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1 UvoD

V ramci moderniho fizeni lidskych zdrojii je dnes casto vyuzivanym pojmem
podnikové kultura, jejimz jadrem jsou lidské zdroje. Pravé pracovnici, a¢ si to stale
mnoho spolecnosti nepiipousti, jsou zdrojem vykonnosti a dlouhodobé ekonomické

uspesnosti podniku.

Podnikova kultura je souborem hodnot, norem, postoji a vzorcii chovani, které
jsou ve firmé zastdvany a projevuji se ve vzajemnych vztazich na pracovisti,

v komunikaci a ve smysleni pracovniki.

Podnikova kultura se netykd pouze vnitiniho prostiedi spolecnosti, ale ma také
pfesah do vnéjsiho prostedi. Urcuje, jak je spole¢nost oteviend zménam, které vnéjsi
okoli nabizi, ¢i jak pfistupuje ke svym zdkaznikim. Dale ma vliv na to, jaci pracovnici
budou do podniku pfichdzet. Bude-li navenek ziejmé, Zze se jedna o spoleCnost
s nelichotivou podnikovou kulturou, ktera si svych zaméstnancli nevazi, povede to ke
snizeni celkové image firmy, ktera muze vést az k niz§imu zajmu o pracovni pozice ze
strany pracovniki s nejlepSimi referencemi. V kone¢ném dasledku muze firma

dosahovat nizsich ekonomickych uspéch.

Jelikoz ve vyvoji organizace hraje lidsky kapital dtlezitou roli, je zapotiebi
prehodnotit pfistup k nému. Soucasnym modernim smérem je znalostni ekonomika,
ktera si je védoma sily lidskych zdroj a vyzdvihuje je nad finan¢ni a materialni zdroje
podniku. Jeji snahou je efektivné vyuzivat celého potencidlu znalosti spole¢nosti a
ucinng je vyuzivat ke konkurenceschopnosti podniku. Znalosti spole¢nosti se nachazi ve
schopnostech a dovednostech zaméstnanct. Jejich efektivnim pouZitim je vzajemné

vyuziti, sdileni a rozvijeni.

Proto by mélo byt klicovym cilem kazdé spolecnosti sméfovat ke znalostni
ekonomice, ktera podporuje neustaly rozvoj pracovnika (na odborné i osobni trovni) a
napomahd k dosazeni zadouciho stavu funkénosti podnikové kultury a tedy

I k dlouhodobému uspéchu spolecnosti v podnikatelském prostiedi.

Cilem diplomové prace je charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci
specifikace jejich rozhodujicich dimenzi a navrhnout zmény vedouci k zddoucimu stavu

funk¢nosti podnikové kultury vybraného podniku.



Literarni reSerSe definuje podnikovou Kkulturu, popisuje jeji struktury ze
vseobecného hlediska a charakterizuje nejznaméjsi typologie. Dale také nabizi popis
silné podnikové kultury, od té pozitivni az po negativni. Dalsi kapitola kratce zmiiuje
zpusob, jak pristupovat ke zmén¢ podnikové kultury. V druhé poloving literarni reSerse
se nachazi definice znalostni ekonomiky a kulturnich dimenzi podle Gerta Hofstedeho,

které vyjadiuji nejobecnéjsi troven kulturnich rozdilt.

V praktické Casti je charakterizovana podnikova kultura na konkrétnim pracovisti
prostiednictvim specifikace jejich kulturnich dimenzi s ohledem na Zzadouci funk¢nost.
Kritériem zadouci funkénosti podnikové kultury je spole¢nost posouvajici se do
znalostni ekonomiky ve sméru procest inovativnosti a vys$i konkurenceschopnosti.
Dale na zaklad¢ ziskanych vysledkti jsou navrzeny zmény, které mohou napomoci

k posunu do plného zadouciho stavu funkénosti podnikové kultury.



2 LITERARNI RESERSE

2.1 Charakteristika podnikové kultury

Podnikova kultura je dualezitou soucasti modernich pfistupi spojenych
s lidskymi zdroji v podniku. K jejimu rozvoji dochazi piedevsim diky pfehodnocovani
lidského kapitalu, ktery hraje hlavni roli ve vyvoji organizace (Muscalu, 2014). Pravé
lidsky kapital obsahujici znalosti, schopnosti a dovednosti pracovniki vytvari jeho
osobity charakter. Spravné vyuziti této lidské slozky zajistuje dlouhodobé pieziti

podniku. (Armstrong & Taylor, 2014).

2.1.1 Definice podnikové kultury

Pojem kultura se do managementu dostal z kulturni antropologie. Z jejiho
hlediska je kultura chépana jako zptisob zivota skupiny lidi, ktefi maji vzorce
naucen¢ho chovani, a které jsou za pomoci uéeni pfendSeny z generace na generaci
(Lukédsova & Novy, 2004). Krom¢ antropologie se na utvareni kultury podileli 1 jiné
obory. Uplatiiovany byly poznatky z psychologie a sociologie, které zprvu nebyly zcela
pfijimany, nebot nepiedstavovaly uceleny soubor informaci. K jejich pfijeti doslo az

s ptichodem novych trendi managementu z USA (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012).

Podle Scheina (2009) mé4 podnikova kultura né€kolik kli¢ovych znakt, které
popisuji kulturu plnou symbold, tradic a historek. Mimo toho ma tato kultura hloubku,
Sifku, je sdilena, stabilni a jedinecna.

Lukéasova (2010, str. 18) definuje podnikovou kulturu takto: ,, Organizacni
kultura je soubor zdkladnich presvédceni, hodnot, postojit a norem chovdani, které jSou
sdileny v ramci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani clenii

organizace v artefaktech (tj.vytvorech) materialni a nematerialni povahy. *

AvSak nejednad se o jedinou definici podnikové kultury. Téch existuje v riznych

obménach ,,nespocet®.

Napt. podle Scheina (in Bedrnova & Novy, 1994, str. 467) je podnikova kultura
charakterizovana takto. ,, Podnikova kultura je vzorec zdkladnich a rozhodujicich
predstav, které urcita skupina nalezla ¢i vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se

Naucila zvladat problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osveédcily, ze



Jjsou chapany jako vseobecné platné. Novi c¢lenové organizace je maji pokud mozno

zvlddat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich. *

Furnham a Gunter (in LukaSova & Novy, 2004) uvadi, ze v podnikové kultute se
vyskytuji tfi zékladni trendy. Za prvé, podnikova kultura je chapéana jako zpulsob,
kterym zaméstnanci v organizaci jednaji. Dale je to zpUsob, kterym lidé v organizaci

mysli, anebo je podnikova kultura definovana jako kombinace ptedeslych dvou trendd.

2.1.2 Vznik podnikové kultury

Prvni pojem, ktery souvisel s kulturou, byla tkz. ,,agri cultura®, ktera souvisela

s obd¢lavanim zemédélské pidy (Lukasova & Novy, 2004).

Nového vyznamu kultura dosahla v dob¢ 45 pt. n. 1., kdy filozofie byla nazvana
»kulturou ducha®, ¢imz vznikl zéklad pojmu kultury, ktery byl charakterizovan lidskou

vzdélanosti (Lukdsova & Novy, 2004).

Poté az vroce 1871 vznika moderni védecka definice, ktera tika: ,, Kultura
neboli civilizace je slozZity celek, ktery zahrnuje védeéni, viru, umeéni, pravo, moralku,
zvyky a vSechny ostatni schopnosti a obyceje, jez si clovék osvojil jako clen spolecnosti*

(Velky sociologicky slovnik in LukaSova & Novy, 2004, str. 17).

V roce 1952 byla Jaquesem poprvé pojmenovana kultura konkrétniho
pracovisté. Presnéji, kultura tovarny, kterou definoval na zakladé obvyklych a
tradi¢nich zpisobech mysleni a provadéni prace, kterd je spoleCna a nové ptichozi

pracovnici se ji musi naucit (Brooks, 2003).

Podnikova kultura se stala popularni pocatkem 80. let 20. stoleti. Zacali se o ni
velkou mérou zajimat americti manaZefi a to z divodu velkého ekonomického riistu
Japonska. Podnikova kultura a jeji ueni mélo vedeni podniku odpovédét na otazky:

,Jak ucinné a efektivné fidit firmu?* (Lukasova, 2010).

2.1.3 Prvky podnikové kultury

Prvky podnikové kultury jsou zakladnimi elementy, kterymi 1ze popsat strukturu
a funkcnost podnikové kultury. Prostfednictvim téchto prvkli miZzeme vysvétlovat
jednotlivé jevy, které se v podnikové kultufe vyskytuji. Jsou téz indikéatory obsahu
podnikové kultury vyuzivané pii zkoumani a diagnostice kultury v podniku (Lukasova
& Novy, 2004).



Mezi nejcastéji uvadéné prvky podnikové kultury patii: Zakladni ptedpoklady,
Hodnoty, Postoje, Normy a Artefakty materidlni a nemateridlni povahy
(LukaSova & Novy, 2004).

1. Zakladni predpoklady (presvédceni)

Zakladni ptedpoklady jsou u clovéka tézko identifikovatelné, jelikoz jsou to
vzité predstavy o fungovani reality. Jsou to piesvédCeni, kterd jsou brana naprosto
samoziejm¢ a nezpochybnitelné¢ (LukaSova & Novy, 2004). Ovliviiuji rozhodovani a

chovani ¢lenil a stanovovani jejich priorit (Lukasova, 2010).

Schein (in Lukésova, 2010) povazuje zakladni ptedpoklady za jadro kultury.
Domniva se, ze ovliviiuji pozndvaci procesy ¢lenti dané kultury, predurcuji interpretaci

informaci a reakce na né.

Priklady: ,, Vedeni firmy lZe“ (Lukasova & Novy, 2004). ,, Ukoly museji byt

splnény v terminu, at to stoji, co to stoji* (Bélohlavek, 1996).
2. Hodnoty

Hodnota piedstavuje to, co je dulezité a Zadouci. Ovliviluje ¢emu je vénovana
V organizaci pozornost, co je spravné, dilezité¢, a co by se mélo délat (LukaSovd &

Novy, 2004).

Vidci ¢asto dokazou presveédcit ostatni o své predstaveé (Spatného ¢i spravného)
a prosadit tak své hodnoty. Ukazou ostatnim, jak v n¢kterych situacich reagovat, a snizi
tak pocit nejistoty ¢lent skupiny. Tyto pfedstavy se stdvaji normami, o kterych lze
hovofit o jako zastdvanych hodnotach cel¢ skupiny (Bélohlavek, 1996).

Takto skupinové piijaté hodnoty podporuji podnikovou kulturu, a proto
pozornost vedeni podniku smétuje k systému podnikovych hodnot (Brooks, 2003), které
1ze nalézt v etickém kodexu (Lukasova & Novy, 2004).

Priklady: ,,Spokojenost zdkaznikit na prvinim misté. “ Spokojenost pracovnikui je
velmi dulezita“. ,, Spolecnost musi byt zodpovédna viici zivotnimu prostiedi “ (LukaSova,
2010).

3. Postoje

Postoje jsou produkty hodnoceni a obsahuji tfi slozky. Prvni slozka je kognitivni

a obsahuje nazory na objekt postoje. Druhd slozka je emotivni obsahujici emoce



k objektu postoje. A tieti slozka je konativni, ktera predstavuje sklony k jednani

k objektu postoje (Nakonecny in Lukasova, 2010).
4. Normy

Normy jsou pravidla a zédsady chovani v raznych situacich, ktera jsou skupinou
akceptovana (Lukasova & Novy, 2004). Tato pravidla jsou nepsana, jelikoz v opacném

pfipad¢ by se jednalo o procedury ¢i politiku (Armstrong, 2002).

Normy jsou piedavany Ustn€, chovanim a také reakcemi ostatnich v ptipadé
jejich nedodrzeni (Armstrong, 2002). Za pomoci norem jsou urceny hranice chovani.
Co je akceptovatelné, a co jiz neni. Timto Ize zajistit stabilni a predvidatelné pracovni

prostiedi (Lukasova & Novy, 2004).

Priklad: Normy se Casto tykaji pracovnich ¢innosti — Jak rychle ma byt prace
odvedena a Vjaké kvalite. Dale se tykaji téz obleCeni a komunikace v podniku
(Lukasova & Novy, 2004).

5. Artefakty

Artefakty lze charakterizovat jako stranky organizace, které jsou viditelné a
hmatatelné (Armstrong, 2002). MZeme je rozdélit dle nematerialni a materidlni povahy

(Lukasova & Novy, 2004).
Mezi nematerialni artefakty fadime:

a) Jazyk - Podle zpusobu komunikace muzeme uréit miru formalnosti vztaht
uvnitf  firmy. Pfifazuji-li lidé v organizaci pojmim stejny vyznam, vysledkem je
vzajemné porozuméni. V opaéném piipadé dochazi ke konfliktim a nedorozuméni

(Lukagové & Novy, 2004).

b) Historky a vyprdvéni — Casto se jedna o piibarvené zpravy, které se
v podniku v minulosti staly, a kterym je pfikladany velky vyznam (LukéaSova &
Novy, 2004). Tyto historky, které se staly, jsou dulezité pti tvorbé socidlnich struktur
v ramci podniku (Cejthamer & Dédina, 2010). Takovato vypravéni propojuji minulost a
pfitomnost podniku a napomahaji novym pracovnikiim se lépe zorientovat na pracovisti.

(Krninska, 2002).

¢) Myty — Piedstavuji zplisob premysleni, které vyjadiuje normy podniku, jeho

hodnoty a styl jednani pracovniki mezi sebou (Krninska, 2002). Myty jsou piibéhy,



které se na pracovisti vypraveji, avSak od historek se odliSuji tim, Ze jsou smyslené.
Casto se jimi zd@vodiuji uréité nezadouci ¢i nemoralni jednani (LukaSova & Novy,
2004).

d) Zvyky, ritudly, ceremonidly — Ptedstavuji ur¢ité vzorce chovani, které tvori
stabilni prostfedi, ve kterém lze predvidat nckteré situace a zplsoby jejich feSeni.
Zajistuji tak bezproblémové fungovani podniku. Patii sem napt. zvyky (oslavy
narozenin, vanoc¢ni vecirky...). Dale jsou to ritudly ptedstavujici chovéni, které je
v daném cCase pfi dané situaci ocekavano. Posiluji zavedené systémy na pracovisti
(hlasovani na poradach, zplsob zdraveni mezi spolupracovniky a vedenim...).
Ceremonialy jsou definovany jako oslavy kultury podniku, které v zaméstnancich
zanechavaji silné emociondlni zazitky, diky kterym se pracovnici lépe identifikuji
s organizaci (LukaSovd & Novy, 2004). Piikladem jsou oslavy vyro¢i zalozeni

podniku...(Krninska, 2002).

e) Firemni Hrdinové — Piedstavuji zosobnéni hodnot podniku. Existuji dva typy
hrdind. Ti, co se jimi ,rodi“, jsou jedinecni a ovliviiuji 1 budouci generace (Bata).
Potom jsou tu hrdinové tkz. ,situacni“, roku ¢i dne (prodejci mésice). AvSak na
pracovisti, kde je cilem kolektivismus, miize byt oslavovani hrdinti kontraproduktivni

(Lukagova & Novy, 2004).

Materidlni artefakty dle LukaSové & Nového (2004) jsou vyro¢ni zpravy,
propagacni materidly, architektura staveb, vybaveni podniku a produkty vytvofené

podnikem.

a) Firemni architektura a vybaveni — Podle Browna (in LukaSova, 2010) je
dilezité se zabyvat vzhledem budov a jejim vybavenim, které miZe ostatnim naznacit,
jaké jsou priority ve firmé zastavany. Firma miZze ,fikat”, Ze jsou si vSichni rovni,
aproto mit vybaveni na celém pracovisti stejné, anebo naopak mulze zdaraznovat

hierarchii v podniku, a vybaveni kancelafi vedeni a fadovych zaméstnancti mit zcela

odlisné.
2.1.4 Struktura podnikové kultury

E. Schein a G. Hofstede patii mezi ty, jejichZ modely jsou nejvice citovany a

predstavovany (Lukasova & Novy, 2004).
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Model E. Scheina

Podnikova kultura se dle Scheina skldda ze tii hierarchicky nad sebou
uspoiadanych rovin (obr. 1). Kazda z rovin ma vlastni subjektivni obsah a piedpoklada

i subjektivni vyznam (Novy & kol., 1996).

Obrazek 1: Urovné podnikové kultury dle Scheina

SYSTEMY SYMBOLU VEDOME, ,
OVLIVNOVATELNE
Reg, formy spok&enského Viditelné, ak nutné vysvétleni
styku, obrady, nituily, vyznamu symboli, jejich
oblkedeni, logo. .. interpretace
SOCIALNI NORMY A CASTECNE VEDOME A
STANDARDY JEDNANT DO JISTE MIRY
Zasady, pravidh, standardy, OVLIVNOVATELNE
podnikova ideologie, linie Pro vné€jiiho pozorovatele jen
jednani Sastedng zetelné
ZAKLADNI PREDSTAVY, NEVEDOME, SPONTANNI
VYCHODISK A
szta.h k ostatnimu fvét‘l'], Pro vidjiho pozorovatele
piedstavy o povaze Sloveka, neviditelné
piiéinach jeho jednani a
povaze mezilidskych vztaht,
co je zdrojem a kdo je
nositelem pravdy

Zdroj: Novy & kol., 1996, str. 28
1. rovina — Zdkladni Zivotni piedstavy, hodnoty a postoje pracovnikii

Zéakladni rovina tkvi v pohledu na svét a v postoji K praci, k lidem, k sobg¢,

k vlastnimu Zivotu i zivotu ostatnich (Bedrnova & Novy, 2007).

Tato rovina je individudlni. Vyplyvéa z v€ku, Zivotnich i pracovnich zkuSenosti,
pracovniho zaméfeni, rodinného zazemi, temperamentu osobnosti a viloh (Novy & kol.,

1996).

Jeji pasobeni je samoziejmé, nevédomé a tedy pro vnéjSiho pozorovatele

neviditelné. Tzn., Ze plsobi bez zvazovani disledkl pro podnik a pracovnika samého
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(Bedrnova & Novy, 2007). Scheinem je tato rovina povazovana za ,,jadro* podnikové
kultury. Predstavuje nejhlubSi a zaroven nejméné uvédomovanou rovinu kultury
(Lukasova & Novy, 2004). Vytvaii celek, ktery je logicky a vnitiné uspotfadan
(Bedrnova & Novy, 2007).

2. rovina — Socidlni normy a standardy jedndani

Stfedni uroven je dana psanymi a nepsanymi pravidly zaméstnaneckych vztaht.
Daéle je ur¢ovana uznavanymi hodnotovymi preferencemi, pravidly pracovni moralky,

vztahy k zakazniktim a akcionaiim (Bedrnova & Novy, 2007).

Je to rovina, kterd je ¢astecn¢ védoma, lze ji Castecné ovlivnit a pro vnéjsiho

pozorovatele je jiz ¢asteéne vnimatelna (Lukasova & Novy, 2004).

Pravidla spolecenského jedndni mohou vznikat spontanné jako neformalni
socialni normy nebo cilen¢ jako pfesné charakteristiky pracovnich mist a roli upravujici
interni fungovani firmy. Presto vzdy ztstava prostor pro jedince, jeho individualitu a
subjektivni naplnéni (Novy & kol., 1996).

Tato urovenn podnikové kultury byvéd zdmérné ovliviiovana a formovéna

v harmonii s firemnimi cili (Bedrnova & Novy, 2007).
3. rovina — Systémy symbolii

Firemni cile a zakladni principy podnikové kultury jsou vyjaddieny symbolicky
prostfednictvim loga, podnikovych barev, stejného obleceni, vyznamendani, oslav,
vzajemného oslovovani, piib&hi... Vysvétleni téchto symbold je opét subjektivni

(Novy & kol., 1996).

Tato rovina je pro pozorovatele nejvice viditelna a zaroven lehce ovlivnitelna.
Avsak pokud pozorovatel neni seznamen s obsahem dalSich rovin kultury, tak ji mize

jen stézi interpretovat (LukaSova & Novy, 2004).

Proti modelu E. Scheina Brooks (2003) namité, ze se jedna o staticky pohled na
dynamické pojeti, které podcenuje roli symbolického konani v podniku a roli symboli a

historek dulezitych pfi tvofeni a sdélovani kulturniho poselstvi lidem v podniku.
Model G. Hofstedeho

TroSku jiny pohled na strukturu a obsah podnikové kultury nabizi model
predstaveny G. Hofstedem (Lukasova & Novy, 2004).
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Ve svém tkz. Cibulovém diagramu (obr. 2), (in Lukasova & Novy, 2004,
str. 30): ,, Prirovndvda symboly, hrdiny a ritudly podle miry viditelnosti pro vnéjsiho

pozorovatele ke ,, slupkam cibule .

Obrazek 2: Cibulovy diagram G. Hofstedeho

Ritualy

Zdroj: LukaSova & Novy, 2004, str. 31

Jadrem kultury jsou nepozorovatelné hodnoty, které mohou byt odvozeny pouze

z chovani lidi. Jednotlivé ,slupky* predstavuji ritudly, hrdiny a symboly, které maji
souhrnné oznaceni ,,praktiky. Jsou to casti kultury, které jsou viditelné a viceméné

pozorovatelné (Lukasova & Novy, 2004).

2.1.5 Funkce podnikové kultury

Pfeifer a Umlaufova (1993) déli funkce podnikové kultury do dvou skupin,
konkrétné na vnéjsi a vnitini.
Vnéjsi funkce zahrnuji:

- Zpusob adaptace podniku na vnéjsi podminky - Sdilené piedstavy, hodnoty a
pfistupy podniku ovliviiuji to, do jaké miry je firma schopna se pfizplsobit
vnéj§im podminkdm ze svého okoli, a jak rychle a pruzné umi na tyto zmény
reagovat.

- Image firmy — Jak se podnik prezentuje navenek, a jakym zpiisobem je vniman

okolim.

Vnitini funkce zahrnuji:

- Schopnost integrace ve firmé — Piedstavuje zplisob, kterym nékdo nebo néco

zapadne, ujme se ve firmé ¢i ne. (Napf. novy pracovnik, nové postupy...).
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- Pribojnost podnikové strategie — Je dulezité, aby kultura a strategie podniku

byly shodné. Dochazi-li mezi nimi K rozporu, téZko lze dosahovat cilt strategie.
Dalsi funkce podnikové kultury:

- Minimalizuje neshody v podniku — Zajistuje pospolitost, koordinaci a
komunikaci. Stara se o zadouci chovani pracovnik.

- SniZuje nejistoty — Zajist'uje pracovni spokojenost zaméstnancu, ktefi védi, jaka
jsou oc¢ekavani managementu firmy.

- Motivuje — Pracovnici se 1épe ztotoziuji s podnikem, to vede k vyssi efektivité.

- ZvySuje konkurenceschopnost — Pozitivni smysleni pracovnikd piedstavuje

podnikovou vyhodu (Smetanka, 2007).

2.1.6 Typologie podnikové kultury

Na zéklad¢ dlouhodobych empirickych vyzkum se ptes vSechny sloZzitosti
podafilo urcit né€kolik hlavnich, nejcastéji se vyskytujicich typi podnikové kultury.
Definované typologie mohou piedstavovat jakysi ideal kultury, ke kterému se firma
muze priblizovat nebo naopak, od kterého se muze vzdalovat (Bedrnova & Novy,

2007).

Doposud identifikované typy podnikovych kultur popisuji jejich obsahy
z riznych hledisek, ve vztahu k ur€itému prostiedi a aspektim, kterymi je podnik

ovlivitovan (LukaSova & Novy, 2004).
Mezi nejznaméjsi typy podnikové kultury fadi literatura tyto:
Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Typologie R. Harrisona je fazena mezi zcela prvni publikovanou typologii
podnikové kultury, kterd vyznamné ptispéla k popularizaci tohoto tématu. Pozdé&ji prace
R. Harrisona byla roz$ifena piktogramy Ch. Handyho. Chceme-li tuto typologii nékam
zaradit, mizeme hovofit o typologii definované ve vztahu K organizacni struktuie

(Lukésova & Novy, 2004).
Tato typologie se sklada ze Ctyt zakladnich typu:

1. Kultura moci - Organiza¢ni struktura je pfirovnavana k tkz. ,,pavuéiné* (obr. 3).

Stied predstavuje centrum, ze které¢ho se uskutecituje rozhodovani a kontrola klicovych
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pracovnikil. Z tohoto stfedu vybihaji paprsky (sila a vliv), které jsou navzajem spojené

specializaci a vztahy.

V tomto typu kultury neexistuje mnoho pravidel a byrokracie. Clenové tymu si
vzajemné duveétuji a v komunikaci neexistuji prekazky.
Jedna se o nejcastejsi kulturu malych a rodinnych firem, a spolecnosti, které se

zabyvaji financemi a obchodem (LukaSova & Novy, 2004).

