici véci?

Setrnost 15. Mit jen nékolik malo naroki/
1 2 3 4 5 pozadavku
I N 1 2 3 4 5

L] I
Mit ¢as na zdbavu
1 2 3 4 5 16. Snazit se vyhovét znamému
L | | | | | 1 2 3 4 5

- [ [ [ |
Ucta k navyklému
1 2 3 4 5 17. Spoftivost
I I N 1 2 3 4 5

- r [ [ |




18. Jak ¢asto se citite nervozni nebo
napjaty(a) pti praci?
nikdy ziidka nckdy casto vzdy

19. Jak casto se, podle vaSich zkuSenosti,
podiizeni boji vyjadfit svij nesouhlas
se svymi nadfizenymi /nebo studenti se
svymi uciteli?

nikdy ziidka nékdy casto vzdy
20. Jste spokojenym ¢lovékem?
nikdy ziidka nckdy casto vzdy

| | | | [ ]

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

vzdy Casto n¢kdy ziidka nikdy

22. Jak byste popsali vas celkovy zdravotni
stav v posledni dobg?

vyborny  velmi
dobry

dobry Spatny velmi
Spatny

| | | | |

23. Jak jste hrdy(4) na to, ze jste obCanem
vaSeho statu?

velmi pomérné trochu nepfilis ne

[ | | | [ ]

Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

1 = naprosto souhlasim

2 = souhlasim

3 = nejsem rozhodnut (a)
4 = nesouhlasim

5 = naprosto nesouhlasim

24. Veétsing lidi se da vérit
1 2 3 4 5

25. Clovék mize byt dobrym manaZerem,
1 kdyZ nema ptesnou odpoveéd
naveétsinu  otazek, které mohou
jeho podtizeni vznaset v souvislosti
se svou praci

1 2 3 4 5

26. Organizacni struktura, ve které maji
nektefi podfizeni dva nadfizené je
néco, cemu je tfeba za kazdou cenu se
vyhnout

1 2 3 4 5

27. Ze zmén na pracovisti je obvykle vice
Skod, nez uzitku
1 2 3 4 5

I N

28. Organizacéni piedpisy podniku
se nesméji poruSovat, a to ani tehdy,
kdyz se zaméstnanec mysli, Ze jedna
V z4jmu organizace

1 2 3 4 5

29. Kdyz lidé v zivoté selZou, je to Casto
jejich vlastni vina
1 2 3 4 5

I I N

30. Trvalé¢ usili je cesta
Kk vysledim
1 2 3 4 5

nejjistejsi

I N




Nékteré informace o vasi osobé (pro statistické uicely)

31. Jste:
muz zena

32. kolik vam je let:
<20 20-24 25-29 30-34

35-39 40-49 50-59 60 +

33. Kolik let Skolniho vzd¢€lani jste fadné absolvoval(a) (véetné zékladni Skoly)

> 10 let 11 let 121let 131let 141let 15let 161let 17 let 18 let

| | | | | | | | | |

34. Jestlize mate nebo jste mél (a) placené zaméstnani, o jaky druh prace se jedna
nebo jednalo?

Neplacené zaméstnani (studenti prezencniho studia)
Nekvalifikovana manualni prace

Bézné vyskoleny ufednik (ufednice) nebo sekretarka

Vyuceny ¢i odborné zaskoleny femeslnik, technik, informatik,
zdravotni oSetfovatel (ka), umélec (umélkyné) apod.
Vysokoskolsky vyskoleny profesional apod. (ne manaZer)

Manazer jednoho ¢i dvou podfizenych (na manaZert)

Manazer jednoho nebo vice manazera

35. Jaka je vase statni pislugnost (napt. CR, SR, ...)?

36. A jaka byla Vase statni p¥islusnost pti narozeni (napt. CR, SR, ...)?

Kontaktni e-mail: paulosO0@ef.jcu.cz
Dé&kuji Vam za vyplnéni dotazniku!
Pteji p€kny den.
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Piiloha 2: Vysledky dotazniku VSM 94 & 13

VM 1994 VSM 2013
PDI 35.8 bodil = spi32 mald mocenska vzdalenost 23.5 bodd = maléd mocenska vedalenost
o -43.7 bodd = jednoznacné kolektivismus 20.3 bodd = jednoznacné kolektivismus
MAS -106.9 bodd = jednoznadné feminita -8.9 bodd = jednoznacné feminita
LAT -41.4 bodd = jednoznaing pifjimani rizika -2.8 bodd = jednoznacné piijimani rizika
LT 8.2 bodl = krétkodoba orientace 4 bodd = kratkodoba orientace
IVE. x 56.2 bodd = spiEe poditky

Ukazatele sméfovani ke znalostni ekonomice

Velka mocenska vzdalenost Individualismus Maskulinita
1994 2013 1994 2013 1954 2013
200 200 200 200 200 200
150 130 190 130 150 130
100 100 100 100 100 100
50 1 1 1 50 20
- »
o o o o o 0 -
-%0 .50 -30 - . -30 -%0
-100 -100 -100 100 -100 -
-1%0 450 150 -1%0 -130 -190
200 200 -200 200 -200 -200
Mala mocenska vzdalenost Kolektivismus Feminita
Smérodaing odchylka (94): 45.5 Smérodatnd odchylia (24): 41 Smérodaing odchylka (34): 75.8
smérodamd odchylka (13): 47.9 Smérodatnd odchylia (13): 55.5 Smérodatnd odohvylka (13): 38.8
Hlaedamni jistoty Dlouhodobost Pozitky
1934 2013 1954 2013 2013
00 00 200 200
150 190 130 130
100 100 100 100
0 1] 0 0 -
0 ] - -4 a 0
-%0 -4 . 0 -30
-1030 100 -100 -100
-1%0 A -130 -130
200 200 200 200
Prijimani rizika Kratkodobost Umirnénost
Smérodaind odchylia (94): 62.2 Smérodatnd odchylia (34): 18.4 Smérodatnd odchylka (13): 55.1

Smérodatnd odchylka (13): 53.3 Smérodatnd odchylka (13); 43.1



