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UvVOD

V soucasné dobé¢ je stdle vetSi diraz kladen na organizaci a jeji etické
chovani. Kazd4 organizace i kazdd skupina v ni ma svou kulturu. Pod timto
pojmem se skryvad soubor nepsanych zasad chovani, hodnot, zvyklosti,
presvédcenti, tradic ¢i regiondlnich pravidel. Ty pak uréuji co je a co naopak neni
dilezité.

Zejména spole¢nosti se zahrani¢nim kapitdlem vnimaji firemni kulturu jako
soucast persondlniho fizeni a pfikladaji ji velky vyznam. Je jednim z klicovych
faktorii prosperity a konkurenceschopnosti podniku, kterou svym ptisobenim také
ovliviiuje. Firemni kultura se strategii spolecnosti se vzajemné ovliviuji a je
zadouci, aby byly vzajemn¢ v souladu.

Spravné nastavena firemni kultura je diileZitym néstrojem v oblasti pracovni
motivace a mize mit vliv na dosahovani firemnich cild a s tim souvisejici tspéch
nebo neuspéch spolecnosti. Bez spravné motivovanych zaméstnancti mize dnes
dlouhodobé¢ fungovat jen maloktera vétsi organizace. Spokojeny zaméstnanec je
pro firmu pfinosem nejen tim, Ze je k ni loajalni. Spokojenost zamé&stnanct se
odrazi v jejich pracovnich vykonech i v osobnim zivoté. Vyznam spokojenosti
zameéstnancll se odrdzi i ve vlivu na jejich absenci a fluktuaci. V kone¢ném
dasledku pak piinasi firmé€ nejen spokojené zakazniky, ale predevsim vyssi zisk.

Cim vice je ¢lovék motivovan, tim vyssi podava pracovni vykon. Kazdy
¢loveék je vSak jiny a kazdého motivuje néco jin¢ho. Stejné tak je firemni kultura
individualni a specifickd pro kazdou organizaci. Proto je pfi snaze o ovlivnéni
pracovni motivace a spokojenosti velmi dilezité poznani potieb, hodnot
a preferenci jednotlivych zamé&stnanct a v neposledni fadé také jejich ztotoZnéni

s prvky podnikové kultury.

Pfedmétem této diplomové prace je analyza firemni kultury spolecnosti
Tyco Fire & Integrated Solutions s.r.o. a jejiho vlivu na motivaci a vykonnost

zamé&stnancl. Cil prace je stanoven v ovéfeni hypotéz k cemuz bude pouZzita



technika dotaznikového Setieni, pficemz dotaznik je Sestaven na zaklad¢ studia

odborné literatury.
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TEORETICKA CAST

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Armstrong definuje fizeni lidskych zdroji jako strategicky a logicky
promysleny piistup k fizeni toho nejcenné€jsiho, co organizace maji — lidi, ktefi
V Organizaci pracuji a ktefi individudlné i kolektivné piispivaji k dosazeni cili

organizace.!

Obrazek 1: Aktivity Fizeni lidskych zdrojia

RIZENI LIDSKYCH

ZDROJD
Rizeni lidskeho
kapitélu
v v v v v v
Zabezpeéeni Rozvoj Rizeni Zaméstnanecké
| Organizace| — iycivch zdroji [ lidskych zdrojt | [ | odméfiovani | [ |  vztahy
[
- . P Hodnoceni A
, Planovani Uteni probihajici . Kolektivni
o Vytvafenl | e lidskych zdroju ™ Vv Organizaci i précg;’[mm;?wa e pracowvni vztahy
'] Rozvol N Ziskavani Ly Individuaini Stupné a mzdové N Mazory
! a vybér uéeni se [ struktury zaméstnanci
Vytvareni Rizeni )
pracovnich zamefené P g mzz?,g]r. > Zﬁglmugﬁ;é Lyl HKomunikace
L mist/roli | L na talenty - cend ™
1
Rizeni . i
pracovniho ' Ly Zamf;ﬁr:jr;{ecke
wykonu
v v
Zdravi / Sluiby
bezpetnost v oblasti Lp| Rizeni znalosti
a pece lidskych zdrojd
0 pracovniky

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy.
10. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 28. ISBN 978-80-247-1407-3.

! ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 27. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Rizeni lidskych zdroji hraje pii utvafeni firemni kultury vyznamnou roli.
Rozvoj lidskych zdrojii probihd v urCitém socidlnim klimatu, které je dano
kvalitou interpersonalnich vztahi a soucinnosti lidi v podniku. Socidlni klima
v organizaci se tyka toho, jak lidé vnimaji firemni kulturu. Znaky socialniho
klimatu nejsou mnohdy na prvni pohled ziejmé. Pro vnéjsiho pozorovatele byvaji
patrné zejména extrémni projevy, napt. napjaté klima vedouci ke konfliktim.
Utvéreni ptiznivého klimatu je ovliviiovano mimo jiné druhem vykonavané prace,
formou kooperace, velikosti pracovist¢ a pracovni skupiny, zplisobem vedeni
apod.

Koubek ve své knize uvadi, ze fizeni lidskych zdroji (persondlni fizeni)
tvofi tu €ast podnikového fizeni, kterda se zamétuje na vSe, co se tykd clovéka
Vv pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledkt jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, podniku
a spolupracovnikiim a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho
personalniho a socidlniho rozvoj e

Jak bylo uvedeno, klicovym zdrojem organizace jsou lidské zdroje a na nich
do jist¢ miry zavisi i vykon celé organizace. Pokud jsou tedy lidské zdroje
efektivné fizeny a jsou-li vhodné nastaveny procesy a cela personalni strategie
podniku, maji podstatny vliv na vykon i na vyvoj organizace. Personalni procesy
ajejich nastaveni by mély vychazet ze strategie organizace, konkrétnéji
z persondlni strategie, ktera je v souladu se strategii podniku a vychézi z ni.

Pokud jsou firemni kultura, strategic organizace a personalni strategie
Vv souladu, mohou se vzajemn¢ posilovat a upeviiovat. Pokud si vSak organizace
stanovi urCity obsah firemni kultury, ale v praxi realizuje procesy na zakladé¢
jinych hodnot, dochdzi k rozporu mezi strategii, firemni kulturou a témito
procesy. Tzn., Ze vedeni spole¢nosti by m¢lo jasné stanovit zakladni smér, zamér
a kratkodobé i dlouhodobé cile spole¢nosti na nasledujici obdobi. Ze strategie

spoleCnosti by mélo byt ziejmé, jaké hodnoty organizace uznava a co ocekava

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — Zdiklady moderni personalistiky. 2. vyd.
Praha: Management Press, 1998, s. 11. ISBN 80-85943-51-4.
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od svych zaméstnanct. Na zakladé téchto hodnot jsou pak nastaveny jednotlivé

persondlni procesy a pravidla, ktera se pfi jejich realizaci uplatiiuji.

1.1 AngaZovanost zaméstnancu

Oddanost a angazovanost jsou uzce souvisejici pojmy. The Oxford English
Dictionary fika, ze ¢lovek je oddany, kdyz je moraln€ pro néco nadseny, zatimco
¢lovek je angazovany, kdyz se piln€ a horlivé né¢im zabyva, néco dela.’

Urcity rozdil mezi angazovanosti a oddanosti je ten, Ze angazovanost se

tykd prace a oddanost se vztahuje k organizaci. Kombinaci angazovanosti

a oddanosti predstavil Armstrong (2009), vice na nasledujicim obrazku.*

Obrazek 2: Kombinace angaZovanosti a oddanosti

Aktivni zdjem o préci, Aktivni zdjem o praci,
vynakladani Usili a namahy | vynakladéni usili a namahy
pfi  jejim  vykonavani, | pfi jejim vykonavani, silna
organizace je vnimana jako | identifikace S organizaci
misto pro moznost | doprovazena pocitem hrdosti
vykonavani prace. na to, ze je mozné Vv ni
pracovat.

Chybi tsili a namaha Vysokd oddanost viaci
pfi vykonu prace, jakoZ je i | organizaci, jakoZ 1 pocit
nizka oddanost vici | hrdosti na to, ze je mozné v ni
organizaci a je nezdjem v ni | pracovat, ale zaroven chybi
zUstat. ochota vynakladat usili a
namahu  pifi  vykonavani
prace.

Angazovanost

Oddanost

Zdroj: BLAHA, J. a kol. Pokrocilé iizent lidskych zdrojii. 1.vyd. Brno: Albatros
Media, 2013, s. 142. ISBN 978-80-266-0374-0.

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 233. ISBN 978-80-247-1407-3.

* BLAHA, 1. a kol. Pokrocilé Fizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Brno: Albatros Media, 2013, s. 142.
ISBN 978-80-266-0374-0.
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Angazovanosti se mysli emocni zavazek zaméstnance vUC¢i organizaci
ajejim cilim. Znamend to, Ze zaméstnanci nepracuji jen pro penize nebo
povyseni, ale skutecné se zajimaji o svou praci a firmu. Je-li to potieba, ziistanou
v praci déle nebo pomohou s nécim, co neni piimo v jejich popisu prace, aniz by
je o to n¢kdo zadal. Teprve takto angazovani zaméstnanci piindSeji svym
organizacim lepi obchodni vysledky.’

V ramci teoretického vymezeni firemni kultury byl definovan tzv. model
souvislosti (Wiley a Brooks, 2000), pomoci n¢hoz jsou identifikovany klicové
vazby ve firm& mezi vedenim, pracovniky, zakazniky a celkovou vykonnosti
firmy. Cim vice jsou ve firmé piitomny charakteristiky vedeni uvedené v modelu,
tim vice jsou pracovnici produktivni a ,,energetizovani®. Cim vice jsou pracovnici
produktivni a ,,energetizovani®, tim spokojenéj$i jsou zakaznici a tim lepsi je

z dlouhodobého hlediska vykonnost cel¢ firmy.

Obrazek 3: Model souvislosti (The linkage research model)

Metody vedeni

e orientace na zakaznika

e dliraz na kvalitu

e vzdélavani a  trénink
zaméstnancl

e  zangazovanost/zmocnéni

Viykonnost Vysledky u zaméstnancu
e vzrlst prodeje e informace/znalosti
e podil na trhu e  tymova préace/spoluprace
e produktivita e celkova spokojenost
L] [ ]

dlouhodoba ziskovost vérnost zaméstnancu

Vysledky u zakazniku

vstficnd obsluha a sluzby
kvalita vyrobku

celkova spokojenost
vérnost zakaznik{

Zdroj: LUKASOVA, R, NOVY, 1. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii
K vyssi vykonnosti podniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. s. 55. ISBN 978-80-2470-648-1.

> HR News. Angazovanost a spokojenost neni totéz. [online]. © 26. 6. 2012 [cit. 2013-12-12].
Dostupné z http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/talent-management-id-1525822/angazovanost-a-
spokojenost-neni-totez-id-1645752
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Angazovanost lze objasnit pomoci &tyF otdzek:®

1. Vite, co mate d¢lat? (Jasna role)
2. Vite, jak to mate délat? (Vycvik a zkuSenosti)
3. Mate pro to, co délate, potfebné zdroje? (Penize, material, Cas, lid¢)

4. Chcete to d¢lat? (Motivace)

Pracovni chovani lidi ovlivitiuje mnoho faktorii na strané jedince i na strané
organizace, a ty jsou ve vzajemné interakci. Pracovni chovani ¢lovéka spoluurcuji
mnohé osobnostni a individudlni charakteristiky a oCekavani, jeho identifikace
sorganizaci a praci. Obecné se predpoklada, ze identifikace ¢lovéka s praci
pozitivn¢ ovliviiuje jeho pracovni chovani, ze ma vliv na jeho motivaci k préci,
jeho pracovni zaujeti a vykon. SoundleZitosti pracovnikll s organizaci a s praci
napomahd zajem organizace o své lidi, o jejich potieby. Lze ptedpokladat, Ze
jedinci, jejichz osobni preference budou v souladu s organiza¢nim prostiedim,
budou spokojenéjsi a oddanéj$i nez lidé s odliSnymi predstavami. Oddanost
reprezentuje identifikaci s cili a hodnotami organizace, touhu nalezet k organizaci

a ochotu vyvijet usili v jejim zajmu.”

1.2 Interni komunikace

Interni komunikace ptedstavuje jeden z predpokladi uspésného vytvareni
vykonnostniho klimatu organizace a pozitivniho postoje zaméstnanci k cilim
zamé&stnavatele, k vlastni praci a spolupracovnikim. Zakladem je komunikace
zaloZzend na poskytovani relevantnich informaci pro vSechny zucastnéné
S moznosti oboustranné vymény nazort.?

Obecné lze komunikaci charakterizovat jako sdileni urcitych informaci.
Komunikace je oboustranny proces, jehoz cilem je dorozuméni se dvou a vice

stran. Zahrnuje verbalni 1 neverbalni komunikaci, pficemZ soucasti vnimani

ucastnikil je zapojeni smysld, rozumu, intuice ¢i citt.

® BLAHA, J. a kol. Pokrocilé Fizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Brno: Albatros Media, 2013, s. 146.
ISBN 978-80-266-0374-0.

"KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,

s. 21-22. ISBN 80-2472-497-9.

®  DVORAKOVA, Z. a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012, s. 401.

ISBN 80-7400-347-7.
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Obrazek 4: Interni komunikace = obousmérny proces

Vsechno, JAK
co zaméstnanci TO VNIMAJIi?
vidi <:> Souhlas? /Nesouhlas?
slysi Zajem? / Lhostejnost?
ctou Nové naméty?

Zdroj: HORAKOVA, |. a kol. Strategie firemni komunikace. 2. vyd. Praha:
Management Press, 2008, s. 135. ISBN 978-80-7261-178-2.

., Firemni komunikace je vnéjsim projevem firemni identity a zdkladnim
zdrojem firemni kultury. Jejim prostrednictvim je ovliviiovdna rovnéz image, a to

o . g . o 4 . ;. . . 9
zpuisobem, jak firma komunikuje s riuznymi cilovymi skupinami. ‘

Nejednotnost nazorli, hodnot a cili managementu plisobi na zaméstnance
negativné a naruSuje fungovani interni komunikace. Podle Holé je vhodné, aby
management mél pisemné vypracované zasady a principy vedeni a apeloval
na jejich dodrzovani vSemi manazery. Piedpokladem jednotnosti managementu je
podle ni také dodrZzovani hodnot firemni kultury. "Pouze v pripadeé, Ze vrcholové
vedeni chape duleZitost komunikace jako systém prace s lidmi nutné
pro dosahovani firemnich cilu, miize tento sjednoceny persondlni pristup ovlivnit

14 ’ . . 10
celou firemni kulturu a celou firemni komunikaci."

9 VYSEKALOVA, J.; MIKES, J. Image a firemni identita. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 63.
ISBN 978-80-2472-790-5.

YHOLA, I. Interni komunikace ve firmé. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2006, s. 52.

ISBN 80-2511-250-0.
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2 FIREMNI KULTURA

Pojem firemni kultura se v posledni dob¢ stava castéji zminovanym
a pouzivanym v prostiedi modernich firem. Nesetkavame se jen s pojmem firemni
kultura, ale vidame 1 nazvy organizac¢ni kultura nebo podnikova kultura. Vyznam

téchto pojmu je vsak stejny.

2.1 Definice pojmu firemni kultura

Jednotlivi autofi se v definici firemni kultury rozchazeji. Na firemni kulturu
tedy mizeme nahliZzet z mnoha rtiznych pohledt.

M. Armstrong uvadi nasledujici definici: ,, Kultura organizace neboli
podnikovad kultura predstavuje soustavu hodnot, norem, presvédceni, postoji
a domnenek, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovadna, ale urcuje zpiisob
chovani a jednani lidi a jednani lidi a zpusoby vykonavani prace. «ll

Podle Brookse miize kultura vést k tomu, ze jedna skupina lidi mysli, chova
se a dokonce 1 vypada jinak neZ druha. Odlisné skupiny mohou mit jiné hodnoty,
nazory, ale i rozdilnou interpretaci véci a udéalosti kolem sebe. 12

Mazak uvadi definici podnikové kultury podle britské Open Univerzity:
., Firemni kultura se tyka zpiisobu, jakym je prdace vykondvana a zpiisobu, jak se
zachdzi s lidmi, ktery vychazi z hluboko zakorenénych predstav o tom, jak se ma
prace organizovat, jakym zpiisobem se mad uplatiiovat moc v organizaci, jak
odmeénovat a ridit lidi. To vSechno ovliviiuje (existujici) Zebricek hodnot a tradice

r 3 (X3 13
dané organizace.

1 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 257. ISBN 978-80-247-1407-3.

2 BROOKS, |. Firemni kultura jedinci, skupiny, organizace a jejich chovdni. 1. vyd. Brno:
Computer Press, 2003. s. 216. ISBN 80-7226-763-9.

¥ MAZAK, Eduard. Firemni kultura a etické kodexy. 1. vyd. Praha: Bankovni institut vysoké
skola, 2010, s. 10. ISBN 978-80-7265-075-0.
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Ackoli se mnoha pojeti rozchazeji, lze najit nasledujici spole¢né

charakteristiky pojmu firemni kultura:**

1.

Podnikova kultura jako celek nemda Zadnou vlastni individualni
objektivni formu své existence, ktera by stdla mimo subjektivni rovinu
interpersondlnich vztahli konkrétnich spolupracovnikd.

Podnikova kultura oznacuje spoleéné hodnoty a normy. V zddném
piipadé nejde o prosty souhrn ¢i primér individudlnich hodnotovych
preferenci, postojii ¢i norem jednani, ale o skupinovy fenomén, ktery je
nadindividuélni a ma socialni povahu.

Podnikova kultura vznika, rozviji se, popf. se méni ¢i zanika v urcitém,
zcela konkrétnim case a misté. M4 tedy zcela jednoznaéné historicky
pfechodny charakter, v zavislosti na forméch a intenzité interakci uvnitt
organizace i mezi organizaci a vnéj$im prostredim.

Podnikova kultura je vysledkem ptedevsim procesu uceni, jehoz zaklad
spociva ve vzdjemném piisobeni vnéjsiho okoli a vnitini koordinace.
Podnikova kultura je dale zprostfedkovavana v adaptacnim procesu.
Umoziuje snadnou orientaci ve vnitropodnikovém déni a sjednocuje

a zprostfedkovava vyznam jednotlivych skute¢nosti a udalosti podniku.

Ke vnimani podnikové kultury ukazuji R. LukaSova a I. Novy dva mozné

pfistupy: 15

Interpretativni pristup chape kulturu jako ,,néco, ¢im organizace je“.
Zaprvky kultury jsou povazovany veSkeré rysy organizace, piiCemz
organizace je chapana jako systém sdilenych vyznami, zprosttedkovany
v symbolech.  Kli€ovy vyznam zde nema objektivni realita, ale jeji
interpretovany vyznam. Organizace jako kultura je sdilenym systémem
vyznamt, tedy souhrnem ideji, vizi, nazorti, hodnot, postoji a norem. Ty

umoziuji lidskou stranku fungovani organizace.

Y BEDRNOVA, E.; NOVY, |. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. vyd. Praha: Management Press,
2002, s. 488. ISBN 80-7261-064-3.

B TUKASOVA, R, NOVY, 1. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vikonnosti
podniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. s. 20-21. ISBN 978-80-2470-648-1.
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e Objektivisticky pFristup vnima kulturu jako ,néco, co organizace ma“.
Kultura je povazovana za objektivni entitu, za urCity aspekt ¢i subsystém
organizace, za jednu z organiza¢nich proménnych, ktera (vedle jinych
proménnych, jimiz jsou napiiklad struktura, systémy apod.) ovliviluje
fungovani a vykonnost organizace a muze byt cilevédomé utvarena
ameénéna. Zejména v poslednim desetileti se autofi priklanéji pravé

k tomuto piistupu.
2.2 Struktura firemni kultury

2.2.1 Obsah a sila firemni kultury

Obsah a silu firemni kultury ovliviiuje cela fada faktort. Jednotlivi autofi
klasifikuji vlivy rozdilnym zptisobem. Nejcastéji vSak byvaji zdliraznovany
nasledujici vlivy:*®

e Vliv prostedi (vliv sociokulturnich faktort, piedevsim pak néarodni
kultury, podnikatelského prostfedi, konkuren¢niho prostiedi,
pozadavku a sily zakazniki, profesionalni kultury,...),

e Vvliv zakladatele ¢i dominantniho vidce, vlastnik(, manazeru,

e vliv velikosti a délky existence organizace,

e vliv vyuzivanych technologii.