2. Kultura roli - Organizacni struktura je piirovnavana K tkz. ,feckému chramu‘
(obr. 3). Stit ve tvaru trojihelniku symbolizuje vrcholovy management, ktery fidi
ostatni oddéleni. Sila organizace je dana zakladnimi pilifi, které jsou piedstavovany

funkcemi a specializacemi (vyroba, obchod, finance, ...).

Podnikova kultura roli je charakterizovdna pravidly, postupy, normami, plany,
logikou a racionalitou. Roli je rozuméno chovani, které se od pracovniki ocekava

dle jejich pozice.

Tento typ kultury se nejcastéji vyskytuje ve statni spravé, armadé a

mezinarodnich korporacich (LukaSova & Novy, 2004).

3. Kultura ukolii - Struktura kultury tkold je pfifazena k tkz. ,siti nebo ,,matici*
(obr. 3). Jeji vlakna jsou na nékterych mistech silnéjsi, nez jinde. Pravomoc je spojena
s odbornosti, a je umisténa do dil¢ich priseciki.

Charakteristické jsou principy pfizplisobivosti, ztotoZznéni se s cily podniku a

respektu. Nejsiln€jsi je v podniku orientace na ukoly, které museji byt splnény, a na

projekty, které je zapotiebi zrealizovat.

Kultura ukolt je nejcastéjsi u reklamnich agentur (LukaSova & Novy, 2004).
4. Kultura osob - U kultury osob vzdy uprostted v§eho stoji jedinec. Vznika napf. mezi
l1ékafi ¢i pravniky, ktefi se spoji z divodu sdileni provoznich nékladii, vybaveni a
rozméInéni administrativy.

Strukturalnim zakladem je tkz. ,,shluk“ (obr. 3). Zadny subjekt v tomto schématu
neméd dominantni postaveni. VSichni ¢lenové jsou si rovnocennymi partnery. Kazdy

¢len je samostatny a pravomoci jsou sdileny. Pokud bychom pfece jenom v této kultuie

hledali uplatiiovani moci, byla by to pouze odbornost (LukaSova & Novy, 2004).
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Obrazek 3: Schematické znazornéni organizaénich struktur podle Ch. Handyho

e
Kultura moci Kultura akold
Kultura roli Kultura osob

Zdroj: LukéaSova & Novy, 2004, str. 76
Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Deal a Kennedy uvadi, Zze podnikova kultura je nejvice ovlivnéna socialnim a

pracovnim prostifedim, ve kterém se podnik pohybuje (Lukasova & Novy, 2004).

Na zéklad¢ svého vyzkumu identifikovali Etyfi skupiny, které ovliviiuje rychlost
zpétné vazby ze strany trhu a mira rizika, ktera je ovlivnéna aktivitami podniku (obr. 4),

(Lukagova & Novy, 2004).

Autofi této typologie zjistili, ze silné podnikové kultury obratné kombinuji prvky
vSech Ctyf typil takovym zplsobem, ze mohou efektivné fungovat i v ménicim se

prostfedi (LukaSovéa & Novy, 2004).

Obrazek 4: Typologie podnikové kultury podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho

& | £ | Kultura "tvrdé | Kultura "drsnych
2 5 > prace" hochi"
Q%‘ £ = | "Procesni" |Kultura "sizky na
S| = kultuta budoucnost"*
Mala Velka
Mira rizika

Zdroj: Lukasova & Novy, 2004, str. 80

1. Kultura drsnych hochit (frajerit) - Tato kultura je charakteristickd silnym

individualismem, cilenim na rychly Gspéch s podstoupenim znac¢ného rizika a rychlou
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zpétnou vazbou. Pracovnici neuznavaji tymovou praci, a trpélivost s vytrvalosti jim je
cizi. ,,Drsni ho$i pfi praci razi heslo: ,,VSechno nebo nic* (Lukasova & Novy, 2004) a
,,JSi jen tak dobry, jak dobry je tvuj posledni uspéch‘ (Rolinek, 2003, str. 73). AvSak
problémem miize byt vysoka fluktuace pracovnikii (LukaSova & Novy, 2004).

Nejcastéjsi vyskyt této kultury je u manazerského poradenstvi, u filmu a na

marketingovych oddé¢lenich (Lukasova & Novy, 2004).

2. Kultura tvrdé prdace - Kultura tvrdé prace je vyznacna tymovym duchem s dirazem
na tvrdou préci. Diilezita je iniciativa a aktivita s podstoupenim malého rizika a rychlou
zpétnou vazbou trhu. Zaméfeni se na zékaznika a uspokojeni potfeb patii mezi
vyznamné hodnoty této kultury. Je zde zapotiebi podporovat motivaci pracovniki,
Vv této podnikové kultufe je ten, kdo ucini néco pro své kolegy. Heslo zni: ,,Za hodné

muziky — hodné penéz! “ (Rolinek, 2003, str. 73).

Nejcastéji se tato kultura vyskytuje u spole¢nosti zamétenych na prodej a vyrobu

(Lukésova & Novy, 2004).

3. Kultura sazky na budoucnost - \V tomto typu kultury podstupuji pracovnici velkou
miru rizika s dlouhotrvajici zpétnou vazbou. Investice firem jsou mnohamilionové az
dokonce miliardové, aniz by se spolecnost rychle dozvédéla, zda investovala spravné.
Mira rizika je zde zna¢n4, jelikoZ netspéch spolecnosti ma vyznamny dopad na celou
spolecnost. Lidé pracujici v této kultufe uznavaji autoritu a uméji pracovat pod tlakem.
Mladi ¢lenové tymu po dlouha 1éta vykondvaji méné vyznamné prace, neZ prokazou své
schopnosti a kompetentnost (LukaSova & Novy, 2004). Ptiznaéné je heslo: , . Je tu

t7i roky, nic o tom nevi“ (Rolinek, 2003, str. 73).

Kultura sazky na budoucnost je specificka pro letecké spolecnosti, které vkladaji
finan¢ni prostiedky do vyvoje novych letadel, ¢i pro firmy zabyvajici se jadernym

vyzkumem (Lukéasova & Novy, 2004).

4. Procesni kultura - Procesni kultura existuje ve spolecnostech, kde pracovnici
podstupuji malé riziko a za odvedenou praci nemaji skoro Zadnou zpétnou vazbu.
Zamgéstnanci vyznavaji spravné a technicky dokonalé postupy se zameéfenim na
nejmensi detaily (LukaSova & Novy, 2004). Samotny cil zde nehraje diilezitou roli.

Hrdinou je ten, kdo v podniku pracuje desitky let, aniz by néco dotycny zménil a
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rozvijel se. Heslem je: ,, Neni diilezité, co a jak délame, ale jak to hodnoti nadrizeni ... "

(Rolinek, 2003, str. 73).

Nejcastéjsi vyskyt této kultury je ve statni spravé, bankach a pojistovnach

(LukaSova & Novy, 2004).
Typologie K. Vriese a D. Millera

Typologie téchto autort je trochu odliSna. Je charakteristickd tim, ze typy kultur
jsou urovany nepiiznivym psychickym stavem jednotlivce. Tyto kultury ptedstavuji
Skodlivé socialni prostfedi, které vzniklo duasledkem dlouhodobého nevhodného
zpusobu vedeni pracovnikli. Takovato pracovist¢ nejsou efektivni a nakonec se

rozpadaji, jelikoz dané podnikova kultura je pro pracovniky neunosna (Rolinek, 2003).
Jedna se o pét zakladnich typt kultur:

1. Paranoidni kultura - Pracovnici se zde nachédzi pod neustalym tlakem a stresem.
Na takovém pracovisti neustava pocit ohrozeni a permanentniho sledovani veskerych

aktivit pracovnikil. Zaméstnanci musi byt neustale pripraveni na vSe (Rolinek, 2003).

2. Natlakova kultura - Pracovisté s natlakovou kulturou se zamétuje na to, aby vSe bylo
odvedeno do naprostého detailu bez sebemensi chybicky. Ve musi mit svlij pevny fad,

protoZe nejveétsi nebezpeci prichazi z chaosu (Rolinek, 2003).

3. Dramaticka kultura - V této kultufe uprostied vSeho stoji charismatickd a
idealizovana vedouci osoba. Vznikd na ni pocit silné zavislosti a pracovnici se
nedokaZou sami rozhodnout, aniZ by se neporadili. Loajalita je projevovana pozitivnimi

emocemi (Rolinek, 2003).

4. Depresivni kultura - Pracovisté neustdle zahaluje stin strachu a pocit, Ze nelze nic
zvladnout. Pracovnici se domnivaji, Ze nemohou nic zmé&nit, jelikoz v§e ma svij beh.

Je zde jasnd hierarchie, avSak bez vécného vyznamu (Rolinek, 2003).

5. Schizoidni kultura - Pracovnici jsou plasi a ostychavi, na druhou stranu na pracovisti
probihaji boje 0 moc. Pouze kariéra a prestiZ jsou stézejni. Zadny pracovnik nikdy nevi,
co se muze prihodit (Rolinek, 2003).

2.1.7 Zarazeni podnikové kultury

Kultura jako takova se d€li do né€kolika Grovni. Brooks (2003) nabizi uceleny

pohled a vysvétleni kultury na vzestupné urovni (obr. 5).
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Obrazek 5: Kultura na vzestupné trovni

tvorit zdravotni
sestry se stalou
no¢ni sménou na

vzdélani, vycvik a ptijali
shib, tykajici se
dodrzovani profesnich

obsahuje subkultury
a profesni kultury.

. PODNIKOVA A .

PROFESNI v ‘ PRACOVNI
SUBKULTURA SPOLECENSKA

KULTURA KULTURA KULTURA
Tvofti podskupinu Lidé patiici do této Je to kultura na Obsahuje pravidla

podnikové nebo skupiny maji stejné arovni organizace chovani ur¢itého
profesni kultury. Pf. znaky nesouci se z nebo pravnické pracovniho

Subkulturu mohou profese. Maji stejné osoby. Tato kultura sektoru.

ur¢itém oddéleni v pravidel chovani a
nemocnici. povinnosti. P¥. Lékafi.
NARODNI NADNARODNI
KULTURA KULTURA

Zde je nejlépe Charakterizuje
viditelny projev kulturu na "Siroké"
kultury, a to urovni. Konkrétng se
prostiednictvim jedna o zapadni ¢i
kulturnich rozdili ¢inskou kulturu, které
napf. mezi Francouzi jsou zaloZeny na
a Brity. odlisnych zakladech.

2.2 Sila podnikové kultury jako faktor funkénosti

Zpracovano podle: Brooks, 2003, str. 220

Kazdy podnik ma svoji kulturu, avSak nemizeme fici, Ze kazda kultura ma

stejnou silu a Gc¢inek na chovani a ¢innost pracovnikid. To, jaky bude mit podnikova

kultura vliv na zaméstnance je dano klicovymi hodnotami, které mohou byt silné

zakofenény a sdileny (Robbins & Coulter, 2004).

Sila podnikové kultury je dana tim, nakolik jsou vzorce chovani, které vyplyvaji

z pfesvédceni, hodnot a norem, v podniku sdileny. Pokud je toto sdileni znacné,

muzeme hovofit o silné podnikové kulture, kterd vyznamné ovlivituje chod firmy

(Lukagova & Novy 2004).

Hlavni parametry ovlivitujici funk¢nost podnikové kultury jsou obsah a jeji sila

(LukaSova & Novy, 2004). Pravé silnd podnikova kultura napomahd efektivnosti a
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dosazeni vyssi rentability (Bedrnova & Novy, 2007). Jak fika Trunecek (2004, str. 213):
, Uspésné firmy si svoji specifickou kulturu péstuji a chrani, protoze je ucinnym

‘“

nastrojem rizeni a zvySovani vykonnosti.

Silnd podnikova kultura piedstavuje tkz. ,,psychologickou smlouvu® a ideélni
»zakotveni“ v podniku. Tyto dva faktory zallefiuji zaméstnance do podniku
pfedstavovaném mirou vysoké loajality, uznadnim posldni firmy a hrdosti, Ze je
pracovnik ¢lenem kolektivu (Trunecek, 2004). Studie zabyvajici se silou podnikové
kultury odhalila, Ze lidé v podniku se silnou kulturou s ni byli mnohem vice svazani,

nez ve firmé se slabou kulturou (Robbins & Coulter, 2004).

V piipad¢ velkych organizaci skladajicich se z rtiznych oddéleni, se muzeme
setkat stim, ze na kazdém odd¢€leni vznikne samostatna kultura, v tomto piipadé
hovoiime o tkz. subkulturdch'(Lukasova & Novy, 2004). Subkultury se vyznaluji
odlisnym hodnotovym zebfickem a normami. Samotné subkultury v podniku by nebyly,
tak ohrozujici na sile kultury, ale je velmi dilezité, aby cile, priority a zpisoby jakymi

je jimi dosazeno, byly pfijaty vS§emi na pracovisti (Bedrnova & Novy, 2007).

Faktory ovliviiujici silu podnikové kultury jsou napt. velikost podniku, jak
dlouho firma na trhu ptisobi, jak je vysoka fluktuace zaméstnancu a jak silny byl ptivod
kultury. Pro slabou kulturu byva typické, Ze podnik dokonce vitbec nedeklaruje, co je

dulezité a co nikoliv (Robbins & Coulter, 2004).

2.2.1 Kiritéria silné podnikové kultury

Abychom mohli fici, Ze podnikova kultura je silnd, musi spliovat urcita kritéria.

Ta zni, Ze silna podnikova kultura je:

1. Jasna a zietelnd - Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi byt vSem pracovnikiim
srozumitelné sdéleny. Pfi¢emz musi byt jednoznacné zjevné, jaké chovani je ocekavano
a akceptovano, a jaké je jiz zcela nepfijatelné. To lze pouze tehdy, pokud je podnikova
kultura zalozena na rozsahlém souboru hodnot, standardii a symbold, které jsou logicky

uspotadané a tvoii konzistentni celek (Bedrnova & Novy, 2007).

! Subkultury vznikaji zd@ivodu odlisnych specializaci jednotlivych oddéleni nebo na riiznych
hierarchickych urovnich.

Priklad: Obchodni utvar, se muzZe soustiedit pfedev§im na zakaznika, naproti tomu ekonomické oddéleni
je spise orientovano na byrokracii (Lukasova & Novy, 2004).
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2. Rozfiiend - S podnikovou kulturou museji byt bez vyjimky vSichni sezndmeni.
VSsichni pracovnici museji zndt veSkeré jednotlivé prvky, aby byli schopni si je

promitnout v jakémkoliv okamziku, a na jakémkoliv misté (Bedrnova & Novy, 2007).

3. Zakotvena - Tento bod predstavuje miru identifikace a osvojeni jednotlivych hodnot

a norem chovani (Bedrnova & Novy, 2007).
Jind literatura tato kritéria jesté dopliuje o dalsi zakladni rysy, kterymi jsou:

- Principy podnikové kultury musi vychazet z dané firemni strategie.

- Uvnitf podniku musi byt vytvofeny podminky urcujici zplisob fungovani
zameéstnanct jako tymu.

- Pracovnici se bez obtizi identifikuji s podnikem, véfi mu a podporuji jej
navenek.

- Vztahy ve firmé i komunikace funguji bezproblémove.

- Ve firmé& jsou sdileny informace, vedeni umoziuje podiizenym vyjadiit vlastni
nazor.

-V podniku je snaha rozsifovat kompetence a zodpovédnost.

- Rizeni vpodniku ma charakter koudovani, nikoliv piikazovani (Truneéek,

2004).

2.2.2 Prednosti silné podnikové kultury

1. Jasny a prehledny pohled na podnik - Silna podnikova kultura napomaha vytvofit
jasny nazor na podnik, déla ho jednoznacné pochopitelny. Napomahd zaméstnanciim se
rychle zorientovat na pracovisti, rychle pochopit formalni ptedpisy, vyhodnocovat a

zvladat nestandardni situace (Bedrnova & Novy, 2007).

2. Piima a jednoznacna komunikace - Vytvaii vhodné predpoklady pro jednoznacnou
komunikaci. Tim, Ze jsou V podniku sdileny stejné hodnoty a normy, tak na pracovisti
probiha jednodussi komunikace. Projedndvani a schvalovani dokumenti probiha
podstatné pifiméji, kdy informace nejsou zkreslovany, jak tomu byva pii klasické

formalni komunikaci (Bedrnova & Novy, 2007).

3. Rychlé nalezeni ¥eSeni a rozhodnuti - V podniku se silnou podnikovou kulturou
dochdzi ke snadnéj§Simu a rychlejS$imu rozhodovani. Nalézt vzajemnou shodu

V ndzorech je mnohem snaz$i pokud pracovnici sdileji spoleéné piedstavy o cilech
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podniku. Déle tomu napomahd spole¢na jednotnd komunikace (Bedrnovd & Novy,

2007).

4. Rychla implementace inovaci - Silnd podnikova kultura napomaha k urychleni
plynulé realizaci novinek. Veskeré piipravované projekty jsou postaveny na spolecné
sdilenych presvédcenich, a proto je jejich implementace akceptovana a vseobecné
podporovana. V piipad¢ nejasnosti ¢i hrozicitho konfliktu dochazi k odvolani se na

zakotvené spolecné cile a jiné podnikové priority (Bedrnova & Novy, 2007).

5. Madlo formalnich kontrolnich postupii, niZ§i naroky na kontrolu - Silna kultura
nevyzaduje vysoké ndaroky na kontrolu zaméstnanct. Jelikoz pracovnici souhlasi
s podnikovymi cily a zpasoby jejich dosazeni, tak je mozné omezit formalni kontroly

pracovnikil na nezbytné minimum (Bedrnova & Novy, 2007).

6. Datvéra spolupracovnikii a vysokd motivace - Silnd podnikova kultura zvySuje
motivaci a tymovost. Diky ztotoznéni se s vizi podniku jsou pracovnici motivovani
angazovat se pfi realizovani podnikovych cili spolecné se svymi spolupracovniky

(Bedrnova & Novy, 2007).

7. Silna identifikace s podnikem a nizka fluktuace pracovnikii - Sila podnikové
kultury zajiStuje stabilitu socidlniho systému, snizuje strach a zvySuje pocit jistoty.
V ptipadé€ viditelného uspéchu podniku a ziskani dobrého postaveni na trhu neexistuji
skoro zadné divody pro odchod pracovnika zpodniku. Pravé nizka fluktuace
zamé&stnancl je prvotnim jevem existence silné podnikové kultury. Tato sila kultury
pronika i na vetejnost, a proto ¢asto dochazi k ptilivu pracovniki, ktefi jsou jiz doptedu
rozhodnuti zastavat jednotlivé prvky kultury a dale je rozvijet (Bedrnova & Novy,
2007).

Avsak, jak tomu byva i u jinych problematik, nic nema pouze jednu stranku
veéci, a proto lze fici, ze 1 silnd podnikova kultura mize vykazovat jisté zapory. Jedna se
pfedevsim o obdobi, které jednoznacn€ vyzaduje zdsadni zmény v podnikové strategii

(Bedrnova & Novy, 2007).

2.2.3 Nedostatky silné podnikové kultury

Argumenty, které jsou vyuzity pro kladnou charakteristiku silné podnikové

kultury, miZeme lehce pozménit. V takovém piipadé ndm nédhle vznikd pohled na
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silnou podnikovou kulturu, ktery je spiSe negativni, protoze odolavd vSem vécnym

zménam piichazejicim z vnéjsiho okoli (Bedrnova & Novy, 2007).

S. W. Lorsch (in Bedrnova & Novy, 2007, str. 475) tika, ze: ,, Prvky silné
podnikové kultury jsou neviditelnou bariérou pro vSechny organizacni zmény

«

V podniku. “.
Zapory silné podnikové kultury jsou:

1. Tendence K uzavienosti podnikového systému - Podnik se silnou podnikovou
kulturou miize znevazovat ¢i dokonce pifimo opovrhovat informacemi ptichazejicimi
z vnéjsiho okoli, které mohou byt n€kdy pro firmu piinosné. Pokud firma takto silné
tkvi na vlastnich hodnotach a pravidlech, tak dochézi k tomu, Ze se spole¢nost postupné

uzavird pred vnéj$im prosttedim (Bedrnova & Novy, 2007).

2. Trvani na tradicich a nedostatek flexibility - V silné podnikové kultufe je nezdravé
pecovano o zavedené postupy, které v minulosti vzdy pfinaSely uspéch. Avsak
spole¢nost miize dospet do bodu, kdy je nacase zavést zmény a dosavadni podnikova
kultura za¢ne byt na obtiz. Pokud jsou potfebné zmény zavadéné ve shodé s kulturou, je
vSe v potadku. AvSak neni-li tomu tak, mize dojit k tomu, Ze pocit jistoty a bezpeci,
ktery v podniku doposud vladl, bude nahrazen pocitem strachu, nejistoty a odmitani

(Bedrnovéa & Novy, 2007).

3. Vynucovani konformity za kaZdou cenu - Pracovnici se v silné podnikové kultuie
snazi vyhnout kritice a konfliktim. Nazory v podniku jsou siln¢ zakofenény a
pracovnikiim jsou znamy. To znamend, Ze si kazdy pracovnik své nové myslenky a
nazory miize dopredu peclivé promyslet, nez je vyrkne, aby zjistil, jaké postoje k tomu
pravdépodobné zaujmou spolupracovnici. Dochazi tedy casto k tomu, Ze dotycny své
napady zavrhne jako nepfijatelné ¢i pfimo nerealizovatelné diive, neZ jsou predloZeny
ostatnim. Takového jednani se pracovnici dopousti jenom z toho divodu, aby nedoslo
k nazorovému konfliktu se zavedenymi hodnotami a normami. Dochazi tak ke snaze si

Vv jakékoliv situaci vynutit souhlas svych spolupracovniki (Bedrnova & Novy, 2007).

Abychom zajistily neplatnost téchto negativnich privodnich jevii. Musela by
silné podnikova kultura obsahovat myslenku, ve které pfipousti tvofivost zaméstnanct.
Nadale by m¢la tolerovat doCasné neuspéchy, z divodu hledani nové firemni strategie,

ktera neodsuzuje dil¢i objektivni pracovni konflikty (Bedrnovéa & Novy, 2007).
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Sila takovéto kultury tkvi pravé v tom, Ze uzndva existenci ruznych variant

vedoucich k dosazeni firemnich priorit (Bedrnova & Novy, 2007).

2.2.4 Posilovani podnikové kultury a jeji podpora

Diilezité je, aby se podnik zaméfil na podporu, posileni a zakofenéni fungujici
kultury, kterd vyznamné ovlivituje chovani v organizaci a mé tedy i znacny vliv na
vykon podniku (Armstrong, 2002). Mimo jiné je podstatné si urcit, které Casti
podnikové kultury maji nejveétsi vliv na funk¢énost podniku, a na ty zacilit Svoji

pozornost (Bedrnova, JaroSova & Novy, 2012).

Armstrong (2002) dle Scheina uvadi, ze mezi nejsilngjsi zékladni mechanismy

posilovani a ustaleni kultury patfi:

- Cemu vedeni podniku vénuje pozornost a do jaké miry uplatituje kontrolu.

- Jak vedouci pracovnici reaguji na konflikty a krizi.

- Spravné zvolena role vedouciho, ktery je hoden toho, byt nasledovan jako kouc.
- Kiritéria urcujici, jakym zptisobem jsou rozdélovany odmény.

- Kiritéria stanovujici, jak Ize dosahnout povyseni.
Dalsi nastroje podpory podnikové kultury jsou:

- Neustalé zmiflovani stavajicich hodnot.

- Snaha zvySovat akceschopnost hodnot prostfednictvim zavedeni rtiznych
programii — Program péce o zdkaznika, Program poskytovani financ¢nich
I nefinanénich odmén za ocekavané chovani, Program na vytvafeni ucici se
organizace...

- Zajisténi toho, Ze pracovni postupy novych pracovnikii budou obsahovat

hodnoty podniku, a o¢ekavani zptlisobu jejich uznavani (Armstrong, 2002).

2.3 Zména podnikové kultury

Dochazi-li k rozkolu mezi zaméstnaneckymi a firemnimi pfedstavami, podnik
ptistupuje ke zmeéné podnikové kultury, aby bylo dosazeno vyssiho souladu pracovniki
s firmou (Rolinek, 2003). Takovato zména miiZe probihat 1 n€kolik let, protoZze miize

byt obtizné, aby zamé&stnanci piedstavy podniku ptijali za své (Muscalu, 2014).

Pokud firma pfistoupi ke zméné podnikové kultury, je dulezité, aby predem byly

zvazeny veSkeré kroky vradmci tohoto procesu. Muze casto dojit k neuspéchu
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pfi implementaci zmén. Nejcastéj§imi davody byvaji vzdjemnd nepochopeni,
nedostate¢na komunikace, obavy z neuspéchu ¢i samotny odpor pracovniki (Frankova,

2011).

Podnik pii zméné€ podnikové kultury, musi nejdiive analyzovat stavajici kulturu.
Poté definovat zadouci kultury a na zaklad¢ toho muze podnik zjistit a identifikovat

existenci ,,mezer kultury* (Armstrong, 2002).
Typy zmén:

1) Revoluéni zména — Piedstavuje vznik zcela nového obsahu podnikové kultury. Tato
zména obsahuje systematicky postup béhem nékolika uréitych obdobi. K revolu¢ni

zméné dochazi z existencialnich davodu.