Silu firemni kultury definuje LukaSova takto: ,, Silou organizacni kultury se
rozumi, nakolik jsou dand presvédceni, hodnoty, normy a z nich vyplyvajici vzorce
chovani V organizaci sdileny. Jsou-li sdileny ve vysoké mire, je organizacni
kultura silnd a vyraznym zpisobem ovliviiuje chovani organizace. Na jejim
obsahu vsak zavisi, zda vliv bude pozitivni ¢i negativni. Je-li organizacni kultura
slabd, znamend to, Ze clenové organizace sdileji spolecna presvédceni, hodnoty
a normy chovani naopak jen v malé mire. Jejich chovani je pak v podstatné veétsi
mire ovlivnéno individudlnimi charakteristikami, tedy osobnimi ndzory,

. . Y
hodnotami a normami chovani.

Y LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 33.
ISBN 978-80-247-2951-0.
Y LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 32.
ISBN 978-80-247-2951-0.
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Z Nového tvrzeni vyplyva, ze pravidla a normy piesné a jednoznacné urcuji,
jak se maji zaméstnanci chovat, co je od nich vyzadovano, co je jim natfizovano,
co je jesté pripustné a naopak co uz je nezaddouci. 18

O silné podnikové kultuie tedy mluvime v piipadé, kdy znacna cast
zaméstnancl zna firemni cile a priority a fidi se jimi, ale silnd podnikova kultura
muze také posilit nespravné chovani a zabranit zddoucim zménam. Naopak slaba
kultura se projevuje nejasnosti firemnich cilti a hodnot, ¢astymi zménami principt
rozhodovani, konflikty ve firm¢, zmatkem a nizkou vykonnosti. Snad jedinou
vyhodou slabé firemni kultury je, Ze se snadngji méni."

Obsah i sila firemni kultury maji tedy velky vliv i na personalni praci. Slaba

podnikové kultura s sebou pfinasi nejasna pravidla a procesy uvnitf spolecnosti,

¢imz znesnadiiuje planovéni persondlnich ¢innosti 1 jejich realizaci.

2.2.2 Prvky firemni kultury
Tureckiova charakterizuje prvky podnikové kultury jako slozky, pomoci
kterych je mozné jasné a jednoduse vysvétlit a definovat podnikovou kulturu tak,
aby byla pochopitelna pro kazdého.
Odborna literatura piinasi rizné ttidéni prvkl firemni kultury. R. LukaSova
a . Novy poukazuji na Scheinliv model organizac¢ni kultury. Schein rozliSuje tfi
roviny organizacni kultury podle miry, nakolik jsou jednotlivé projevy kultury
manifestovany navenek a nakolik jsou pro vnéjsiho pozorovatele viditelné: 21
1. artefakty — jsou nejvice na povrchu, pro pozorovatele je to
nejviditelnéjsi rovina, pomérné snadno ovlivnitelnd, ovSem bez znalosti
obsahu dalSich rovin kultury jen obtizn€ interpretovatelna,
2. zastdavané hodnoty, pravidla a normy chovani — rovina ¢aste¢né védoma,

pro vngjsiho pozorovatele ¢astecné zietelnd, Castecné ovlivnitelna,

8 NOVY, L. Podnikovd kultura a identita. 1. vyd. Praha: Vysoka $kola ekonomicka, Fakulta
podnikohospodaiska, 1993, s. 20. ISBN 80-7079-159-4.

1o TRUNECEK, J. Management znalosti. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2004, s. 58.

ISBN 80-7179-884-3.

2 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 134.

ISBN 80-247-0405-6.

L LTUKASOVA, R, NOVY, 1. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vikonnosti
podniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. s. 19. ISBN 978-80-2470-648-1.
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3. zdkladni predpoklady — nejhlubsi rovina, zahrnujici nevédomé

a pro piislusniky kultury zcela samoziejmé ndzory a myslenky.

Obrazek 5: Podnikova kultura a jeji urovné (E. H. Schein)

SYSTEM SYMBOLU VEDOME,

Re¢, formy spoledenského OVLIVNOVATELNE
Istyku, obfady, ritudly, —oblecent, viditelné, ale nutné vysvétleni
090... vyznamu symbold, jejich interpretace

y
\ 4

SOCIALNI NORMY A CASTECNE VEDOME A
STANDARDY JEDNANi DO JISTE MIRY

Zasady, pravidla, standardy, OVLIVNOVANE
podnikova ideologie, linie jednani = -

pro vnéjsiho pozorovatele jen

A A

A 4

ZAKLADNI NEVEDOME,
PREDSTAVY, VYCHODISKA SPONTANNI
Vztah  Kostatnimu  svétu, Pro vnéjsiho pozorovatele

Fici neviditelné
jeho jednani a povaze mezilidskych

vztah, co je zdrojem a kdo je

Zdroj: Bedrnova, E., Novy, 1., Psychologie a sociologie v rizeni firmy. cesty
efektivniho vyuziti lidského potencidlu podniku. 1. vyd. Praha: Prospektrum, 1994,
str.17. ISBN 80-7175-010-7.

Jsou-li firemni symboly zvolené tak, aby néco vyjadrovaly, vypovidaly,
naznacovaly (napf. loga na autech, firemni obleceni apod.), mohou také vyznamné
podporovat zakladni firemni hodnoty a zaroveii mohou byt pozitivné vnimany
nejen zameéstnanci dané spoleCnosti. Stejné tak v opacném piipadé muze Spatné
vybrany symbol negativné ovlivnit pohled na danou spole¢nost. Symboly mohou

byt i zivotni (Nejsou jen oznaceni pro firemni papiry, znacky, atd.), mohou to byt
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I osobnosti firmy, které jsou respektovany navenek. Symboly také vysilaji
poselstvi, které mize vyrazné ovlivnit postaveni spolecnosti na trhu (naptiklad

hodnotu akcif firmy).?

Artefakty

V knize R. LukdSové mulzeme najit rozdéleni artefaktd dle povahy
na materialni a nemateridlni. Artefakty materidlni povahy zahrnuji architekturu
budov a materidlni vybaveni firem, produkty vytvafené organizaci, vyroc¢ni
zpravy firem, propagacni brozury. K artefaktim nemateridlni povahy pak patii
organiza¢ni mluva, historky a myty, firemni hrdinové, zvyky, ritualy
a ceremonialy. Néktefi autofi (Hofstede, 1991) do této kategorie fadi i symboly,

kam patfi i napf. logo ﬁrmy.23

Hodnoty

Autofi LukaSova a Novy definuji hodnoty jako to, co je v dané firmé
povazovano za dilezité, zddouci, ¢emu je pfiklddan vyznam. Jsou vyjadienim
obecnych preferenci a umoziuji chovani klasifikovat na dobré a Spatné, promitaji
se do rozhodovani. Hodnoty jsou relativné stabilni a tvofi jadro firemni kultury,
pti¢emz kli¢ové hodnoty byvaji explicitné vyjadieny, naptiklad v etickém kodexu
organizace, a jsou tedy i sdélenim navenek, pro okoli. Realizuji se prostfednictvim

artefaktli (jazyk, ritudly, historky, myty apod.).24

Normy

Normy jsou nepsanymi pravidly a poskytuji navod k tomu, jak se chovat.
., Normy Fikaji lidem to, co se predpoklada, ze budou délat, Fikat, v co budou verit
—a dokonce jak se budou oblékat. Nikdy nejsou v pisemné podobé — kdyby byly,
pak uz by slo o zasady nebo procedury. Predadvaji se ustni formou nebo chovanim

a mohou byt upeviiovany reakcemi lidi, ke kterym dochazi v pripadé poruseni

22 STYBLO, J. Rizeni tymové a firemni kultury organizace. 1. vyd. Praha: Vysoka §kola finan&ni

a spravni, 2010, s. 37. ISBN 978-80-7408-032-6.

B LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 18.

ISBN 978-80-247-2951-0.

* LUKASOVA, R, NOVY, 1. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vikonnosti
podniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. s. 23. ISBN 978-80-2470-648-1.
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norem. Pomoci téchto reakci lze vyvijet velice mocny tlak na chovani — ostatni lidi

o . . . 25
Fidime i zpiisobem, jak na né reagujeme.

Postoje

Lukasova a Novy? vymezuji postoje jako urité stanovisko (at’ uz kladné
nebo zaporné), které cloveék zaujme k jinému cloveku, véci, faktu nebo problému.
Byvaji Casto vysledkem hodnoceni, ve kterém se prolinaji tii psychologické
slozky, a to kognitivni (nazory), emotivni (emoce) a konativni (sklony k jednani).
Vysledkem byva pro ¢loveéka nové poznani, které uréitym zptisobem emociondlné

proziva a nasledné¢ vede pravé k zaujeti prislusného postoje.

Zakladni predpoklady

LukaSova a Novy?’ charakterizuji zékladni predpoklady jako piedstavy
0 tom, jak probiha realny zivot. Zakladni ptedpoklady maji lidé hluboce ulozeny
ve své mysli, nahlizeji na né¢ jako na néco, co funguje, co je pravdivé,
nezpochybnitelné, automatické a zcela ptirozené. Probihaji nevédomé, jsou stalé,
pfipadna zména na né€ nema znacny vliv a lidé o nich hovofi jen velmi malo. Lidé
maji tendenci je obhajovat a zastavat se jich. Dale uvadi, Ze zakladni pfesvédceni
vznikd na zdkladé¢ opakovanosti (napf. opakovany uspéch pochazejici z pfijeti
urcité strategie, kterou se budeme snazit v disledku toho Sifit dale). Ve firemni

praxi to mizZe byt naptiklad tvrzeni typu ,,zaméstnanctim lze/nelze diveérovat®.

2.3 Typologie firemni kultury

Autofi soucasné odborné literatury nejcastéji uvadi typologii Charlese
Handyho, ktera nejlépe popisuje firemni kulturu. Kazda firma je ve své kultuie
specificka, presto vSak lze najit jisté spole¢né prvky, na zakladé kterych je mozné

Ji ptifadit do jedné z kategorii.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 260. ISBN 978-80-247-1407-3.

% LUKASOVA, R.; NOVY, 1. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonnosti
podniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. s. 22-24. ISBN 80-247-0648-2.

" LUKASOVA, R; NOVY, L. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonnosti
podniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. s. 22-24. ISBN 80-247-0648-2.

23



Charles Handy (1993) uvedl 4 zédkladni typy firemni kultury, které
v odborné literatufe piedstavil napt. i Brooks:?

1. Mocenska kultura - typicka je centralni moc, neformalni komunikace
a divera. Mezi charakteristické vlastnosti dale patii schopnosti, pruznost
a dynamicnost centrdlni mocenské sily, jinymi slovy vlastnika.
Na personal jsou kladeny vyznamné pozadavky. Tento typ firemni
kultury je tedy typicky pro malé spole¢nosti, kdy moc je ve stiedu sité.

2. Funk¢ni Kkultura — je charakteristicka vysokou urovni byrokracie
a formalnosti. Existuje zde mala skupina vedoucich pracovniki, ktera
tidi koordinaci mezi specialisty a funkénimi oblastmi. Mezi normy patii
pravidla, postupy a popisy prace. Funkéni kultura je uzplsobena
stabilnimu prostfedi, kde je zaroven tézké se vypotadat se zménou,
na druhou stranu je ale pfivétiva z toho pohledu, ze poskytuje svym
zaméstnanciim pocit bezpeci a predvidatelnosti.

3. Ukolova kultura - objevuje se v organizacich maticového typu, kde
moc spocivd v pruseciku odpovédnosti a kde existuje cil udrzeni
spolecné a hromadné zodpovédnosti zaméstnanci stejné¢ jako
samostatné prace, coz zndzoriiuje nize obrazek. Potieba autority je tak
snizena existenci individualniho fizeni a tymové prace. Ukolova kultura
je typicka svou pruznosti spojenou s rychlosti pracovniho rozhodnuti.
Tento typ kultury by tedy mohl mit uplatnéni také pii realizaci
nejruznéjSich projekti ve spole¢nosti, kde ti, kdo na projektu pracuji, se
chovaji jako tym, zaroven ma ale kazdy ¢len tymu svoji specifickou
pozici a postaveni.

4. Osobni kultura — je charakteristickd pro skupiny profesionalti, kde jsou
Vv ptfevaze individudlni cile a spolecna autorita je zaloZena na odbornosti

a vzajemnych ohledech.

%% BROOKS, |. Firemni kultura jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. 1. vyd. Brno:
Computer Press, 2003. s. 222-223. ISBN 80-7226-763-9.
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Obrazek 6: Schématické znazornéni Handyho typi kultur

Mocenska kultura FunkEni ku ltura
L ] - . -
. L ] - L ]
‘ b . - *
L . *
. L ] . L ]
- .
Ukolova kultura 0Osobni kultura

Zdroj: BROOKS, |. Firemni kultura jedinci, skupiny, organizace a jejich chovdni.
1. vyd. Brno: Computer Press, 2003. s. 223. ISBN 80-7226-763-9.

2.4 Vyznam firemni kultury

Podle Michaela Armstronga vyznam organiza¢ni kultury spociva v jejim
hlubokém =zakotfenéni v organizaci. Kultura reprezentuje historické udalosti,
rozhodnuti a reakce, které nastaly v minulosti, a fik& mnoho o tom, jaké
rozhodnuti a reakce nastanou v budoucnu. %

Firemni kultura, jak uvadi Mazék, je ve firmé nejvlivnéj§im motivacnim
nebo demotivacnim faktorem. Plsobi na kvalitu pracovniho vykonu vSech
zamé&stnancl, vSech procesti a vystupil, ovliviiuje kvalitu Zivota zaméstnanci,
psychologické klima ve firmé a méa primy vliv na veskeré déni ve firms.*

Organiza¢ni kultura redukuje konflikty uvnitf organizace, usnadiuje
koordinaci a kontrolu, redukuje nejistotu pracovnikii, ovliviiuje jejich spokojenost
a miZe byt vyznamnym zdrojem motivace pmcovniki’l.31

Organizac¢ni kultura je proto hloubéji zkoumana. Hledaji se takové podoby

kultury, které jsou organizaci prospésné a které naopak Skodlive.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 259. ISBN 978-80-247-1407-3.

% MAZAK, E. Firemni kultura a etické kodexy. 1. vyd. Praha: Bankovni institut vysoka $kola,
2010, s. 11. ISBN 80-7265-075-0.

' LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 40.

ISBN 978-80-247-2951-0.

25



2.4.1 Firemni kultura podporujici rozvoj organizace

V otazce vlivu podnikové kultury na vykonnost organizace LukaSova
poukazuje na existenci dvou charakterovych ryst organiza¢ni kultury a to jeji silu
a obsah. Silna kultura i pfes nékteré nevyhody byva obecné chépana jako stabilni,
vykazujici vysokou miru shody ve sdilenych hodnotich a zékladnich
piesvédCenich a praktikach Clenli uvniti organizace. Ti zpravidla pocituji vetsi
loajalitu a sounalezitost s organizaci, pro kterou pracuji, coz byva vyznamnym
zdrojem pracovni motivace. Obsah organizac¢ni kultury ma pak na vykonnost
v zavislosti na hodnotach a normach chovani v organizaci. Za druhé pak
dopomahd smétovat pracovniky ke snaze o napliiovani danych hodnot a cili
organizace. ,, Ackoli ma silnd organizacni kultura radu pozitivnich aspektii, sama
o sobé neni zdadouci. Pokud se ale napriklad jako soucdst organizacni kultury
projevi silny tlak na hledani zmeny a novych cest, jak dosahnout organizacnich
priorit, pak budou negativni jevy silné podnikové kultury potlaceny. “32 7 tohoto

duvodu je tieba rozliSovat kromé sily organiza¢ni kultury i jeji obsah.

Obrazek 7: Vliv organizac¢ni kultury na fungovani a vykonnost organizace

obsah kulwry }—— sila kultury

Zdroj: LUKASOVA, R, NOVY, 1. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii
K vyssi vykonnosti podniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. s. 53. ISBN 978-80-2470-648-1.

%2 LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 74-75.
ISBN 978-80-247-2951-0.
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Organizacni kultura v sobé zahrnuje i chovani jednotlivcid k sobé samotnym
navzajem. Harmonické a uspokojivé pracovni vztahy vytvareji pifiznivé klima,
které ma vliv na individualni 1 celoorganizacni vykon a spokojenost pracovnik.
To se muze zdat do znacné miry jako neuchopitelnd abstrakce, avSak lze uvést
seznamem bodi, které takovéto vztahy podporuji:®
dodrzovani zakonu a dohod,
dodrzovani pravidel slusnosti,
respektovani pracovnika jako rovnopravného partnera zaméstnavatele,
intenzivni informovani pracovnikii o v§ech zélezitostech organizace,
pecovani o socialni rovnost ¢lent organizace,
vytvafeni riznych volnocasovych aktivit,

prevence a postihovani diskriminace,

O N o a s~ w Db -

ze strany vedeni dlraz na piiznivé pracovni podminky a diraz

na formovani osobnosti ¢loveka.
Denison (1990) na zakladé vyzkumu souvislosti vymezil 4 dulezité faktory
¢i rysy organizacni kultury, které determinuji efektivnost firmy. Oznacil je jako

angazovanost, konzistence, adaptabilita a mise.

Obrazek 8: Teoreticky model vztahu kultury a vykonnosti

externi - .
|
zaméteni adaptabilita mise
interni . .
AT angazovanost konzistence
.
flexibilita stabilita

Zdroj: DENISON (1990, 2001) in LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména.
1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 83. ISBN 978-80-247-2951-0.

Mira angaZovanosti je podle Denisona pfedev§im mirou iniciativnosti
a participace ¢lend organizace. Konzistenci rozumi skute¢nost, Ze urc¢ité nazory,

hodnoty a normy chovani jsou v organizaci osvojeny a Siroce sdileny.

%% KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2010. ISBN 978-80-7261-168-3. s. 326-328
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Adaptabilitu organizace chape jako schopnost organizace prizptisobovat se
vnéj§imu prostiedi, misi jako stanoveni jasného smyslu existence a sméru, kterym
se organizace ubira.>

Hoffmann® uvadi, Ze byl prokézan vliv podnikové kultury a jeji dopad
na motivaci pracovnikli, coz plati i opacné. V navaznosti na toto tvrzeni lze
odvodit, ze zplsob, jakym management motivuje a fidi své zaméstnance, se
projevuje identifikaci zaméstnancti s nastavenou podnikovou kulturou. Je tedy
nezbytné, aby se vedeni ucilo od svych zaméstnanci, akceptovalo a respektovalo
jejich hodnoty, chovani, viru a piesvédéeni. Dle Armstronga®® ma ,,dobra“ kultura
také pozitivni vliv na chovani v organizaci. Mize napomoci vytvoieni kultury
vysokého vykonu, tedy kultury, ktera bude mit za nasledek vysokou uroven
vykonu podniku. Kultura se vSak v rliznych organizacich vytvaii a projevuje
riznymi zpusoby. Neni tedy mozné fici, ze jedna kultura je lepsi nez jina, pouze
to, ze je urCitym zpisobem odlisna. Neexistuje nic takového jako idealni kultura,
pouze existuje pfimefena nebo vhodna kultura.

1o, co odlisuje jednu spolecnost od druhé, at' uz na urovni procesii,
chovani zameéstnancit nebo atmosféry na chodbdch, miizeme souhrnné nazvat
firemni kultura®. Pokud zvolime metaforu firma je jako ¢lovék*, tak potom
firemni kultura je osobnosti firmy, tim co odlisuje jednu firmu od druhé, jako se

Jjeden clovek lisi od druhého. 3

% LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 83.

ISBN 978-80-247-2951-0.

% HOFFMANN, Stefanie. How Do Motivation and Leadership Affect the Corporate Culture of
Firms? 1. Auflage. Norderstedt: GRIN Verlag, 2005, s. 10. ISBN 978-3-638-75166-7.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 265. ISBN 978-80-247-1407-3.

%" GRUBER, Jan. Verlag Dashéfer. Neni firma jako firma. [online]. © 1. 10. 2016 [cit. 2014-01-09].
Dostupné z http://www.hrmprofi.cz/33/neni-firma-jako-firma-
uniqueidmRRWSbk196EZy9EEhbhYd_yMnY 24Qtdw9WEDONLbHrékukZUzLWmsA/?query=fi
remn%ED+kultura&serp=1&justlogged=1
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3 MOTIVACE

Pojem motivace je odvozen z latinského slova ,,movere®, které znamena
pohyb, hybat se. Berka a Kvasni¢kova uvadi, Ze motivace je oznaceni pro vSechny
vnitini 1 vnéj$i podnéty, které nas vedou k urcité ¢innosti nebo k urcitému jednani,
cili.*®

Potfeba je vychozi motivacni stav charakterizovany néjakym deficitem.
Neéco potiebovat znamena mit nedostatek néfeho. Chovani je instrumentalni
aktivita zprostfedkujici vztah mezi potiebou a jejim uspokojenim. Motiv pak
vyjadiuje obsah tohoto uspokojeni. Potfeby i motivy jsou vnitini psychické stavy,
které jsou si komplementarni.*® DosaZenim cilti dochézi k uspokojeni potieby.
Casto se piiuspokojovani potieb objevuji piekazky, které brani &lovéku

dosahovani cile. Neuspokojenim potieb vznika frustrace.

Co vSechno mize zpuisobit frustraci a demotivaci pracovnikti?
- nevSimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkim,
- nevSimavost vedouciho k chybam a nedostatkiim,
- chaos nebo $patné organizace prace,
- nespravedlivé odménovani,
- nezaslouzend pochvala jin¢ho pracovnika,
- nezaslouzena kritika,
- hrubé jednani nebo zesmésiovani,
- neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy podiizenych,

w2 - . . o 4
- pfisné zasahovani vedouciho do pravomoci podiizenych, atd. 0

Proto se manazer v prvni fadé¢ musi vyvarovat t€mto chybam, nepfipoustet
je na pracovisti, aby nedochazelo k demotivaci pracovnikl. A samoziejmé zamé&fit

svou pozornost na to, jak své spolupracovniky motivovat.

% BERKA, Michal; KVASNICKOVA, Irena. Pracovni motivace v kostce. 1. vyd. Praha: Nova
Forma s.r.o., 2010, s. 5. ISBN 978-80-87313-73-2.

¥ NAKONECNY, Milan. Motivace lidského chovani. 1. vyd. Praha: Academia, 1996, s. 27. ISBN
978-80-200-0592-7.

“ BELOHLAVEK, Frantidek. Jak vést a motivovat lidi. 5. vyd. Brno: Computer Press, 2008, s. 44.
ISBN 978-80-251-2235-8.

29



Celkovy motivaéni proces muzeme zobrazit pomoci nasledujiciho

schématu, ktery odrazi jeho cykli¢nost a vztah potfeb, motivi a cilt.

Obrazek 9: Proces motivace

POTREBA, . MOTIY CHOMWAN . CiLE

L
L J
L

F 3

F 3

USPOKOIEM

Zdroj: Vlastni zpracovani

Toto schéma je velmi relativni a ddva jen obecnou piedstavu o vztahu
potfeb a motivii, protoze skuteCny motivacni proces mize byt znacné
komplikovangjsi. Motivy, které ovliviiuji chovani ¢loveka, jsou nesmirné slozité,
podléhaji Castym zménam a jsou formovany celou fadou vnitfnich i vnéjSich
faktord - kvalifikace, vzdé€lani, socidlni status, vefejné minéni a podobné. Proto
predpoveédét chovani jednotlivych ¢lent pracovniho kolektivu v reakci na rizné

systémy motivace je velice obtizné.

3.1 Typy motivace
Tomsik uvadi, ze u pracovnikl Ize odvodit dva typy motivace, které je tieba
identifikovat, nebot’ maji podstatnou roli pfi fizeni a vedeni zamé&stnanci.
1) Primdrni motivace (vnitrni) — puvodcem je sam c¢lovek. Vztahuje se
k obsahu a cilim ukolu. Klasické faktory této motivace jsou odpovédnost
zanéco nebo za nékoho, svoboda jednani, moznost prokdzat a posléze

prohlubovat své znalosti, schopnosti a dovednosti, uspokojeni z prace,
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moznost daldiho postupu.*’ Piikladem této motivace je &lovek, ktery se
ze své vlastni vule chce zdokonalit v konkrétni problematice, a proto se
zuCastni  Skoleni. Vnitiné motivovani zaméstnanci jsou spokojeni
a pti vykonu svého povolani projevuji pfiméfenou aktivitu, ktera prameni
Z radosti ze své vlastni prace. Radost pracovnika vychazi z vyzvy, kterou
pro n&j predstavuje provedeni stanoveného tkolu.*

2) Sekunddrni motivace (vnejsi) — pokud K jednani pohanéji pracovnika vnéjsi
podnéty. K témto faktorim fadime podnéty pozitivniho charakteru (odména,
uznani, povySeni) i podnéty negativni (pfedevSim trest napf. Vv podobé
se | motivace. Vné&j§i motivace nepusobi trvale a projevuje se jen
pfi priblizovani se kK momentalnimu cili, jenz ale neni cilem finalnim. Pokud
se ucastni zamé&stnanec $koleni, protoze to dostal nafizeno, je mén¢ aktivni
nez zaméstnanec SVnitini motivaci. Projevuje svou aktivitu jen

V nezbytnych zalezitostech a pouze na tak dlouhou dobu, aby dosahnul

vvvvvv

Pii porovnani vnitini a vngj$i motivace je zifejmé, ze vnitini motivace
vychazi ze samotného Cloveka, je tedy hlubSiho charakteru a ma dlouhodobéjsi
efekt. Vnéjsi motivace se zamétuje spise na kvalitu Zivota ¢lovéka v zaméstnani,
neni vnucena nékym jinym a ma naopak na ¢lovéka rozsahlejsi dopad, ktery se

projevuje v pomémé kratké dobg. *°

* TOMSIK, Pavel. Teorie motivace a odméiiovini pro Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno:
Mendelova zemédélska a lesnicka univerzita v Brné, 2005, s. 29. ISBN 80-7157-845-2.

* LAUFER, Hartmut. 99 tipii pro iispésné vedeni lidi. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 51.

ISBN 978-80-247-2445-4.

*® TOMSIK, Pavel. Teorie motivace a odméiovini pro Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Bmo:
Mendelova zemédélska a lesnicka univerzita v Brn€, 2005, s. 29. ISBN 80-7157-845-2

* LAUFER, Hartmut. 99 tipii pro iispésné vedeni lidi. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 52.

ISBN 978-80-247-2445-4.

* TOMSIK, Pavel. Teorie motivace a odméiiovini pro Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno:
Mendelova zemédé€lska a lesnicka univerzita v Brné, 2005, s. 29. ISBN 80-7157-845-2.
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3.2 Motivaéni typy lidi *
V knize ,,Tajemstvi motivace” se Jifi Plaminek zabyva mimo jiné také
charakteristikou Ctyf motivacnich typi lidi:
1) Objevovatelé
Tento typ lidi se soustfedi pfedev§im na uziteCnost. Jsou nezavisli
a samostatni. Neustale se snazi nachazet nové piekazky, které¢ by mohli
zdolavat.
2) Usmérnovatelé
Zamétuji se na efektivitu, radi riskuji. Chtéji plsobit na ostatni lidi,
dovedou ostatni dobie piesvédcit. Byvaji pfirozenymi vidci.
3) Slad’ovatelé
Tato skupina lidi se zamétuje prakticky jen na ostatni lidi, na jejich vztahy,
pocity a spokojenost.
4) Zpiesiovatelé
Jsou peclivi, spolehlivi a piisni jak na sebe, tak i na ostatni. Respektuji

nadfizené bez ohledu na to, jaky s nimi maji vztah.

3.3 Pracovni motivace

Odborna literatura nabizi celou fadu rtiznych teorii motivace a pracovniho
jednani. Urban*” hovoii o tom, Ze kazdodenni pracovni vykonnost zavisi na fadé
faktorti, které mohou u rlznych zaméstnanct v riznych situacich sehravat
odlisnou tlohu. Bedrnova a Novy dale ptichazi s konstatovanim, ze koncepce
motivace pracovniho jednani jako uceleny model vytvofena nebyla. Jednotlivé
teorie zpravidla vystihuji v riznych situacich ur€ity, rizn¢ zavazny motivacni
aspekt. Vsechny tyto teorie vSak zdUraznuji vyznam motivace na vykonnost

pracovnika. 8

*® PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. Jak zaridit, aby pro vis lidé radi pracovali. 2. vyd. Praha:
Grada, 2010, s. 32. ISBN 978-80-247-3447-7.

4T URBAN, J. Jak zvladnout 10 nejobtiznéjsich situaci manazera.l. vyd. Praha: Grada, 2008,

s. 52. ISBN 978-80-2472-465-2.

“ BEDRNOVA, E.; NOVY, I. Psychologie a sociologie v Fizeni firmy: cesty efektivniho vyuziti
lidského potencidlu podniku. 1. vyd. Praha: Prospektrum, 1994, s. 203. ISBN 80-717-5010-7.
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Podle Armstronga se hlavni teorie pracovni motivace ¢leni dle svych
charakteristik nasledovng: *°

— Teorie instrumentality, behavioristicka teorie a teorie upeviovani
presvédCeni — odmény a tresty jsou prostiedkem k dosazeni zadouciho
zpusobu chovani.

— Teorie potieb neboli teorie zaméfena na obsah — motivace se v tomto
piipadé tyka kroki, které se uskutecnuji za tcelem uspokojovani potieb
a identifikace hlavnich potieb, které chovani ovliviuji.

— Herzbergova dvoufaktorova teorie.

— Teorie zamétené na proces neboli kognitivni, poznavaci teorie — vnimani
pracovniho prostiedi a zptisobu jejich interpretace a chapani. Zaméiuji se

na psychologické procesy ovliviiujici motivaci.

3.3.1 Teorie instrumentality

Armstrong definuje pojem ,,instrumentalista“ jako piesvédceni, ze pokud
udélame jednu véc, povede to k véci jiné. Ve své podstaté tato teorie tvrdi, ze lidé
pracuji jen pro penize. Tato teorie piedpoklada, ze motivace cloveka K praci,
odmény I tresty, budou piimo provazany s jeho skute¢nym vykonem. Tato teorie
je zalozena na principu, Ze 1lidé mohou byt ,,podminéni* ¢i ,,zpracovani® k tomu,
aby jednali uritym zpisobem, jestlize jsou za zadouci chovani odménovani.
Nazyva se také zakon pficiny a G¢inku. Teorie je zaloZena vyhradné na systému

kontroly, nerespektuje fadu dalsich lidskych potieb. *°

3.3.2 Teorie zamérené na obsah

Maslowova teorie potieb

Adair’* ve své knize poukazuje na Maslowovu teorie potieb jako jednu
z nejznaméjsich. Byla zformulovana jiz vroce 1954 v knize Motivation and

Personality Abrahamem Maslowem. Armstorng dale definuje zaklad této teorie

49 ARMSTRONG, M. Odmeénovani pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 111.

ISBN 978-80-247-2890-2.

%0 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 223. ISBN 978-80-247-1407-3.

L ADAIR, J. E. Efektivni motivace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004, s. 29-30.

ISBN 80-868-5100-1.
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jako pifesvédéeni, ze neuspokojenad potieba vytvari napéti a stav nerovnovahy.
K opétovnému nastoleni rovnovéhy je tfeba rozpoznani cile, ktery ji uspokoji
a zvolit zpisob chovani, ktery k tomuto cili povede. Kazdé chovani je tak

motivovano neuspokojenymi potiebami. 52

Maslowova hierarchie potieb, jak ji uvadi Armstrong:>®

1. Fyziologické potifeby — zakladni lidské potieby jako potieba kysliku,
potravy, vody apod

2. Potieby jistoty a bezpe¢i — napf. potieba ochrany proti nebezpeci
a nedostatku uspokojovani fyziologickych potieb.

3. Socidlni potieby — potieba lasky, pratelstvi a akceptace jako ptislusnika
skupiny.

4. Potieba uznani — touha po uspéchu, piimeienosti, sebedivéie, nezavislosti
a svobod¢ nebo také touha po respektu nebo tcté od ostatnich lidi.

5. Potieba seberealizace — potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, touha
¢loveéka po sebenaplnéni.

Podle Wagnerové se vySe postavené potieby projevi az tehdy, jsou-li nize
postavené potfeby nasyceny a uspokojeny. V konfliktnich situacich pak prevlada
niz§i poteba nad vyse postavenou. Po ptevedeni do oblasti pracovni motivace pak

vypada tato hierarchie potieb takto: >*

1. Mzda (ve vysi pokryvajici fyziologické potieby).

2. Pracovni jistota, socialni zabezpeceni, diichodové zabezpeceni, odborna
ochrana.

3. Pftijeti pracovni skupinou ve formalnich a neformalnich vztazich.

4. Tituly, symboly statutu, povyseni, respekt, pocit isp&$nosti.

5. Pracovni seberealizace, osobni rist, vzestup a rozvoj, plné vyuziti

schopnosti.

%2 ARMSTRONG, M. Odmeériovani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 112.

ISBN 978-80-247-2890-2.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 224. ISBN 978-80-247-1407-3.

* WAGNEROVA, 1. Hodnocent a iizeni vikonnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 14.

ISBN 978-80-2472-361-7.
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Jak dale uvadi Hiebitek™, dle Maslowa se dominantni potieba stava vyssi
v piipad¢ uspokojeni nizsi potieby, jedinec se zaméfuje na jeji uspokojeni.
Potieba seberealizace nemtize byt plné nikdy uspokojena. Niz§i potieby existuji

stale, ale jsou-li do¢asné uspokojeny, piestavaji byt pro jedince motivatory.

3.3.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Bedrnova a Novy uvadi, Ze tato teorie je po Maslowové teorii potieb druhou
nejcastéji citovanou motivacni teorii v odborné literature. Byva také oznacovana
jako motivacné hygienicka teorie, protoze je zalozena na rozdéleni lidskych

potieb do dvou protikladnych skupin faktord, a to na hygienické a motiva&ni. *°

Prvni skupina faktord dle Wagnerové zahrnuje ty, jejichz existence
vyvolava spokojenost: uspéch, uznani, samotnd prace, zodpovédnost, rist
apovySeni. Tyto faktory maji velkou motivaéni silu a jsou oznaCovany jako

satisfaktory nebo motivatory.

Druha skupina faktori vyvolava svym nepfiznivym vlivem nespokojenost:
pracovni podminky, mezilidské vztahy, plat a bezpeci, firemni politika, dozor.
Jejich motivacni vliv se rychle vycerpa. Pisobi jako prevence nespokojenosti,

dissatisfaktory, hygienické faktory, které souvisi s prostfedim.”’

Podle Herzbergra je nepfitomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti
nezbytnou podminkou Zzadouci pracovni motivace, ¢imz ukazuje souvislost mezi
pracovni motivaci a pracovni spokojenosti. Zduraziiuje také, Ze pracovni

spokojenost nemusi automaticky znamenat motivovanost pracovnika.58

Chté&ji-li manazefi dosahnout zlepSeni motivace, je tieba, aby se zaméfili

na motivacni faktory, které souvisi s praci samotnou. Pokud se budou orientovat

® HREBICEK, V. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Masarykova univerzita, Ekonomicko-
spravni fakulta, 2008, s. 88. ISBN 80-210-4537-8.

% BEDRNOVA, E.; NOVY, 1. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. vyd. Praha: Management Press,
2002. s. 269-271. ISBN 80-7261-064-3.

5 WAGNEROVA, 1. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 15.

ISBN 978-80-2472-361-7.

¥ BEDRNOVA, E.; NOVY, 1. Psychologie a sociologie 7izeni. 2. vyd. Praha: Management Press,
2002, s. 270-271. ISBN 80-7261-064-3.
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pouze na hygienické faktory, je pravdépodobnost motivace u zaméstnancti velmi

nizka.

3.3.4 Teorie zamérené na proces

Teorie expektace (V. H. Vroom)

Tato teorie vychazi z kognitivnich motivacnich teorii. Bélohlavek™ uvadi,
ze k tomu, aby pracovnik vyvinul usili, je tfeba splnit tfi podminky: pracovnikovo
usili musi byt nasledovano pfimérenym vysledkem, vysledek jeho ¢innosti musi
byt nasledovan odménou a nakonec tato odména musi mit pro pracovnika

vyznam. Dale uvadi také vzorec pro vypocet sily motivace:

U=E * (Vili+ Valot ... + Vi)
kde:
U — vysledné usili
E — expektace, o¢ekavani, predstava pracovnika o vysledku jeho usili (E ma
charakter pravdépodobnosti a nabyva hodnot od 0 do 1)
Vi...Vix — valence pro jednotlivé odmény, subjektivni vyznam téchto
odmén pro pracovnika (mutize nabyvat rozpéti hodnot od -10 do +10)
l1...Ix — instrumentalita jednotlivych odmén, ptedstava pracovnika o vztahu
mezi vysledkem a odménou, pravdépodobnost, Ze vykon bude néasledovan

odménou (hodnoty od 0 do 1)

Wagnerova u této teorie vysvétluje pro¢ vnéjsi penézni motivace, napf.
prémie, funguje pouze tehdy, jestliZze propojeni mezi tsilim a odménou je ztetelné
a hodnota stoji za tsili. Cim vétsi je hodnota né&jaké skupiny odmén a &im vyssi je
pravdépodobnost, Ze ziskani téchto odmén zavisi na Usili, tim vétsi Gsili bude

za dané situace investovano.®°

Z vyse uvedeného plyne, Ze vnitini motivace muze v jistych piipadech
prevladat nad motivaci pomoci vnéjSich odmén. Diivodem mohou byt 1 vysledky

vnitini motivace, které maji lidé vice pod kontrolou. Z této teorie Ize také odvodit,

% BELOHLAVEK, F. Jak #idit a vést lidi. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000, s. 46-47.
ISBN 80-251-0505-9.

% WAGNEROVA, 1. Hodnocenti a iizeni vikonnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 15.
ISBN 978-80-2472-361-7.
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ze penézni odména pracovniky motivuje V ptipadech, kdy je zfetelné propojena

s tsilim a hodnota odmény za vynalozené Usili stoji.

Teorie cile

Latham a Lock® vysvétluji tuto teorii tvrzenim, Ze jsou-li jednotliveim
stanoveny specifické, narocné cile, které¢ jsou zaroven piijatelné a existuje-li
odezva na vykon, jsou pak motivace a vykon vyssi. Pracovnici se musi podilet

na stanovovani cili a musi s nimi souhlasit.

Teorie spravedInosti

Armstrong predstavuje J. S. Adamse jako hlavniho piedstavitele této teorie,
ktera se zabyva vnimanim lidi, jakym zplisobem se s nimi zachéazi v porovnavani
sjinymi lidmi. Pocit spravedlivého zachéazeni u ¢lovéka v piipadé této teorie
vyvolava, je-li snim jednano stejné jako s jinou skupinou lidi nebo s jinou
odpovidajici osobou. Jednotlivci porovnavaji svoji naplin prace, mzdu nebo
zaméstnanecké vyhody s tim, co dostavaji jini pracovnici. Teorie spravedlnosti
tvrdi, Ze pokud se s lidmi bude zachéazet spravedlivé, budou 1épe motivovani.