2) Evoluc¢ni zména — Piedstavuje pouze drobna zlepSeni nékterych ryst podnikové

kultury.
Tyto zmény se mohou dale délit:

a) Primdarni zména — Podnik pfistupuje k primarni zméné, pokud dochazi
k poskozovani vykonnosti organizace a hlavni pfi¢inou tohoto jevu je pravé podnikova

kultura.

b) Doprovodnd zména — K této zméné je piistupovano, pokud se v podniku provadéji
jiné zmény, a aby bylo dosaZeno jejich Uspéchu, musi dojit k drobné zméné

v podnikové kultuie (Lukasova, 2010).
Nastroje zmény:

Piimé nastroje — jsou snadno sledovatelné a vysledky se mohou rychle dostavit. Patii
mezi n¢ napf.:

“«“

-, Zmeény v Fidicich procesech (Planovani, kontrola...).
-, Zmény v uzivanych technologiich.
-, Vzdélavani a vycvik.*

-, Persondlni zmeny.* (Pfeifer & Umlaufova, 1993, str. 76)
Nepiimé ndstroje — jejich vliv se projevuje pozdé€ji a zprostiedkované. Patii sem napf-.:

-, Jiny zpusob komunikace (Viestrannost, otevienost...). "
-, Cileny rozvoj neformalnich siti.*

-, Pouziti vnitropodnikovych médii k podpore nové kultury.*
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-, Sifeni ritualii a historek.* (Pfeifer & Umlaufova, 1996, str. 77)
Etapy zmény:
1. Rozmrazovani podnikové kultury, kterd je na pracovisti vZzita.

2. T¥ibeni hodnot, piedstav, postoji a hledani souvislosti mezi nimi. Uvédoméni si, co

pomuze pti zmeéné a co naopak zménu stizi.

3. Ovliviiovani nezadoucich jevi, aby byly odstranény a pozitivnich jevii, aby byly

posileny.
4. Slad’ovani jednotlivych prvki z divodu vzajemného posileni.

5. Rozvijeni a sledovani zda nové nastolené principy a stav trvaji, ptipadné je dulezité

provadét malé korekce, podle toho, co situace vyzaduje (Pfeifer & Umlaufova, 1993).
Zpusoby implementace:

Mezi zédkladni principy implementace patii vnitini 1 vnéj$i informacni
otevienost, a osobni piiklad vedeni podniku. Pokud vedouci pracovnici sami porusuji
urcita pravidla, nelze o¢ekavat, ze se uchyti pozadované hodnoty a normy chovani mezi
zaméstnanci. Abychom pfispéli pozitivné k formovéani podnikové kultury, je dilezité
dbat na styl vedeni, na systém fizeni persondlniho oddéleni a zajiStovat osobni rist

pracovnik prostfednictvim podnikového vzdélavani (modernirizeni.cz, 2007).

Moznosti, jak implementovat nové prvky, je rychle informovat vSechny
pracovniky prostfednictvim Skoleni. Druhym zplisobem miiZze byt vypracovani novych
zasad podnikové kultury do pisemného dokumentu, se kterym budou sezndmeni vSichni

pracovnici (Bedrnova & Novy, 1994).
Cilem je identifikace pracovniki s podnikovymi hodnotami, normami a cily
(modernirizeni.cz, 2007).

2.4 Znalostni ekonomika

Podnik musi umét vnimat zmény probihajici ve spolecnosti, které se podstatné

odrazi v podnikatelském prostiedi (Trunecek, 2004).

2.4.1 Nova ekonomika

Nova ekonomika je nejnovej§im trendem ve vyvojové fadé¢ zmén. Tento termin

je charakterizovan jako ekonomika informacni, digitalni, znalostni, sitova 1 jako
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rizikovd spolecnost. Vychazi z mySleni znalostni spolecnosti a zavért empirickych

vyzkumt (Trunecek, 2004).

Podle Thomase Kuhna (in Trunecek, 2004) existuji tii interpretace tohoto
terminu. V prvni interpretaci se uvadi, Ze jde o uméle vytvofeny pojem, bez nikterak
zasadniho obsahu. Druha hypotéza uvadi, Ze nic nového a pievratného nevzniklo. Nova
ekonomika pouze popisuje stavajici paradigma, u kterého nedoslo k zdsadnimu posunu,
a proto se klasické ekonomické principy neméni®. A tfeti hypotéza mluvi o tom, ze nova
ekonomika vytvafi zcela nové principy a piichdzi na svét pievratna teorie s velkym

, . y 3
vyznamem pro budouci spolecnost.

2.4.2 Management znalosti

Management znalosti je odvétvi managementu, které se zabyva znalosti.
Zameétuje se na zefektivnéni prace podniku se znalostmi a snazi se zajistit, aby vzdy ti

spravni pracovnici m¢li spravné informace ve spravnou chvili (Mladkova, 2003).

Literatura uvadi, ze management znalosti se kromé ucelného fizeni znalosti také
snazi zajistit jejich efektivni vyuzivani a sdileni. Tyto znalosti podniku jsou obsazeny ve
védomostech, schopnostech, dovednostech a zkusenostech pracovnikti daného podniku

(Castoral, 2008).

Diilezity je rozdil a vztah mezi daty, informacemi a znalostmi. ,, Data jsou fakta,
obrazky a zvuky. Informace jsou formatovand, filtrovand a sumarizovand data. Znalosti

jsou instinkty, ideje, pravidla, a procedury, které vedou akce a rozhodnuti* (Bures,

2007, str. 25).
Znalosti oproti jinym podnikovym zdrojim maji specialni vlastnosti. Napf. jsou
nehmotné¢ a tézko mefitelné, jsou pomijivé a v procesech nejsou spottebovany,

nemohou byt zakoupeny a nejsou konkurenc¢ni (Bures, 2007).

2 Tato hypotéza je zakladem kritiky nové ekonomiky. Argumenty proti, Fikaji, e nema ekonomicky
vyznam a piedstavuje spiSe jen novinafsky termin (Trunecek, 2004).

¥ Zastanci této hypotézy dale tvrdi, Ze dochazi k posunu od industridlni spole¢nosti ke znalostni, ktera je
vyvoldna tvorbou bohatstvi pomoci znalosti. Vznikaji nové principy, které pfindSeji potfebu se naucit
znalosti fidit (Management znalosti), (Trunecek, 2004).
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2.4.3 Ugcici se organizace

Jak bylo zminéno, informace a znalosti jsou pro rozvoj a konkurenceschopnost
podniku nezbytné a je proto v zdjmu kazdého podniku, aby byly tyto znalosti neustéle

rozvijeny (Trunecek, 2004).

P. M. Senge v roce 1990 piisel s pojmem ,,ucici se organizace®, kterou definoval
takto: ,, Ucici se organizace je organizace, kde lidé soustavné rozvijeji svoje schopnosti
tvorit skutecné pozadované vysledky, kde jsou Ziveny nové a expanzivni zpisoby
mysleni, kde se otviraji brany kolektivnim aspiracim, a kde se lidé priitbézne uci jak se

spolecne ucit* (Trunecek, 2004, str. 178).

Uc¢ici se organizaci mizeme tedy oznacit takovy podnik, kde je pln¢ vyuzivano
veSkerych forem a zplsobl vzdé€lavéni, které v podminkdch této firmy se jevi jako

vhodné a je tak dosaZeno maximalniho vykonu (Petiikova, 2010).

2.4.4 Znalostni organizace

Ucici se organizace se miize jevit jako znalostni. AvSak neni tomu tak. U udici
se organizace nemusi dochazet Kk efektivnimu vyuzivani veSkerého znalostniho
potencialu, ktery je ve vlastnictvi podniku. Podnik se stava znalostni organizaci, az kdyz
zacne dochazet ke sdileni a plnému vyuZivani nabytych znalosti podniku a jednotlivci si

napf. své nabyté znalosti nechrani pro vlastni konkurenc¢ni vyhodu (Petiikova, 2010).

Znalostni organizace tedy pfedstavuje podnik, ktery pln€ vyuzivad znalostni

kapital, aby splnil poZzadavky zainteresovanych stran (Pettikova, 2010).

2.5 Kulturni dimenze podle Gerta Hofstedeho

., Kulturni dimenze Gerta Hofstedeho vyjadiuji nejobecnéjsi uroven kulturnich
rozdilit mezi riiznymi kulturami a upozornuji na ty, které ve své podstaté nejenze vedou
k odlisnému pojeti zakladnich parametru Zivota lidi, ale ovliviiuji zejména oblast prace

a managementu** (Krninska, 2002, str. 39).

Tento Holandsky odbornik identifikoval 5 zakladnich dimenzi kultury, které 1ze
zjistit pomoci dotazniku VSM 94 (Novy & kol., 1996). Pozdé&ji byla pfidana Sesta
dimenze Pozitky/Umirnénost (Hofstede, Hofstede & Minkov, 2010). Vysledné dimenze
se urcuji na zakladé bodové stupnice v rozpéti 0 az 100 bodt (Novy & kol., 1996).

Mezi zakladni dimenze patii:
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1. Mocensky odstup (PDI)

Vzdélenost mocenskych pozic se zaméfuje na miru tolerance nerovného
rozdéleni moci v podniku, Kterou hierarchicky nize postaveni ¢lenové organizace
ocekavaji nebo akceptuji (Novy & kol., 1996). Tato vzdalenost je pracovniky vnimana a

tolerovana spiSe subjektivné, nezli objektivné (Krninska, 2002).

Maly mocensky odstup (index PDI < 50) ptedstavuje rovnost mezi nadiizenymi
a podfizenymi. Podniky jsou zna¢né decentralizované. Pracovnici jsou vysoce
kvalifikovani a vétSinou i vice uznavani, nez pracovnici s méné kvalifikovanou praci
v kancelafi. Nadfizeny je demokrat a podiizeni se na ného mohou obracet s jakymkoliv
problémem a dotazem (Hofstede & Hofstede, 2006). ,, Tato dimenze umozZiuje rozvoj

lidského kapitalu ve sméru procesu vlastni seberealizace “ (Krninska, 2014, str. 234).

Malad mocenska vzdalenost je zddouci a sméfuje podnik ke znalostni ekonomice

(Krninska, 2014).

Velka mocenskd vzdalenost (index PDI > 50) v podniku ptedstavuje, Ze si
nadfizeni a podfizeni nejsou existencialné rovni. Podnik tak centralizuje moc do co
nejmensiho poctu rukou a mzdové systémy vykazuji znacné rozdily ve vysi platu

(Hofstede & Hofstede, 2006).
2. Kolektivismus/Individualismus (IDV)

Pievazuje-li v podniku kolektivismus (index IDV < 50), tak jsou zaméstnanci
siln¢€ sdruzovani do soudrznych socialnich skupin. Skupina je v takovém podniku vzdy
na prvnim misté a jedinec je ovliviiovan socialnim tlakem a kontrolou (Krninska, 2002).
Jednotlivec vzdy jedné v souladu se z4jmy celé skupiny, 1 kdyz se tyto z4jmy neshoduji
s jeho vlastnimi. Sebezapfeni je v takovémto podniku zcela ocekavano (Hofstede &
Hofstede, 2006). Dimenze kolektivismu podporuje jedince, aby své schopnosti rozvijel
a uplatnil je ve prospech skupiny. (Krninska, 2014).

Tato kultura je pro-znalostni (Krninska, 2014).

Prevlada-li v podniku individualismus (index IDV > 50), tak je kladen diraz na
osobni svobodu, odpovédnost a nezavislost. Utvary v podniku jsou vzdy az na druhém
misté¢ (Krninskéa, 2002). Vztah nadfizeny a podiizeny funguje spiSe jako ,,obchodni
transakce®. Socialn¢ ptijatelnym divodem k ukonceni pracovniho vztahu miize byt

nabidka vyssiho platu nebo nedostatecné pracovni vysledky. V kolektivistické
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spolecnosti tomu tak neni, jelikoZ pracovni vztah stoji spiSe na citech (Hofstede &

Hofstede, 2006).
3. Feminita/Maskulinita (MAS)

V ramci femininni spolecnosti (index MAS < 50) se role muzl a Zen piekryvaji.
V podniku jsou vSichni umirnéni, tolerantni, orientuji se na vztahy, nez na vykon,
zajimaji se o zivotni prostiedi (Krninska, 2002). Dimenze feminity se stard o mezilidské
vztahy a pecuje o diaveéru a otevienost. Je piedpokladem sebepoznavacich a sebe-
rozvojovych procest a zajistuje tedy rozvoj lidského kapitdlu. Vysledkem takovéto

kultury je funkénost a vykonnost (Krninska, 2014).

Femininni kultura je zddouci a smétuje ke znalostni ekonomice (Krninska,

2014).

Maskulinni spole¢nost (index MAS > 50) je charakteristicka tim, Ze se zde role
muzl i zen silné€ odliSuji. Muzskou roli je byt asertivni, houzevnaty, pfisny, orientovany
na vykon a uspéch. Zeny naopak musi byt uminéné, solidarni, a mé&li by se orientovat na
kvalitu a kulturni Zivot* (Krninsk4, 2002). Maskulinni spole¢nost dba na vysledky,
vyzdvihuje je a snazi se je odménovat (Hofstede & Hofstede, 2006).

4. Kratkodoba/Dlouhodoba orientace (LTO)

Kratkodobé orientovana spolecnost (index LTO < 50) klade dlraz na aktivity,
které se tykaji soucasnosti a minulosti, a které maji momentalni ¢i kratkodoby efekt

(Krninska, 2002).

Dlouhodobd orientace (index LTO > 50) je charakteristickd pro podniky,
u nichZ jsou podporovany hodnoty, které¢ se zamétuji na budouci odmény, piesnéji se
jedna o vytrvalost, Setrnost a hospodarnost (Novy & kol., 1996). Tato dimenze napliiuje
princip trvalé udrzitelnosti. Uspéch dlouhodobého podnikéani je zaloZzen na investicich

vkladanych pfedevsim do rozvoje a potencidlu lidského kapitalu (Krninska, 2014).

Dlouhodobé orientovana spolecnost je zadouci pro znalostni ekonomiku

(Krninska, 2014).

* Nositeli maskulinnich hodnot jsou jak muzi, tak také Zeny (Krninska, 2002).
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5. Riziko/Jistota (UAI)

Pokud na pracovisti vladne mald obava z nejistoty (index UAI < 50), pracovnici
maji spiSe hrtizu z formalnich pravidel. Ty jsou zavadény jen v nevyhnutelnych
piipadech. Pracovnici v takovéto kultufe jsou hrdi, Ze problémy umi fesit 1 bez piedpist
(Hofstede & Hofstede, 2006). Pracovist¢ stouto dimenzi se I1épe vyrovnava

s globdlnimi zménami ve spolec¢nosti (Krninska, 2014).

Pii malé obavé z nejistoty jsou pracovnici ochotni podstoupit riziko a pfijimat
zmeny. V tomto piipadé se jedna o zadouci dimenzi smétujici ke znalostni ekonomice

(Krninska, 2014).

Pokud na pracovisti ptevlada vyhybdni se nejistoté (index UAI > 50), tak se
podnik snazi mit vzdy vSe do nejmenSich detaili promySlené a naplanované. Ma
vypracované podrobné harmonogramy, postupy a procesy fizeni, tak, aby vznik rizika
selhani, byl naprosto vylou¢en (Krninska, 2002). Pracovnici v této kultufe uptednostiiuji

jistoty, nezli zmény (Krninska, 2014).
6. Umirnénost/Pozitky (IVR)

Panuje-li na pracovisti umirnénost (index IVR < 50), jedna se o spole¢nost,
ktera se snazi uspokojovani potieb omezovat ¢i dokonce zcela potlatovat. Nastrojem

regulaci byvaji ptisné spole¢enské normy (Hofstede, Hofstede & Minkov, 2010).

Umirnénost piedstavuje Zadouci dimenzi pro znalostni ekonomiku. Tato kulturni
dimenze spliluje otazky stfidmosti a napliiuje tak princip trvalé udrzitelnosti (Krninska

& Duspivova, 2013; Krninska, 2014).

Naopak podnikova kultura uptednostiiujici poZitky (index IVR > 50) ptedstavuje

pracovniky, ktefi se orientuji na uspokojovani potieb a na uzivani si Zivota.
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3 METODICKY POSTUP

3.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace je charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci
specifikace jejich rozhodujicich dimenzi a navrhnout zmény vedouci Kk Zadoucimu stavu

funkcnosti podnikové kultury u spolecnosti Geoding spol. s.r.o. na pracovisti v Tiebici.

3.2 Charakteristika vybrané organizace

Spole¢nost Geoding spol. s.r.o. je zemémeéti¢ska firma poskytujici geodetické

prace a kartografické prace v katastru nemovitosti a v inZenyrské geodézii.

Firma byla zalozena vroce 1990 pracovniky s dlouholetou praxi v oboru

2

zemémericstvi na byvalém stifedisku Geodézie v Trebici.

Hlavni sidlo spolecnosti se nachazi v Tiebi¢i a dal$i pobocCky lze nalézt
vV Moravskych Budé&jovicich a v Jemnici. Plsobnost firmy je vSak v celém kraji

Vysoc€ina a dale v Jihomoravském, JihoCeském, Stredoceském a Pardubickém kraji.

V soucasné dobé spolecnost zaméstnava 35 pracovniki, ¢tyfi z nich maji Gfedni
opravnéni k ovéfovani vysledki zeméméti¢skych praci. Projektové prace v oblasti
komplexnich pozemkovych Uprav zajistuje firma vlastnimi projektanty a opravnénou

osobou pro projekéni ¢innost pii pozemkovych upravach.

Firma uplatiiuje zasady Fizeni dle mezinarodnich standard@t CSN EN ISO 9001 a
CSN EN ISO 14001 a na tyto systémy pohlizi jako na integrovany systém
managementu (IMS), (Geoding.cz, n.d.).

Cinnosti spole¢nosti:

- Geodetické prace v katastru nemovitosti — geometrické plany, tzemni plan na
zéklad¢ uzemniho rozhodnuti, vyty¢ovani hranic pozemki, vécna bifemena...

- Prace v inZenyrské geodézii — vyhotovovani podklada pro projekty, vytyCovani
staveb, dokumentace skute¢ného provedeni staveb, vypocet kubatur...

- Pozemkové upravy — upravy, jimiz se ve vefejném zajmu prostoroveé a funkéné
méni uspofadadni pozemkd, sceluji se nebo déli, a tim se zabezpecuje lepsi

pfistupnost a vyuziti...(Geoding.cz, n.d.).
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Slovni¢ek vybranych pojmii:

W Wew

- Zemémériéstvi — Cesky vyraz pro souborové oznaceni geodézie a kartografie.
Soubor geodetickych a kartografickych Cinnosti véetné technickych c¢innosti
Vv Oblasti katastru nemovitosti.

- Geodézie — jeden znejstarSich védnich oboru. Spada do matematicko —
fyzikélnich a technickych véd. Zabyva se zkoumdnim tvaru a rozméru
fyzikélnich vlastnosti Zemé nebo casti zemského povrchu nebo objektii mimo
Zemi. Zakladnim tkolem je urCit vzajemné polohy bodl na zemském povrchu
nebo v prostoru ve smyslu vodorovném i svislém.

- Kartografie — védni obor zabyvajici se znazornénim zemského povrchu a
nebeskych téles a objekti, jevil na nich a jejich vztahil ve formé kartografického

dila a dale souboru ¢innosti pfi zpracovani a vyuzivani map (Geoding.cz, n.d.).

3.3 Studium odborné literatury

Informace potiebné k teoretické Casti prace byly ziskany ze studia literatury,
kterd je shrnuta v piehledu literatury. K vypracovani byly pouzity odborné knihy
z Akademické knihovny Jihogeské univerzity v Ceskych Budéjovicich, odborné &lanky
vefejné pristupné na Internetu a odborné ¢lanky z védeckého informacniho zdroje pro

Ceskou republiku — Ebsco.

3.4 Pouzité metody vyzkumu

V praci jsou vyuZita data ziskand za pomoci dvou metod védeckého vyzkumu.
Prvni metodou je dotaznik, ktery je fazen do kvantitativniho vyzkumu. Konkrétné byly

vyuZity dva typy dotaznik.

Prvni kombinuje dvé formy - wuzaviené polozky, které nabizi predem
formulované alternativy odpovédi a v nékterych pifipadech nabizi téZ oteviené polozky,

kde respondent odpovida dle svého uvazeni.

Druhy dotaznik je opét kombinaci dvou forem. S rozdilem, Ze jsou nabidnuty
op¢t uzaviené polozky a v nékterych pfipadech se dotaznik sklada ze skalovych polozek

(Pavlica, 2000).

Druhou vyuzitou metodou je metoda sémantického diferencialu. Sémanticky

diferencial Pavlica (2000) oznacuje za metodu, kterd stoji na pomyslném rozhrani
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kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Typickd je zde snaha zachytit individualni a
specifické vyznamy konkrétniho ¢lovéka, které pfipisuje riznym podnétovym sloviim.
Dalsi charakteristikou této metody jsou Skaly, za pomoci kterych lze odpovédi
kvantifikovat a matematicko-statistickymi postupy v nich hledat obecnéjsi souvislosti a
zakonitosti. Predpokladem této metody je, Ze: ,,Jednani lidi vizce souvisi s emocemi,
které jsou v mysleni jednotlivcii asociovany s konkrétnimi pojmy a skutecnostmi*

(Pavlica, 2000, str. 80).

3.5 Faze ziskavani a zpracovani dat

Data, na jejichz zékladé je spolecnost popsana podle kulturnich dimenzi, byla
ziskana za pomoci tii vyzkumd. Prvnim vyzkumem bylo dotaznikové Setieni

(kombinace uzavienych a otevienych polozek) nazvané:

- Dotaznik — Sila podnikové kultury (dale jen DSPK) - Cilem tohoto
dotazniku bylo zjistit, zda spolecnost naplituje kritéria charakterizujici
pozitivni silnou podnikovou kulturu, kterd je oznacovdna za vyznamnou

Vv oblasti fungovani podniku.

Ziskana data z DSPK dopliuji informace k charakteristice podnikové kultury. Ta
je zalozena na specifikaci kulturnich dimenzi, které¢ byly predev§im urCeny na zakladé

nasledujicich vyzkumd:

- Values Survey Module 2013 (dale jen VSM 2013) — Jedna se o dotaznikové
Setfeni, které kombinuje uzaviené a Skalové polozky. Na zakladé tohoto
dotazniku jsou vypocitany kulturni dimenze podle Gerta Hofstedeho na
v&domé trovni respondenti”.

- Test barevné sémantického diferencialu (dale jen TBSD) — Timto testem
jsou uréeny sdilené hodnoty v podnikové kultufe za pomoci kvalitativniho
piistupu.  Ziskané vysledky se pohybuji na nevédomé turovni® jedince a

society.

Kritérium Zadouci funk¢nosti podnikové kultury se nachazi ve sméru nové

ekonomiky, kterou Kislingerova (2011) oznacuje jako novou - znalostni. Cilem je, aby

® Védomé hodnoceni je spojeno s racionalitou respondentd.

® Nevédomé hodnoceni zachycuje vnitini prozitek a pocity respondentii, které jsou pro funkénost
podnikové kultury velice vyznamné.
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se spole¢nost nachazela v kulturnich dimenzich, které lze na zakladé jejich
charakteristiky oznacit jako pro-znalostni. Pokud tomu tak neni, jsou navrzena
doporuceni, kterd maji spolecnosti napomoci se do zadouci kulturni dimenze posunout

z hlediska jejiho budouciho vyvoje.

Znalostni ekonomiku Kislingerovd (2011) definuje jako stav podnikové
kooperace, kde tvorba produktu zéavisi vedle kapitalu, prace, ptirodnich zdroji a
technického pokroku také na dalSim faktoru, kterym je vzdélani a inovacni potencial.
Vyhodou je, ze podnik je schopny pifinaset produkt, ktery je 1épe uplatnitelny na trhu a

je tak zvysena jeho konkurenceschopnost.

3.5.1 Dotaznikové Setieni — DSPK

Dotaznik DSPK byl v tisténé podob¢ rozdan 21 zaméstnanciim. Névratnost byla

95,45%, tedy 21 z 22 pracovnik, (1 zaméstnanec v pracovni neschopnosti).
Struktura dotazniku:

Dotaznik se sklada z 19 otazek, které jsou rozdéleny do 5 oblasti.
Prvni oblasti je ,,Jasny pohled na podnik a jednoznacna komunikace “.

Silna podnikova kultura mé jasné a srozumitelné sestavené formalni ptredpisy,
které jsou pracovnikiim znamy a usnadiuji jejich praci a vytvofeni si ndzoru na firmu.
V takto pfehledné uspofadaném podniku dochézi k jednoznacné komunikaci. Pfedavané

informace mezi pracovniky nejsou zkreslené, a to také diky tomu, ze pracovnici sdili

stejné hodnoty (Bedrnova & Novy, 2007).