V opaéném piipadé dochazi k demotivaci. ®

Armstrong dale uvadi, Ze existuji dvé formy spravedlnosti. Prvni z nich,
distributivni spravedlnost, se tyka toho, jak se lidé citi, kdyz jsou odménovani dle
svého piinosu ajsou porovnavani S ostatnimi. Druha, tzv. proceduralni
spravedlnost se pak tykd toho, jak zamé&stnanci vnimaji spravedlnost postupl

pouzivanych v podniku v oblastech hodnoceni pracovnikii a povysovani. *

Provaznik a kol. také pfipominaji dulezitost spravedlnosti v odménovani.

Na zakladé¢ vlastnich zkuSenosti dokladaji, Ze mnohdy je pro pracovniky

vvvvvvvvvv

za praci. Jeji vySe je ve srovnani s piijmy spolupracovnikii vykonavajicich stejnou

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 226. ISBN 978-80-247-1407-3.
2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 226. ISBN 978-80-247-1407-3.
% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 227. ISBN 978-80-247-1407-3.
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nebo podobnou praci relativni. Lze tedy usuzovat, Ze spravedlnost systému

“y sy . , , . , . 64
odménovani hraje v otazce pracovni motivace vyznamnou roli.

TeorieXayY

Autofi Provaznik a kol. uvadi, ze autor této teorie D. McGregor V ni
definuje dvé protikladné predstavy o ¢loveéku. Typ X zastupuje predstavu o tom,
ze Clovek je tvor liny, ma vrozenou nechut k praci a je tedy nezbytné jej k praci
nutit pod pohruzkou trestu. Dobry vykon je ticba naopak finanéné odménit.
Clovék je bran jako pfevazné nesamostatny, musi mit neustaly dohled, kontrolu
a vedeni. Na druhé strané u typu Y se predpokladd, ze prace a odpovédnost je
pro ¢lovéka zcela ptirozena, jedinec je samostatny a nevyzaduje pfimy dohled.
VéEtsi vyznam neZz finanéni odména ma pro n¢j pocit dillezitosti a uzitenosti
z vlastni prace. Manazer ma pak tendenci k nému pfistupovat K pracovnikovi
na zaklad¢ toho, kterd predstava o ném u néj prevazuje. VétSina lidi se vSak

vyskytuje mezi témito vyhrandnymi typy. *

3.4 Motivacni faktory

Kazdy ¢lovék ma v sobé hnaci motor, ktery ho vede k tomu, aby nékteré
veéci délal a jinym se naopak vyhybal. Vnitini motivace kazdého cloveka je
jedinecna. Jeji soucasti jsou nase potieby, zajmy, hodnoty, presvédceni, postoje,
nazory. To, co firmy nebo manazefi pouZivaji k motivovani zaméstnanct, jsou
vnéjsi nastroje, stimuly. Z toho vyplyva, zZe vlastné zadného ¢loveéka nelze ptimo
motivovat, ale mizeme mu jen vytvofit vhodné podminky a najit takové
motivacni nastroje, které co nejvice ,,ladi* s jeho vnitini motivaéni strukturou.®®
Kazdy zamé&stnanec chce byt vyjime¢ny. Kazdy také zac¢ind v nové praci

s nadSenim a chce se ukazat jako nejlepsi. U mnohych vSak toto poc¢ate¢ni nadSeni

% PROVAZNIK, V.; KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. 1. vyd. Praha: Vysoka
skola ekonomicka v Praze, 1996, s. 117. ISBN 80-7079-283-3.

% PROVAZNIK, V.; KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. 1. vyd. Praha: Vysoka
Skola ekonomicka v Praze, 1996, s. 118. ISBN 80-7079-283-3.

% BOHONKOVA, Irma. Verlag Dashofer. Ze zdpisniku kouce — Trable s motivaci. [online].

© 31. 8. 2012 [cit. 2014-01-10]. Dostupné z http://www.hrmprofi.cz/33/ze-zapisniku-kouce-trable-
s-motivaci-uniqueidmRRWSbk196EZy9EEhbhYdzgf8dc-
YQc_7gNgel9PJIY/?query=pracovn%ED+motivace&serp=1
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brzy vyprcha a motivace se vytrati. Je na manazerech, aby vybudovali takové
prostiedi, které bude podporovat zaméstnance v jejich vykonech. Manazefi si
musi vytvorit takové vztahy se zaméstnanci, které budou pomahat k dosazeni cilt
nejen organizace, ale i k dosaZeni osobnich cili samotnych zaméstnancu.
Efektivni vyuzivani odmén a ocenéni znamend zejména vytvotreni takového
pracovniho prostiedi, kde kazdy zaméstnanec mlize byt a je vysoce motivovan,
coz ma vliv i na uspéch celé orgamizace.67

Zatimco ploSné nastroje motivace na arovni celé¢ firmy funguji spise jako
satisfaktory (ovliviiuji Groven spokojenosti ¢i nespokojenosti lidi v praci), druha
skupina nastroji, kterd je pfimo v rukou manazera, funguje jako skutecné
motivatory, tj. bezprosttedné ovliviiuje, jaky vykon budou lidé v praci podavat,
s jakou chuti budou praci délat, zda o ni budou pfemyslet, zda budou piichazet
s vlastnimi napady, zda budou citit odpov&dnost za svou praci.®

Mezi motivatory patii:*®
a) Penézni
- mzdy a platy, vykonnostni bonusy a odmény,
- podily na zisku nebo na akciich podniku.
b) Mimomzdové nastroje - zaméstnanecké vyhody - motivuji spise k loajalité
a k hrdosti na firmu, v niz je ¢lovék zaméstnan.
- stravenky, sluzebni auto, mobilni telefon, notebook, PC,
- prispévky na penzijni pfipojiSténi, Zivotni nebo urazové pojisténi,
prispévky na stavebni spofenti,

- slevy na nakup produkti podniku,
- akce pro pracovniky, prodlouZena dovolena na zotavenou,
- zvyhodnéné pljcky od zaméstnavatele,

- préavni, danové, psychologické aj. poradenstvi,

7 NELSON, Bob; SPITZER, Dean. The 1001 Rewards & Recognition Fieldbook.. New York:
Workman Publishing Company, 2003, s. 21. ISBN-13: 978-0-7611-2139-8.
% BOHONKOVA, Irma. Verlag Dashofer. Ze zdpisniku kouce — Trable s motivaci. [online].
© 31. 8. 2012 [cit. 2014-01-10]. Dostupné z http://www.hrmprofi.cz/33/ze-zapisniku-kouce-trable-
s-motivaci-uniqueidmRRWSbk196EZy9EEhbhYdzgf8dc-
YQc_7gNgel9PJJY/?query=pracovn%ED+motivace&serp=1

Verlag Dashofer. Motivace. [online]l. © 4. 2. 2012 [cit. 2014-01-09]. Dostupné z
http://www.hrmprofi.cz/33/motivace-uniqueidmRRWSbk196FNf8-j\VUh4Eh-
6dt00tgNhjUatsjw00-9HKTD7kUB9qw/?query=pracovn%ED+motivace&serp=1&justlogged=1
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- sluzebni byt, diim,

- prohlubovani a zvySovani kvalifikace, vzdélavani,

- péce a pracovni podminky a dalsi.

¢) Dalsi motivaéni faktory z hlediska vedeni

- sluzebni postupy, moznost participace na fizeni a rozhodovéani (tymova
prace, mezifunkéni a samofidici tymy, vyuziti metod podporujicich
tvofivost apod.),

- obohacovani prace a zmocnovani pracovnik,

- pracovni podminky a rezim, péce o talenty a jejich rozvoj,

- dostupnost informaci a adekvatnich technologii a dalsi.

JaniSova a Kiivanek poukazuji na skutecnost, Ze zkuSenosti ukazuji, Ze je
nutné zaméstnanciim pripominat, jaké benefity dostavaji a pravidelné zjistovat,
jak je vnimaji. Ukazuje se, ze zameéstnanci je s postupem casu vnimaji jako
samoziejmost a neuvédomuji si, co jim zaméstnavatel kromé mzdy a bonusil

poskytuje.”

" JANISOVA, D.; KRIVANEK, M. Velkd kniha o Fizeni firmy: Praktické postupy pro tispésny
rozvoj organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2013, s. 236. ISBN 978-80-2474-337-0.
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PRAKTICKA CAST

4 ZAKLADNI INFORMACE O SPOLECNOSTI

Spole¢nost Tyco Fire & Integrated Solutions s.r.o. je soucasti koncernu
Tyco International Ltd. a na ¢eském a slovenském trhu zastupuje znacky koncernu
Tyco jako jsou napt. znacky ADT, Zettler, American Dynamics, Sensormatic,
Total Walther, Kantech, Software House a dals$i. Tyco International je globalni
spoleCnost, kterd poskytuje zivotn¢ dulezité produkty a sluzby zdkaznikiim
ve vice nez 60 zemich svéta. S vice nez 100.000 zamé&stnanci po celém svéte.
Tyco je predni poskytovatel elektronickych bezpecnostnich produktii a sluzeb,
pozérni ochrany a detekce produktl a sluzeb, a ventilt a ovladacich prvk.

Spolec¢nost Tyco byla zalozena v roce 1960 jako mald vyzkumna laborator
pracujici pro americkou vladu. Pravni entita Tyco Fire & Integrated Solutions
s.r.0., ¢len koncernu Tyco puisobi v Ceské republice od roku 1993. Soucasna
struktura spolecnosti vznikla postupnym slouenim nékolika spolec¢nosti
zabyvajicich se bezpe¢nostnimi a protipozarnimi systémy.

Dulezitym datem byl i 1. leden 2010, kdy spolecnost Tyco koupila
od spole¢nosti Celestica Czech Republic areal vyrobniho zavodu v Réajecku.
Spolecnost Celestica Czech Republic v Réjecku vyrabéla elektronicka zatizeni
(napft. detektory pozaru) pro spolecnost Tyco a koupé tohoto vyrobniho centra se
tedy stala pokracovanim dosavadni nékolikaleté spoluprace. V dubnu 2010 se
do Rajecka piestéhovalo i vyvojové centrum, které v Ceské republice piisobi
od ¢ervna 2004.

Vyrobni zavod a vyvojové centrum Spolecnosti Tyco Fire & Integrated
Solutions s.r.o. se nachazi v obci RajeCko v okrese Blansko. Vyrobni zavod
spole¢nosti Tyco vyrabi v Rajecku tisice produktd jak pro soukromy, tak
I pro komer¢ni sektor, napt. elektronické zabezpecovaci systémy, monitorovaci
systémy, systémy pro ochranu lidskych zivotl, systémy pro detekci a haSeni

pozar a medicinsk4d komunikacni a signaliza¢ni zatizeni.
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Vyvojové centrum se jako jediné v CR zaméfuje na vyvoj systémi
protipozarni ochrany a detekce pozard. Jeho aktivity se soustiedi na design
mechanickych dili pro nova elektronickd protipozarni zafizeni a na navrh
analogovych ¢i digitalnich elektronickych obvodi. Mé také vlastni tym SQA
pro testovani vyrobenych prototypt a nové vyvinutého software.

Organizacni struktura vedeni spolecnosti je uvedena na nasledujicim

obrazku.
Obrazek 10: Organizaéni struktura spolecnosti
Generalni
feditel
T
[ I I 1 I I 1
Quality & EHS| 1o \1 anaser Ma’maier Engineering HR manazer IT manazer Financni
manazer vyroby manazer manazer

Zdroj: autor prace (vlastni zpracovani)

Zakladnim cilem spole¢nosti Tyco Fire & Integrated Solutions s.r.o. je byt
prvni volbou zakaznikli na vSech trzich, poskytovat nova technologickd feseni
a provadét excelentni fizeni vyroby. Motorem spolecnosti Tyco je dlouhodoby
rust, hodnoty a uspéch. Zamérem spole€nosti je 1 nadale vytvafet svoji dobrou
zamé&stnavatelskou povést a byt preferovanym zaméstnavatelem.

Dle podnikové filozofie jsou zakaznici pro spolecnost absolutni prioritou.
Péce o zékazniky provadi kazdy ze zaméstnancii a to prostfednictvim jednani,
vykonnosti, komunikace a kompetenci. Zakladem je uctivé jednani k zdkaznikim,
1 mezi kolegy. Zakaznikiim je poskytovan vzdy odborny servis a poradenstvi
ke vSem produktim. Prioritou je také bezpecCnost prace a ochrana Zzivotniho
prostiedi.

Jednim ze zékladnich cild spolecnosti je piisné dodrZzovani bezpecnosti
aochrany zdravi pfi praci. Velmi striktné jsou dodrzovany veSkeré zasady
bezpe€nosti a vramci vyrobniho zavodu bylo vytvofeno néckolik projekt

pro neustalé zlepSovani bezpecnosti prace. Sledovany a méteny jsou také veskeré
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I drobné urazy véetné skoronehod, které se snazi Giraziim piedchazet. Spole¢nost
ma zavedeny systém fizeni ochrany zivotniho prostfedi v souladu s platnymi
zakony a korporatnimi standardy. Odpovédné tesi vSechny dopady své ¢innosti
na zivotni prostfedi a vyviji aktivity vedouci ke sniZzovani téchto dopad.
V soucasné dob¢ se spolecnost zabyvd zejména snizovanim produkce odpadi,
sniZovanim spotfeby energie, snizovanim spotieby vody a omezovanim pouzivani
nebezpecnych chemickych latek.

Spolec¢nost také dba o fadné dodrzovani vSech platnych zakond, piedpisii
anafizeni v pracovné pravni oblasti. Aktudlni pocet zaméstnanci vyrobniho
zavodu v dob€ provadeéni dotaznikového Setfeni byl 375, pficemz v poslednim
roce doslo k drobnému nariistu jejich poctu vzhledem k rozjezdu nové vyroby.
V nejbliz§ich mésicich navic spole¢nost planuje dalsi nabor jednotlived. Vyvoj

zaméstnanosti v letech 2010-2013 zachycuje nize uvedeny graf.

Graf 1: Vyvoj zaméstnanosti v letech 2010 — 2013
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
Na nasledujicich grafech jsou demonstrovany vékova struktura zaméstnanct

arozlozeni zaméstnancii dle dosazeného vzdélani. Primérny vék zameéstnanch

ve spolec¢nosti je 39 let. Jak je z grafu ziejmé, nejvice zaméstnancti ma spole¢nost
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v produktivnim véku 30 az 39 let, ale nebrani se zaméstnavani i mladych

absolventi nebo naopak lidi v dichodovém véku.

Graf 2: Vékova struktura zaméstnanci
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Graf 3: RozloZeni zaméstnanci dle vzdélani a pohlavi
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Rozlozeni zaméstnanct dle vzdélani odrazi zaméfeni spolecnosti na vyrobni
program. Vice nez polovina zaméstnanci mé dokoncené stiedni vzdelani
S vyucnim listem nebo maturitou. Rozvrzeni dle pohlavi je 55 % muzi ku 45 %
zastoupeni zen.

Rozvoj a vzdélavani ve spoleCnosti jsou organizovany v souladu se
strategickym planem spolecnosti a vychazi vzdy z pland rozvoje a vzdélavani
zam¢estnancl. Rozvojové plany jsou sestavovany zejména na zakladé
pravidelného ro¢niho a pualrocniho hodnoceni zaméstnanct, resp. na planech
osobnich cilli, rozvoje a vzdélavani pro kazdého jednotlivého zaméstnance
Vramci téchto pravidelnych setkdni maji vSichni zaméstnanci pfilezitost
konzultovat se svym nadfizenym sviij rozvoj a moZnosti profesniho rstu. VSichni
zaméstnanci maji moznost piihlasit se na volné pracovni pozice vyhladsené v ramci
interniho naboru. Pokud spole¢nost nenajde vhodného kandidata mezi stavajicimi
pracovniky, je pfistoupeno k naboru externimu.

Zakladem odménovani je ve spoleénosti mzda, ktera se odviji od pracovni
pozice a je stanovend v pracovni smlouvé. Kazdoro¢né pak ve stanoveném
terminu byvd planovano mzdové piehodnoceni. Blize systém odménovani

ve spole¢nosti definuje tento souhrn:

- Zakladni mzda.

- Vykonnostni bonus.

- 13.plat.

- Roc¢ni bonus na zéklad€ obchodnich a individuélnich vysledkd.
- Flexibilni benefity (Iékatska péce, sport, kultura).

- Financ¢ni benefity (pfispévek na penzijni a zZivotni pojisténi).

- Prispévek na stravovani — zdvodni stravovani, stravenky.

- 5 tydnid dovolené.

- Kurzy, skoleni.

- VysSsi piplatky (vikendy, no¢ni, pfescasy).

- Zdravotni péce.
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K posouzeni ekonomické situace spolecnosti jsem zvolila trzby za prodej
vlastnich vyrobku a sluzeb a hospodarsky vysledek v letech 2011 az 2013, které
jsou pro lepsi prehled ukazany v grafické podobé.

Graf 4: Trzby spole¢nosti v letech 2011 - 2013
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Zdroj: Vyro¢ni zprava spole¢nosti za rok 2011, 2012 a 2013

Graf 5: Hospodarsky vysledek spole¢nosti v letech 2011 - 2013
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Zdroj: Vyro¢ni zprava spole¢nosti za rok 2011, 2012 a 2013
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V letech 2011 a 2012 vykazovala spolecnost pomérné stabilni financni
vysledky. V roce 2013 oproti piedchazejicim rokiim vyrazné vzrostl hospodaisky
vysledek a ¢astecné€ i1 trzby za prodej zbozi a sluzeb a to diky narGstu zakazek
a prevodu vyroby ¢asti produktli od externiho dodavatele do vyrobniho zavodu
spole¢nosti. Ke zvyseni efektivity prispelo také zavadéni novych procest a uspora
nakladi.

Fluktuace zaméstnanci ve spole¢nosti je demonstrovana na nasledujicim
grafu. Jak je zfejmé z hodnot uvedenych v tabulce, dosahuje mira fluktuace
ve spolecnosti velmi nizkych hodnot. Primérma mira fluktuace v letech 2011 az
2013 ¢ini 2,6 %. Hodnoty fluktuace v jednotlivych letech jsou uvedeny

Vv souhrnné tabulce pod grafem.

Graf 6: Mira fluktuace v letech 2011 - 2013
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Zavazkem spolecnosti Tyco je jednat vsouladu se CEtyfmi zakladnimi
hodnotami. Tyto hodnoty maji za ukol utvéaiet chovani zaméstnanct
k zakaznikim a viuci sobé navzajem. Hodnoty jsou nasledujici:

e Integrita — Kazdy zaméstnanec ma odpovédnost chranit majetek spole¢nosti
a podporovat prostfedi divery se spolupracovniky, zakazniky, komunitami

a dodavateli.
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Dokonalost — Snaha chapat obchodni aktivity zdkazniki a pomahat jim
v dosazeni jejich cilti. PInéni pozadavka zakaznikd, ale také jejich predvidani.
Vira v odli$nost, férové jednani, vzajemnou tctu a duveéru. Zavazek k vyrobé
a poskytovani sluzeb zakaznikiim, které jsou zarukou nulového poskozeni

lidského zdravi a zivotniho prosttedi.

Tymova prace — Podpora oteviené a i¢inné komunikace a interakce se vSemi
zGcastnénymi stranami a aktivni spoluprace k zajisténi vzadjemné bezpecnosti.
Pfesvédceni, ze nikdo sam neni tak schopny nebo vykonny jako vSichni

dohromady.

Zodpovédnost — Ciny odpovidaji slovim. Vyzaduje se zodpovédnost,
od sebe i od ostatnich. Ve vSem, co se d¢la, je nutné se snazit jednat Cestné,
féroveé a poctive, a vSude, kde spolecnost plisobi, se fidit platnymi zakony

a predpisy.
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5 ANALYZA ZiSKANYCH DAT

Tato kapitola je vénovana vysledkiim provedeného Setfeni ve spolecnosti
Tyco, tedy vystupiim z analyzy dokumenti a dotaznikového Seteni. Prvni Cést je
vénovana metodologii prace a stru¢nym informacim o skupiné respondentt.
Druha ¢ast je vénovana vysledkiim provedeného Setfeni a interpretaci dat. Ziskana
data jsou analyzovana z pohledu jednotlivych otazek v dotazniku, z hlediska

atributa firemni kultury a nakonec i1 ve vzajemnych vztazich dle zavislosti.

5.1 Metodologie prace

Predmétem této diplomové prace je analyza firemni kultury spolecnosti
Tyco Fire & Integrated Solutions s.r.o. a jejiho vlivu na motivaci a spokojenost
zaméstnancu. Cil prace je stanoven v ovéfeni nasledujicich hypotéz:

Hypotéza ¢. 1: Spole¢nost Tyco Fire & Integrated Solutions s.r.o. ma silnou
a funk¢ni firemni kulturu.

Hypotéza ¢. 2: Respektovani firemni kultury managementem spole¢nosti
nema vliv na uroven motivace a vykonnosti zaméstnancil.

Hypotéza ¢. 3. Zaméstnanci spole¢nosti jsou ztotoznéni s firemni kulturou,

24

ktera se odrazi v jejich vykonnosti a pracovni motivaci.

Pro sbér informaci byla vyuzita kvantitativni metoda dotaznikového Setieni.
Hlavnim cilem dotaznikového Setteni bylo zjiSténi postojii zaméstnanct k firemni
kultufe a jejich motivace a spokojenosti. V tivodni casti dotazniku jsou
zaméstnanci seznameni se zdkladnimi informacemi o dotazniku a jeho ucelu.
Na zavér jsou pak uvedeny dotazy vénované demografickym ukazatelim.
V dotaznikovém Setieni bylo také vyuzito nekolik druht $kal, které jsou pouzity
pro pievedeni nesoumérnych znakli na znaky méfitelné. Jeden druh Skaly je
uveden Vv nasledujici tabulce. U otevienych otazek nebyly pouzity zadné predem

definované moznosti odpovédi.
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Tabulka 1: Skala &iselné stupnice

Skala pouZité &iselné stupnice
Uplné souhlasim

Spise souhlasim
Nelze rozhodnout
SpiSe nesouhlasim

A IWIN |-

Siln¢ nesouhlasim 5
Zdroj: autor prace (vlastni zpracovani)

Vsichni zaméstnanci obdrzeli od svého nadfizeného dotaznik V papirové
podob¢ s instrukcemi k jeho vyplnéni, tedy celkovy pocet dotaznikd byl 375.
Navratnost dotaznikd byla 64 %, kterou povazuji za velkou a smérodatnou.
Anonymitou dotazniku byla respondentim zarucena diskrétnost a daveérné
zpracovani ziskanych dat ainformaci a nemoznost jejich identifikace.
Respondenti byli z tad délnickych profesi, administrativnich i technologickych
pracovnikl. Vedeni spole¢nosti se tohoto Setfeni neucastnilo.

Dalsi dulezitym faktorem pro ziskdni dat byla metodika pozorovani
a analyza internich firemnich dokumentt, které pomohly objasnit soucasny stav
a pristup spolecnosti k podnikové kultufe, pfedev§im zddouci normy a hodnoty.

Ziskana data byla setfidéna, zpracovana a vyhodnocena pomoci programu
MS Excel svyuzitim statistickych metod vcetné jejich grafického znazornéni.
Zpracovana data jsou uvedena v tabulkidch. Absolutni Cetnost vyjadiuje pocet
zamé&stnanci, ktefi oznacili urcitou Skalu v moZznosti odpovédi. Relativni ¢etnost
pak oznacuje vyjadieni v procentech. Pro zjisténi primérné miry byl vyuzit

aritmeticky pramér. Dale byly vyuZity tyto statistické veli€iny:

Smeérodatna odchylka vyjadiuje, jak se jednotlivé hodnoty v souboru

navzajem lisi, resp. jak se odchyluji od stfedni hodnoty. &

Vzorec pro vipocet: g = /D(X) = y/var(X)

Pearsonuv linearni korelacni koeficient r vyjadiuje miru linearni zavislosti

dvou ¢iselnych proménnych. Koeficient r nabyva hodnot z intervalu <-1; +1>.

" KOZEL, R. a kol. Moderni metody a techniky marketinkového vyzkumu. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 115. ISBN 80-2477-298-1.
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Cim blize jedné je absolutni hodnota koeficientu, tim siln&jsi linearni zavislost

mezi proménnymi existuje. Jestlize neexistuje linearni vztah, r = 0."

cov(X,Y) _ E((X — px)(Y — py))

TxOy TxTy

Vzorec pro vypodet: PX¥ =

5.2 Vysledky provedeného Setieni

Setfeni se zG&astnilo 239 respondentd, kteii dotaznik vyplnili pfimo na svém
pracovisti. Pro pfedani byla s ohledem na technické podminky a moznosti zvolena
papirova forma dotaznikd. Sbér dat probéhl v prosinci 2013. Jak jsem jiz dfive
zminila, vzhledem k faktu, ze spoleCnost méla v té dobé 375 zaméstnanct
Vv hlavnim pracovnim poméru, ¢inil zkoumany soubor respondentti 64 % z tohoto
celkové podtu a je tedy mozné jej povazovat za reprezentativni. Zadny
Z odevzdanych dotazniktli zaroven nebyl nekompletni a nebylo nutné jej vyradit.

Rozlozeni respondentti (absolutni i relativni) dle pohlavi je témer

vyrovnané, jak blize ukazuje tabulka 1.

Tabulka 2: RozloZeni respondenti podle pohlavi

pohlavi respondenta N %

muz 112 46,9
Zena 127 53,1
Celkem 239 100

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Dotaznik 1 zpracovany piehled odpovédi na jednotlivé otazky jsou piilohou
této prace.

Otazku tykajici se délky zaméstnani u spolecnosti zodpoveédéli vSichni
respondenti. Grafické rozvrzeni odpovédi respondenti odpovida skutecnosti, ze
vice jak 70 % soucasnych pracovniki je u spolecnosti zaméstnano od jejiho

pocatku v Ceské republice, tedy od 1. ledna 2010.

2 KOZEL, R. a kol. Moderni metody a techniky marketinkového vyzkumu. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 124. ISBN 80-2477-298-1.
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Graf 7: Podet zaméstnanci dle poctu odpracovanych let
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Na oblast pracovniho prostfedi byly v dotazniku zaméfeny tii otazky
(bezpecnost na pracovisti, Uroven pracovi$t€ — prostornost, osvétleni, Cistota,
uroven pracovnich pomiicek a informaci potfebnych k vykonu prace). Kladné tuto
oblast hodnotilo 89 % vSech dotazovanych, pfi¢emz jako velmi dobrou ji oznacilo
celych 50 % respondentli. Ani jednim z dotazovanych nebyla tato oblast oznacena

jako velmi slaba.

Graf 8: Hodnoceni oblasti pracovni prostitedi

9% 2%

H velmi dobra

H dobrd
50%
39% W primérna
(]
M slaba

Zdroj: Zdroj: autor prace (vlastni Seteni)
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V nasledujicich odstaveich jsou uvedeny souhrnné tabulky vztahujici se
ke ¢tyfem dulezitym faktorim organizacni kultury (angazovanost, konzistence,
adaptabilita a mise), které determinuji efektivnost firmy. Otazky byly definovany
na zakladé¢ Denisonova modelu, jehoz prostiednictvim je mozno identifikovat
obsah a silu firemni kultury. Z dotaznikového Setfeni byla ziskana data, ktera jsou
Vv nasledujicich odstavcich analyzovana z hlediska jednotlivych faktorii a nasledné

jako jeden komplex.

AngaZovanost

Jeden z atributti firemni kultury, ktery je mozné dale rozdélit do tii bloka
jako je rozd€lovani pravomoci (vyroky 11, 15, 16, 17, 24, 25), tymova spoluprace
(vyroky 7, 8) a rozvoj zamé&stnanct (vyroky 4, 5, 6 a 14).

Tabulka 3: Souhrnné vysledky — faktor angaZovanost

cislo Vyrok Aritmeticky | Smérodatna

otazky priamér odchylka

4 Vase moznosti rozvoje 2,16 1,10
Poskytovani skoleni pro spravné zvladani

5 soucasného zameéstnani 2,18 1,04
Piistup k vam jako k jednotlivci, s respektem

6 a dlstojnosti 1,69 0,74
Spoluprace mezi oddélenimi v rdmci

7 spolecnosti 2,15 1,10
Spoluprace mezi riznymi obchodnimi

8 jednotkami v ramci spole¢nosti 235 1.10
Schopnost spolecnosti udrzet si vysoce

11 kvalifikované pracovniky 2,38 1,15
V ramci mé prace mohu dobfe vyuzit mych

14 schopnosti a dovednosti. 2,01 0,89
Spolecnost poskytuje zdroje potiebné pro

15 kvalitni praci. 1,90 0,95
Spolecnost mé inspiruje k co nejlepSim

16 pracovnim vykontim. 1,98 0,97
Spolecnost provadi zmény potiebné pro jeji

17 budouci tispech. 1,93 0,90

Které z téchto tvrzeni nejlépe popisuje, jak
vas spole¢nost informuje o déni ve

24 spole¢nosti? 1,92 0,93
Jak se citite ohledné informaci, které
25 spolecnost poskytuje zaméstnanctim? 2,87 1,33

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Dotaznik, ktery obsahuje jednotlivé otdzky/vyroky, je ptilohou této prace.
V nasledujici tabulce je uvedeno Cislo otazky, vyrok, dale aritmeticky pramér
a smérodatna odchylka jako vybrané ukazatele.

Z pohledu dotazovanych zaméstnanct se v ramci subjektivniho hodnoceni
zamé&stnancl u atributu angazovanosti nejlépe umistily vyroky 6 a 25. Vyrok
6, Pristup kVam jako kjednotlivci“ pozitivn€ hodnotilo celych 87 %
zamé&stnancl. 46 % z nich pak pfistup ze strany spole¢nosti oznadili jako velmi
dobry. Pouze 4 zaméstnanci pak pfistup oznacili jako slaby, zadny z nich pak
nezvolil moznost Uplného nesouhlasu. Z vysledkti je také patrné, ze velmi
pozitivné je hodnocena oblast rozdélovani pravomoci. Nejlépe hodnocenym
vyrokem z této oblasti je vyrok ,,Spolecnost provadi zmény potrebné pro jeji
budouci uspéch”, se kterym uplné¢ souhlasi skoro 40 % dotazovanych
zaméstnancl. Souhlasné stanovisko, tedy hodnoceni uplné souhlasim nebo spise
souhlasim, projevilo 77 % respondentd. Negativné se k tomuto vyroku vyjadtilo
jen 5 % respondentl. Dulezitd je také oblast tymové spoluprace, kdy vysledky
ukazuji vEétsi rozptyl v nazorech zaméstnancl. Spolupraci mezi rlznymi

obchodnimi jednotkami jako slabou nebo velmi slabou vnima 14 % respondentd.

Graf 9: Nazor na vyrok - faktor angaZovanost
,,Jak se citite ohledné informaci, které spolecnost poskytuje

zamestnancum?

M vZdy vérit
B obvykle véfrit

vérit asi v 50% pripadd
M zfidka véfrit

B nemohu véfit

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Nejvice variabilni ndzory zaméstnanct se projevily v otdzce cCislo 25 ,,Jak
se citite ohledné informaci, které spolecnost poskytuje zaméstnancum? “. Tato
oblast nejvice rozdé€lila postoje respondentli. Pozitivni stanovisko k této otazce
projevilo 40 % zamé&stnancii. Na nasledujicim grafu jsou pak demonstrovany

pocty jednotlivych odpovédi.

Konzistentnost

Konzistentnost je druhym atributem firemni kultury, ktera je zaméiena
zejména na sdilené hodnoty a spolecné procesy. Vyroky byly soucasti dotazniku
a detailni ptehled odpovédi na jednotlivé otazky je soucdsti prilohy. Nasledujici

tabulka ukazuje zakladni prehled u jednotlivych vyrok.

Tabulka 4: Souhrnné vysledky — faktor konzistentnost

¢islo Vyrok Aritmeticky | Smérodatna

otazky pramér odchylka
Vedouci pracovnici spolec¢nosti oteviené

29 sdéluji dobré i Spatné zpravy. 2,28 1,27

30 Znam vyrobky a sluzby spole¢nosti. 1,80 0,96

31 Citim, Ze se klade diiraz na bezahonnost. 2,03 1,07

32 Citim, Ze se klade dtraz na vysokou kvalitu. 1,78 0,86
Véifim, Ze mohu vyjadtit své obavy ohledné

33 bezpecnosti beze strachu z potrestani. 2,15 1,32

Chovani vedoucich pracovnikl spole¢nosti
vyjadiuje jejich zavazek k bezpe¢nosti a

34 celkovému zdravi nasich zaméstnancu. 2,06 1,09
Citim, Ze jsme zavazani poskytovat vyborny

35 zakaznicky servis. 1,92 0,95
Citim, Ze se klade dlraz na zodpovédné

36 jednani. 1,99 0,88
Mohu snadno nalézt a spojit se s lidmi, které

38 potiebuji pro svoji praci. 2,12 1,17

Se zaméstnanci je zachazeno stejné, nehledé
na rasu, pohlavi, vék, narodnost, nabozenstvi,
39 postiZzeni a/nebo sexudlni orientaci. 1,65 0,71

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Nejlépe hodnocend mira souhlasu se projevila u otazky tykajici se rovného
zachazeni se zaméstnanci. Souhlasné stanovisko k tomuto vyroku zaujalo 93 %

vSech dotazovanych zaméstnancti, coZ ukazuje na rovné zachdzeni se zaméstnanci
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bez ohledu na rasu, pohlavi, vk, ndrodnost nebo nabozenstvi, tedy
na nediskriminujici pfistup spolecnosti ke svym zaméstnancim. Druhy nejlépe
hodnoceny vyrok ,, Citim, Ze se klade duraz na vysokou kvalitu“ odrazi preference
spolecnosti s ohledem na typ produktti, které spolecnost vyrabi a dulezitost jejich
kvalitniho provedeni. 82 % respondentii uplné nebo spiSe souhlasi s timto
vyrokem. Pouze 2 zcelkového poctu dotazovanych zvolili moznost Uplného
nesouhlasu. Velmi pozitivné byla také zodpovézena otazka cCislo 36 ,, Citim, Ze se
klade diiraz na zodpovéedné jednani. *, ktera souvisi s kvalitou i cili spole¢nosti.
Pozitivni mira souhlasu byla u téchto odpovédi 76 %. Subjektivni miry souhlasu
zaméstnancll poukazuji na jasny styl vedeni, jasné stanovené cile s dirazem
na kvalitu a rovné zachazeni se zaméstnanci.

Nejvice negativné byly hodnoceny otazky zaméfené na vedouci pracovniky.
Vyjadifeni pocitt respondentt pii sdélovani informaci je zifejmé z nasledujiciho

grafu.

Graf 10: Nazor na vyrok - faktor konzistentnost

,, Vedouci pracovnici spolecnosti otevirené sdéluji dobre i spatné zpravy. *

B Gplné souhlasim

M spiSe souhlasim
nelze rozhodnout

M spiSe nesouhlasim

1 silné neouhlasim

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

V grafu jsou uvedeny pocty odpovédi respondentli. Mira souhlasu s timto
tvrzenim, Uplny nebo ¢astecny souhlas odpovidd 63 % ze vSech odpovédi. Mira

nesouhlasu je vyjadiena 21 %.
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Druhym rozpornym vyrokem byla oznacena otazka ¢islo 29 ,, Mohu snadno
nalézt a spojit se s lidmi, které potrebuji pro svoji praci.“, ktera byla nesouhlasné
vniména 16 % respondentli. Z téchto odpovédi je mozné usuzovat, Ze neexistuje
jednoznac¢na shoda ve vnimani vedoucich pracovnikii, zejména jejich komunikace
smérem k podfizenym zameéstnancim. Problematickou oblasti je také pftistup
k informacim a spolupracujicim kolegiim. Z odpovédi neni mozné urcit, zda se
jedna o jedno oddéleni ¢i ¢ast zaméstnanct spadajicich pod stejného vedouciho
pracovnika, proto by bylo vhodné, aby se spolecnost touto oblasti jest¢ zabyvala
a ziskala vice informaci, které by pomohlo Iépe definovat smér napravnych

opattenti.

Adaptabilita
Tfetim atributem firemni kultury je adaptabilita, jejiz ukazatelé jsou
zamétené na zakazniky a zmény. Odpovédi na jednotlivé otdzky jsou soucasti

ptilohy této prace. NiZze uvedena tabulka uvadi ptehled vyrokii a vybranych

ukazateli.

Tabulka 5: Souhrnné vysledky — faktor adaptabilita
dislo Virok Aritmeticky | Smérodatna
otazky y priamér odchylka

Jsem si védom toho, jak jsou moji zakaznici
40 spokojeni s nasimi vyrobky a sluzbami. 234 1,10

Jsem povzbuzovan zlepSovat spokojenost
nasSich zakaznikl s na§imi vyrobky a

41 sluzbami. 2,33 1,29
Rozumime potiebam naSich zadkaznikil a jsme

42 na n¢ schopni reagovat. 2,18 1,15
Snazime se byt vzorem pro naSe zékazniky a

43 predcit jejich ocekavani. 2,03 1,01
Firma je schopna flexibilné reagovat na

44 aktivity konkurence a zmény na trhu. 2,37 1,24
Inovace a zlepSeni jsou vedenim firmy

45 odménovany a podporovany. 2,41 1,20

Management spolecnosti oteviené a poctive
komunikuje o jakychkoli probihajicich
27 zménéch. 2,46 1,18

Jaka je podle vas kvalita sluzeb zakazniktim,
26 poskytovana vasi spolecnosti? 1,70 0,72

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Velmi pozitivné je hodnocen vyrok tykajici se urovné poskytovanych
sluZeb. Mira souhlasu je vyssi nez 85 %. Nasleduji vyroky s mirou souhlasu vyssi
nez 50 % tykajici se informovanosti o tom, jak jsou zdkaznici spokojeni s vyrobky
a sluzbami spolecnosti a zejména vyrok tykajici zdkaznikli a jejich ocekavani.
Tyto odpovédi mohou byt ovlivnény pravidelnou komunikaci ze strany
spole€nosti zaméstnancim zameétfené na reklamace, spokojenost zakaznikil
a dilezitost tohoto faktoru spokojenosti.

Nejvyssi mira nesouhlasu byla u tohoto atributu zaznamendna u otazky
tykajici se podnétii ke zlepSovani spokojenosti zdkaznikd. Nesouhlas byl u tohoto
vyroku vyjadien 20 %, souhlasné stanovisko naopak vyjadiilo 65 %. V grafickém

vyjadieni jsou uvedeny pocty odpovédi u jednotlivych stanovisek k danému

vyroku.

Graf 11: Nazor na vyrok - faktor adaptabilita
,,Jsem povzbuzovan zlepSovat spokojenost nasich zakaznikii s nasimi

vyrobky a sluzbami. *

B Gplné souhlasim

M spiSe souhlasim
nelze rozhodnout

M spiSe nesouhlasim

1 silné nesouhlasim

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Vyssi miru nesouhlasu vykazuji i odpovédi na otazky tykajici se flexibilnich
reakci firmy na aktivity konkurence, odménovani a podporovani inovaci ze strany

firmy, ale také komunikace o zménach ze strany managementu. Zameéstnanci tady
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neciti podporu v situacich, kdy pfichazi s novymi napady na zmény ¢i zlepSeni.
Vnimaji takovouto situaci spise jako riziko nez prilezitost. Vzhledem k faktu, ze
jednim z globalnich cili spolec¢nosti jsou inovace, rozvoj a neustalé zlepSovani,
muze byt hypotetickym divodem osoba vedouciho pracovnika, piipadné
nedostatky v komunikaci. Pfi¢inou by mohlo byt i opomijeni ptfipominek, tieba
I jednorazové. Zameéstnanci vnimaji nedostatky v komunikaci ze strany vedoucich

zamestnancl 1 managementu spolecnosti tykajici se zmén i zakladnich informaci.