Této oblasti byly vénovany otazky 1, 2, a 3. Aby se mohlo jednat o prvky silné
podnikové kultury, jsou u otazky ¢. 1 ocekavany vhodné odpovédi ,,rozhodné ano®,

,»Spise ano*, u otazky €. 2 ,,spiSe ne*, ,,rozhodné ne* a u otazky 3 ,,zfidka* a ,,nikdy*.

Avsak takto jednoznacné ptehledny podnik mize piispét k tomu, ze ndzory na
pracovisti jsou siln¢ zakofenéné, a to miiZze vést k vynucovani konformity za kazdou
cenu. K analyze tohoto jevu slouzi otdzka 4, u které je vhodnd odpovéd’ ,,spiSe ne” a

,,;ozhodné ne*.
Druhé oblast je zamétena na ,, Rychlé nalezeni shody a reseni “.

V ramci silné podnikové kultury jsou sdileny obdobné ptedstavy a hodnoty.

Proto zavadéni nékterych zmén ¢i novinek na pracovisti neni nikterak zdlouhavé a
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slozité, jelikoz jsou pracovniky podporovany. V ptipadé nekterych nedostatkll je feSeni
rychle nalezeno a rozhodnuti o jeho pfijeti neni zbyte¢né prodluzovano (Bedrnova &

Novy, 2007).

Této ¢asti Setfeni jsou vénovany otazky 5 a 6, pficemz abychom mohli hovoftit
0 silné podnikové kultute, tak vhodnymi odpovéd’'mi jsou ,,rozhodné ano* a ,,spise ano*

U obou otazek.

Avsak, co se tyCe pfijimani zmén a novinek na pracovisti, mize mit silna
podnikova kultura v tomto ptipad€ negativni vliv. Pfilnou-li pracovnici ke kultute pfilis,
muze v podniku vznikat tendence k uzavienosti pted okolnim svétem a pracovnici
mohou trvat na tom, co podnik dobfe znd. Dochézi k jejich nizké flexibilit¢ (Bedrnova

& Novy, 2007).

K tomu, aby byla zjiSténa pfipadnd piitomnost negativni silné podnikové
kultury, slouzi otazky 7 a 8. Aby se jednalo o pozitivni silnou podnikovou kulturu, jsou

vhodné odpovédi ,,spiSe a rozhodné€ ne®.
Tteti oblast — ,, Nizsi naroky na formalni kontrolu .

Zaméstnanci jsou v silné podnikové kultufe s firmou identifikovéni a bez vyhrad
pfijimaji hodnoty a normy podniku. Vysledkem je, Ze pracovnici téZ souhlasi s postupy,
za pomoci kterych je dosahovano podnikovych cili. Tzn., Ze vedeni mtze upustit od
castych formalnich kontrol zamé&stnanct a sniZit je na minimum. Na takovém pracovisti

vladne atmosféra diivéry a spoluprace (Bedrnova & Novy, 2007).

Této oblasti byly pfifazeny otazky 9 a 10, u nichz je o¢ekavana vhodna odpovéd’

,»Spise a rozhodné ne* a u otazky 10 odpoveéd ,,tymovost*.

Dale, aby byla podpofena pozitivni silnd podnikova kultura, je dilezita
otevienost vedoucich pracovnikl ke kreativité¢ zaméstnancii. K analyze slouzi otazky 11
a 12. U otazky 11 jsou pozitivni odpovéedi ,,rozhodné a spiSe ano*. U otazky 12 jsou
ocekavany odpoveédi ,,Casto a ,,obCas*.

¢

Ctvrta oblast charakterizuje ,, Vzdajemnou ditveru a vysokou motivaci“.

Je-li ve firm¢ silnd podnikovéa kultura, zaméstnanci jsou vysoce motivovani
k pracovnim tkolim. Spolupracovnici si vzajemné duvéfuji a nestavi se zady ke

vzajemné spolupraci (Bedrnova & Novy, 2007).
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V této oblasti byly vyuzity otazky 13, 14 15 a 16. U otazky 13 jsou u silné
podnikové kultury ocekavany odpovédi ,,rozhodne a spiSe ano“, u otdzky 14 je
charakteristicka k danému tématu odpovéd’ ,,dobry pracovni kolektiv* ¢i ,,zpétnd vazba
a efektivni komunikace®. Zadouci odpovéd’ u otazky 15 je ,,ano“ a 16. otazka je

doplnujici pro predchozi otazku.
Posledni tii otazky (17, 18 a 19) slouzi pro identifikaci respondenta.
Cely dotaznik, ktery byl ptedloZzen respondentim - viz Piiloha 1.
Zpracovani ziskanych dat:

Ziskana data byla zpracovdna v programu Microsoft Excel do ptehlednych

tabulek a grafu.

U kazdé otazky byla zjiSt€éna absolutni cetnost odpovédi a nasledné téz
vypoctena relativni Cetnost — viz kapitola 4.2.

V kapitole 5 byly vytvofeny soucty pfijatelnych odpovédi charakterizujici silnou
podnikovou kulturu. Takto bylo ucinéno pro kazdou otazku. Na zavér tyto soucty byly
v ramci kazdé oblasti seCteny a vydéleny poctem otazek, aby byla ziskdna primérna

procentudlni hodnota celkové sily podnikové kultury.
Vypocétené hodnoty byly interpretovany podle nasledujici tabulky 1.

Tabulka 1: Sila podnikové kultury

Sila podnikové kultury
do 25,99% Slaba podnikova kultura
26 - 50,99% Spise slaba podnikova kultury
51 -74,99% Spise silna podnikova kultura
nad 75% (vcetng) Silna podnikova kultura

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.5.2 Dotaznikové Setreni — VSM 2013

Druhé dotaznikové Setfeni VSM 2013 napomahd k urc¢eni kulturnich dimenzi
podle Gerta Hofstedeho, ktery je zarovenn autorem tohoto dotazniku. Celkova podoba

ptelozeného a upraveného VSM 2013 — viz Piiloha 2.

Dotaznik byl v tiS§téné podobé rozdan vSem zaméstnancim firmy. Navratnost

byla 100% tedy 22 z 22 dotaznikd.
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Struktura dotazniku:
Dotaznik se sklada z 28 otdzek a je rozdélen do 4 casti.

V uvodu dotazniku se nachazi kratké predstaveni mé osoby, ucel dotaznikového

Setfeni a ujiSténi, Zze dotaznik je zcela anonymni.

Prvni ¢ast dotazniku poklada 10 otazek zabyvajicich se idedlnim zamé&stnanim.
Respondenti mohou odpovidat na Skale 1-5, kde 1 pfedstavuje nanejvys dulezité a
5 velmi malo dulezité az nedtlezité.

Druha cast (otazky 11 — 20) se zabyva nékterymi osobnimi zivotnimi aspekty a
jejich dulezitosti pro respondenta. Odpovédi opét byly na skale 1-5 se stejnym

vyznamem jako v Casti jedna.

Ve treti ¢asti dotazniku se nachdzi ¢tyfi vyroky, u kterych respondent vyjadiuje
miru svého souhlasu snimi na Skale 1-5, kde 1 ptedstavuje naprosty souhlas a

5 naprosty nesouhlas.
Posledni ¢ast (otazky 25 — 28) slouzi pro identifikaci respondenta.

V dotazniku se nachazi celkem 24 otazek, za pomoci kterych jsou urCovany
dimenze v podniku. Celkem tedy 4 otazky na kazdou dimenzi (4 otazky * 6 dimenzi =

24 otazek). Rozd¢leni otazek k jednotlivym kulturnim dimenzim - viz Pfiloha 3.
Zpracovani ziskanych dat:

Ziskana data byla zpracovana v programu Microsoft Excel do pfehlednych graft
a tabulek podle manudlu a vzorctli, jejichZz autory jsou Geert Hofstede a Michael

Minkov.
Vzorce pro vypocet indexu (Hofstede & Minkov, 2013):
Mocensky odstup:

PDI = 35(m07 — m02) + 25(m20 — m23) (1)
Kolektivismus/Individualismus:

IDV = 35(m04 — m01) + 35(m09 — m06) 2
Feminita/Maskulinita:

MAS = 35(m05 — m03) + 35(m08 - m10) 3)
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Kratkodoba/Dlouhodoba orientace:
LTO =40(m13 — m14) + 25 (m19 — m22) (4)

Riziko/Jistota:

UAI = 40(m18 — m15) + 25(m21 — m24) (5)
Umirnénost/Pozitky:
IVR = 35(m12 — m11) + 40(m17 — m16) (6)
Vypocet m(x):
1xx1+2*xx3+3 X3+ 4 %X+ 5% X5
m(x) = (7

y
m(X) ... Primérné skore pro otazku ¢islo x
Xy ... Pocet respondentd, kteti u dané otazky uvedli odpoved’ 1
X, ... PocCet respondentt, kteti u dané otazky uvedli odpoveéd’ 2
X3 ... PocCet respondentd, kteti u dané otazky uvedli odpoved’ 3
X4 ... Pocet respondentd, kteti u dané otazky uvedli odpoved’ 4
X5 ... PocCet respondentt, kteti u dané otazky uvedli odpoveéd’ 5
y ... Celkovy pocet respondenti
Piiklad konkrétniho vypoctu dimenze:
PDI = 35(m07 — m02) + 25(m20 — m23)
PDI = 35(2,5 - 2,55) + 25(2,05 — 3,09)

PDI = -27,75

1xx1+2xx,+3*xX3+4*X4+5%*Xg

m(07) = 5

124+ 2%114+3*5+4%x4+5%0
22

m(07) =

m(07) =25

Vsechny vypocty dimenzi a hodnoty primérného skore pro jednotlivé otazky -

viz Prilohy 4 a 5.
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Hodnoty vypoctenych indexii poukazuji na vyslednou dimenzi. Miru pozice

kulturni dimenze nabizi tabulka 2, ve které se nachazi rozmezi bodi a ptislusny popis.

Tabulka 2: Rozmezi bodl urcujici kulturni dimenze

Body Rozmezi bodu urcujici kulturni dimenze
do 24.99 Jednoznacné kulturni dimenze
25 -44.99 Spise kulturni dimenze
45 - 55 Piechodova zona - ¢astecné kulturni dimenze
55.1-74,99 Spise kulturni dimenze
nad 75 (v€etné) Jednoznacné kulturni dimenze

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kulturni dimenze, které lze charakterizovat, jako smcfujici ke znalostni

ekonomice jsou zvyraznény v tabulce 3.

Tabulka 3: Piehled kulturnich dimenzi podle G. Hofstedeho

: . Hodnota indexu |Hodnota indexu|
Nazev indexu

<50 > 50
) NIy SO Velky mocensky
Mocensky odstup (PDI) odstup odstup

(pro-znalostni)

.. .. . Kolektivismus L
Kolektivismus/Individualismus (IDV) (pro-znalostni) Individualismus

Feminita

Feminita/Maskulinita (MAS) Maskulinita
(pro-znalostni)
) i . Kratkodoba Dlouhodobs
Kratkodoba/Dlouhodoba orientace (LTO) orientace orientace

(pro-znalostni)

Piijimani rizka | Vyhybani se

Riziko/Jistota (UAI) (pro-znalostni) nejistoté

mirné t .
Umirnénost/Pozitky (IVR) (pg) ma?c?sot:ﬂ) Pozitky

Zpracovano podle: Krninska & Duspivova, 2013; Hofstede, Hofstede & Minkov, 2010
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3.5.3 Metoda sémantického diferencialu - TBSD

Autorem TBSD je éesky klinicky psycholog Vadim S&epichin, ktery predstavuje
projektivni test osobnosti, nachdzejici se na pomezi projektivnich metod volby,

dotaznikt a posuzovacich stupnic (Séepichin, Séepichinova & Kolafova, 1992).

Tento test je vyuzivan v oblastech psychologie, kde je zapotiebi diagnostika
osobnosti a vyjadfeni vzajemnych socidlnich vztahti ¢lovéka a jeho individualniho

systému hodnot (Holatova & Krninska, 2012).

Za pomoci TBSD Ize vyhodnotit hierarchii hodnot ve védomi a nevédomi
jednotlivce i spolecnosti. Lze jim tedy zjistit sdilené hodnoty skupiny lidi, které jsou

podstatou institucionalnich aspektd (podnikové kultury), (Holatova & Krninska, 2012).

TBSD v tisténé podobé vyplnilo celkem 9 peclivé vybranych zaméstnanct, ktefi
tvofili zéstupce jednotlivych pracovnich pozic s pfihlédnutim k véku a zajisténim

pfiblizného poméru muzi a zen (5:4).
Struktura dotazniku:
Dotaznik se sklada z 56 podnétovych slov (viz Ptiloha 6).

Kazdé pouzité slovo, je charakteristické pro urcitou kulturni dimenzi. Jejich

rozdéleni predstavuje tabulka 4.
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Tabulka 4:

Rozdéleni podnétovych slov z TBSD do kulturnich dimenzi

Maly mocensky odstup Velky mocensky odstup
Ideal ja Nadfizeny
Idealni zena Utogit
Idealni muz Hadka
Duivéra Formalnost
Kolektivismus Individualismus
Pracovisté Ja sam
Spolecenstvi Samota
Spoluprace Povinnosti
Lidé Prace
KamaradiKamaradky Prospéch jedince
Feminita Maskulinita
Matka Muzi
Vztahy Vykon
Zeny Otec
Déti Sex
Manzel/Manzelka Milenec/Milenka
Kritkodoba orientace Dlouhodoba orientace
Okamzity zisk Budoucnost
Minulost Zivot
Stesti Vzdélani
Smrt Investice
Sny Snéni
Riziko Jistota
Rizko Jistota
Zmeéna Pravidla
Rvacka Klid
Akceschopnost Ticho
Reseni problém Nuda
Umirnénost Pozitky
Piroda Poztky
Skromnost Naroky
Stridmost Alkohol
Domov Zabava

Zdroj: Vlastni zpracovani
Prace s probandem:

Proband dostal k dispozici zaznamovy arch (TBSD) a 12 pastelek, jejichz barvy

jsou vzajemné€ od sebe dobie rozpoznatelné.

Ukolem probanda bylo vybrat tfi barvy pro kazdé slovo, které se dle jeho pocitu
k nému nejvice hodi. Diraz byl kladen na to, aby proband nad vybérem barev dlouho
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nepfemyslel a ponechal svijj cit, aby mu vedl ruku. Cim rychleji tedy vybér probihal,

tim 1épe.

Po vybarveni vSech policek, byl proband pozadan, aby kazdé¢ slovo oznamkoval
znamkou 1 az 4, kde 1 pfedstavuje nejlepsi a Ctyika nejhorsi. Tato ¢ast vyzkumu jiz
nebyla vedena citem, nybrz naopak, proband se musel peclivé rozmyslet nad vybérem

znamky ke kazdému slovu.

Na zavér proband setadil pastelky, které vyuzil v prvni Casti, dle své obliby.
Tedy od nejsympatictéjsi po nejméné sympatickou a sviij vybér opét zaznamenal do

svého zaznamového archu.
Zpracovani ziskanych dat:

Ziskana data byla zpracovéna v programu Microsoft Excel. Nevédoma ¢ast testu

byla zpracovéna dvéma zpiisoby.
1. ¢ast — Nevédomi 1:
Proband odevzdal barevné vyplnény arch s poradim barev 1 — 12.

Data byla z barev u kazdého slova pievedena na odpovidajici hodnoty a ty byly

pro kazdé slovo secteny. Tento soucet predstavuje nevédomou hodnotu daného slova.

Priiklad prevedeni barev na Ciselné hodnoty:

Pracoviste I:-
Pracoviste nﬂ 18

1 2 3 4 5 6 7 8 9 1011 12

B [ T [ N

U kazdého slova byl vypocten aritmeticky prumér pro celou societu.
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Piiklad konkrétniho vypoctu aritmetického priiméru slova ,, Prace“:

_ 1 n
X= % i1 X

(8)

x1+ XZ+ X3+ X4+ X5+ x6+ X7+ x8+ Xg

Xprace (1) =

n

13+28+30+10+16+25+10+12+7

Xprace (1) =

Xprace (1) =16,778

9

Xprace (1) ... Aritmeticky primér (1) slova ,,Prace*
Xq... Souctova hodnota slova ,,Prace 1. probanda
X,... Souctova hodnota slova ,,Prace 2. probanda

Xy,... Souctova hodnota slova ,,Prace” n. probanda

n ... Celkovy pocet probandl

Tento aritmeticky primér umoznuje sestavit potadi slov podle toho, jak jsou

danym pracoviStém piijimany a vnimany. Slova na prvnim mist€ jsou nejlépe piijimana

a slova na poslednim misté nejhiie. Celkové porfadi slov v nevédomi — viz Ptiloha 7.

Pro lepsi pfehlednost byly primérné hodnoty rozdéleny do ¢tyf intervald podle

vnimani podnétovych slov na pracovisti v tabulce 5.

Tabulka 5: Vnimani podnétovych slov na pracovisti

X Vnimani podnétovych slov na pracovisti
6-12,99 Podnétova slova vnimana velmi pozitivné
13- 19.99 Podnétova slova vnimana spiSe pozitivné
20 - 26,99 | Podnétova slova vnimana spiSe negativné
27 - 33 Podnétova slova vnimana velmi negativné

Zdroj: Zpracovano podle Holatova & Krninska, 2012

Za pomoci aritmetického priméru a rozptylu byla ziskéna pro kazdé podnétové

slovo smérodatna odchylka, kterd vyjadiuje miru spole¢né sdilenych hodnot danym

pracoviStém. Tyto hodnoty byly opét rozdéleny do ¢tyf intervalii podle vzdjemného

sdileni v tabulce 6.
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Tabulka 6: Sdileni podnétovych slov na pracovisti

o Sdileni podnétovych slov na pracovisti
do 2,59 Silné sdileni podnétovych slov
2,6-5 Spise silné sdileni podnétovych slov

51-7,49 Spise slabé sdileni podnétovych slov
nad 7,5 (vCetng) Slabé sdileni podnétovych slov

Zdroj: Vlastni zpracovani

Piiklad konkrétniho vypoctu smérodatné odchylky slova ,,Prace*:

Var (X) = ¢ T, (xi - %) 9
Varprsce = N * (X — f)z + (x; — f)z + 4 (xy — f)z

1
Varpysce = 5 * (13~ 16,778)* + (28~ 16,778)” + (30 - 16,778)°

+ (10- 16,778)2 + (16 - 16,778)% + (25 - 16,778)?
+ (10 - 16,778)2 + (12 - 16,778)% + (7 - 16,778)2

Varprsce = 65,951
o= Varprsce (10)
o = /65,951

c=28121

Var (X) ... Rozptyl

N ... Celkovy pocet probandil

X1... Souctova hodnota slova ,,Prace* 1. probanda
Xy, ... Souctova hodnota slova ,,Prace n. probanda
X ... Aritmeticky pramér slova ,,Prace*

o0... Smérodatna odchylka

Celkové poradi slov podle jejich sdileni — viz Ptiloha 8.
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1. ¢ast — Nevédomi 2:

Aby bylo mozné porovnat nevédomé hodnoceni s védomim hodnocenim, byla

tato nevédoma cast testu zpracovana jest€¢ jednou. AvSak z trochu odliSného uhlu.

Poskytnuta hierarchie barev 1 — 12 byla pfevedena na ,,pozitivum® a ,,negativum®.

Barvy na 1. — 6. misté pfedstavuji ,,pozitivum® a znaci se ,,+*. Barvy na 7. — 12. misté

znazornuji ,,negativum* a znaci se ,,-“. Takto pfevedené barevné fady na znaménka

ziskaly nasledujici hodnoty:

- Rada: ++ + ... ziskala hodnotu 1 (3x pozitivum)

- Rada: + + - ... ziskala hodnotu 2 (2x pozitivum, 1x negativum)
- Rada: + - - ... ziskala hodnotu 3 (1x pozitivum, 2x negativum)
- Rada: - - - ... ziskala hodnotu 4 (3x negativum)

Nésledné byl opét vypocitan aritmeticky primér pro kazdé podnétové slovo

(S&epichin, Séepichinova & Kolatova, 1992).

Piiklad pievedeni barev na ,pozitivum* a ,negativum* a vypocet aritmetického

priuméru.
Pracoviste [ I
Pracovisté - 2

1 2 3 45 6 7 8 9 1011 12

B [ T [ N

_ 1 n
X = ;* Zi:lxi

x1+ x2+ .X'3+ .X'4_+ x5+ x6+ x7+ x8+ X9

Xprace (2) = n

_14+4+4+1+2+4+1+ 2 +1
Xprace (2) - 9

Xprace (2) = Q

3

Xprace (2) ... Aritmeticky primeér (2) slova ,,Prace’

Xq... Souctova hodnota slova ,,Prace 1. probanda
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X,... Souctova hodnota slova ,,Prace* 2. probanda
Xy, ... Souctova hodnota slova ,,Prace n. probanda

n ... Celkovy pocet probandl

2. Cast — Veédomi

Proband m¢l za kol védomé podnétova slova oznamkovat zndmkou 1 — 4. Proto
se jedna o védomou ¢ast testu. Vypoctenim aritmetického priiméru téchto znamek bylo

ziskéno poradi slov ve védomi — viz Ptiloha 9.

V posledni ¢asti analyzy TBSD bylo stanoveno, do jaké miry se hierarchie slov
ve védomi a nevédomi shoduje. Mira shody byla zjisténa rozdilem nevédomého a
védomého hodnoceni. Mira (ne)shody se miize pohybovat v rozmezi -3 az +3, kdy
hodnota 0 ptedstavuje naprostou shodu nevédomého a védomého hodnoceni. Pro snazsi

orientaci bylo dané rozmezi rozdéleno do 5 intervall, které znazornuje tabulka 7.

Tabulka 7: Mira shody nevédomého a védomého hodnoceni

Interval Hodnota Definice
-3az-1.79 1 Védomeé hodnoceni silné horsi , nez nevédomé
-1.8 az -0.59 2 Védomé hodnoceni horsi, nez nevédomé
-0.6 az +0.59 3 Téméi shoda védomého a nevédomého hodnoceni
+0.6 az +1.79 4 Védomé hodnoceni lepsi , nez nevédomé
+1.8 az +3 5 Védomé hodnoceni silné lepsi , nez nevédomé

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4 VYSLEDKY VYZKUMU

4.1 Identifikace respondenti

Na zéklad¢ dotaznikovych Setieni (DSPK a VSM 2013) byla zjisténa data

identifikujici zaméstnance na pracovisti v Tiebici (tab. 8).

Kvantitativniho Setfeni DSPK se zucastnilo 21 pracovnikd (1 zameéstnanec
vV dobé prizkumu v pracovni neschopnosti). Celkem se jednalo o 10 zen a 11 muzi.

Procentudlni zastoupeni Zzen bylo 48% a 52% tvoftili muzi.

Kvantitativniho Setteni VSM 2013 se =zuacastnili vSichni zaméstnanci
zkoumaného pracovisté. Tedy celkem 22 pracovnikil. Z tohoto poctu se jednd o 10 Zen a
12 muza. Z hlediska procentudlniho rozdéleni bylo ve vyzkumu zastoupeno 45% zen a

55% muzt. VEk zaméstnancti se pohybuje od 25 do 59 let.

Tabulka 8: Pohlavi a vék respondenti — VSM 2013, DSPK

Vek _ DSPK _ VSM 2013
Zeny Muzi Zeny Muzi

< 20 let 0 0 0 0

20 - 24 let 0 0 0 0

25 - 29 let 1 1 1 1

30 - 34 let 2 2 2 2

35 - 39 let 3 2 3 2

40 - 49 let 2 3 2 3

50 - 59 let 2 3 2 4

60 + let 0 0 0 0

Absolutni Cetnost 10 11 10 12
Relativni ¢etnost 48% 52% 45% 55%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podnik nezaméstnava Zzadné studenty prezencniho studia ani nema Zzadné
pracovni pozice nekvalifikované manualni prace. Nejvetsi poCet zaméstnanci se
nachdzi na pozici vyu€enych a odborné zaSkolenych femeslnikil, technikii atd. Druhé
nejvice obsazené pracovni pozice jsou na urovni vysokoSkolsky vyskolenych

profesionali.

Tito zaméstnanci se déli mezi dva nadfizené, ktefi se zodpovidaji jednomu

hlavnimu manaZzerovi (tab. 9).
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Tabulka 9: Zastoupeni pracovnich pozic v podniku

Pracovni pozice DSPK VSM 2013
L Zeny | Mui | Celkem| Zeny | Muzi | Celkem

Nepl 6 éstnani (zahrnuje stud

ep acvelfe zames‘ nani (zahrnuje studenty 0 0 0 0 0 0
prezencniho studia)
Nekvalifikovana manualni prace 0 0 0 0 0 0
Bézné Yvyskoleny urednik (urednice) nebo 9 0 2 2 0 2
sekretarka
Vyuceny- Ci odbor'ne zaSkoleny Femeslnik, 5 4 9 5 5 10
technik, informatik atd.

koskolsky vySkoleny profesional

Vysokoskols yvvys oleny profesiona 3 4 7 3 4 7
apod. (ne manazer)
ManazZer jednoho ¢i vi diizenych

anavzer jednoho ¢i vice podrizenych (ne 0 9 9 0 5 2
manazer)
Manazer jednoho nebo vice manazera 0 1 1 0 1 1

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni — DSPK

Nasledujici kapitola nabizi popis a zpracovani vysledkii dotazniku DSPK za
pomoci jednotlivych tabulek a grafi. Diskuze vysledkl a jejich celkové vyhodnoceni,
které vede k navrhtim zmén, se nachazi v kapitole 5.