Mise

Ctvrtym atributem firemni kultury je mise. Tento atribut zahrnuje oblast
formulaci cilii a tkold, vize a strategie spolecnosti a jejich vnimani. Nize uvedend
tabulka obsahuje vyroky, jejich ¢islo uvedené v dotazniku a hodnoty vybranych
ukazateli — aritmetického priméru a smérodatné odchylky. Piesné pocty

odpovédi respondenti na jednotlivé vyroky jsou uvedeny v ptiloze této prace.

Tabulka 6: Souhrnné vysledky — faktor mise

dislo Vyrok Aritmeticky | Smérodatna

otazky priamér odchylka

18 Rozumim strategickym cilim spolecnosti. 2,45 1,23
Rozumim roli, kterou hraji pfi pomoci

19 v dosahovani naSich cild. 2,05 1,12
VE&fim, ze mame oteviené komunikacni

20 prostiedi. 2,27 1,20
Z oficialnich kanali spole¢nosti se dozvim

21 ,Jjak se véci maji®. 2,55 1,36
Zamgstnanci mohou vyslovit své nazory beze

22 strachu z potrestani. 2,10 1,12
O hlavnim vyvoji ve spolecnosti jsem vcas

23 informovan. 2,57 1,34

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Atribut mise vykazuje nejvyssi miru konzistence u vSech vyrokd. Nicméné
také ukazuje vyssi miru variability u vSech odpovédi.
Postoje, které vykazuji nejniz§i miru variability, se tykaji porozuméni roli

zamé&stnancl, které napomahaji v dosahovani firemnich cilli a moZnosti vyslovit
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svllj ndzor bez moznosti potrestani. I pfesto se negativni postoj u téchto tvrzeni
pohybuje okolo 15 %.

Nejméné siln€ byl souhlas vyjadien u vyroki tykajicich se opét poskytovani
informaci. K vyroku ,, O hlavnim vyvoji ve spolecnosti jsem vcas informovan. “ se
56 % respondenti vyjadiilo nesouhlasné. Souhlasné stanovisko pak zaujalo 56 %
dotazovanych zaméstnanci a 13 % se neumeélo rozhodnout. Graf k otazce
zaméfené na predavani informaci zobrazuje pocty odpovédi respondentl dle
uvedené Skaly hodnoceni. 29 % respondentil nesouhlasi s tvrzenim, Ze se dllezité
informace dozvidaji z oficidlnich zdroji. Tato tvrzeni jsou opét smeéfovana

do oblasti interni komunikace ve spole¢nosti.

Graf 12: Nazor na vyrok - faktor mise

rée 4«

., Z oficialnich kanalii spolecnosti se dozvim ,,jak se véci maji*.

B Uplné souhlasim

M spiSe souhlasim
nelze rozhodnout

M spiSe nesouhlasim

M silné nesouhlasim

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Ve spolecnosti existuje silna firemni kultura sdilena napfi¢ spole€nosti.
Interpretace jednotlivych atributii firemni kultury byla souc¢ésti ptfedchazejicich
blokii. Nasledujici Cast bude vénovana shrnuti vysledkli jednotlivych blokt,
k ¢emuz bude vyuzit Denisoniv model.

Nejsilngj§im atributem firemni kultury ve spolec¢nosti je konzistentnost,

ktera je zdrojem koordinace a kontroly. Ve spole¢nosti jsou formulovany zakladni
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postupy, normy, pravidla a hodnoty, které jsou obecn¢ uznavany a podle nichz se
zamé&stnanci 1 vedeni spolecnosti fidi. Od zaméstnancli je ocekavano jasné
stanovené chovani, i kdyz pravidla v oblasti komunikace nejsou v nékterych
piipadech tpln¢ jasné stanovend. Druhym nejsiln€j$Sim atributem firemni kultury
je angazovanost. Je kladen diraz na tymovou praci. Zaroven je podporovan rozvoj
schopnosti a dovednosti zaméstnancii, pfiCemz jsou jim k vykonu jejich prace
poskytnuty vSechny potfebné nastroje a informace tak, aby byl jejich pracovni
vykon maximaln¢ efektivni.

Kombinace angazovanosti a konzistence piedstavuje vnitini dynamiku
organizace. Zakladnim strategickym cilem spolecnosti je udrzeni stabilniho
rozvoje a zvySovani vykonnosti podniku s ohledem na cile stanovené mateiskou
spole€nosti. Stabilni zaméfeni pak klade diraz na vzdélavani a rozvoj
zaméstnanct, technologicky rozvoj a investice, které maji podpofit zdokonalovani
vyrobnich postupt. Stabilita se odrazi v jednoznacnych hodnotach, které jsou
ve spolecnosti stanovené.

S ohledem na dlouhodobou rovnovahu spolecnosti je vhodné, aby flexibilita
a stabilita byly v souladu a navzajem se dopliovaly, stejné jako jeji externi ¢i

interni zaméfeni.

Nasledujici blok otazek byl zaméten na osobni rozvoj. Do této kategorie
byly zahrnuty otazky ¢&islo 4, 5, 6 a 9. Jejich znéni je ptfilohou této prace a je také
zobrazeno v grafickém vyjadieni. Z odpovédi na jednotlivé otazky je patrné, ze
vétSina zaméstnanct vidi osobni rozvoj, pfilezitost k nému i poskytovani Skoleni
véetné piistupu k jednotlivelim s respektem a dustojnosti jako velmi dobré ¢i
dobré. Nespokojeno s moznostmi a prilezitostmi pro rozvoj je jen necelych 9 %
zameéstnanct, coz zahrnuje odpoveédi pod oznacenim slabé a velmi slabé. VSechny
odpovédi na tato tvrzeni byla hodnocena komplexné, detaily odpovédi a jejich

vyhodnoceni jsou piilohou této prace.
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Graf 13: Osobni rozvoj

120 +

100 -

80 -

40 A

20 A

velmi dobra dobra pramérna slaba velmi slaba

B Vase mozZnosti rozvoje
1 Poskytovani Skoleni pro spravné zvladani soucasného zaméstnani
M Pristup k vam jako k jednotlivci, s respektem a dlstojnosti

M Vytvareni otevieného prostredi a davéry

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
Dalsi Skala otazek byla zamétena na celkové hodnoceni spole¢nosti.
Graf 14: Nazor na vyrok - celkové hodnoceni spole¢nosti

,,Jak byste celkové ohodnotili Vasi spolecnost jako pracovni misto

V porovnani s jinymi spolecnostmi, které zndte? *

2%

M jedna z nejlepsich
M nadprimérna
M primérna

M podprimérna

36%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfent)
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Zaméstnanci v ni hodnotili spole¢nost jako pracovni misto v porovnani
s jinymi spole¢nostmi, které znaji, prilezitosti vykonavat zajimavou praci a ochotu
doporucit spolecnost jako dobrého zaméstnavatele. Vysledky odpovédi na tyto
otazky jsou velmi zajimavé a ukazuji na celkovou spokojenost zaméstnanci.
Z4dny z dotazovanych neoznadil spolenost jako jednu z nejhorsich. Naopak
71 % z respondentt ji vidi jako jednu z nejlepSich nebo nadprimérnou.

Relativné stejné bylo i rozvrzeni odpovédi na otdzku tykajici ptilezitosti
a Sanci vykondvat zajimavou praci, ktera je vyzvou. I na tuto otazku vice nez
polovina respondent odpovédéla kladné. Celkové svou Sanci jako velkou nebo
nadprimérnou vidi také 71 % zaméstnanct a opét zadny z nich ji neoznacil jako

skoro Zadnou. Jen 7 % pak své Sance vidi jako nizké.

Graf 15: Nazor na vyrok - piilezitosti a $ance vykonavat zajimavou praci
., Jak velkou mate sanci vykonavat zajimavou praci, kterd je pro vas vyzvou,

ve vasem soucasném zamestnani?

7%

m velkou
B nadprimérnou
prdmérnou

M nizkou

38%

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Spokojenost zaméstnancti odrazi i odpoveédi na otdzku, zda by zaméstnanci

doporucili tuto spole¢nost svym znamym.
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Graf 16: Nazor na vyrok - doporuceni spole¢nosti

,,Doporucil/a byste praci u této spolecnosti svym znamym? “

8%

M Uplné souhlasim
M spiSe souhlasim
= Nelze rozhodnout

M spise nesouhlasim

43%

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Jak je ziejmé z ptedchazejiciho grafu, opét zadny zrespondentli nezvolil silné
zapornou moznost odpovédi. Rozhodné by praci v této spolecnosti doporucilo 34 %
a spise by ji doporucilo 43 % dotazovanych, coz znamena, ze celkové by zaméstnani

Vv této spole¢nosti doporucilo 77 % ze vSech dotazovanych zaméstnancu.

Graf 17: Nazor na vyrok - hrdost

,.Jsem hrdy na prdci pro tuto spolecnost“

B Uplné souhlasim
44% . )

M spiSe souhlasim

M nelze rozhodnout

M spiSe nesouhlasim

M silné nesouhlasim

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)
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S otazkou doporuceni souvisi i otazka hrdosti na spolecnost. 84 %
z dotazovanych zaméstnanct je hrdych na praci pro tuto spolecnost, pficemz
celych 44 % z nich s timto vyrokem tplné souhlasi.

V otdzce, zda spolecnost umoznuje zaméstnancim vést vyvazeny pracovni
a osobni zivot nejsou odpovédi tak jednoznacné. Nasledujici graf demonstruje
procentudlni rozlozeni odpovédi respondentli. Rovnovdha mezi osobnim
a pracovnim zivotem je dulezitou soucasti dusevni hygieny kazdého jednotlivce.
Nadpolovi¢ni vétSina projevila pozitivni miru souhlasu, ale 1 pfesto s timto
tvrzenim spiSe nesouhlasi 24 % z dotazovanych a naprosty nesouhlas vyjadtilo
9 % z nich.

Graf 18: Nazor na vyrok — vyvazeny osobni a pracovni Zivot

,,Spolecnost mi umoziuje vést vyvazeny pracovni a osobni Zivot.

9%

24%

B Uplné souhlasim
24% P
M spiSe souhlasim
nelze rozhodnout
M spiSe nesouhlasim

M silné nesouhlasim

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Dvé otazky byly také sméfovany na etické hodnoty spolecnosti, vnimani
chovani vedoucich zaméstnanciti jednotlivei a jejich ochotu ¢i schopnost nahlasit
neetické chovani. Odpovédi na tvrzeni ,,KaZdodenni chovani mych vedoucich
pracovniku ukazuje na jejich zavazek ke klicovym hodnotam spolecnosti.*
Souhlasné stanovisko stimto vyrokem zaujalo 77 % respondentl, tedy
nadpoloviéni vétSina. I tyto odpovédi odrézi silnou firemni kulturu a pevné

stanovené normy a hodnoty spole¢nosti.
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Graf 19: Nazor na vyrok — etické chovani vedoucich
., Kazdodenni chovani mych vedoucich pracovnikit ukazuje na jejich zavazek

ke klicovym hodnotam spolecnosti. *

10% 1%

B Uplné souhlasim
M spise souhlasim
1 nelze rozhodnout
M spiSe nesouhlasim

1 silné nesouhlasim

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

V piipad¢, ze by se zaméstnanci byli svédky neetického nebo nezdkonného
chovani ve spolecnosti, 74 % z dotazovanych by se nebalo nahlésit takovéto

chovani managementu spole¢nosti.

Graf 20: Nazor na vyrok — nahlaseni neetické chovani vedoucich

., Pokud bych byl svédkem neetického nebo nezakonného chovani

’

ve spolecnosti, nezdrahal bych se nahlasit to managementu.’

3%

12%

M Uplné souhlasim
M spiSe souhlasim
1 nelze rozhodnout
M spise nesouhlasim

1 silné nesouhlasim

42%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Velmi pozitivni reakce se objevily i u odpovédi na otdzku ,, Pokud by to bylo
jen na vas, jak dlouho byste chtél/a pracovat pro tuto spolecnost? “. Reakce opét
ukazuji na silnou firemni kulturu a jsou 1 ukdzkou spokojenosti zaméstnancti se
spole€nosti jako zaméstnavatelem. 53 % z dotazovanych v této chvili, respektive
ve chvili, kdy probihal sbér dat, neplanovalo ze spolecnosti odejit. 23 %
zaméstnancll zde planuje zlstat az do dichodu. Tento ukazatel odpovida
veékovému pruméru zamestnanct, kdy pocet respondentti ve veéku nad 50 let tvotil
28 % z dotazovanych. Svym stanoviskem k této otdzce si neni jisto 12 %
dotazovanych, 1 % respondenti v brzké dobé pravdépodobné planuje odchod
ze spole¢nosti. Zbyvajicich 11 % ptedpoklada, ze jesté par let zistane. V tomto
ptipad¢ je také zajimavé srovnani s fluktuaci zaméstnancii ve spolecnosti, ktera

byla 1,7 % v roce 2013.

Graf 21: Nazor na vyrok — nahlaseni neetického chovani vedoucich
., Pokud bych byl svedkem neetického nebo nezakonného chovani

ve spolecnosti, nezdrdahal bych se nahldsit to managementu.”

B Mam v planu zde z(stat
az do dlchodu

12%

B V tuto chvili neplanuji
odejit
Nejspis zGstanu jesté par
let

B Pravdépodobné brzy
odejdu

53%  Nejsem si jisty

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Jeden zblokd otazek byl zaméfen i na nadfizené zaméstnance, jejich

chovani a ptistup k podiizenym zamé&stnanctm.
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Tabulka 7: Hodnoceni manaZeru

Vyrok uplné spiSe nelze spiSe silné Aritmeticky | Smérodatna
souhlasim |souhlasim| rozhodnout |nesouhlasim (nesouhlasim( primér odchylka

Miij manaZer posloucha mé

problé my, nipady a stiznosti. 52 81 36 49 21 2,62 1,27

Miij manaZer mne vede

v rozvoji mé kariéry. 58 78 45 44 14 2,49 1,21

Miij manaZer mi poskytuje

zpétnou vazbu. 21 63 45 74 36 3,17 1,22

Miij manaZer jedna se v§emi

férové — nema oblibence. 34 98 51 41 15 2,62 1,12

Miij manaZer nastavil jasna

ofekavani vykonu pro moji

praci. 58 88 17 65 11 2,53 1,25

Miij manaZer mne informuje

o dileZitém vyvoji ve

spolenosti. 43 58 15 78 45 3,12 1,42

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Vyroky jsou uvedené v ptredchazejici tabulce. I u téchto vyrokd byla

stanovena péti stupniova Skala hodnoceni jednotlivych vyrokid. NejhorSich

vysledkt dosahuji vyroky tykajici se zpétné vazby a informovanosti zaméstnanct,

tady otazky ,,Mlj manazer mi poskytuje zpétnou vazbu.”“ a ,,Mlj manazer mne

informuje o dulezitém vyvoji ve spolecnosti“. 50 % zaméstnanci vyjadiilo

nesouhlasné stanovisko k témto vyrokiim. Tyto vysledky potvrzuji predchazejici

zjisténi o nedostatcich v interni komunikace spolecnosti smérem od nadtizenych

manazeru k zaméstnancum.

Posledni otdzka dotazniku byla koncipovana jako oteviend. Respondenti

meli moznost volné€ vyjadfit sviij nazor na otazku ,,Co by se mélo celkové zlepsit,

aby tato spole¢nost byla lepSim pracovnim mistem a motivovala Vas k vy$sim

pracovnim vykonim?* Jednotlivé odpovédi jsem shrnula do nasledujicich bodu:

- mzdové ohodnoceni,

- systém odménovani,

- pracovni podminky,

- pfistup nadfizenych,

- komunikace,
- skoleni,

- benefity.
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Moznost odpovédi na tuto otazku odpovédélo jen 34 % =ze vSech
respondentll. Nejcastéji dopliiovanymi odpovéd'mi byly podnéty tykajici se
mzdového ohodnoceni, vyse mzdy a systému odménovani, kterych bylo vice nez
30 %. Druhé nejvétsi zastoupeni mély podnéty tykajici se komunikace. Tyto
podnéty byly zastoupeny také 30 %. Dva z dotazovanych také uvedli, Ze by je

nemotivovalo nic.

5.3 Zjisténi zavislosti mezi vybranymi otazkami
V nasledujici kapitole je zjiStovana zavislost mezi vybranymi otdzkami
zauclelem ovéfeni stanovenych hypotéz. Pro zjisténi zavislosti byla pouzita

Pearsonova korelace.

Graf 22: Zavislost mezi vybranymi otazkami
,,Spolecnost me inspiruje k co nejlepsim pracovnim vykoniim. - Kazdodenni chovani mych

vedoucich pracovnikii ukazuje na jejich zavazek ke klicovym hodnotam spolecnosti. *
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Pfi porovnani odpovédi na otdzky ,,.Spolecnost mé inspiruje k co nejlepsim

«“

pracovnim vykonim.“ a ,,KaZdodenni chovani mych vedoucich pracovniki

ukazuje najejich zdvazek ke klicovym hodnotim spolecnosti.” Byla
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identifikovana vysoka zéavislost obou vyroki a byl prokézan linearni vztah mezi

nimi. Pearsonuv korela¢ni koeficient 0,8795.

Velmi vysoké linedrni zavislost blizici se téméi okrajové hodnoté 1 byla
zjiSténa mezi vyroky ,.Mij manazer mne vede Vrozvoji mé kariéry.” a ,,Jak
efektivni bylo vase posledni zhodnoceni vykonnosti pri informovani o vasi pozici

a moznostech vaseho zlepseni? “. Pearsontv korela¢ni koeficient 0,965.

Graf 23: Zavislost mezi vybranymi otazkami
., Milj manazer mne vede v rozvoji mé kariéry. - Jak efektivni bylo vase posledni

zhodnoceni vykonnosti pri informovani o vasi pozici a moznostech vaseho zlepseni?

6

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Dale byla zkoumana zavislost mezi vyroky vztahujicimi se ke strategickym
cilim spolecnosti a nastaveni oekavani vykonu manazerem. Grafické znazornéni
je zobrazeno na dalsi stran¢. Vyroky byly definovany v otazkach ,,Miij manazer
nastavil jasna ocekavani vykonu pro moji praci. a ,,Rozumim roli, kterou hraji
pri pomoci v dosahovani nasich cilu. “. Pearsoniv korela¢ni koeficient v hodnoté

0,8459, coz také znaci vyznamnou miru zavislosti mezi témito vyroky.
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Graf 24: Zavislost mezi vybranymi otazkami
., Muj manazer nastavil jasna ocekavani vykonu pro moji praci. - Rozumim roli, kterou

¢

hraji pri pomoci v dosahovani nasich cilii.
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Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Graf 25: Zavislost mezi vybranymi otazkami
., Spolecnost mé inspiruje k co nejlepsim pracovnim vykoniim. - Moje Spolecnost a ja

sdilime stejné hodnoty.

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)
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Posledni zavislost byla zkoumana mezi vyroky ,,Spolecnost mé inspiruje
k co nejlepsim pracovnim vykonum*™ a ,,Moje spolecnost a ja sdilime stejné
hodnoty. “. Pearsoniiv korelacni koeficient 0,9548 poukazuje na velmi vyznamnou
zavislost a linearni vztah mezi obéma vyroky. Zméni-li se jeden z nich, zméni se

ve stejném sméru i ten druhy.
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6 DISKUSE

Tato prace byla zamétfend na analyzu firemni kultury spole¢nosti a jejiho
vlivu na motivaci a vykonnost zaméstnancti. Technikami zvolenymi ke sbéru dat
byla analyza internich dokumenti spole¢nosti a dotaznikové Setfeni, pficemz
dotaznik byl sestaven na zakladé studia odborné literatury. Respondenti hodnotili
jednotliva tvrzeni na Skéle 1 — 5 v dotazniku dle miry jejich souhlasu s danym
vyrokem ¢i otazkou. S vyplnénim dotazniku neméli respondenti problémy,
Z ¢ehoz lze usuzovat, Ze otazky byly formulovany jasné a srozumitelné.
Navratnost dotaznikli byla 64 %, coz Ize povazovat za reprezentativni vzorek.

Hlavnim cilem prace byla analyza firemni kultury spole¢nosti, kde byly
zkoumany jednotlivé atributy firemni kultury. Na zékladé tohoto Setfeni byla
firemni kultura spole¢nosti oznacena jako silna a stabilni.

Dalsim cilem prace bylo porovnani dodrzovani firemni kultury
managementem spolecnosti a vlivu této proménné na motivaci a vykonnost
zaméstnancl. Pomoci Pearsonovy korelace byla identifikovana vysoké linedrni
zavislost mezi obéma vyroky, ¢imz byla zamitnuta hypotéza ¢. 2: Respektovini
firemni kultury managementem spolecnosti nemd vliv na uroven motivace
a vykonnosti zaméstnancil.

Zjisténi, zda existuje souvislost mezi vykonnosti a ztotoZnénim se
zamé&stnanct s firemni kulturou, bylo dal§im cilem prace. Mezi proménnymi byla
prokdzana velmi vysokd mira linedrni zavislosti pomoci Pearsonovy korelace.
Timto byla potvrzena tteti hypotéza: Zaméstnanci spolecnosti jsou ztotoznéni

S firemni kulturou, ktera se odrazi v jejich vykonnosti a pracovni motivaci.

Pokud bychom se divali pohledem nezéavislého pozorovatele, dalo by se
konstatovat, ze spole¢nost ma velmi silnou, stabilni firemni kulturu, ktera je
pfijimana vSemi zaméstnanci napii¢ spolecnosti. Pii kritickém a dikladnéjSim
rozboru vsak byly identifikovany urcité nedostatky, jejichz odstranénim by
spole¢nost mohla svou firemni kulturu jesté vice posilit.

Jedna se zeyjména o piistup managementu spolecnosti, poskytovani zpétné

vazby zaméstnancim. Z vyhodnoceni dotazniku také vyplynuly nedostatky
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Vv interni komunikaci spole¢nosti. Pro funkcéni systém komunikace by mohlo
pomoci doporuceni zaméfit se na zjiSténé nedostatky, zejména ze strany
nadfizenych zaméstnancli, a naucit se Iépe vyuzivat vSech dostupnych
komunikacnich nastrojii tak, aby byla zajiSténa informovanost zaméstnanct
0 vSech dtlezitych aktivitach ve spolecnosti, zejména v oblasti strategickych cili
a pribéznych pravidelnych vysledkti. V dnesni dobé modernich technologii je
mozné vyuzit nastroji elektronické, ustni 1 pisemné komunikace. Prikladem

mohou byt pravidelna setkani se zaméstnanci, email, nasténky, intranet a dalsi.
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7 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Nasledujici kapitola bude vénovana shrnuti vysledkli dotaznikového Setfeni
a analyzy internich dokumentii spolecnosti.

Vysledky dotaznikového Setfeni zaméfené na firemni kulturu spolecnosti
neprokazaly zadné vyznamné problémy tykajici se firemni kultury spolecnosti.
Spole¢nost ma definovan eticky kodex a stanoveny firemni hodnoty a normy,
které jsou zakladni filozofii spoleCnosti a v rdmci spolecnosti jsou sdileny, coz

ukazaly vysledky Setfeni.

Ovéreni stanovenych hypotéz:

Hypotéza ¢. 1: Spole¢nost Tyco Fire & Integrated Solutions s.r.o. ma silnou
a funkéni firemni kulturu.

Tato hypotéza byla potvrzena - ve spolecnosti existuje relativné silna,
dominantni firemni kultura, kterd je sdilend napfi¢ spoleCnosti. Nejvice
zastoupenym atributem firemni kultury je konzistentnost, kterd je zdrojem
koordinace a kontroly. Ve spole¢nosti jsou formulovany zékladni postupy, normy,
pravidla a hodnoty, které jsou obecné uznavany a podle nichZ se zaméstnanci
i vedeni spolecnosti fidi. Od zaméstnancu je ocekavano jasné stanovené chovani,
i kdyz pravidla v oblasti komunikace nejsou v nékterych pfipadech tplné jasné
stanovend. Druhym nejsilnéjS$im atributem firemni kultury je angaZovanost. Je
kladen daraz na tymovou praci. Zaroven je podporovan rozvoj schopnosti
a dovednosti zaméstnanci, pfi¢emz jsou jim k vykonu jejich prace poskytnuty
vSechny potfebné nastroje a informace tak, aby byl jejich pracovni vykon
maximalné efektivni. Kombinace angaZovanosti a konzistence pfedstavuje vnitini
dynamiku organizace. Zékladnim strategickym cilem spole¢nosti je udrZeni
stabilniho rozvoje a zvySovani vykonnosti podniku s ohledem na cile stanovené
matefskou spolecnosti. Stabilni zaméteni pak klade diraz na vzdélavani a rozvoj
zaméstnanct, technologicky rozvoj a investice, které maji podpofit zdokonalovani
vyrobnich postupti. Stabilita se odrazi v jednozna¢nych hodnotach, které jsou

ve spolec¢nosti stanovene.
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Hypotéza ¢. 2: Respektovani firemni kultury managementem spolecnosti
nema vliv na uroven motivace a vykonnosti zam¢stnancti.

Platnost druhé hypotézy nebyla potvrzena. Mezi obéma proménnymi byla
prokazana zavislost a linearni vztah. Pokud se jedna z nich zméni, zméni se
I druha. Nelze vsak usuzovat, ze by jeden z téchto vyrokd musel byt pfi¢innou
a druhy nasledkem.

Zavérem lze fici, Ze respektovani firemni kultury managementem

spolecnosti ma vliv na uroven motivace a vykonnosti zaméstnancii.

Hypotéza ¢. 3. Zaméstnanci spolecnosti jsou ztotoznéni s firemni kulturou,
ktera se odrazi v jejich vykonnosti a pracovni motivaci.

Zkoumédnim vztahu mezi témito proménnymi byla potvrzena linedrni
zavislost mezi proménnymi a zaroven platnost této hypotézy. Je mozné
konstatovat, ze jsou-li zaméstnanci pozitivné ztotoznéni s firemni kulturou,

pozitivné se to odrazi i v jejich vykonnosti a pracovni motivaci.

V dil¢ich ¢astech pak byly vramci jednotlivych otazek zkoumany dalsi
faktory zamétfené na pracovni prostiedi, motivaci a dalsi. Oblast pracovniho
prostiedi byla sledovana vramci tii otdzek v dotazniku. Kladné tuto oblast
hodnotilo 89 % vSech dotazovanych. Ani jednim z respondentii nebyla oblast
pracovniho prostfedi oznacena jako velmi slaba.

Blok ¢tyt otazek byl zaméfen i na osobni rozvoj zaméstnanct. Jak vyplyva
z vysledki Setieni, vétSina zaméstnancti vidi osobni rozvoj, ptilezitost k nému
I poskytovani Skoleni véetné pristupu K jednotliveim s respektem a distojnosti
jako velmi dobré ¢i dobré. Nespokojeno s moznostmi a pfilezitostmi pro rozvoj je
jen necelych 9 % zaméstnancii, coz zahrnuje odpovédi pod oznacenim slabé
a velmi slabé.

V dotazniku bylo také zahrnuto nékolik otdzek tykajicich se hodnoceni
spolecnosti jako pracovniho mista, pfilezitosti vykondvat zajimavou praci ¢i
doporuceni spolecnosti jako dobrého zaméstnavatele. Zaméstnanci v ni hodnotili
spole€nost 1 jako pracovni misto v porovnani s jinymi spole€nostmi, které znaji.

Vysledky odpovédi na tyto otazky jsou velmi zajimavé a ukazuji na celkovou
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spokojenost zaméstnanctl. Zadny z dotazovanych neoznadil spole¢nost jako jednu
z nejhorsich. Naopak 71 % z respondentti vidi spole¢nost jako jednu z nejlepSich
nebo nadprimérnou. Relativné stejné bylo i rozvrzeni odpovédi na otazku tykajici
prilezitosti a Sanci vykonavat zajimavou praci, kterd je vyzvou. I na tuto otdzku
vice nez polovina respondentti odpovédéla kladné. Celkové svou Sanci vykonavat
zajimavou praci jako velkou nebo nadprimérnou vidi také 71 % zaméstnanct
a opét zadny z nich ji neoznacil nejvice negativni vyrok, tady moznost, ze nemayji
skoro zddnou moznost vykondvat zajimavou praci. Jen 7 % z celkového poctu
dotazovanych pak své Sance vidi jako nizké. Rozhodné by praci v této spole¢nosti
doporucilo 34 % a spise by ji doporucilo 43 % dotazovanych, coz znamena, ze celkove by
zamestnani v této spolecnosti doporucilo 77 % ze vSech dotazovanych zaméstnanci.
S otazkou doporuceni souvisi i otazka hrdosti na spole¢nost. 84 % z dotazovanych
zaméstnanct je hrdych na praci pro tuto spole¢nost, pficemz celych 44 % z nich
s timto vyrokem uplné€ souhlasi.

Ne tak jednoznacné a pozitivni jsou pak odpovédi na otazku tykajici se
vyvazenosti osobniho a pracovniho zivota. Nadpolovi¢ni vétSina projevila
pozitivni miru souhlasu, ale i piesto stimto tvrzenim spiSe nesouhlasi 24 %
z dotazovanych a naprosty nesouhlas vyjadfilo 9 % z nich. Rovnovdha mezi
osobnim a pracovnim Zzivotem je dilezitou soucasti duSevni hygieny kazdého
jednotlivce, proto by se spole¢nost méla na tuto otazku blize podivat, pokusit se
identifikovat pficiny téchto vysledki dotaznikového Setfeni a predejit tak napf.
syndromim vyhoteni, nespokojenosti a vyssi fluktuaci zaméstnancii.

Dvé otazky byly také sméfovany na etické hodnoty spole¢nosti, vnimani
chovani vedoucich zaméstnancl jednotlivci a jejich ochotu ¢i schopnost nahlasit
neetické chovani. Odpovédi na tvrzeni , KaZdodenni chovani mych vedoucich
pracovniku ukazuje na jejich zdavazek ke klicovym hodnotam spolecnosti.*
Souhlasné stanovisko stimto vyrokem =zaujalo 77 % respondent, tedy
nadpoloviéni vétSina. I tyto odpovédi odrazi silnou firemni kulturu a pevné

stanovené normy a hodnoty spole¢nosti.
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Posledni z blokii otazek byl zaméfen i na nadfizené zaméstnance, jejich
chovani a pfistup k podfizenym zaméstnancim. Nejhorsich vysledkti v tomto
piipadé dosahuji vyroky tykajici se zpétné vazby a informovanosti zaméstnanct,
tady otazky ,,M{ij manazer mi poskytuje zpétnou vazbu.”“ a ,,Miij manazer mne
informuje o dulezitém vyvoji ve spolecnosti“. 50 % zaméstnancl vyjadrilo
nesouhlasné stanovisko k témto vyrokiim. Tyto vysledky potvrzuji predchazejici
zjisténi o nedostatcich v interni komunikaci spolecnosti smérem od nadfizenych
manazerl k zaméstnanctim.

Moznost odpovéedi na otevienou otdzku ,,Co by se mélo celkové zlepsit, aby
tato spoleCnost byla lepSim pracovnim mistem a motivovala Vas k vyssim
pracovnim vykonim?*“ odpovédélo jen 34 % ze vSech respondentl. Nejcastéji
dopliiovanymi odpovéd'mi byly podnéty tykajici se mzdového ohodnoceni, vySe
mzdy a systému odméinovani, kterych bylo vice nez 30 %. Druhé nejvétsi
zastoupeni mély podnéty tykajici se komunikace. Tyto podnéty byly zastoupeny
také 30 %. Dva z dotazovanych také uvedli, Ze by je nemotivovalo nic.

Velmi pozitivni reakce se objevily i u odpovédi na otdzku ,, Pokud by to bylo
Jjen na vas, jak dlouho byste chtél/a pracovat pro tuto spolecnost? “. Reakce opét
ukazuji na silnou firemni kulturu a jsou i ukazkou spokojenosti zaméstnancii se
spole¢nosti jako zaméstnavatelem. 53 % z dotazovanych v této chvili, respektive
ve chvili, kdy probihal sbér dat, neplanovalo ze spolecnosti odejit. 23 %
zam&stnancll zde planuje zistat az do dichodu. Tento ukazatel odpovida
vékovému priméru zaméstnanct, kdy pocet respondentli ve véku nad 50 let tvotil
28 % z dotazovanych. Svym stanoviskem k této otdzce si neni jisto 12 %
dotazovanych, 1 % respondentli v brzké dobé pravdépodobné planuje odchod
ze spolecnosti. Zbyvajicich 11 % predpoklada, Ze jeSté par let zlistane. V tomto
ptipad¢ je také zajimavé srovnani s fluktuaci zaméstnancti ve spolecnosti, ktera
byla 1,7 % v roce 2013.

Mezi vybranymi otdzkami byla také pomoci Pearsonova koeficientu
korelace zjiStovana zavislost. Pfi porovnani odpovédi na otazky byla
identifikovana vysoka zavislost vykonnosti zaméstnancti a etického chovani
vedoucich zaméstnancii, ¢imZ byla zamitnuta hypotéza ¢. 2. Vysoka linearni

zavislost blizici se téméf okrajové hodnoté 1 byla zjisténa také mezi vedenim
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manazera v rozvoji kariéry zaméstnance a efektivitou hodnoceni vykonnosti
zaméstnance. Dale byla zkouména zavislost mezi vyroky vztahujicimi se
ke strategickym cilim spole¢nosti a nastaveni ocekavani vykonu manaZerem.
Vyroky byly definovany v otazkach ,,Muj manazer nastavil jasna ocekavani
vykonu pro moji praci.* a ,,Rozumim roli, kterou hraji pri pomoci v dosahovani
nasich cilu. . Pearsontiv korela¢ni koeficient 0,8459, coz také znaci vyznamnou
miru zévislosti mezi témito vyroky. Posledni zavislost byla zkoumana mezi
pracovnimi vykony zaméstnance a sdilenim stejnych hodnot. Vysledky poukazuji
na velmi vyznamnou zavislost a linearni vztah mezi obéma vyroky. Zméni-li se

jeden z nich, zméni se ve stejném sméru i ten druhy.
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ZAVER

Cilem mé diplomové prace bylo shrnuti zakladnich informaci o firemni
kultute jako dtilezitého nastroje pro fizeni a strategii spole¢nosti ve smyslu jejiho
vlivu na motivaci a vykonnost zaméstnancu.

Prace je rozdélena na dvé ¢asti — teoretickou a praktickou. Teoretickd cast
popisuje dosavadni odborné poznatky o firemni kultufe, vyznamu firemni kultury,
motivaci, motivacnich teoriich a angazovanosti zaméstnancl. Praktickou cast
prace tvoii analyza soucCasného stavu firemni kultury a angazovanosti
zaméstnancll vybrané spoleCnosti. Zahrnuje metodologickd vychodiska prace,
vyzkumné otdzky a stanovené hypotézy. Déle je zaméfena na samotny prizkum
pomoci dotaznikového Setfeni a vyhodnoceni soucasného stavu firemni kultury
a motivace zaméstnancli ve spoleCnosti. Zavér prace obsahuje shrnuti vysledku
prizkumu a doporuceni pro spolecnost, ve které¢ vyzkum probihal.

Prakticka ¢ast byla zamétena na analyzu Grovné firemni kultury spolecnosti
Tyco Fire & Integrated Solutions s.r.o. a jejiho vlivu na motivaci a vykonnost
zamé&stnancl. Technikami zvolenymi ke sbéru dat byla analyza internich
dokumentii spolecnosti a dotaznikové Setfeni, pficemz dotaznik byl sestaven
na zaklad¢ studia odborné literatury.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly firemni kulturu spolecnosti
a odpovédely na stanovené hypotézy. Na zakladé dotaznikového Setfeni bylo
zjisténo, Ze ve spolecnosti existuje relativné silnd, dominantni firemni kultura,
kterda je sdilend napfi¢ spolecnosti. S vyuzitim Denisonova modelu byly
formulovany atributy firemni kultury. Nejvice zastoupenym atributem firemni
kultury je konzistentnost, ktera je zdrojem koordinace a kontroly. Ve spolecnosti
jsou formulovany zakladni postupy, normy, pravidla a hodnoty, které jsou obecné
uznavany a podle nichz se zaméstnanci i1 vedeni spolecnosti fidi. Od zaméstnancti
je ocekavano jasné stanovené chovani, i kdyz pravidla v oblasti komunikace
nejsou V nékterych piipadech Uplné jasné stanovena. Druhym nejsilnéj$im
atributem firemni kultury je angazovanost. Je kladen diraz na tymovou praci.

Zaroven je podporovan rozvoj schopnosti a dovednosti zaméstnanct, pficemz jsou
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Jim K vykonu jejich prace poskytnuty vSechny potiebné nastroje a informace tak,
aby byl jejich pracovni vykon maximaln¢ efektivni.

Kombinace angaZzovanosti a konzistence pfedstavuje vnitini dynamiku
organizace. Zakladnim strategickym cilem spole¢nosti je udrzeni stabilniho
rozvoje a zvySovani vykonnosti podniku s ohledem na cile stanovené matetskou
spoleCnosti. Stabilni zaméfeni pak klade diraz na vzdélavani a rozvoj
zameéstnanct, technologicky rozvoj a investice, které maji podpofit zdokonalovani
vyrobnich postupt. Stabilita se odrazi v jednozna¢nych hodnotach, které jsou
ve spolecnosti stanovené. S ohledem na dlouhodobou rovnovahu spolecnosti je
vhodné, aby flexibilita a stabilita byly v souladu a navzajem se dopliovaly, stejné
jako jeji externi €i interni zamétend.

Zkoumédnim vztahu mezi stanovenymi vyroky byla potvrzena linearni
zavislost vlivu respektovani firemni kultury managementem spole¢nosti na uroven
motivace a vykonnosti zaméstnanct a zaroven nebyla potvrzena platnost hypotézy
¢islo 2. Déle je mozné konstatovat, Ze jsou-li zaméstnanci pozitivné ztotoZznéni
s firemni kulturou, pozitivné se to odrazi i v jejich vykonnosti a pracovni

motivaci, ¢imz byla potvrzena platnost tfeti hypotézy.

Vsichni akcionafi, zakaznici, dodavatelé, ufednici i vSichni ostatni sleduji
postoje spolecnosti ohledné etiky, moralky a dodrzovani ptedpist. I spolecnost
Tyco usiluje o vytvafeni pracovniho prostfedi, ve kterém se zaméstnanci citi
dobfie, neobavaji se ozvat, vyjadtit své pochybnosti ¢i pozadat o pomoc.

Firemni kulturu lze bez relativné vysokych finan¢nich nakladi ménit, ale
jedna se zpravidla o obtizny a dlouhy proces. Je-li v§ak zména dobie provedena,
muze pozitivné pisobit na pracovni klima, motivaci 1 spokojenost zaméstnancti
vcetné jejich vykonnosti. Miize také vést ke zlepSeni urovné komunikace napfic¢
jednotlivymi oddélenimi spolecnosti. A v piipadé analyzované spolecnosti je
na zéklad¢ zjisténych vysledkll pravé oblast komunikace tim nejzasadnéjSim
nedostatkem.