4.2.1 Jasny pohled na podnik a jednozna¢na komunikace

Otazka €. 1: Domnivate se, ze ma podnik jasné a rychle pochopitelné formalni

predpisy?

Tabulka 10: Formalni pfedpisy — odpovédi na otazku ¢. 1 - DSPK

Odpovédi A})solutm Rvelatlvm
cetnost éetnost

Rozhodné€ ano 7 33%
SpiSe ano 9 43%
Nvevnr.l, formalni ’ 3 14%
predpisy firmy neznam

SpiSe ne 2 10%
Rozhodné ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 1: Formalni pfedpisy — odpovédi na otazku ¢. 1 — DSPK

0%

E Rozhodn¢ ano

H Spise ano

i Nevim, formalni predpisy
firmy neznam

M SpiSe ne

i Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda jsou formdalni predpisy spolecnosti jasné a pochopitelné byla
nejcastéj$i odpoveéd’ ,,spiSe ano“ se 43%. O 10% nizs$i vysledek ziskala odpovéd’
»fozhodné ano®, a to 33%. V souctu tyto odpovédi ziskali pfevahu nad odpovéd'mi

,Lnevim®, | spiSe ne* a ,,rozhodné ne®, které jsou v ramci této otdzky negativni, jelikoz
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silnd podnikova kultura je charakteristickd pravé znalosti a ptehlednosti formalnich

ptedpisii a pravidel.

Otazka ¢. 2: Domnivate se, Ze informace, které jsou Vam pii formalni komunikaci

poskytovany, jsou zkreslené?

Tabulka 11: Zkreslovani informaci — odpovédi na otazku ¢. 2 - DSPK

Odpovédi A})solutni Rvelativni
cetnost cetnost
Rozhodn¢ ano 0 0%
SpiSe ano 0 0%
Nevim 4 19%
SpiSe ne 7 33%
Rozhodné€ ne 10 48%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2: Zkreslovani informaci — odpovédi na otazku ¢. 2 — DSPK

0% 0%

i Rozhodn¢ ano
H SpiSe ano

4 Nevim

H Spise ne

i Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda dochézi pti formalni komunikaci ke zkreslovani informaci,
nebyla ziskdna Zadnad odpovéd, kterd by potvrzovala, Ze k né€emu takovému na
pracoviSti dochéazi. Pouze se vyskytli 4 respondenti, ktefi si nebyli jisti a zvolili
odpovéd’ ,,nevim*, ktera v celkovém vysledku zaujima 19%. Zbyli respondenti zvolili
odpovéd’ ,,ne“. Celkem 33% se pfiklancélo k odpovédi ,,spiSe ne* a zbylych 48%

respondentli zvolilo odpovéd’ ,,rozhodné ne®.
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Otazka €. 3: Dochazi na pracovisti ke konfliktim z diivodu vzdjemného nepochopeni

se?

Tabulka 12: Konflikty na pracovisti — odpovédi na otazku ¢. 3 - DSPK

Odpovédi Absolutni | Relativni
¢etnost Cetnost
Casto 0 0%
Obcas 3 14%
Ziidka 7 33%
Nikdy 11 53%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 3: Konflikty na pracovisti — odpovédi na otazku ¢. 3 — DSPK

0%

# Casto
B Obcas
i 7Ziidka

H Nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, kterda se zabyva vznikem konflikth na pracovisti z divodu
vzajemného se nepochopeni, byla nejcastéjsi odpovéd ,nikdy“. Celkem takto
odpovédélo 53% respondentd. Na odpovédi ,,ziidka* se shodlo 33% pracovniki. S tim,
ze by se na pracoviSti vyskytovaly konflikty, za jehoz vznik miiZze nedostate¢na

interpretace pozadované véci, souhlasili 3 respondenti, ktefi tvoti 14% z celku.
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Otazka €. 4: Mate pocit, ze spolupracovnici (nebo i Vy) si nové napady a myslenky

ponechavaji (ponechavate) pro sebe, jen z toho diivodu, aby se vyhnuli (jste se vyhnul)

piipadné kritice?

Tabulka 13: Obava vyjadiovani napadii a mySlenek — odpovédi na otazku ¢. 4 - DSPK

Odpovédi APsolutm’ Rvelativm'
Cetnost cetnost
Rozhodn¢ ano 0 0%
SpiSe ano 1 5%
SpiSe ne 3 14%
Rozhodné€ ne 17 81%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 4: Obava vyjadiovani napadi a myslenek — odpovédi na otazku ¢. 4 — DSPK

0% 5%

14% E Rozhodn¢ ano
H SpiSe ano
i SpiSe ne

H Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, ktera zjiStuje, zda se zaméstnanci neobavaji vyjadiit své nazory
z obavy, aby se nedostali do piipadné konfrontace, z divodu silné zakotenénych nazori,
se nejvetsi pocet odpovédi pohybovalo v oblasti ,,ne. Celkem 95%. Ztoho 81%
respondentl si je naprosto jistych, ze pracovnici se neobavaji neadekvatni odezvy na
jejich nazory. Odpovédéeli tedy ,,rozhodné ne*. DalSich 14% odpovédélo ,,spiSe ne a

5% ptedstavovanych jednim respondentem se ptiklonilo k odpovédi ,,spiSe ano®.
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4.2.1 Rychlé nalezeni shody a reSeni

Otazka ¢. 5: Pokud je na pracovisti navrzena zména ¢i novinka, jejich realizace probiha

plynule:

Tabulka 14: Plynula realizace zmén a novinek — odpovédi na otazku ¢. 5 - DSPK

“ e Absolutni | Relativni
o cetnost éetnost
Rozhodn€ ano 3 14%
SpiSe ano 10 48%
SpiSe ne 8 38%
Rozhodné ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 5: Plynula realizace zmén a novinek — odpovédi na otazku ¢. 5 — DSPK

0%

E Rozhodné ano
H SpiSe ano
i SpiSe ne

H Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Prvni otazka v oblasti ,,Rychlé nalezeni shody a feSeni* se zaméfila na plynulé
zavadeéni zmén a novinek na pracovisti. Zameéstnanci nej¢astéji odpovidali ,,spiSe ano®.
Tedy, Ze se domnivaji, Zze ve spoleCnosti pii realizaci zmén a novinek nedochdzi ke
zbyte¢nému prodluzovani, pii jejich zavadéni. Tuto odpoveéd’ zvolilo 10 respondentu,
tedy 48%. Dale 14% respondentt, si bylo zcela jistych, Ze pfi realizaci zmén a novinek
nedochézi k ptekdzkam. Zbylych 38% respondentti se ptiklonilo k odpovédi ,,spiSe ne®.
Tito zaméstnanci maji pocit, ze prece jenom K urcitému prodluzovani realizace zmén

dochazi.
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Otazka €. 6: V pripad¢ vzniku sporu, v rdmci pracovniho tkolu, dochézi na pracovisti

k rychlému nalezeni feseni:

Tabulka 15: Rychlé feseni spori na pracovisti — odpovédi na otazku ¢. 6 - DSPK

Odpovédi Avbs olutni Rvelativm'
Cetnost cetnost
Rozhodné ano 9 43%
SpiSe ano 7 33%
SpiSe ne 5 24%
Rozhodné€ ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 6: Rychlé feseni sport na pracovisti — odpovédi na otazku ¢. 6 — DSPK

0%

i Rozhodn¢ ano
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H Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Sesta otazka se zaméfuje na feSeni sporti na pracovisti, konkrétné na to, zda
pracovnici umi rychle nalézt shodu pii hledani feSeni. 43% respondentl si je zcela
jistych, Ze hledani feSeni neprobih4 viibec dlouho a proto odpovédéli ,,rozhodné ano®.
Dale 33 % respondentti se pfiklonilo k odpovédi ,,spiSe ano®. Zbylych 24% se obava, ze

k nalezeni feSeni pii vzniklém sporu je zapotiebi delsi Cas a tak odpoveédéli ,,spiSe ne®.
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Otazka ¢. 7: Mate pocit, ze vedeni podniku ¢i spolupracovnici se uzaviraji pred

novinkami (napf. nové metody, certifikace atd.) ptichazejicimi z vné podniku?

Tabulka 16: Uzavirani se spolecnosti pfed vnéj$im okolim podniku — odpovédi na
otazku ¢. 7 — DSPK

.. Absolutni | Relativni
deered] Cetnost Cetnost
Rozhodné€ ano 1 5%
SpiSe ano 5 24%
Spise ne 9 43%
Rozhodné€ ne 6 28%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 7: Uzavirani se spole¢nosti pifed vnéjsim okolim podniku — odpovédi na otazku
¢. 7-DSPK
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H Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

V otdzce zabyvajici se uzavienosti podniku pfed vné&jsim okolim byly ziskany
odpovédi u vSech mozZnosti, které méli respondenti na vybér. DoSlo zde tedy zatim

K nejvétsi variabilité¢ odpoveédi oproti predchozim otazkam.

Nejvyssi procento bylo dosazeno u odpovédi ,,spiSe ne* — 43%. Daéle to bylo
28% u odpovédi ,,rozhodné ne. Tito respondenti se domnivaji, Ze spoleCnost se
neuzavird pied novinkami pfichdzejicimi z vnéj$i podniku. Opacny dojem ma celkem

29% respondentti, kteti odpovédéli ,,ano®.
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Otazka ¢ 8: Mate pocit, ze vedeni podniku ¢i spolupracovnici nejsou dostate¢né

flexibilni? (Napt. odmitaji nové postupy, které se vymykaji tradicim spolecnosti).

Tabulka 17: Nedostate¢na flexibilita pracovnikl — odpovédi na otazku ¢. 8 — DSPK

Odpovidi Absolutni | Relativni
Cetnost Cetnost
Rozhodné ano 2 9%
Spise ano 4 19%
SpiSe ne 10 48%
Rozhodné¢ ne 5 24%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 8: Nedostate¢na flexibilita pracovnikli — odpovédi na otazku ¢. 8 — DSPK

e
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H SpiSe ano
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H Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

V ramci zkoumani nizké flexibility pracovnikii spole¢nosti se nejCastéji
vyskytovala odpovéd’ ,,ne*. Celkem 72%. Tito respondenti se domnivaji, Ze pracovnici
jsou dostatecné flexibilni a neodmitaji napt. nové postupy, které jsou v rozporu s tradici
ve firmé. Tedy stim, jaké postupy se ve firmé ,,doposud vyskytovaly. Konkrétni
odpovéd’ ,,rozhodné ne* zvolilo 24% respondentli a odpovéd’ ,,spiSe ne* zvolilo 48%.
29% respondenti méa opacny pocit. Domnivaji se, ze pracovisté naopak neni dostatecné

flexibilni. 19% respondenti zvolilo odpovéd’ ,,spiSe ano* a 9% ,,rozhodné ano*.
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4.2.2 NizsSi naroky na formalni kontrolu
Otazka ¢. 9: Domnivate se, ze formalni kontrola Vasi prace probiha casto?

Tabulka 18: Formalni kontroly — odpovédi na otazku ¢. 9 - DSPK

. .. | Absolutni | Relativni
L Epuedt cetnost éetnost
Rozhodné ano 0 0%
SpiSe ano 4 19%
SpiSe ne 11 52%
Rozhodné ne 6 29%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 9: Formalni kontroly — odpovédi na otazku ¢. 9 — DSPK
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Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zéklad¢ otdzky, zda maji pracovnici pocit Casté formalni kontroly jejich
prace, bylo zjisténo, ze vétSina pracovnikl kontrolu na pracovisti nevnima jako Castou.
Celkem 81% respondentii zvolilo odpovéd’ ,,ne“. Z toho c¢astou kontrolu absolutné
zamitlo 29% respondentil, kteti zvolili odpovéd’ ,,rozhodné ne“. Odpoved’ ,,spiSe ne*
byla zaskrtnuta u 52% respondentd. Zbylych 19 % ma pocit, Ze k formalni kontrole

jejich prace dochézi Castéji a proto zvolilo odpovéd’ ,,spiSe ano®.
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Otazka ¢. 10: Atmosféra na pracovisti je:

Tabulka 19: Atmosféra na pracovisti — odpovédi na otazku ¢. 10 - DSPK

Odpovédi A})s olutni Rvelativm’
cetnost cetnost
Tymova 16 76%
Soupetiva 0 0%
Pasivni 5 24%
Chaoticka 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 10: Atmosféra na pracovisti — odpovédi na otazku ¢. 10 — DSPK
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V ramci desaté otazky byly voleny pouze dvé odpovedi. Respondenti volili
odpovéd’, ze atmosféra na pracovisti je ,,tymova“ a néktefi se domnivaji, Ze je spiSe
,»pasivni®,

Nejvice procent ziskala atmosféra ,,tymova“. Celkem 76%. O 52% mén¢ ziskala
druhd vybirand odpovéd, tedy atmosféra ,,pasivni. To, ze by se mezi pracovniky

vyskytovala atmosféra ,,soupetiva® ¢i dokonce ,,chaoticka“ bylo zcela zamitnuto,

protoze ani jeden respondent si tuto odpoveéd’ nevybral.
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Otazka €. 11: Domnivate se, Ze je podnik ,,otevien‘ tvofivosti zaméstnanci?

Tabulka 20: Tvofivost zaméstnancti — odpovédi na otazku ¢. 11 - DSPK

Odpovédi A})s olutni Rvelativm’
cetnost cetnost
Rozhodn¢ ano 3 14%
SpiSe ano 10 48%
SpiSe ne 8 38%
Rozhodn¢€ ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 11: Tvofivost zaméstnancti — odpovédi na otazku ¢. 11 — DSPK

0%

Rozhodné€ ano
M SpiSe ano
I Spise ne

Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

U jedenacté otdzky =zabyvajici se ,otevienosti“ podniku ke tvofivosti
zaméstnanci byla nejcastéj$i odpovéd ,,spiSe ano“ se kterou souhlasilo 48%
respondentti. DalSich 14% respondenti téZ odpovidalo ,,ano®, ale zvolilo odpovéd
»rozhodné ano“. Zbylych 38% dotazovanych se domniva, Ze spolecnost ,,spiSe neni‘

oteviena kreativité zaméstnanci.
Otazka €. 12: Pta se Vas nadiizeny na VaSe nazory?

Tabulka 21: Zjistovani nazort pracovniki — odpovédi na otazku ¢. 12 — DSPK

. .. | Absolutni | Relativni
UEpied] ¢etnost ¢etnost
Casto 2 9%
Obcas 10 48%
Ziidka 5 24%
Nikdy 4 19%

Zdroj: Vlastni zpracovani

60



Graf 12: Zjistovani nazort pracovniki — odpovédi na otazku ¢. 12 — DSPK
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Zdroj: Vlastni zpracovani

U otazky ¢. 12 byla ziskand data, kterd byla vice variabilni, neZ u vétSiny
predchozich otazek. 9% respondentli uvedlo, ze nadfizeny se na jejich ndzory pta
»casto®. Dalsich 48% dotazovanych zvolilo odpovéd’ ,,obcas“, coz byla nejcetnéjsi
odpovéd’. Odpoveéd’ ,,ziidka* si vybralo 24% respondentii a zbylych 19% uvedlo, ze se

nadfizeny na nazor netaze ,,nikdy*.

4.2.3 Vzajemna dlvéra a vysoka motivace
Otazka €. 13: Jste motivovan k vykonu Vasi prace?

Tabulka 22: Motivace pracovniki — odpovédi na otazku ¢. 13 - DSPK

Odpovédi A})s olutni Rvelativm’
cetnost cetnost
Rozhodné ano 7 33%
SpiSe ano 11 53%
SpiSe ne 3 14%
Rozhodné ne 0 0%
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Graf 13: Motivace pracovniki — odpovédi na otazku ¢. 13 — DSPK
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V ramci zkoumani motivace pracovnikli ve spolec¢nosti se nadpolovi¢ni vétSina
pracovniku citi byt motivovdna. 53% dotazovanych odpovidalo ,,spiSe ano*“ a 33%

,rozhodn¢é ano®. Pouhych 14% respondentu se citi byt bez motivace.
Otazka ¢. 14: Vasi motivaci je:

Tabulka 23: Zdroj motivace — odpovédi na otazku ¢. 14 — DSPK

. Absolutni | Relativni
Odpovedi cetnost cetnost
Finan¢ni odména 5 24%
Dobry pracovni kolektiv 8 38%
Zpétnd vazba (efektivni komunikace) 5) 24%
Nic mé nemotivuje 2 9%
Jiné 1 5%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 14: Zdroj motivace — odpovédi na otazku ¢. 14 — DSPK
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Zdroj: Vlastni zpracovani

NejcastéjSim zdrojem motivace v ramci spole¢nosti je ,,dobry pracovni

kolektiv*. Celkem tuto moznost zvolilo 38%. Druhou nejcastéjsi motivaci je ,,finan¢ni

odména®, kterou volilo 24% dotazovanych. Stejného vysledku dosdhla motivace ve

formé ,,zpétné vazby neboli efektivni komunikace®, tedy také 24%. 9% respondentti

odpovédélo, Ze nemaji ,,zadny zdroj motivace* a zbylych 5% zvolilo jinou odpovéd’,

kde bylo uvedeno, Ze zdrojem motivace je ,,pocit uzite€nosti*.

Otazka ¢. 15: Realizujete pracovni tkoly s Vasimi kolegy rad(a)?

Tabulka 24: Oblibenost vzajemné spoluprace — odpovédi na otazku ¢. 15 - DSPK

Odpovédi A})s olutni Rvelativm’
cetnost cetnost
Rozhodné ano 8 38%
SpiSe ano 9 43%
SpiSe ne 4 19%
Rozhodn€ ne 0 0%
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Graf 15: Oblibenost vzajemné spoluprace — odpovédi na otazku ¢. 15 — DSPK
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V ramci otazky €. 15, zjist'ujici oblibenost spoluprace pracovniku s kolegy, byla

13

nejcastéji volena odpovéd ,,ano“. Konkrétné¢ 38% dotazovanych volilo odpovéd
,rozhodné ano* a 43% ,,spiSe ano®. Zbylych 19% respondenti se priklanélo k odpovédi
,»SpiSe ne“. Rezolutni nevoli ke spolupraci respondenti zcela zamitnuli tim, Ze nebyla

nikym tato moznost vybrana.
Otazka ¢. 16: Pokud jste v otazce 15 odpovédéli ,,ne”. Jaky k tomu mate dtivod?

Tabulka 25: Duvody nevole ke spolupraci — odpovédi na otazku ¢. 16 - DSPK

Odpovédi A})solutni Rvelativni
cetnost cetnost
Nejradéji pracuji samostatné 3 14%
Na kolegy neni spolehnuti 0 0%
Jiné 1 5%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 16 navazuje na predeSlou otdzku. Zkoumd jaky je diivod, proc
pracovnici neradi spolupracuji se svymi kolegy. V ramci otazky €. 15 bylo zjisténo, ze
pouze 19% respondenti neboli 4 pracovnici nemaji v oblibé vzdjemnou spolupraci,
a proto téz na tuto otazku odpovidali pouze 4 respondenti. Tti z nich vybrali jako divod
nevole ke spolupraci odpovéd’, Ze ,,nejradé€ji pracuji samostatné a jeden respondent

zvolil odpoved ,,jiné*, avSak nezaznamenal konkrétni divod.
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4.3 Vyhodnoceni kulturnich dimenzi podle Gerta Hofstedeho
- VSM 2013

Nasledujici kapitola nabizi popis a zpracovani vysledkt dotazniku VSM 2013 za
pomoci jednotlivych grafti a tabulek. Diskuze vysledku a jejich celkové vyhodnocenti,

které vede k navrhtim zmén, se nachazi v kapitole 5.
4.3.1 Mocensky odstup (PDI)
Graf 16: Dimenze Mocensky odstup (PDI) — VSM 2013
Maly mocensky Velky mocensky
odstup odstup
VSM 2013

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 26: Pichled hodnot dimenze Mocenského odstupu (PDI) — VSM 2013

Zadouci | Zjistény | Kritérium pro
hodnota index funk¢nost
PDI <50 -27.75 Splnéno

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vzdalenost mocenskych pozic vysla -27,75 bodi. Vysledkem je tedy
»jednoznaéné“ maly mocensky odstup. Ten znai stupen tolerance, ve které jsou
zaméstnanci ochotni akceptovat to, Ze je mezi lidmi nerovnomérné rozdélena moc.
Jelikoz vysledek poukazuje na maly mocensky odstup, tak podiizeni a vedouci

pracovnici se povazuji za sobé rovné.

Vysledkem je, Ze podnik sméfuje ke znalostni ekonomice, jelikoz maly
Mocensky odstup je zddouci kulturni dimenzi, ktera pfedstavuje soudrznost podtizenych
a nadfizenych a je tak umoznén rozvoj lidského kapitalu ve sméru procesu vlastni

seberealizace, a tedy i rozvoj podniku v ramci inovativnich piistupt.

Mimo jiné, dimenze téZ spliluje kritérium funkénosti podnikové kultury.
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4.3.2 Kolektivismus/Individualismus (IDV)

Graf 17: Dimenze Kolektivismus/Individualismus (IDV) — VSM 2013

VSM 2013
Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 27: Piehled hodnot dimenze Kolektivismus/Individualismus (IDV) -
VSM 2013

Zadouci | Zji§tény | Kritérium pro
hodnota index funk¢nost
IDV <50 -4.9 Spinéno

Zdroj: Vlastni zpracovani

Index IDV vysel -4,9 boda. Z vysledku vyplyva, ze se spole¢nost nachazi

b 413

,jednoznaéné“ v dimenzi kolektivismu. Tato dimenze naznauje, Ze zaméstnanci

V podniku pracuji v soudrzné socialni skupiné, ktera stoji vzdy na prvnim miste.

Vysledek poukazuje na to, ze podnik sméfuje ke znalostni ekonomice.
V podniku prevlada soucinnost a tymovost, kdy jedine¢nost kazdého Clena je dana ve

prospéch spolecenstvi.
Vysledek opét splituje kritérium funkénosti.
4.3.3 Feminita/Maskulinita (MAS)

Graf 18: Dimenze Feminita/Maskulinita (MAS) — VSM 2013

VSM 2013
Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 28: Prehled hodnot dimenze Feminita/Maskulinita (MAS) — VSM 2013

Zadouci | Zjistény | Kritérium pro
hodnota index funk¢nost
MAS <50 25.2 Splnéno

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Index MAS wvysel 25,2 bodii. V ramci tohoto vysledku firma dosahuje ,,spise*

femininnich hodnot. Role Zen a muza se tedy na pracovisti prekryvaji.

Vysledek tika, ze spolecnost je vyznamna tim, ze je zde peCovano o mezilidské
vztahy a zarucuje otevienost a davéru. To, ze je v podniku vyznamny faktor otevienosti

a divéry, tim je zabezpecena i vykonnost organizace.

Index poukazuje na to, ze i zde je kulturni dimenze Zzadouci pro znalostni

ekonomiku a splnuje tedy kritérium funkcnosti.

4.3.4 Kratkodoba/Dlouhodoba orientace (LTO)

Graf 19: Dimenze Kratkodoba/Dlouhodoba orientace (LTO) — VSM 2013
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orientace orientace

VSM 2013

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 29: Piehled hodnot dimenze Kratkodoba/Dlouhodoba orientace (LTO) —
VSM 2013

Zadouci | Zjistény | Kritérium pro
hodnota index funk&nost
LTO >50 -22.4 | Nesphnéno

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnota indexu LTO vysla -22,4 bodt, ktera posouva spole¢nost ,,jednoznacné*
do dimenze krdtkodobé orientace. Takto orientovana spole¢nost klade diraz na aktivity
tykajici se soucasnosti a minulosti a zaroven na aktivity s kratkodobym ¢i momentalnim

efektem.

Vysledna kulturni dimenze neni Zadouci a nesméfuje ke znalostni ekonomice,
zaroven tedy nespliiuje kritérium pro funkénost. Vhodnd je dlouhodobad orientace,

jelikoZ ta vede podnik k cilim dlouhodobého a perspektivniho podnikani.

Je-li v podniku krdtkodobad dimenze, tak osobni klid a stabilita mohou odrazovat
od iniciativy, pfijimani rizika a ochoty ke zménég, které jsou vyznamné na poli rychle se

vyvijejiciho trhu.

67



Dtvodem, pro¢ v podniku pievlada tato dimenze, mize byt charakter
vykonavané prace, ktery mize byt nékdy spise kratkodoby.
4.3.5 Riziko/Jistota (UAI)
Graf 20: Dimenze Riziko/Jistota (UAI) — VSM 2013
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 30: Piehled hodnot dimenze Riziko/Jistota (UAI) — VSM 2013

Zadouci | Zjistény | Kritérium pro
hodnota index funkcnost
UAI <50 2.65 Spinéno

Zdroj: Vlastni zpracovani

Index UAI vysSel pro spolecnost 2,65 bodl. Vysledek poukazuje ,,jednoznac¢né*
na dimenzi prijimani rizika.

Tato kulturni dimenze je pro podnik zadouci a sméfuje ke znalostni ekonomice a
splituje tedy kritérium pro funkcénost.

Ma-li spolecnost malé obavy z nejistoty, tak se 1épe vyrovnava s promé€nami na
trhu. Tato dimenze je spojena s tim, Zze v podniku muze existovat hrtiza z formalnich
pravidel, ktera jsou zavadéna jen ve vyjimecnych situacich.

4.3.6 Umirnénost/ Pozitky (IVR)

Graf 21: Dimenze Umirnénost/Pozitky (IVR) — VSM 2013

Umirnénost Poztky
VSM 2013

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 31: Pfehled hodnot dimenze Umirnénost/Pozitky (IVR) — VSM 2013

Zadouci | Zji§tény | Kritérium pro
hodnota index funk¢nost
IVR <50 85.6 Nespnéno

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledkem zkoumani této dimenze je ,,jednoznacné™ pozitkarska societa s 85,6
body. Hodnota nepoukazuje na zadouci kulturni dimenzi pro znalostni ekonomiku a
nespliiuje kritérium funkCnosti. Pravé dimenze Umirnénosti nese principy trvalé

udrzitelnosti a spolecenské odpovédnosti.

Dtvodem, pro¢ firmé vysla pozitkarska dimenze, muze byt, ze spolenost své
zaméstnance neomezuje, co se uspokojovani potieb tyce, a pozitky nejsou regulovany
ptisnymi spole¢enskymi normami. Napiiklad ve firm& neni stanoven dress code.
Pracovnici v této oblasti maji volnou ruku a vyuzivaji pohodIngjsiho obleceni.

Dtivodem také byva to, ze prace nékterych zaméstnanct vyzaduje vyjezdy do terénu.
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4.4 Vyhodnoceni kulturnich dimenzi podle Gerta Hofstedeho
- TBSD

Nasledujici kapitola nabizi popis a zpracovani vysledki TBSD za pomoci
jednotlivych tabulek. Diskuze vysledkli a jejich celkové vyhodnoceni, které vede

k navrhiim zmén, se nachazi v kapitole 5.

4.4.1 Mocensky odstup (PDI)
Tabulka 32: Dimenze Maly mocensky odstup (PDI) - TBSD

Nevédomi Védomi
Podnétova - - - Mira

slova x (1) o x(2) X shody
Ideal ja 10.44 3.17 1.44 1.22 0.22
Idealni Zena 9.78 1.99 1.00 1.56 -0.56
Ide alni muz 12.22 2.49 1.22 1.67 -0.45
Diuvéra 11.56 4.14 1.33 1.33 0.00

kovy

Celkovy 11.00 x | 1.25 1.44 -0.19
pramér
Kritérium Maly mocensky odstup je zadouci kulturni dimenzi a je
funkénos ti naplnéna. Kritérium funk¢nosti je splnéno.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zédklad¢ analyzy muzeme vidét, ze vSechna slova tykajici se malého
mocenského odstupu ziskala v nevédomi primérné hodnoty, které Ize zaradit do
intervalu 6 — 12,99. Tento interval poukazuje na skutecnost, ze slova jsou spolecnosti
pfijimana a vnimé&na velmi pozitivné. Zarovenn miZeme na vysledcich smérodatné
odchylky pozorovat, Ze neptekracuji hodnotu 5. To vypovida o silném a spise silném

sdileni téchto podnétovych slov.
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Tabulka 33: Dimenze Velky mocensky odstup (PDI) - TBSD

Nevédomi Védomi
Podnétova - - - Mira
slova (1) ¢ x(2) X shody
Nadrizeny 18.56 7.04 2.33 2.44 -0.11
Utogit 31.56 2.01 3.78 3.78 0.00
Hadka 29.44 2.83 3.78 3.89 -0.11
Formalnost 21.33 5.25 2.89 2.56 0.33
Celkovy
S 25.22 X 3.19 3.17 0.03
prumér
Kritérium Velky mocensky odstup neni zddouci kulturni dimenzi a
funkénos ti neni naplnéna. Kritérium funkénosti je splnéno.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Naproti tomu slova velkého mocenského odstupu se pohybuji v intervalech, kde
vnimani podnétovych slov je spiSe negativni az velmi negativni. Smérodatna odchylka
této dimenze poukazuje na to, Ze slovo ,utocit“ je silné sdilené spole¢nosti, slovo
,hadka“ spiSe silng sdilené a slova ,,nadfizeny* a ,,formalnost™ spise slab¢ sdilené.

Z vysledki a celkového pruméru vyplyva kulturni dimenze maly mocensky
odstup a je zfejmé, ze vztah nadiizeny a podfizeny je vniman oboustranné jako dulezity.
Tato skutecnost je také potvrzena vyslednymi hodnotami ve védomi, které neodporuji

vysledku v nevédomi.
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4.4.2 Kolektivismus/Individualismus (IDV)

Tabulka 34: Dimenze Kolektivismus (IDV) - TBSD

Nevédomi Védomi

e o |« [so] < [Om
Pracovisté 15.22 6.86 1.78 3.98 -2.20
Spoleéenstvi 13.11 3.35 1.44 2.20 -0.76
Spoluprace 13.78 4.39 1.67 2.49 -0.82
Lidé 15.89 4,12 2.00 1.29 0.71
Kamaradi/
Kamaridky 13.56 2.50 1.33 1.00 0.33
Celkovy 1431 | x | 164 | 219 -0.55
pramér
Kritérium Kolektivismus je Zadouci kulturni dimenzi a je napinéna.
funkénos ti Kritérium funkénosti je splnéno.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Veskera slova této dimenze se pohybuji v intervalu 13 — 19,99, ktery hovoii
0 spiSe pozitivnim vnimani téchto podnétovych slov. AvSak mira shody nevédomého a
védomého ma hodnotu minus 0,55, ktera poukazuje na fakt, ze védomé hodnoceni je
hor$i nez nevédomé. Dusledkem tohoto vysledku je slovo ,,pracoviste®, které bylo
pracovniky védomé hodnoceno negativné, ale v ramci nevédomého testovani bylo

naopak slovo ,,pracovisté* pfijimano spiSe pozitivn€. Ackoliv na zékladé¢ smérodatné

odchylky je sdileni tohoto slova spiSe slabé.
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Tabulka 35: Dimenze Individualismus (IDV) - TBSD

Nevédomi Védomi
Podnétova - - - Mira
slova x (1) o X (2) X shody

Ja (sam) 10.22 2.86 1.22 2.49 -1.27
Samota 24.22 6.01 3.11 1.80 1.31
Povinnosti 21.67 4.88 2.67 2.71 -0.04
Prace 16.78 8.12 2.22 2.53 -0.31
Prospéch 16.44 | 457 | 1.89 151 0.38
jedince
Celkovy 17.87 x | 222 221 0.01
prumér
Kritérium Individualismus neni Zadouci kulturni dimenzi a neni
funkc¢nosti naphéna. Kritérium funkénosti je s plnéno.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Absolutné nejlepsi hodnotu v dimenzi individualismu ziskalo slovo ,,ja (sam)*,
u kterého vysla primérnd hodnota 10,22. Tzn., ze dané slovo je spolecnosti silné
pozitivné vniméno a zaroven je dle smérodatné odchylky (2,86) silné sdileno. Ostatni
podnétna slova v této dimenzi jsou vnimana spiSe pozitivné az spiSe negativné. Celkovy
primér je 17,87. Tento vysledek vSak nepostacuje na celkovy primér v dimenzi

kolektivismu, ktera ziskala nepatrnou pievahu, a to 14,31.

Dle celkového priméru mizeme odvodit, Ze spolecnost nepatrn€ vice tihne
k dimenzi kolektivismu, ktera charakterizuje spoleCnost tim, Ze jeji Clenové nemaji

problém pracovat v tymu a pecuji o mezilidské vztahy.
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4.4.3 Feminita/Makulinita (MAS)

Tabulka 36: Dimenze Feminita (MAS) - TBSD

Nevédomi Védomi
Podnétova | - - - Mira
slova () o 2 X shody
Matka 1256 | 2.83 1.56 1.67 -0.11
\ztahy 11.33 | 291 1.22 1.00 0.22
Zeny 12.00 | 467 | 1.33 1.22 0.11
Déti 10.78 | 4.02 1.56 1.33 0.23
Manzel/
Manvelka 11.22 | 3.97 1.44 1.56 -0.12
Celkovy
Sy 11.58 X 1.42 1.36 0.07

prumér
Kritérium Feminita je zadouci kulturni dimenzi a je naplnéna.
funkénosti Kritérium funkénosti je s plnéno.

Zdroj: Vlastni zpracovani
V dimenzi feminita jsou vSechna podnétova slova spole¢nosti silné pozitivné
vnimana, pti¢emz jsou téz spise az silné sdilena.
Tabulka 37: Dimenze Maskulinita (MAS) - TBSD

Nevédomi Védomi
Podnétova - - - Mira
x (1 G x (2 X
slova (1) (2) shody

Muzi 13.56 3.24 1.56 1.78 -0.22
Vykon 12.56 5.29 1.56 1.44 0.12
Otec 18.67 6.55 2.22 1.89 0.33
Sex 12.11 6.76 1.56 1.56 0.00
WL 1789 | 6.69 | 2.22 256 -0.34
Milenka
Celkovy 14.96 X 1.82 1.85 -0.02
prumér
Kritérium Maskulinita neni Zadouci kulturni dimenzi a neni
funkc¢nosti naplnéna. Kritérium funkénosti je splnéno.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Slova v dimenzi maskulinita na zakladé testovani vysla jako spole¢nosti silné az
spiSe pozitivné vnimana. AvSak celkové zde ptevlada pocet slov, ktera jsou vnimana
spiSe pozitivné. Silné pozitivné jsou brana slova ,,vykon“ a ,sex®. Mira shody
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védomého a nevédomého hodnoceni vychazi v celé dimenzi obdobné, tedy nachazi se
Vv intervalu minus 0,6 az 0,59. Védomé a nevédomé hodnoceni je tedy témét ve shod¢.
Vyjimku tvoii slovo ,,sex“, u kterého vysSla naprostd shoda (hodnota 0). Ackoliv

smérodatna odchylka poukazuje na spise slabé sdileni tohoto podnétového slova.

V celkové analyze vychdzi, ze spoleCnost se nachazi v dimenzi feminity.
Celkovy priamér této dimenze je nizsi, nez v dimenzi maskulinita, a to 11,58. Tento
vysledek potvrzuje téZ védomé hodnoceni, které bylo v porovnani s maskulinitou nizsi.

Zaroven védomé a nevédomé hodnoceni feminity je témét shodné.

Pro spolec¢nost by mélo byt charakteristické, Ze dobré vztahy na pracovisti jsou
uptednostinovany pied vykonem a uspéchem. Tento postoj je zaujiman od muzid i zen
stejné, jelikoz jejich role se ve femininni spolecnosti prekryvaji.

4.4.4 Kratkodoba/Dlouhodoba orientace (LTO)

Tabulka 38: Dimenze Kratkodoba orientace (LTO) - TBSD

Nevédomi Védomi
Podnétova - - - Mira
slova x(1) o X(2) X shody

Okamzity zisk 14.56 4.92 2.00 1.89 0.11
Minulost 19.67 4.19 2.44 2.44 0.00
Stésti 8.89 3.03 | 111 1.00 0.11
Smrt 31.89 1.20 4.00 3.89 0.11
Sny 13.56 4.79 1.56 1.56 0.00
Celkovy 17.71 x | 222 2.16 0.07
pramér
Kritérium Kratkodoba orientace neni Zadouci kulturni dimenzi a
funké&nos ti neni napnéna. Kritérium funkénosti je splnéno.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Slova kratkodobé orientace se pohybuji na celé skale vnimani podnétovych slov.
Nejvice pozitivné je vnimano slovo ,,Stésti®, které spole¢nost v nevédomi spiSe silné
sdili. Naopak velmi negativné je vnimano slovo ,,smrt“, jehoz vysledek celd spolecnost

sdili silné.
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Tabulka 39: Dimenze Dlouhodoba orientace (LTO) - TBSD

Nevédomi Védomi
Podnétova - - - Mira
slova x(1) ¢ sy X shody
Budoucnost 13.11 2.13 1.78 2.00 -0.22
Zivot 9.44 3.30 | 1.22 1.00 0.22
Vzdélani 12.56 4.03 1.44 1.56 -0.12
Investice 13.33 3.80 1.44 1.67 -0.23
Snéni 12.67 4.32 1.44 1.67 -0.23
Celkovy
A 12.22 X 1.46 1.58 -0.12
pramér
Kritérium Dlouhodoba orientace je zadouci kulturni dimenzi a je
funkc¢nosti napnéna. Kritérium funkénosti je splnéno.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Analyza dimenze dlouhodobé orientace poukazuje na spiSe az silné pozitivni
vnimani slov. Nejsilnéji je pfijimano slovo ,,zivot“, jehoz sdileni je spise silné.

Celkové vysledky ptedstavuji spoleénost nachazejici se v dimenzi dlouhodobé
orientace. Tento vysledek téZ potvrzuji hodnoty jednotlivych podnétovych slov, kdy
napiiklad pramér slova ,,budoucnost™ (dlouhodobd orientace) je vyrazné niz$i, nez
opacné slovo ,,minulost* (krdtkodoba orientace). Vysledné hodnoty se nedostavaji ani
do rozporu vramci védomého hodnoceni, které maji téz v dimenzi dlouhodobé

orientace vyrazn¢ lepsi hodnoty, nez v ramci krdtkodobé orientace.

Z vysledkt je pro spole¢nost charakteristické, Ze hledi do budoucnosti a radéji
uskutecni investice do podnikovych zdroji, nezli by se orientovala pouze na okamzity

zisk.
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4.4.5 Riziko/Jistota (UAI)

Tabulka 40: Dimenze Riziko (UAI) - TBSD

Nevédomi Védomi
- - - Mira

Podnétova slova| X (1 c X (2 X

va slov (1) (2) shody
Riziko 23.22 5.45 3.00 2.78 0.22
Zména 16.78 5.18 2.11 2.44 -0.33
Rvacka 27.89 5.38 3.56 3.67 -0.11
Akceschopnost 14.00 4.16 1.56 1.89 -0.33
Reseni problémi| 20.22 4.69 2.67 2.44 0.23
Celkovy pramér | 20.42 X 2.58 2.64 -0.06
Kritérium Riziko je Zadouci kulturni dimenzi a neni naplnéna.
funkénos ti Kritérium funkénosti neni s plné no.

Zdroj: Vlastni zpracovani

V dimenzi rizika se nachazi slova, ktera jsou vnimana spiSe az velmi negativné.
Patii mezi né slova ,,rvacka®, ,riziko* a ,,feSeni problémt“. Pficemz sdileni téchto slov
se nachdzi na hranici silného a slabého. Nejlépe byla hodnocena ,,akceschopnost* se 14

body.

Tabulka 41: Dimenze Jistota (UAI) - TBSD

Nevédomi Védomi
Podnétova - - - Mira
slova x(1) ¢ S X shody

Jistota 11.22 3.26 1.56 1.44 0.12
Pravidla 18.44 6.41 2.22 2.56 -0.34
Klid 13.11 4.33 1.56 2.00 -0.44
Ticho 19.44 5.93 2.44 2.56 -0.12
Nuda 25.78 2.53 3.44 3.11 0.33
Celkovy 1760 | x | 224 | 233 -0.09
pramér
Kritérium Jistota neni Zddouci kulturni dimenzi, ale je naplnéna.
funkcénos ti Kritérium funkénosti neni splnéno.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na druhou stranu v dimenzi jistota bylo nejlépe vnimano prave slovo ,,jistota” a

,»klid*“. Podnétové slovo ,,nuda“ se dockalo spiSe negativniho vniméni v rdmci silného
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sdileni. TéZ ve védomi bylo dané slovo nejhiife pfijimano. Ostatni slova se nachézi
Vv intervalu charakteristickém pro spiSe pozitivni vnimani. Celkovy primér v nevédomi

ziskal hodnotu 17,60.

V dusledku negativniho piijimani slov charakterizujici dimenzi rizika se
spole¢nost pohybuje v dimenzi jistoty. Tento vysledek potvrzuje analyza slov ,,jistoty a
»rizika®, kdy spole¢nost ,,riziko™ vnima spiSe negativné a naopak ,,jistotu* vnima silné
pozitivné a zaroven ji téz siln¢ sdili. Podobny vysledek miizeme pozorovat u slov
reseni problému‘ a ,klid“, jejichz vysledky opét poukazuji na vyznamny rozdil, a tedy

na tihnuti spole¢nosti k dimenzi jistoty.

Vysledna dimenze poukazuje na fakt, ze spoleCnost pii snaze vyhnout se riziku,
nezndmému a nejistému se snazi veSkerou ¢innost v podniku dopodrobna naplanovat a
zajistit to, ze nedojde ke vzniku neocekavané situace, kterd by mohla byt piicinou

potencionélniho selhani spolecnosti.

4.4.6 Umirnénost/Pozitky (IVR)

Tabulka 42: Dimenze Umirnénost (IVR) - TBSD

Nevédomi Védomi
Podnétova - - - Mira
slova e o (@) X shody

Priroda 10.33 4.42 1.33 1.22 0.11
Skromnost 20.33 5.58 2.67 2.67 0.00
Stridmost 19.33 3.74 2.44 2.78 -0.34
Domov 10.56 5.12 1.56 1.11 0.45
Celkovy 1514 | x | 200 | 195 0.05
pramér
Krité rium Umirnénost je zadouci kulturni dimenzi a neni
funkcénos ti naplnéna. Kritérium funkénosti neni splnéno.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejlépe hodnocena slova v dimenzi umirnénosti je ,,piiroda® a ,,domov*, tato
slova jsou vniména siln€ pozitivné. Naopak ,,skromnost® je pfijimana spolecnosti spise

negativne.
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Tabulka 43: Dimenze Pozitky (IVR) - TBSD

Nevédomi Védomi
Podnétova - - - Mira
slova x (@) ¢ X () X shody
Pozitky 13.00 4.52 1.56 1.89 -0.33
Naroky 17.56 6.34 2.33 2.44 -0.11
Alkohol 19.33 8.15 2.33 2.67 -0.34
Zabava 10.56 2.27 1.44 1.56 -0.12
Celkovy
o5 15.11 X 1.92 2.14 -0.23
pramér
Kritérium Pozitky nejsou Zadouci kulturni dimenzi, ale je naplnéna.
funkénosti Kritérium funkénosti neni splnéno.

Slova v dimenzi pozitky jsou vnimana spiSe az silné pozitivné bez vyskytu

negativniho nahledu na n¢kterd slova. Nejlepsiho hodnoceni doséahla slova ,,pozitky*“ a

»Zabava“, ktera je zaméstnanci siln€ sdilena.

V celkovém srovnani vychazi, ze spolenost se nachazi o nepatrné body spise
v dimenzi pozitky. V porovnani konkrétnich slov mize byt pozorovan vysledny
nesoulad napt. mezi slovy ,,skromnost* (umirnénost), jejichz piijimani spolecnosti je
spiSe negativni a slovem ,,poZitky*, které jsou naopak bez desetiny bodu vnimany silné

pozitivné. V ramci védomého a nevédomého hodnoceni nevznikd rozpor a hodnocenti je

témér shodné.
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5 DISKUZE

Pro snazs$i orientaci v ziskanych vysledcich byly vytvoreny dvé rekapitulacni
tabulky. Tabulka 44 shrnuje vysledky dotaznikového Setieni DSPK, které jsou
rozdéleny do Ctyf zkoumanych oblasti. Pro kazdou oblast je vypocitana celkova sila
podnikové kultury. U dané tabulky je pfidana diskuze téchto vysledki. Druha shrnujici
tabulka 45 obsahuje vysledné dimenze z dotazniku VSM 2013 a TBSD a nasledné je

opét piipojena diskuze ziskanych vysledkt z danych analyz.

Tabulka 44: Celkové vysledky dotazniku — Sila podnikové kultury (DSPK)

Vhodns Sila Celkova sila
Oblast Otazky ; ¢ ,3, podnikové | podnikové
ocpove kultury kultury
1) Tasnd 1. Formalni ptedpisy Ano 76%
)Jasny 5 “Zicreslovani informaci Ne 81%
pohled na -
. o Ziidka,
podnik a  |3. Konflikty na pracovisti Nikd 85% 84.25%
jednoznaéna 2.0b - dfovani mAoadi Y
komunikace | ava vyjadfovani napadti a Ne 95%
mySlenek
5. P_lynula realizace zmén a Ao 620
novinek
2) Rychié 6. Ryck'lvlf' feSeni sporti na Ao 76%
nalezeni shody D I‘aCOVIS’I, - — 70.50%
2 Felen 7. Uzavirani se spole¢nosti pred Ne 7904
vnéj$im okolim podniku
8. Nedost’ilteéné flexibilita Ne 7904
pracovnikti
9. Formaki kontroly Ne 81%
3) Nizsinaroky|10. Atmosféra na pracovisti Tymovost 76%
na formalni |11, Tyofivost zaméstnancti Ano 62% 69.25%
kontrolu Casto
12. Zjist ovani nazora pracovnik . 58%
Obcas
13. Motivace pracovnikli Ano 86%
4) Vzdjerné Pracovni
divéraa  |14. Zdroj motivace kolektw, 62%
) - £r0) Zpétnd ° 76.33%
vysoka
: vazba
motivace 15. Oblb - -
- Obl enost vzajemné Ano 81%
spoluprace

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Prvni oblasti DSPK byla ,,Jasny pohled na podnik a jednoznacna komunikace “.
Celkovy vysledek v této oblasti vysel 84,25%. Tzn., ze vysledna hodnota se pohybuje
Vv intervalu ,,silné podnikové kultury. Na zéklad¢ tohoto prizkumu miizeme fici, ze
spolecnost ma jasné stanovené formalni predpisy, které jsou rychle pochopitelné. Tato
skutecnost napomahd efektivni komunikaci ve spole¢nosti, ¢imz nedochazi ke
zkreslovani informaci. Tento zpisob nastaveni spoleCnosti také pfedchazi zbytecnym
nedorozuménim a konflikthm mezi pracovniky, které by negativné ovliviiovaly
pracovni prostiedi. Posledni otazka se snazila zjistit, zda podnikové kultura neobsahuje
prvky negativnich jevi, které mize pravé silnd podnikova kultura vyvolat. AvSak
vysledek poukazuje na to, Zze ackoliv je podnik jednoznacné piehledny a mohla by
vznikat tendence vynucovani silné¢ zakotvenych nézord, neni tomu tak. Pracovnici ve
spoleCnosti se neobavaji kritickych postojii svych kolegli k novym myslenkdm a

nazorim a nedochdazi tak k vynucovani konformity za kazdou cenu.

Druha oblast dotaznikového Setfeni DSPK se orientovala na ,, Rychlé nalezeni
shody a reSeni”. Vyslednd hodnota 70,50% je fazena do intervalu ,spiSe silné
podnikové kultury“. Na zakladé ziskanych vysledku této oblasti lze urcit, Ze v podniku
dochdzi ke snadnému a rychlému rozhodovéni a feSeni problému, kterému napomaha
sdileni spole¢nych predstav o cilech spolecnosti. V ramci realizace projektti nedochézi
ke zbytecnému prodluzovani z ditvodi ¢astych rozdilnych predstav o jejich provedeni ¢i
odmitnuti dané zmeény. Také v této oblasti byly stanoveny konkrétni otdzky, zkoumajici
vyskyt pozitivnich ¢i negativnich jevii v podnikové kultute. Otazky byly konkrétné
smétrovany na uzavienost podniku ptfed vnéjSim okolim, které se nepotvrdilo. Dale na
flexibilitu pracovnikil, kde byly ziskany pozitivni vysledky, které zamitli, ze by ve

spolecnosti byly odmitany napt. nové postupy, které se vymykaji tradicim spolecnosti.

U tfeti oblasti nazvané ,,NiZsi naroky na formalni kontrolu™ se spolecnost
pohybuje v intervalu ,,spiSe silné podnikové kultury*. Tento vysledek odpovida tomu,
Ze pracovnici jsou s firmou natolik identifikovani, ze nejsou vyzadovany Casté a vysoké
naroky na formalni kontrolu. Ve spolec¢nosti tudiz vladne atmosféra divéry a
spoluprace, kterd je téz potvrzena vyslednymi hodnotami v otazce ¢. 10. Opét byly
stanoveny kontrolni otazky na pozitivni kulturu. Konkrétné byly poloZeny otazky, zda
vedouci pracovnici pfipousti kreativitu zaméstnanci, u které odpovédi byly
vV nadpoloviéni vét§iné kladné. Druhou kontrolni otdzkou bylo, zda se vedeni

spolecnosti zajima o nazory podiizenych. Tento vysledek se pohybuje na hranici
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pozitivni silné podnikové kultury. Hodnota poukazuje na kladny vysledek, presto je
dilezité v této oblasti piehodnotit nékteré postoje a zapracovat na nich (viz Navrhy

zmen).