Vysledky diplomové prace byly predany vedeni spoleCnosti, které zvazi

navrhnuta feSeni a moznost jejich implementace.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

OOTAZNIK

W azen zaméstnanci,

prosim Ya o wyplnéni struénéhe anonymniho dotazniku, zametendho na firemnl kutturu
a prikum spokojenosti zaméstnancd vtéto spolednosti. ZjEténé informace budou wuFity pro
zpracovdn anahtided $3sti mé diplomowd prace a budou ddlefitem podiladem pro zjEtérd
firemn  kultury, spokojenost = pracownimi podminkami, angazowancstlt a  naslednymi
doparuéznimi spoleénasti pro jejich zle pEeni.

Yelica 5 waZim vad ochoty 3 déluji za WaE Sas straveny nad wplnénim dotazni k.

D& baji.

Jate Fenafmoz?

O iz
O Fena

Jaka e délka Yassho pracowniho pormén ve spoletnosti ?

L méné nes 1 rok
O 1-2ray
Oz zroy
O wice neE 3 roy

Vafe vakowd kategorie?

O 1z —20 et
O z0—20 et
O a0 -4 et
O 50-52 et

O 50 -70 let



Sk byste cal kowe chodnotili Vadi spolednost jako pracowni misto wporowniEni = jnymi
spolednostmi, keré znde?

1. Jednaz nejlepZich
Wyherte 2. Hadprimérna
jedniu 3. Priméma
od poidd' 4 Podprimérna

5 Jednaz nejhorEich

Jak welkou mate Sanc wykonded zajimavoun prac, kerd je pro vEs wiewou, ve wvafem soudasném
zamestnani 7

1. Wekou
Vyherte 2. Madprdmérmaou
jedniu 2. Primérmou
od powiad’ 4 Mizkou

5. Skoro Z3dnou

Jak byste ohodnotili vad spolednost w kaidém z nasledujoichtwzeni? Yer ma e vilwahu vase
zhuZenosti zde, stené jako to, co vite o jnych spolefnostech.

‘Wyberte jednu n:hgju.léd' ‘Wielrni . ‘il rri
pro keidou polodu dobr Diobr3 Prarmérra Habé slabd
Wate cekové penéznl odmeny(mzda a 1 2 3 4 5
b nefity’)

Wate modmostirozvoje 1 2 3 )

Poskytovani Skolenl pro spravné zvladani 1 2 3 4

soudasnéha zaméstnani

Frietup k wam jado k jed notlive, 1 2 3 4 5
= respektemn a diztojnosf

Spoluprace meza addélenimi v ramei 1 2 3 ) 5
spalednost

Spoluprace mez miznwmi ob chod ni mi 1 2 2 4 &
jednokami v ramei s paleénost

Wytwdfeni otevfeného prostiedi a divény 1 2 3 4 5
Bezpednost na vaEem pracovist 1 2 3 ) 5
Schopnost spolednost udZetsiwsoce 1 2 3 4 &

kwvalifk ovang pracovniky

Urover Waseho pracavits (prostor nost, 1 2 3 4 5
cewetleni, distota, ...

Urover pracownich pomdceh, informac 1 z 3 4 &
poffebmrch k wkconu prace, ...



14.

15.

1.

17.

12
19

21.

Jak Silné souhlasite nebo nesouhlasite = nadedujici mi twzeni mi?

Uplneé Spise Helze Spite
Wyberte pdng n:\-:pcr.léd' soihla- sohla- roehiod- resoiabla-
pro kazde turzend Sim sim nok Sim
W ramei mé prace mohu dobfe vzt myvch 1 2 3 4
schopnost a dowednosti,
Spaleénost poskytuje zdroje poffebné pro 1 2 3 4
kewalitri praci.
Spoleénost mé inspiruje k co nejlepEim 1 2 3 4
pr acawnim wikon dm.
Spoleénost provadi zmény potiebné pra jej 1 2 3 4
budauci Ospéch.
Jak moc souhlasite nebo mesouhlaste s ndsledujcimi twzenini?

re Spige Helze Spie

Wyterte jednu odpowéd' soublz  zoubla  oghod  pesou
probazdeivrzen S sm nouf blasim
Fozumimstrate gickym cildm = polednosti. 1 2 3 4
Rozumimroli, kterou hraji pri pomod v dos ahowani 1 2 3 4
nakich il
WETim, Ze mame otewi ené komunik adni prostiedi. 1 2 3 4
Z oficidlnich kanald zpoleénostize dozvim ,jdi za 1 2 4
véci majl’.
Zamestnanci mohou wvyslovit své nazory beze 1 2 3 4
strachu = potrestani.
0 hlawnim wyvaji ve spoleénosti Eem vias 1 2 3 4

infarmouan.

Které z t&chto twrzeni nejépe popiadje, jak vas spolecnost informuje o déni ve spolednosti?

1. Spolednostmé plng infarmuje
Wyberte - " . .
e 2. Spolecnost me cebkem dobre informuje
riu
! dmowd 3. Spoleénostmi dava jen omezend mnozstl informac
odpaw
. 4. Spolednostmi, o tom co se déje, nefika mnoho

Jak =2 citite ohledné irfor mac | 4 eré spolednost poskytuje zmmést nancim?

1. Mohu tomu vEdy wifit
Wyberbe 2. Mohu tomu obwcl e wiiit
jedri 3. Mdohu tomu vEit asiv 50 4% pripadd
odpoved' 4. Mohu tomu =i deak dy kit

A,

Micdy tomu nemohu wafit

Silmé
resou-

Mesod-
hlasirn

Silré

th h



g 848 8

Jakd je podle vas khditas slufeb zakaznikdm, poskytovend was spolednosti?

1. “elmidobra
Wb erte 2. Dobra
jedru 3. Primérna
odpowid’ 4. Slaba

8. elmislaba

Manzgement spoleénosti oterdené a poctivgé kormuni kuje o mlkychkoli probibajicich zréndch.

1. Uplné souhlaim
b erte 2. Souhlazim
Jedrnu 2 Meke rozhodnout
odpawed’ 4. Spiie nesauhlasim
5. Silné nesauhlasim

Jak byste zhodnatili bezpednost we spolednosti | v porownani = dobou pred rokem?

1. Hynije to lepEl
Wb erte 2. Stejné
Jjedru 2. Meni totak dobré
odpovéd 4 HevimMebyka) Fem tady

Jak Sine souklastfe rebo nresouklasie 5 nasedujicint Hrranini

Upiré SpiZe Helze Spisa
Wyberte jedno u:_pu.léd' soublz souhbla-  roshod rEsol-
pro kafdé turzeri irmn. zim rot hlazirn
Wedouct pracovnici spale Enosti atewt eng sdaluj 1 2 3 4
daobré ifpatné zprawvy.
Znam wyrobky a sluzby s pole énosti, 1 b 3 4
Cifim, Ze ze klade diraz na bezdhonnost. 1 e 3 4
Cifim, Z2 seklade diraz na wsdoou kvalio, 1 2 3 4
WETim, 2e mahu wyjadit swe abany ohledné 1 2 3 4
bezpecnosti beze strachu z potrestant.
Chonani wedousich pracounikd = pale dnosti 1 z 3 4
wyjadtuje jejich zavazde k bezpednost a cekovému
zdravi naich zamdstnancd,
Ciim, Ze Eme zavazani poskytovat wirbarny 1 2 3 4
zaiamnicky servis.
Cifim, Ze seklade diraz na zod powidné jednani. 1 2 3
Spaleénost padporuje a pradikuje trmaowvau praci. 1
Mohu =nadna nalézt aspojitze = lidmi, které 1 2 3 4
pof ebuji pra swoji praci.
Se zaméstnanci je zachazeno stejné, nehledé na 1 2 3 4

rasu, pohlavl, wik, narodnost, nibozenstd,
postiZen anebo s exualni orientaci.

Silnd
nezoLk-
nesoLt
Hasim

th th Ch h



41,

47,

f5

1.

Jak silné souhlzsite nebo nesouhlzst e = nadedujict ri twzeni mi?

Lpd Spife el ze
Wyberte jpdnu Dq:u:uéd' souh a- souhla- rozhod
pro kazde turzen sl =i nout
Jzem zivedom tohe, jad Fou maoji z3aznici 1 2 2
spokojeni = nasimiwrobky a sluzbami,
Jzem povzbuzowan zlepE ovat spokojenast nasich 1 z 3
zdcamnicl = na&imi wirabky a s luEbami.
Fozumime poffebdm nafich zakaznikd a gme 1 2 3
na né zchopni reagovat.
SnaFime se byt wvzorem pro nae z3camiky a 1 z 3
piedéit jejich odek 3wan.
Firma je schopna flexibilng reagovat na atiity 1 2 3
konkurence azmeny natrho.
Inovace azlepEent ou wedenim fir miy 1 2 3

odménovany a pad pararany.

Spife
ezl
esol-
blasim.

Silre
reso
CesoL
Hasim

Jak & eltivni byla vade posledni zhodnoceni wkonnosti pri infor mowvani o vasi pozici @ moznostech

vaseho zlepsen?

1. Welmietdtivni
Vihberte 2. Cekem efekfivn
Jedru 3. He phlg efditivn
adpoiad’ 4. Meefaotivni

L

Jak by jete v nad edujicich bodech zhodnotili jednani Yaseho pii mého nadrizendha?

Wyberte fednu odpovéd’ Welmi .
pro kaZdou polodu debie Oobfe  Promémeé
hili manazer poslouch d mé problémy, nipady a 1 2 3
sfEnosti

i manazer mne wede w rozvoji mé kariéry 1 z 3
i manazer mi poskytuje zpétnou vazbu 1 z 3
hilij manazer jednd se vEemi férod — nem 3 1 2 3
oblibence

i manazer nastavil jasnd odeh dvani wkonu 1 2 2
pro maji praci

hilij manazer mne infor muje o dilesitém woji 1 z 3

ve spoleénosti.

Slakd

BB

b3 wikonnost nebwa hodno cenadnep am atuji si mé posledni hodnoceni wikonnasti



Pokud by to bylo jen navas, mk diouho byste cht &l pracowa pro tuto spoletnost?

1. Mam v planu zde zistat a% do dichodu
Wb erte 2. Wiuto chvili neplanuji odejit
jedru 3. Hejspis zistanu jebtd parlet
adpowed’ 4 Pravdepadobné brey odejdu

A,

Hegem =i jisty

Jak silné souhlasite nebo nesouhlast e s nad edujicd mi turzeni mi?

e Spie Melze Spie gilmé
Wyberte jednu U-:Fu:i.léd' soubla-  soubls- roehod- rEsoll- nesoLr
pro kafdé turzeri zim Am oLt H azirn Hzsimn
Doporadilfa byste praci u této zpaledénost swym 1 2 2 4 g
ZNAMm?
Spalednost mi umoZnvje vest v EEeny pracovni 1 2 3 4 5
a czobni Zivot.
Jzem hrdy na praci pro futo spolednost 1 2 3 4 5
Pokud bych byl svédvem neetick &ho neba 1 2 2 4 g
nezdonného chovani v spoleénost, nezdrahal
bych se nahlasitto managementy.
KaZdodenni chowari myich wedoudich pracooril 1 z 3 4 5
wiazuje na jejich z3wazak ke kidonsm hodnotam
zpolednost.

tewiene otaz ky

£9. CossVvamnejdos b na zaméstnani utdo spolednosti?

E0. Co by se mdo od kowd zlepst, abytao spolednost byla lepdi m pracownim mistem?

D& kuji za Va2 &= @ e =dileni ¥adich ndzord @ pozorowEni.

\4




Piiloha B — Vyhodnoceni dotazniku

[

N

D

10

1

[N

12

13

14

15

16

17

jedna z

jednaz

nejlepSich nadprimérna primérna podprimérna nejhorSich

Jak by jste celkové ohodnotili Vasi spole¢nost jako
pracovni misto v porovnani s jinymi spole¢nostmi, které

znate? 84 86 64 5
skoro

velkou nadprimérnou primérnou nizkou Zadnou
Jak velkou mate Sanci vykonavat zajimavou praci,
kterd je pro vas vyzvou, ve vasem sou¢asném
zaméstnani? 80 91 51 17

velmi

dobra dobra primérna slaba velmi slaba
Vase celkové penézni odmeény (mzda a benefity) 78 61 49 2 19
Vase moznosti rozvoje

78 86 43 23 9

Poskytovani skoleni pro spravné zvladani sou¢asného
zamestnani 74 82 51 29 3
Ptistup k vam jako k jednotlivci, s respektem a
distojnosti 109 98 28 4
Spoluprace mezi oddélenimi v ramci spolenosti g8 67 46 36 2
Spoluprace mezi riiznymi obchodnimi jednotkami
v ramci spole¢nosti 61 78 66 23 11
Vytvafeni otevien¢ho prostiedi a divéry 82 % 45 14 2
Bezpecnost na Vasem pracovisti 128 98 1 9
Schopnost spole¢nosti udrzet si vysoce kvalifikované
pracovniky 62 78 56 31 12
Uroveii Vaseho pracovisté (prostornost, osvétlen,
Cistota, ...) 119 93 21 6
Uroven pracovnich pomticek, informaci potfebnych k
vykonu prace,... 113 88 35 3

aplné spise nelze spise silné

souhlasim  souhlasim rozhodnout nesouhlasim neouhlasim

V ramci mé prace mohu dobie vyuzit mych schopnosti
a dovednosti. 73 107 45 11 3
Spole¢nost poskytuje zdroje potiebné pro kvalitni praci. % 03 2 19 2
Spole¢nost m¢ inspiruje k co nejlep$im pracovnim
vykonliim. 89 90 36 23 1
Spole¢nost provadi zmény potiebné pro jeji budouci
uspéch. 86 99 43 7 4

Vil




dava jen

24

25

18

19
20

21

22

23

27

28

29
30
31
32

33
34
35
36

37

38

39

celkem
omezené
plné celkem dobfe mnoZstvi viibec
informuje informuje informaci ne¥ikd mnoho neinformuje
Které z téchto tvrzeni nejlépe popisuje, jak vas
spole¢nost informuje o déni ve spole¢nosti? 92 97 28 22 0
vérit asi v
50% nemohu
vZdy vérit obvykle véfit pripadi  ziidka véfrit vErit
Jak se citite ohledné informaci, které spolec¢nost
poskytuje zaméstnancim? 107 98 31 2 1
aplné spise nelze spiSe silné
souhlasim  souhlasim rozhodnout nesouhlasim neouhlasim
Rozumim strategickym cilim spole¢nosti. 57 o1 38 3 21
Rozumim roli, kterou hraji pfi pomoci v dosahovani
nasich cilt. 87 99 15 29 9
VEfim, ze mame oteviené komunikaéni prostiedi. 73 89 32 30 15
Z oficialnich kanali spole¢nosti se dozvim ,jak se véci
maji". 67 71 32 4 28
Zaméstnanci mohou vyslovit své ndzory beze strachu
Z potrestani. 81 97 29 19 13
O hlavnim vyvoji ve spole¢nosti jsem vas informovan. 64 71 32 48 24
aplné spise Nelze spiSe silné
souhlasim  souhlasim rozhodnout nesouhlasim neouhlasim
Management spolecnosti otevien¢ a poctive
komunikuje o jakychkoli probihajicich zménach. 56 80 57 28 18
nyni je to nenito tak  nevim/nebyl
lepsi stejné dobré jsem tady
Jak byste zhodnotili bezpecnost ve spole¢nosti,
v porovnani s dobou pred rokem? 95 88 2 54
aplné spise Nelze spiSe silné
souhlasim  souhlasim rozhodnout nesouhlasim neouhlasim
Vedouci pracovnici spole¢nosti oteviené sdéluji dobré i
$patné zpravy. 87 63 39 34 16
Znam vyrobky a sluzby spole¢nosti. 103 108 8 12 8
Citim, Ze se klade diiraz na bezihonnost. 96 73 39 28 3
Citim, Ze se klade diiraz na vysokou kvalitu. 103 101 21 12 2
Veétim, ze mohu vyjadrit své obavy ohledné
bezpecnosti beze strachu z potrestani. 105 62 21 32 19
Chovani vedoucich pracovniki spole¢nosti vyjadiuje
jejich zavazek k bezpecnosti a celkovému zdravi
na$ich zaméstnanctl. 79 110 17 22 11
Citim, Ze jsme zavazani poskytovat vyborny 91 97 34 12 5
Citim, ze se klade diiraz na zodpovédné jedndni. 76 106 40 17
Spole¢nost podporuje a praktikuje tymovou praci. 87 89 32 19 12
Mohu snadno nalézt a spojit se s lidmi, které potebuji
pro svoji praci. 83 97 21 23 15
Se zaméstnanci je zachazeno stejné, nehledé na rasu,
pohlavi, vék, narodnost, nabozenstvi, postizeni a/nebo
sexualni orientaci. 109 113 9 8
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46

47
48
49
50
51
52
40
41

4

N

4

W

45

26

5

w

54

55
56

57

5

(e

ma vykonnost

nebyla
velmi celkem ne piili§ neefektivni hodnocena
Jak efektivni bylo vase posledni zhodnoceni vykonnosti
pii informovani o vasi pozici a moznostech vaseho
zlepSeni? 47 86 44 37 25
uplné Nelze spise silné
souhlasim spiSe souhlasim rozhodnout nesouhlasim  neouhlasim
Mij manazer posloucha mé problémy, napady a
stiznosti 52 81 36 49 21
Miij manaZer mne vede v rozvoji mé kariéry 58 78 45 44 14
Miij manaZer mi poskytuje zp&tnou vazbu 21 63 45 74 36
Mij manaZzer jedna se vSemi férové — nema oblibence 34 98 51 41 15
Miij manaZzer nastavil jasna o¢ekavani vykonu pro moji 58 88 17 65 11
Mij manazer mne informuje o dilezitém vyvoji ve
spole¢nosti. 43 58 15 78 45
Jsem si védom toho, jak jsou moji zakaznici spokojeni
s nasimi vyrobky a sluzbami. 62 82 52 37 6
Jsem povzbuzovan zlepSovat spokojenost nasich
zakaznikii s naSimi vyrobky a sluzbami. 76 80 34 26 23
Rozumime potiebam nasich zakazniki a jsme na né
schopni reagovat. 82 80 39 28 10
Snazime se byt vzorem pro nase zakazniky a piedcit
jejich oéekavani. 86 89 38 23 3
Firma je schopna flexibilné reagovat na aktivity
konkurence a zmény na trhu. 69 82 38 31 19
Inovace a zlepseni jsou vedenim firmy odménovany a
podporovany. 64 80 41 42 12
velmi dobra dobra prumérna slaba velmi slaba
Jaka je podle vés kvalita sluzeb zékaznikim,
poskytovana vasi spole¢nosti? 107 97 34 1
Mam .
, R Nejsp: . . . .
vplinuzde 'V tuto chvili . Pravdépodobné  Nejsem si
Zstat a¥ do neplimgfiodeft | 2o brzy odejdu sty
dichodu jeste par let
Pokud by to bylo jen na vas, jak dlouho byste chtél/a
pracovat pro tuto spole¢nost? 54 127 27 3 28
uplné Nelze spise silné
souhlasim spiSe souhlasim rozhodnout nesouhlasim  neouhlasim
Doporucil/a byste praci u této spole¢nosti svym
zndmym? 82 102 37 18
Spole¢nost mi umoziiuje vést vyvazeny pracovni a
osobni zivot. 57 70 33 57 22
Jsem hrdy na préci pro tuto spole¢nost. 106 9% 35 2
Pokud bych byl svédkem neetického nebo
nezakonného chovani v spole¢nosti, nezdrahal bych se
nahlasit to managementu. 76 100 29 28 6
Kazdodenni chovani mych vedoucich pracovnikii
ukazuje na jejich zavazek ke klicovym hodnotam
spolecnosti. 96 89 28 23 3
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