Ctvrta a posledni oblast s oznatenim ,, Vzdjemnd diivéra a vysokd motivace “ vysla
76,33%, tedy ,,silnd podnikova kultura®. Kultura spolecnosti, ma silné¢ motivované
pracovniky. Zdrojem této motivace neni pouze financni odména. Jelikoz vysledek
predstavuje silnou podnikovou kulturu, tak hlavnim zdrojem motivace je dobry
pracovni kolektiv a efektivni komunikace. Zaroven si zaméstnanci divetuji, a proto

neodmitaji vzajemnou spolupraci z ditvodu jako je nizka spolehlivost spolupracovnikii.

Do zcela ,,silné podnikové kultury patii dveé oblasti — ,,Jasny pohled na podnik a
jednoznacna komunikace* a ,, Vzajemna ditvera a vysokd motivace . Zbylé dvé oblasti
spadaji do ,,spiSe silné podnikové kultury”. V oblasti ,, Rychlé nalezeni shody a reseni
je divodem pozice v druhém intervalu nizsi ziskané procento u plynulé realizace zmén
a novinek. Avsak nelze pouze tvrdit, Ze plynula realizace je zdrzovana zamérn¢ pouze
zameéstnanci napt. z diivodu odlisnych pfedstav a hodnot, nybrz zde mohou mit vliv také
vnéj$i okolnosti. Tieti oblast , NiZsi naroky na formdlni kontrolu® se do prvniho
intervalu nedostala z divodu nizkého vysledku u otazky ¢. 12, ktera zkoumala, do jaké
miry jsou na pracovisti zjiStovany nazory pracovnikll. Zde bylo ziskdno 58%. Dale také
V této oblasti byla ziskdna niZ8i hodnota v rdmci otevienosti spole¢nosti k tvofivosti
zamé&stnancl. Tyto dvé otazky mohou poukazovat na silnou podnikovou kulturu, ktera
muze mit tendenci sméfovani K negativu. Tedy, Ze by v budoucnu podnik mohl odolavat
vécnym zméndm piichazejicim z vnéjSiho okoli.

Celkova sila podnikové kultury u spole¢nosti Geoding spol. s.r.o. je 75,08%.
Podnik se tedy nachéazi na hranici mezi ,,spiSe aZ silnou podnikovou kulturou®. Zaroven

je z tohoto hlediska splnéno kritérium funkénosti podnikové kultury.
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Tabulka 45: Shrnuti vysledki kulturnich dimenzi — VSM 2013, TBSD

Kulturni VSM 2013 TBSD

dimenze Vysledna dimenze Kritévrium. Vysledna dimenze Kﬁtévﬁum.
(zkratka) funk¢nosti funk¢nosti
PDI Maly mocensky odstup v Maly mocensky odstup v
IDV Kolektivismus v Kolektivismus v
MAS Feminita v Feminita v
LTO Kratkodoba orientace x Dlouhodoba orientace v
UAI Pfijimani rizika v Vyhybani se nejistote x

IVR Pozitky x Pozitky x

Zdroj: Vlastni zpracovani
Kulturni dimenze mocenského odstupu (PDI)

Prvni vysledna kulturni dimenze vySla u VSM 2013 a TBSD shodné&. Vysledkem
je, ze ve spoleCnosti vladne maly mocensky odstup (tab. 45). Ten piedstavuje
spole€nost, kterd smétfuje ke znalostni ekonomice, a proto je Zadouci kulturni dimenzi.
U VSM 2013 byla vysledna hodnota minus 27,75 boda (tab. 26). Tento index PDI je
dostatecné vzdalen od ptelomové hodnoty 50 a nelze tedy hovoftit, ze by byl podnik
svym sméfovanim v blizké budoucnosti ohrozen dimenzi velkého mocenského odstupu.
Také TBSD potvrzuje vyslednou dimenzi. VeSkera podnétova slova charakterizujici
maly mocensky odstup (tab. 32) jsou spole¢nosti pfijimana a vnimana ,,velmi pozitivné®.
Napt. konkrétni podnétoveé slovo ,,diivéra je v nevédomi pfijimano ,,velmi pozitivné* a
téz je ,,silné* sdileno. V ramci divery byla také poloZena otazka v DSPK, ktera urcila,
ze mezi spolupracovniky neexistuje vzdjemnd nedivéra. Proto lze divéru urcit jako

silnou hodnotu, kterd patfi mezi zéklad, ktery vede k zddoucimu stavu funkcnosti

podnikové kultury u dané spolec¢nosti.
Navrh zmény u PDI:

V ramci mocenského odstupu Ize doporucit, aby se spolecnost snazila tuto
dimenzi nadale udrzet. K podpote malého mocenského odstupu by mohlo napomoci
vytvofeni vétSitho prostoru pro vyjadiovadni ndzorit podfizenych. Existence této
skutecnosti byla v DSPK zjisténa na 58%. Tento fakt dimenzi jako celku neskodi, avSak

v ramci dlouhodobého budouciho vyvoje by mohlo pfi zvySeném opomijeni ndzort
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pracovnikil dojit ke sniZzeni soudrznosti podiizenych a nadtizenych. Spolecnost by se

tak mohla zacit postupné posouvat k dimenzi velkého mocenského odstupu.
Kulturni dimenze Kolektivismus/Individualismus (IDV)

Druhou vyslednou dimenzi spole¢nosti je kolektivismus (tab. 45). Tato dimenze
je zadoucim vysledkem, protoze poukazuje na to, Ze podnik sméfuje ke znalostni
ekonomice a splituje kritérium funkénosti podnikové kultury. Index IDV u VSM 2013
vySel minus 4,9 bodi (tab. 27). Vysledek se tedy nachdzi jednoznacné v kulturni
dimenzi kolektivismu. Vysledna dimenze je také potvrzena hodnotami ziskanymi na
nevédomé urovni (TBSD). Podnétova slova (tab. 34) nejsou jednoznaéné ,,velmi
pozitivn€* vnimana, ale nachazi se v intervalu, kterd dana slova charakterizuje jako
spole€nosti pfijimana ,,spiSe pozitivne*. Tyto hodnoty se nachazi na pocatku daného
intervalu a dalo by se hovofit o pfelomové fazi ,,spise silného az silného* vnimani
podnétovych slov. Pokud bychom se opét podivali na konkrétni vysledky napf.
podnétového slova ,,spoluprace®, miizeme zjistit, ze v nevédomi je spole¢nosti vniméano
»SpiSe pozitivné* a ,,spiSe silné* sdileno. Tento vysledek potvrzuji hodnoty ziskané
z DSPK (tab. 44). Otazky se zde zaobiraly oblibenosti vzajemné spoluprace (otazka
¢. 15). Vysledna hodnota je 81%. Tedy, ze pracovnici radi vzajemné spolupracuji.
Otéazkou €. 16 bylo zjiSténo, Ze pouze 14% respondentli rado pracuje samostatné. CozZ je
divodem, pro¢ podnétové slovo ,,spoluprace neni ,,silné* vniméno, ale pouze ,,spise
silng“. Pfesto mizeme pozorovat, Zze dimenze kolektivismu je v nevédomi podniku silné
vzita a neni divod se obavat, Ze by spolecnost v budoucnu méla sméfovat k dimenzi

individualismu, na ktery je v DSPK poukazovano jen ze 14%.
Navrh zmény u IDV:

V ramci této kulturni dimenze kolektivismu Ize opét doporudit, aby se spole¢nost
pokusila tento stav udrzet, protoze v ramci soudrznych socialnich skupin je dosahovano
vysSi efektivity prace. K podpoie soudrznosti a spoluprace lze navrhnout napf.
teambuildingové aktivity s diirazem na feSeni Ukoll v tymu. Takovymito aktivitami
bude podporovana vzijemnd spoluprdce a u pracovnikll orientujicich se spiSe na
individualismus mohou byt piedstaveny vyhody prace v tymu. S kolektivismem téz
souvisi efektivni komunikace. Ta je dle vysledki DSPK na vyborné urovni a na

pracovisti nedochazi ke zbyte¢nému a ¢astému zkreslovani informaci. Pfesto nelze tuto
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skutecnost brat jako trvale existujici stav a je zapotiebi na dobré komunikaci neustale

pracovat.
Kulturni dimenze Feminita/Maskulinita (MAS)

Treti dimenze, ve které se spole¢nost nachazi, je dimenze feminity (tab. 45).
Index MAS u VSM 2013 vysel 25,2 (tab. 28). Tato hodnota se nachazi ,,spiSe‘
Vv kulturni dimenzi. Dimenzi feminity potvrzuje také vysledek u TBSD, ve kterém jsou
veskera podnétova slova (tab. 36) feminity ,,siln¢ pozitivné“ pfijimana. Pravé z tohoto
vysledku lze usuzovat, ze spole¢nost postupné nesméfuje k dimenzi maskulinity, ale
naopak, je prohlubovana femininni spole¢nost. V takovéto spole¢nosti je pecovano
0 mezilidské vztahy a je zajiSténa otevienost a duvéra, ktera jiz byla pozitivné
zminovana v souvislosti s DSPK a malého mocenského odstupu. To, ze se spole¢nost
jesté nenachazi v ,,ptechodové fazi“, potvrzuje napt. maskulinni podnétové slovo (tab.
37) ,,vykon®, které je ,,silné¢ pozitivné* vnimano, avsak ,,spiSe slab&“ sdileno. Tento
vysledek predstavuje nevédomi pracovnikii a mohou to byt pozustatky toho, kdy ve
spolecnosti v minulosti pravdépodobné mohla ptevladat maskulinni spole¢nost. AvSak
vramci DSPK miiZeme pozorovat, Ze u otdzky ¢. 10 byla zjiSténa z 76% tymova
atmosféra a ze zbylych 24% atmosféra pasivni. Pokud by se pracovnici orientovali na
vykon, byl by ocekavan vysledek soupefivosti na pracovisti, ale tato moznost odpoveédi

neziskala Zadné procento.
Navrh zmény u MAS:

Aby se spole¢nost posouvala do ,,jednozna¢né“ dimenze feminity, je dilezité,
aby nedochazelo k uptfednostiiovani vykonu a uspéchu pied tymovosti a dobrymi vztahy
se spolupracovniky. Tipem, jak vice stmelit vztahy na pracovisti, miiZze byt vytvofeni
spolecného firemniho ritudlu. Napft. se pracovnici mohou kazdé prvni pondé€li v mésici
spolecné v praci nasnidat. Tak budou utuzovany vztahy a pracovnici budou zaroven

vice motivovani jit do prace po vikendu straveném s rodinou a prateli.
Kulturni dimenze Kratkodoba/Dlouhodoba orientace (LTO)

Ctvrta dimenze je prvni, ktera se na zakladé vysledkdi u VSM 2013 a TBSD
rozchazi (tab. 45). U VSM 2013 vysel index LTO minus 22,4 bodd (tab. 29), ktery
posouva spolecnost do dimenze kratkodobé orientace. Avsak TBSD (nevédoma uroven)
poukazuje na dimenzi dlouhodobé orientace, ktera je zadouci a sméfuje podnik ke
znalostni ekonomice. Pokud bychom se zaméfili na analyzu konkrétnich protikladnych
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slov obou dimenzi, mizeme vnimat vyrazné vzajemné rozdily v jejich vysledcich. Napf.
podnétové slovo (tab. 38) krdatkodobé orientace ,,minulost se nachazi na pomezi
pozitivniho a negativniho vnimani a podnétové slovo (tab. 39) dlouhodobé orientace
,budoucnost“ se naopak nachdzi na hranici intervalii ,,spiSe pozitivniho az velmi
pozitivniho* vniméni daného slova. Dal§im ptikladem jsou slova ,,okamzity zisk*
(kratkodoba orientace, tab. 38) nachazejici se v intervalu ,,spiSe pozitivniho® vnimani a
Linvestice* (dlouhodoba orientace, tab. 39) pohybujici se opét na pomezi ,,spise az silné
pozitivniho* pfijimani tohoto slova. Vysledkem analyzy podnétovych slov neni tedy
pozorovana nevédoma tendence postupného sméfovani K nezadouci dimenzi kratkodobé
orientace, ale lze spiSe ocCekavat, ze védomé hodnoceni se v budoucim vyvoji bude
posouvat smérem k zddouci dimenzi. Moznym vysvétlenim rozporu téchto vysledkl
(védoma a nevédoma uroven) je, Ze pracovnici se védomeé orientuji na kratkodobou
dimenzi z dvodu charakteru vykonavané prace, ktera mize byt v nékterych pripadech
spiSe kratkodoba. Spolecnost plni zakazky, které jsou ohodnoceny za splnény ukol
nikoliv za odpracovany cas. Proto ¢im rychleji jsou jednotlivé ukoly splnény, tim vice
firma mize pfijmout projektii a generovat vyssi zisk. AvSak na nevédomé urovni

pracovnici upfednostiiuji aktivity, které z hlediska budoucnosti pfinasi vyssi efekt.
Navrh zmény u LTO:

Aby se spole¢nost mohla na védomé urovni posunout do dimenze dloukodobé
orientace, ktera je zadouci zhlediska znalostni ekonomiky a vyssi funkénosti
podnikové kultury, mohla by se zaméfit na vlozeni investic do rozvoje potencialu
lidského kapitalu prostfednictvim dalSiho vzdélavani. Jedna se o vklad do budoucnosti
spole¢nosti, ktera je na nevédomé tirovni pracovniky kladné pfijimana, a byla by tak
pfenesena na védomou uroven. Mimo jiné, pracovnici tak ziskaji zkuSenosti v novych
oblastech a podnik bude napf. moci rozsifit nabidku svych sluzeb. Spole¢nost by se
zaroven, ale neméla zaméfovat pouze na odborné vzdélani, ale také na vzdélani na
osobni urovni, které vede pracovniky k tvliréim pfistupiim a inovativnosti a zajisti tak

vy$$i konkurenceschopnost podniku.

Spolecnost by se také opét mohla pokusit o ziskani dalsi certifikace ve svém
oboru, jako tomu bylo v roce 2011, kdy tspé$né recertifikovala systém fizeni kvality

podle normy CSN EN ISO 9001 a implementovala environmentalni politiku fizeni
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dle normy CSN EN ISO 14001. Timto piistupem by byly uskuteénény investice do

podnikovych zdroji z dlouhodobym piinosem.
Kulturni dimenze Jistota/Riziko (UAI)

Pata dimenze se jako predesla nachazi v rozporu s vysledky VSM 2013 a TBSD
(tab. 45). Vysledna hodnota u VSM 2013 poukazuje na prijimani rizika (UAI = 2,65),
(tab. 30). Jedna se o kulturni dimenzi, ktera je pro podnik zadouci, jelikoz smétuje ke
znalostni ekonomice a spliiuje kritérium funkc¢nosti. AvSak naproti tomu stoji vysledek
TBSD, ktery naopak poukazuje na dimenzi vyhybdni se nejistoté. Ani v tomto ptipadé,
jako tomu bylo u ptedeslé dimenze, se hodnoty nenachazi v ,piechodové fazi“.
Pracovnici se ve védomi ptiklani k dimenzi prijimani rizika, ale pokud se zaméfime na
analyzu podnétovych slov (tab. 40) této dimenze jako je napt. pravé slovo ,riziko®,
muzeme pozorovat jeho ,,spiSe negativni vnimani spolecnosti, ale zéroven také jeho
,»spise slabé sdileni, které poukazuje na rozdéleni society, ve které existuji pracovnici
S pozitivnim pfijimdnim zmén a pracovnici se silnym odmitdnim zmén, ktefi na
celkovém vysledku ziskavaji pfevahu. Naproti tomu podnétové slovo (tab. 41) ,jistota“
(vyhybani se nejistoté) je piijimano a vnimano spolecnosti ,,velmi pozitivné* a téz je
,»spise silné¢* sdileno. Ze vSech podnétovych slov v ramci téchto dimenzi prave ,,jistota*
ziskala absolutné nejlepsi hodnoty, a proto ji 1ze vnimat jako zéklad podnikové kultury
dané spolecnosti, ktery ovSem nevede k zddoucimu stavu funkénosti podnikové kultury.
Ackoliv vysledky poukazuji na rozpor, kdy se ve védomi pohybuje spolecnost
v dimenzi prijimani rizika, tak nevédomé hodnoty spole¢nosti, které jsou silné sdilené,
mohou tuto védomou dimenzi do budoucna posouvat smérem k nezadouci kulturni

dimenzi vyhybani se nejistote.
Navrh zmény u UAI:

Aby se spolecnost ve védomi neposunula do nezddouci dimenze, je dilezité
pracovat s nevédomou strankou pracovnikli a plisobit na jejich vnitini pocity, které ke
zméné zaujimaji. Negativni dojem nemusi vytvofit zména samotna, ale spiSe nedostatek
poskytnutych informaci, které se zmény tykaji, jako jsou napf. zpravy o tom, co ma
dand zména pfinést firmeé a jejim pracovniklim. Tyto dulezité¢ informace se vedeni
podniku snazi pracovnikim piedavat, avSak neméd vtom vytvoieny systém. Cesta

podniku je sprdvné¢ nasmérovana, avSak doporucenim muze byt, aby se v preddvani
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informaci upevnil fad. Dilezité je podavat informace o chystanych zménach napf.

prosttednictvim informacénich emailt ¢i pravidelnych porad.

Dalsi vhodny zptisob, jak zménit vnitini nahled na zmény je pracovniky zapojit
jiz do procesu planovani. Zaméstnanci tak budou v kontaktu s pfipravovanou zménou
déle a budou mit vEtsi Cas ji osobné pfijmout. Akceptace zmén pracovniky tak umozni
snazsi a plynulejsi realizaci zmén a novinek. Doposud dle DSPK bylo zjiSténo, ze
plynulou realizaci zmén vnima 62% pracovnikd (tab. 44). Tento vysledek se pohybuje
V pozitivnim intervalu a naznacuje, Ze se spoleCnost na védomé urovni skutecné

pohybuje v dimenzi prijimani rizika.
Kulturni dimenze Umirnénost/Pozitky (IVR)

Sestou a zaroveti posledni dimenzi, ve které se spole¢nost nachazi, je dimenze
pozitky. Tento vysledek potvrzuje, jak VSM 2013, tak také TBSD (tab. 45). Index IVR
u VSM 2013 vychazi 85,6 bodu (tab. 31). Vysledkem je poZitkdrska societa (konzumni
spole¢nost), ktera nespliiuje zadouci kulturni dimenzi a kritérium funkénosti zalozené
na znalostni ekonomice. Vysledek u VSM 2013 se nachazi ,,jednozna¢né* v kulturni
dimenzi pozitky, naproti tomu TBSD smétuje k dimenzi umirnénosti. Piesto vysledna
hodnota poukazuje, jak u VSM 2013, na dimenzi poZitky. Pfi analyze podnétovych slov
muzeme ve veétSin¢ piipadt vidét obdobné hodnoty, které jsou v dimenzi pozitky
nepatrné lepsi. Vyznamnéjs$i nesoulad muizeme pozorovat mezi slovy ,,skromnost®
(umirnénost, tab. 42), jejich pfijimani spolecnosti je ,.spiSe negativni“, a slovem
»pozitky” (pozZitky, tab. 43), které jsou naopak bez desetiny bodu vnimany ,,silné
pozitivné®“. Divodem vysledné dimenze mize byt nizka regulace pracovnikl piisnymi
spolecenskymi normami. Ve firmé neni napf. uren dress code, jehoZ hlavnim diivodem

je Casta prace v piirodé, kdy pracovnici radéji voli pohodlné;si obleceni.
Navrh zmény:

Navrhem na zménu, aby mohlo dojit k posunu do dimenze umirnénosti, je
sepsani etického kodexu, ktery by obsahoval, jak se pracovnici maji chovat mezi

s sebou, k zakazniktim, jak se maji chovat v pfirod¢ a k ni samotné.
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6 ZAVER

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

funkénosti podnikové kultury vybraného podniku.

Pro specifikaci rozhodujicich dimenzi, byly pouzity Values Survey Module 2013
(VSM 2013) a test barevn¢ sémantického diferencialu (TBSD). Dulezitym rozdilem
mezi vysledky VSM 2013 a TBSD bylo, ze u VSM 2013 byly ziskdny hodnoty

z védomé trovné respondenta a u TBSD z tirovné nevédomi.

Testovani v nevédomi respondentli slouzilo k ziskéni vysledkd, které se nachazeji
V pocitovém vnimani a prozivani pracovnikll. Tyto vysledky z nevédomi vypovidaji
0 sdilenych hodnotadch podnikové kultury a jsou dilezitym zakladem pro navrhnuti
zmén, které mohou napomoci ke spravnému stavu funk¢nosti. Dale byly nevédomé
hodnoty porovnany s védomim, tedy s rozumovym piistupem, ve kterém pracovnici

spiSe odpovidaji, dle ocekdvani spravného nikoliv podle skute¢nosti prozivani.

Charakteristika podnikové kultury prostiednictvim dimenzi za pomoci téchto
dvou vyzkumu byla také podpotfena dotaznikem — Sila podnikové kultury (DSPK),
jehoz dil¢im cilem bylo zjistit, zda spolecnost napliiuje kritéria charakterizujici pozitivni

silnou podnikovou kulturu, ktera téZ vypovida o spravné funkénosti podnikové kultury.

V metodickém postupu (kapitola 3) bylo uréeno kritérium Zzadouci funkénosti
podnikové kultury. Tim je podnik posouvajici se do znalostni ekonomiky ve sméru

inovativnich pfistupt a konkurenceschopnosti.

Z vysledkl vyplyva, Ze spolecnost pievazné sméfuje ke znalostni ekonomice. Po
vyhodnoceni kulturnich dimenzi, 1ze s jistotou ur¢it tfi dimenze, které spliuji znalostni
principy.

Prvni vysledna dimenze, ktera smétuje podnik ke znalostni ekonomice je maly
mocensky odstup. SpoleCnost je charakteristickd tim, Ze se podfizeni a vedouci
pracovnici povazuji za sob& rovné. Nadiizeny je demokratem a podfizeni se na n¢ho
mohou obracet s jakymkoliv dotazem a problémem. Silnou hodnotou podnikové kultury
je divéra, kterd spoleCnost sméfuje ke znalostni ekonomice a zadoucimu stavu

funkénosti.
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Druhou dimenzi, kterou Ize oznacit za zadouci, je kolektivismus. Zameéstnanci zde
pracuji v soudrzné socidlni skuping. Pievladd zde soucinnost a tymovost. Jedinecnost
kazdého clena je davana ve prospéch spolecenstvi, které vzdy stoji na prvnim miste.
Pokud zde zajmy jednotlivce nejsou ve shodé se zajmy skupiny, piesto jedinec jedna

Vv souladu s jejimi zajmy.

Dalsi Zadouci smétovani podniku ke znalostni ekonomice potvrzuje vysledna
dimenze feminity. V této femininni spole¢nosti je peCovano o mezilidské vztahy a
zarukou je zde otevienost a ditvéra. Pracovnici jsou k sobé tolerantni a orientuji se spiSe

na vztahy, nez pouze na vykon.

Tyto tii charakteristiky podnikové kultury umoznuji rozvoj lidského kapitalu ve
sméru procesu vlastni seberealizace, a tedy 1 rozvoj podniku. Zabezpecuji vykonnost a

zadouci funkénost.

Dalsi dimenze, prijimani rizika je zadouci a sméfuje také ke znalostni ekonomice.
Podnikova kultura je pfevazné oteviena zménam. Pracovnici umi feSit problémy bez
piedpisi a vznikd v nich spiSe hrGza z formalnich pravidel. Pravé tato dimenze
umoznuje firmé se 1épe vyrovnavat se zménami ve spolecnosti. Dimenze neni zafazena
mezi piedeslé tf1 kulturni dimenze, u kterych je s urcitosti zjisténo, Ze spliuji znalostni
principy, protoze tato dimenze je siln€ ohroZovana nadmiru sdilenou hodnotou potieby
jistoty”, ktera by v budoucim vyvoji mohla znamenat posun k nezadouci dimenzi

vyhybani se nejistote.
Posledni dvé specifikované dimenze nesméiuji ke znalostni ekonomice.

Piedposledni vysledna dimenze je krdatkodoba orientace. Na pracovisti je kladen
diraz na aktivity tykajici se soucasnosti s kratkodobym ¢i momentalnim efektem.
Moznym diivodem je charakter vykonavané prace, ktery je v nékterych ptipadech spise
kratkodoby. Spole¢nost plni zakazky, které¢ jsou ohodnoceny za jeji splnéni, nikoliv za
odpracovany ¢as. Cim vice zakazek spoleénost plni, tim generuje vyssi zisk.

Posledni dimenze jsou poZitky, kterd popisuje podnikovou kulturu, ve které se
pracovnici orientuji, na uspokojovani potfeb a uzivani si zivota. Nenapliiuje princip
trvalé udrzitelnosti a spoleCenské odpovédnosti, a proto nesméiuje ke znalostni

ekonomice.
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Podrobna analyza se nachazi v ptredeslé kapitole, kde je také rozebran mozny
budouci vyvoj podnikové kultury této spoleCnosti. Zaroven jsou u kazdé dimenze
uvedeny a podrobné vysvétleny navrhy zmén vedoucich k zadoucimu stavu funkcénosti

podnikové kultury.
Néavrhy zmén jsou v souhrnu nésledujici:

- Vytvoteni vét§iho prostoru k vyjadfovani nazord podiizenymi pracovniky.

- Zavedeni teambuildingovych akci s dirazem na feseni ukoli v tymu.

- Zavedeni firemniho ritualu — spole¢né snidan¢ na pracovisti kazdé prvni pond¢li
vV mésici.

- Investice do dalsiho vzdélavani pracovnikii — na odborné i osobni tirovni.

- Ziskani dalsi certifikace ve svém oboru.

- Vytvoreni systému v podavani informaci o chystanych zménach a jejich
pfinosech pro podnik a zaméstnance.

- Zapojeni pracovnikli do procesu planovani zmén.

- Sepsani etického kodexu.

Tato prace mulze byt pifinosem pro vedeni spolecnosti, nebot piredklada
podrobnou analyzu podnikové kultury a vyhodnoceni vysledki vzhledem ke znalostni

ekonomice.

DalSim pfinosem je vSeobecné ptibliZzeni tématu podnikové kultury ve vztahu ke
znalostni ekonomice prostiednictvim kulturnich dimenzi holandského védce

Hofstedeho.

Ptinosnym dale mize byt také dotaznik DSPK, ktery byl vytvofen specialné pro
zpracovani této diplomové prace, ale je téZ vyuzitelny u jinych spolecnosti, které by si
chtéli zjistit do jaké miry je silna jejich podnikova kultura a zda nevykazuje negativni

prvky.

Na zavér lze fici, ze vysledky podnikové kultury spolecnosti Geoding spol. s.r.o.
se nachdzi na dobré cesté. Vypovidaji o silné a pozitivni podnikové kultuie smétujici
K inovativnim pfistuptim, které zvysuji konkurenceschopnost spolecnosti, coz souvisi se
zjisténim, Ze spolecnost naplituje principy znalostni ekonomiky. V nékterych ptipadech
byly zjistény 1 nedostatky, u kterych byly navrZzeny Zadouci zmény, které mohou

napomoci ke zvySeni funkénosti podnikové kultury a tim i k funkénosti celého podniku.
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7 SUMMARY

This diploma thesis deals with the characteristic of the corporate culture of the
chosen enterprise. Specifically, the thesis focuses on the desirable state of the corporate
culture. In the methodology, the criterion of desirable functionality of corporate culture
is determined according to the cultural dimensions by G. Hofstede. This criterion
requires an enterprise to operate on bases of knowledge economy with focus on new

innovative approaches and competitiveness

In the theoretical part of the thesis there are definitions of corporate culture,
description of the most common structures and the most famous typologies. It is
followed by the description of a strong corporate culture, both positive culture and
negative one, which also plays a significant role in the functioning of corporate culture.
Another chapter briefly mentions how to approach a change in corporate culture. In the
second half of the literary research there is an explanation of what the knowledge

economy is and the description of cultural dimensions according to G. Hofstede.

The practical part deals with the characteristics of the corporate culture with the
help of specification of the cultural dimensions of the chosen enterprise and determines
whether the company is directed towards the knowledge economy or not. The data was
obtained through three conducted investigations. The first two were closest to the
questionnaire survey. The first one was called the ,,Questionnaire - The Power of
Corporate Culture and the other one was called Values Survey Module 2013 (VSM
2013). This data was obtained directly from the respondents on the conscious level. The
third research was quantitative with qualitative elements - Colour Semantic Differential
Test. The data for the last one was obtained from the respondents on the unconscious

level. Unconscious level is associated with feelings and experiences.

The results of the survey reveal that society is predominantly drawn to the
knowledge economy. Four cultural dimensions out of six meet the principles of the
knowledge economy. Finally, changes that can help to move to the entirely desirable
state of enterprise culture are proposed. The changes are related to these areas -

communication, cooperation, education and approach towards change.

Keywords: corporate culture, cultural dimension, knowledge economy, functional

culture of business.
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11 PRILOHY

Priloha 1: Dotaznik — Sila podnikové kultury (DSPK)

Pokyny: Zakrouzkujte vzdy jednu odpoved’, kterd je Vam nejblizsi.

1. Domnivate se, Ze ma podnik jasné a rychle pochopitelné formalni predpisy?
a) Rozhodné¢ ano d) Spise ne

b) Spise ano ¢) Rozhodné ne

¢) Nevim, formalni ptedpisy firmy neznadm

2. Domnivate se, Ze informace, které jsou Vam pii formalni komunikaci

poskytovany, jsou zkreslené?

a) Rozhodné ano d) SpiSe ne
b) Spise ano ¢) Rozhodné ne
¢) Nevim

3. Dochazi na pracovisti ke konfliktiim z diivodu vzajemného nepochopeni se?
a) Casto c) Ziidka
b) Obcas d) Nikdy

4. Mate pocit, Ze spolupracovnici (nebo i Vy) si nové nipady a mySlenky
ponechavaji (ponechavate) pro sebe, jen z toho diavodu, aby se vyhnuli (jste se

vyhnul) pripadné kritice?
a) Rozhodné ano c¢) Spise ne
b) SpiSe ano d) Rozhodné ne

5. Pokud je na pracovisti navrZena zména ¢i novinka, jejich realizace probiha

plynule:
a) Rozhodné ano ¢) Spise ne

b) Spise ano d) Rozhodné ne



6. V pripadé vzniku sporu, vramci pracovniho tkolu, dochazi na pracovisti

k rychlému nalezeni FeSeni:
a) Rozhodn¢ ano c¢) Spise ne
b) SpiSe ano d) Rozhodné ne

7. Mate pocit, Ze vedeni podniku ¢i spolupracovnici se uzaviraji pfred novinkami

(napf¥. nové metody, certifikace atd.) pFichazejicimi z vné podniku?
a) Rozhodn¢ ano c¢) Spise ne
b) Spise ano d) Rozhodné ne

8. Mate pocit, Ze vedeni podniku ¢i spolupracovnici nejsou dostatecné flexibilni?

(NapF. odmitaji nové postupy, které se vymykaji tradicim spole¢nosti)
a) Rozhodné ano c) Spise ne

b) Spise ano d) Rozhodné ne

9. Domnivate se, Ze formalni kontrola Vasi prace probiha ¢asto?
a) Rozhodné ano c) SpiSe ne

b) Spise ano d) Rozhodné ne

10. Atmosféra na pracovisti je:

a) Tymova c¢) Pasivni

b) Soupetiva d) Chaoticka

11. Domnivate se, Ze je podnik ,,otevien* tvorivosti zaméstnanca?
a) Rozhodné ano c¢) Spise ne

b) SpiSe ano d) Rozhodné ne

12. Pta se Vas nadrizeny na VaSe nazory?

a) Casto c) Ziidka

b) Obcas d) Nikdy

13. Jste motivovan k vykonu Vasi prace?

a) Rozhodné ano c¢) Spise ne

b) Spise ano d) Rozhodné ne



14. Vasi motivaci je:

a) Finan¢ni odména

b) Dobry pracovni kolektiv

¢) Zpétna vazba (efektivni komunikace)

d) Nic m¢ nemotivuje

15. Realizujete pracovni tukoly s VaSimi kolegy rad(a)?

a) Rozhodné ano c) Spise ne

b) Spise ano d) Rozhodné ne

16. Pokud jste v otazce 15 odpovédéli ,,ne*“. Jaky k tomu mate duvod?
a) Nejradéji pracuji samostatné

b) Na kolegy neni spolehnuti

O)Jiné: ...

17. Jste:
a) Zena
b) Muz

18. Kolik je Vam let:

a) <20 e) 35-39
b) 20 -24 f) 40 - 49
c) 25 -29 g) 50 - 59

d) 30 -34 h) 60+



19. Vase pracovni pozice, kterou zastavate v podniku z hlediska pravomoci je:
a) Neplacené zaméstnani (zahrnuje studenty prezenéniho studia)

b) Nekvalifikovana manualni prace

¢) Bézn¢ vyskoleny ufednik (ufednice) nebo sekretarka

d) Vyuceny ¢i odborné zaSkoleny femeslnik, technik, informatik atd.

e) Vysokoskolsky vyskoleny profesional apod. (ne manazer)

f) Manazer jednoho ¢i vice podfizenych (ne manazeri)

g) Manazer jednoho nebo vice manazert



Priloha 2: Dotaznik VSM 2013
Dobry den,

jsem studentkou na Ekonomické fakulté
JihocCeské univerzity v Ceskych

Bud¢jovicich.

Chtéla bych Vés pozadat o vyplnéni
tohoto dotazniku, ktery je soucasti mé
diplomové prace na téma: Podnikova
kultura jako faktor funkénosti. Tato
prace zjist'uje charakteristiku podnikové

kultury na Vasem pracovisti.

Dotaznik je zcela anonymni a veskeré
udaje a vysledky budou vyuzity pouze

ke zpracovani diplomové prace.
Ptedem Vam dékuji za spolupraci,

Bc. Martina Vodova

Priklad:

15. Mit osmihodinovou pracovni

dobu

1 2 3 4 3)

1. Mit dost ¢asu na vlastni osobni
Zivot

1 2 3 4 5

Values Survey Module 2013
DOTAZNIK

Predstavte si idedlni zaméstnani —
pokud jste zaméstnan(a), bez ohledu na
to, jaké je VasSe soucasné zaméstnani

6«

(napiste pismeno “x“ u vami zvolené
odpoveédi).

1 = nanejvys diilezité
2= velmi diilezité

3 = mirné dulezite

4 = malo diilezité

5 = velmi malo dulezité ci nediilezité

Pokud byste si vybiral(a) ideélni
zaméstnani, jak dulezit¢é by pro Vas

bylo...

2. Respektovat nadfizenost vedouciho

pracovnika

1 2 3 4 5

3. Byt ohodnoceny za dobry vykon

1 2 3 4 5

4. Preferovat jisté zaméstnani

1 2 3 4 5




5. Pracovat v prijemném kolektivu

1 2 3 4 5

6. Nedélat praci, ktera je nezajimava

1 2 3 4 5

7. Konzultovat se svym nadfizenym

strategicka rozhodnuti

1 2 3 4 5

8. Zit ve vhodné lokalité

1 2 3 4 5

9. Mit praci, kterou bude respektovat

rodina a pratelé

1 2 3 4 5

10. Mit prilezitost kariérniho ristu

1 2 3 4 5

Jak jsou pro Vas ve VaSem osobnim
Zivote, duleZitée  nasledujici  veci?
(napiste “x‘“ u vami zvolené odpovédi)

1 = nanejvys diilezité

2= velmi diilezité

3 = mirne dulezité

4 = malo dulezité

5 = velmi malo dulezité ci nediilezité

11. Mit ¢as pro zabavu

1 2 3 4 5

12. Mit jen nékolik malo

naroki/pozadavki

1 2 3 4 5

13. Snazit se vyhovét znamému

1 2 3 4 5

14. Setrnost

1 2 3 4 5




15. Jak Casto se citite nervozni nebo

napjaty(a) pri praci?

nikdy ziidka nékdy casto vzdy

16. Jste spokojenym clovékem?

vzdy  Casto nékdy ziidka nikdy

17. Zabranuji vam ostatni lidé nebo
okolnosti délat to, co opravdu délat

chcete?

ano, ano, ne, ne,

vzdy Casto n€kdy zfidka nikdy

18. Jak byste popsali vas celkovy

zdravotni stav v posledni dobé?

velmi velmi
vyborny dobry dobry S$patny Spatny

19. Jak jste hrdy(a) na to, Ze jste
ob¢anem vaseho statu?
velmi pomémé trochu nepfili§ ani trochu

hrdy(d) hrdy(4) hrdy(d) hrdy(a hrdy(a)

20. Jak casto se, podle vaSich
zkuSenosti, podrizeni boji vyjadrit
sviij nesouhlas se svymi nadfizenymi

(nebo studenti se svymi uditeli)?

nikdy ziidka n¢kdy casto vzdy

Do jaké miry souhlasite nebo
nesouhlasite s nasledujicimi  vyroky?

6«

(napiste pismeno “x“ u vami zvolené
odpovédi)

1 = naprosto souhlasim
2 = souhlasim

3 = nejsem rozhodnut(a)
4 = nesouhlasim

5 = naprosto nesouhlasim

21. Clovék mizZe byt dobrym
manaZerem, i kdyZ nema presnou
odpovéd’ na vétSinu otazek, které
mohou jeho podfizeni vznaSet

V souvislosti se svou praci

1 2 3 4 5

wewrs

22. Trvalé usili je nejjistéjSi cesta

k vysledkiim

1 2 3 4 5




23. Organizacni struktura, ve které
maji néktefi podiizeni dva nadiizené
je néco, Cemu je tireba za kazdou cenu

se vyhnout

1 2 3 4 5

24. Organizacni predpisy podniku se
nesméji porusovat, a to ani tehdy,
kdyZ si zaméstnanec mysli, Ze jedna

V zajmu organizace

1 2 3 4 5

Nekteré informace o Vasi osobé (pro

statistické ucely)
25. Jste:

muz zena

26. Kolik je Vam let:

<20 20-24  25-29 30-34

35-39 40-49 50-59 60+

27. Kolik let Skolniho vzdélani jste
Fradné absolvoval(a) (véetné zakladni

Skoly):

10 leta
méné 11let 121let 131let 14 let

18 leta
15let 161let 171let vice

28. Jaky druh prace ve spolecnosti
vykonavate?

Neplacené zaméstnani  (zahrnuje

studenty prezen¢niho studia)

Nekvalifikovana manualni

prace

BéZné¢  vyskoleny  tufednik

(Grednice) nebo sekretaika

Vyuceny ¢i odborné zaskoleny

remeslnik, technik, informatik

apod.

Vysokoskolsky vySkoleny
profesional apod. (ne
manazer)

ManaZer jednoho ¢i vice

podiizenych (ne manazert)

ManaZer jednoho nebo vice

manazeru

Zdroj: Pielozeno a zpracovano podle

Gerta Hofstedeho (2013)



Priloha 3: Rozdéleni otazek VSM 2013 do dimenzi

Mocensky odstup (PDI)
Otdazka ¢. 2 — Respektovat nadrizenost vedouciho pracovnika
Otdazka ¢. 7- Konzultovat se svym nadrizenym strategickad rozhodnuti

Otazka ¢ 20 — Jak casto se, podle vasSich zkuSenosti, podrizeni boji vyjadrit svij

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

Otazka ¢ 23 — Organizacni struktura, ve které maji nékteri podrizeni dva nadrizené je

néco, cemu je treba za kazdou cenu se vyhnout

Kolektivismus/Individualismus (IDV)

Otazka ¢. 1- Mit dost casu na vlastni osobni Zivot
Otdazka C. 4- Preferovat jisté zaméstnani

Otazka ¢&. 6 — Nedelat praci, ktera je nezajimava

Otazka ¢. 9 — Mit prdci, kterou bude respektovat rodina a pratelé

Feminita/Maskulinita (MAS)

Otazka ¢. 3 — Byt ohodnoceny za dobry vykon
Otazka ¢. 5 — Pracovat v prijemném kolektivu
Otdzka & 8 — Zit ve vhodné lokalité

Otazka ¢. 10 — Mit prileZitost kariérniho ristu

Kratkodoba/Dlouhodoba orientace (LTO)
Otazka ¢. 13 — SnaZit se vyhovet znamému

v

Otizka ¢ 14 - Setrnost
Otazka ¢. 19 — Jak jste hrdy(a) na to, Ze jste obcanem vaseho statu?

Otazka ¢. 22 — Trvaleé usili je nejjistejsi cesta k vysledkiim



Riziko/Jistota (UAI)
Otazka ¢. 15 — Jak casto se citite nervozni nebo napjaty(a) pri praci?
Otazka ¢. 18 — Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni dobe?

Otizka ¢& 21 — Clovék miize byt dobrym manazerem, i kdyz nema prresnou odpovéd na

vetsinu otdzek, které mohou jeho podrizeni vznaset v souvislosti se svou praci

Otazka ¢ 24 — Organizacni predpisy podniku se nesméji porusovat, a to ani tehdy, kdyz

si zaméstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace

Umirnénost/Pozitky (IVR)

Otazka ¢. 11 — Mit cas pro zabavu

Otazka ¢. 12 — Mit jen nékolik malo narokii/poZadavku
Otazka ¢. 16 — Jste spokojenym clovekem?

Otazka ¢ 17 — Zabranuji vam ostatni lidé nebo okolnosti délat to, co opravdu délat

chcete?



Priloha 4: Vypocty kulturnich dimenzi z dotazniku VSM 2013

Mocensky odstup:
PDI = 35(m07 — m02) + 25(m20 — m23)
PDI = 35(2,5 - 2,55) + 25(2,05 — 3,09)

PDI = -27,75

Kolektivismus/Individualismus:
IDV = 35(m04 — m01) + 35(m09 — m06)
IDV = 35(2,18 — 2,59) + 35(2,50 - 2,23)

IDV =-49

Feminita/Maskulinita:
MAS = 35(m05 — m03) + 35(m08 - m10)
MAS = 35(2,27 — 1,82) + 35(2,82 — 2,55)

MAS = 25,2

Kratkodoba/Dlouhodoba orientace:
LTO =40(m13 — m14) + 25 (m19 — m22)
LTO =40(2,55 - 2,86) + 25(1,55 — 1,95)

LTO =-22/4

Riziko/Jistota:
UAI = 40(m18 — m15) + 25(m21 — m24)

UAI = 40(1,91 — 2,50) + 25(3,82 — 2,77)

UAI = 2,65

Umirnénost/Pozitky:

IVR = 35(m12 — m11) + 40(m17 — m16)
IVR = 35(3 — 2,68) + 40(3,86 — 2)

IVR = 85,6




Piiloha 5: Primérné hodnoty otazek m(01) — m(24)

Otazka | m(n)
1 2.59
2 2.55
3 1.82
4 2.18
5 2.27
6 2.23
7 2.50
8 2.82
9 2.50
10 2.55
11 2.68
12 3.00
13 2.55
14 2.86
15 2.50
16 2.00
17 3.86
18 1.91
19 1.55
20 2.05
21 3.82
22 1.95
23 3.09
24 2.77

Zdroj: Vlastni zpracovani



Priloha 6: Test barevné sémantického diferencialu (TBSD)

Test barevné sémantického diferenciilu (TBSD) - 56 slov

Pohlavi
Vazdélént

Prace | | | |
Matka [ [ [ ]
Samota | | | |
Mindost | | | |
Jaam) [ [ [ |
Déti [T 11
Utodit HEE
Zivot [T T ]
oee [ ] ]
Zébava | | | |
smt [ [ [ ]
sex [T ]
kid [ [ ] ]
Kamarad/ | | | |
Kamaradky

Ticho [ [ [ ]
Hidka | | | |
ldedinizena | | [ |
Noda [ | | |
Lidé [T 11

Vel
Povolant:

ldedtninms [ | | |
Veddlani [ [ [ ]
Rvatka [ | | |
Manzel! [ [ [ ]
Mangelka

Mui [T 1]
Stesi [ ] ]|
Zmena [ | [ ]
Snéni [T 1 ]
ldealia | | | |
Mienec/ [ [ [ ]
Milenka

Domov [ | [ |
Zey [ [ ]
Povimosti | | | |
Budoucnost| | [ |
Pracovisté | | | |

(LT ]
Prospechijedince] | [ |
Spohprace [ | [ |
Divéra [T T ]
Vikon [T T[]
Vitahy [T T ]
Okamiityzisk | | | |
Tnvestice T 1]
Priroda [T T[]
JTistota [T T ]
Reseniproblémi| | [ |
Pravidla [T T[]
Riziko (LT ]
Akceschopnost | | [ |
Naroky [T T[]
(LT ]
Poitky [T T ]
(LT ]

Spolecenstvi

Skromnost

Stiidmost

Zdroj: Vlastni zpracovani



Priloha 7: Poradi slov z TBSD podle jejich vnimani na pracovisti — nevédomi

Podnétova slova| x (1) Podnétova sloval] x (1)
Stésti 8.89 Spoluprace 13.78
Zivot 9.44 Akceschopnost | 14.00
Idealni zena 9.78 Okanmvzity zisk 14.56
J& (séam) 10.22 Pracovisté 15.22
Piiroda 10.33 Lidé 15.89
Idedl j& 10.44 Prospéch jedince | 16.44
Zabava 10.56 Prace 16.78
Domov 10.56 Zména 16.78
Déti 10.78 Naroky 17.56
Manzel/Manzelka | 11.22 Milenec/Milenka | 17.89
Jistota 11.22 Pravidla 18.44
Vztahy 11.33 Nadfizeny 18.56
Duivéra 11.56 Otec 18.67
Zeny 12.00 | |Stiidmost 19.33
Sex 12.11 Ticho 19.44
Idedlni muz 12.22 Minulost 19.67
Matka 12.56 Alkohol 19.33
Vzdélani 12.56 Reseni problémit | 20.22
Vykon 12.56 Skromnost 20.33
Snéni 12.67 Formalnost 21.33
Pozitky 13.00 Povinnosti 21.67
Klid 13.11 Riziko 23.22
Budoucnost 13.11 Samota 24.22
Spolecenstvi 13.11 Nuda 25.78
Investice 13.33 Rvacka 27.89
Kamaradi 13.56 Hadka 29.44
Muzi 1356 | [Utocit 31.56
Sny 13.56 Smrt 31.89

Zdroj: Vlastni zpracovani



Priloha 8:

Poradi slov z TBSD podle jejich sdileni na pracovisti — nevédomi

Podnétova slova c Podnétova slova c

Smrt 1.20 Klid 4.33
Idealni Zena 1.99 Spoluprace 4.39
Utodit 2.01 Pifroda 4.42
Budoucnost 2.13 Pozitky 4.52
Zébava 2.27 Prospéch jedince | 4.57
Idealni muz 2.48 Zeny 4.67
Kamaradi 2.50 Reseni problémil 4.69
Nuda 2.53 Sny 4.79
Matka 2.83 Povinnosti 4.88
Hadka 2.83 Okamvity zisk 4,92
Ja (sam) 2.86 Domov 5.12
Vztahy 291 Zména 5.18
Stésti 3.03 Formalnost 5.25
Ideél ja 3.17 Vykon 5.29
Muzi 3.24 Rvacka 5.38
Jistota 3.26 Riziko 5.45
Zivot 3.30 Skromnost 5.58
Spolecenstvi 3.35 Ticho 5.93
Stiidmost 3.74 Samota 6.01
Investice 3.80 Naroky 6.34
Manzel/Manzelka 3.97 Pravidla 6.41
Deéti 4.02 Otec 6.55
Vzdélani 4.03 Milenec/Milenka 6.69
Lidé 4.12 Sex 6.76
Divéra 4.14 Pracovisté 6.86
Akceschopnost 4.16 Nadiizeny 7.04
Minulost 4.19 Alkohol 8.15
Snéni 4.32 Prace 8.12

Zdroj: Vlastni zpracovani




Priloha 9: Poradi slov z TBSD — védomi

Podnétova slova X Podnétova slova X
Zivot 1.00 Akceschopnost 1.89
Stésti 1.00 Pozitky 1.89
\ztahy 1.00 Prace 2.00
Ja (sam) 1.11 Klid 2.00
Domov 1.11 Lidé 2.00
Ideal ja 1.22 Budoucnost 2.00
Zeny 1.22 Pracovisté 2.00
Pifroda 1.22 Prospéch jedince 2.33
Déti 1.33 Minulost 2.44
Dlivéra 1.33 Zména 2.44
Vykon 1.44 Povinnosti 2.44
Jistota 1.44 Nadfizeny 2.44
Zabava 1.56 Reseni problémi 2.44
Sex 1.56 Naroky 2.44
Idealni Zena 1.56 Ticho 2.56
Vzdélani 1.56 Milenec/Milenka 2.56
Manzel/Manzelka 1.56 Formalnost 2.56
Sny 1.56 Pravidla 2.56
Spoluprace 1.56 Alkohol 2.67
Matka 1.67 Skromnost 2.67
Kamaradi 1.67 Samota 2.78
Ideani muz 1.67 Riziko 2.78
Snéni 1.67 Stiidmost 2.78
Investice 1.67 Nuda 3.11
Muz 1.78 Rvacka 3.67
Otec 1.89 Utocit 3.78
Spolecenstvi 1.89 Smrt 3.89
Okamvity zisk 1.89 Hadka 3.89

Zdroj: Vlastni zpracovani



