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1 UVOD

vvvvvv

zdroje se od ostatnich nehmotnych zdroji dtlezitych pro podnik odliSuji svoji
individualitou a jedine¢nosti. Nikde nenajdeme dva stejné pracovniky s totoznymi
myslenkami, schopnostmi a napady.

V dnesni dobé globalni spolecnosti podléhajici neustdlym zménam je nezbytné
intenzivni ziskdvani a zpracovdvani novych informaci. Z toho plyne, ze pro dobré
fungovani podniki je dalezité vyuzivani tvircich schopnosti a vitbec celého lidského
potencialu. Lidsky kapital, ktery ptedstavuji schopnosti, dovednosti a znalosti
pracovniki, je velice dobrym nastrojem pro ziskdni konkurenceschopnosti. Proto je take
v z4jmu kaZdého, aby dbal na dal§i vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanct. Stéle
lze vidét spole¢nosti, které nejsou ochotny do oblasti rozvoje pracovnikd investovat,
protoze ji nepovazuji za dileZitou.

Zaméstnanci na pracovisti nefunguji pouze jako samostatné¢ jednotky. Velice
dualezita je také tymova prace a viibec celkova spoluprace v ramci celého podniku, ktery
muze optimalné fungovat jako celek jen diky spole¢nému usili celého kolektivu.
Proto je nezbytné, aby vedeni podniku zaujalo odpovédny postoj k fizeni svych
pracovnikd.

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby byl podnik schopen
prostiednictvim lidi uspésné plnit své cile. V soucasné dob¢, ma pojem fizeni lidskych
fizeni.

Rizeni lidskych zdrojui se jiz nezabyva jen otazkou zamdstnavani lidi a jejich
fizenim. Tato problematika je nyni mnohem rozsahlejsi. Jedna se zde o vytvofeni
osobniho vztahu se zaméstnancem, vyvolani sounaleZitosti pracovnikt s firmou,
je kladen daraz na tvorbu vhodného pracovniho prostiedi, spokojenost zaméstnancu,
udrzeni harmonickych pracovnich vztahl a v neposledni fad¢ ztotoznéni se pracovnikli
S vytvofenou podnikovou kulturou.

Podnikova kultura je vSeobecné chdpéana jako sdilené ptedpoklady, nédzory, hodnoty

a normy Vv daném podniku. Neprojevuje se vSak pouze uvniti podniku, ale také



ho charakterizuje vnéjSimu okoli, jemuz ho pfiblizi a zapiSe do podvédomi v podobé
typickych firemnich znakt, vyroku, hesel, vystupovani, architektury, poveésti atd.
Podnikova kultura je stale vice diskutovanym tématem. Muzeme se o ni do¢ist v mnoha
publikacich i ¢lancich. Nékteré podniky stale fesi otdzku, zda se tématem podnikové
kultury viibec zabyvat a jaky je vlastné jeji vyznam. Je ziejmé, ze kazdy podnik urcitou
kulturu ma. Sdilend kultura urcuje zptisoby chovani, vystupovani, komunikace, vztah
zaméstnanct k podniku, jejich loajalitu a celkovou image podniku. Podnikova kultura
vstupuje do vSech oblasti podniku, ovliviiuje jeho UspéSny chod a dosahovéni
stanovenych cili. Zde je dulezité, aby byla vytvofena podnikova strategie a pomoci
podnikové kultury byla tato strategie ,,pfedana‘ vS§em zaméstnanciim.

Cilem bakalaiské prace je analyzovat podnikovou kulturu ve firmé¢ KOSTAL
Kontakt Systeme GmbH, se sidlem v Cenkové a uréit jeji vliv v oblasti fizeni lidskych

zdroju.
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2 LITERARNI RESERSE

2.1 KULTURA

2.1.1 Obecnd charakteristika kultury

Pojem kultura byl ptvodné spojovan s obdélavanim zeméde€lské pudy
(agri cultura). M. Tullius Cicero v Tuskulskych hovorech (45 pt. n. 1.) nazval filozofii
Hkulturou ducha® a tim polozil zaklad pojeti kultury jako charakteristiky lidské
vzdélanosti (Velky sociologicky slovnik, 2006).

V modernich spolecenskych védach, zejména v kulturni antropologii, sociologii
a sociadlni psychologii, se kultura chépe velmi Siroce jako wvndSeni lidského ducha
a umu do véci a lidi a jako vytvareni jejich vysSiho, lepSiho stavu. Mluvime proto
o kulturnim Zivoté€ jako o Zivoté nachdzejicim naplnéni a majicim smysl, o kulturnich
vztazich jako o vztazich, které jsou podfizeny stanovenym a uznavanym pravidlim
(Krninska, 2002a).

Za tvirce moderni globalni védecké definice je povazovan E. B. Taylor, ktery
nabidl vavodu své prace Primitivni kultura (1871) prvni antropologické vymezeni
pojmu: ,,Kultura neboli civilizace je slozity celek, ktery zahrnuje védéni, viru, uméni,
pravo, moralku, zvyky a vSechny ostatni schopnosti a obyceje, jez si ¢loveék osvojil jako
Clen spolecnosti® (Velky sociologicky slovnik, 2006). Antropologové se pokouseji
popsat chovani urcitych skupin a interpretovat jeho vyznamy. Kulturu tedy chépou
napiiklad jako ,,zpisob Zivota skupiny lidi, jako konfiguraci vSech vice ¢i méné
stereotypizovanych vzorcii naucené¢ho chovani, které jsou pienaSeny z generace
na generaci prostiednictvim jazyka a napodobovani®, pii¢emz za prvky kultury povazuji
,»ideje, vzory a hodnoty* (Lukasova, Novy a kol., 2004).

Slovo kultura je Siroky, mezioborovy pojem, oznacujici sdileny a nauceny zptsob
mysleni, citéni a chovani, ktery vznika v disledku adaptace socidlnich skupin na vnéjsi
podminky a jako G€inny nastroj zvladani téchto podminek je v ramci socialnich skupin
pfedavan. Sdilené hodnoty, ndzory a normy, které¢ determinuji zptisob mysleni, citéni

a chovani a jejich produkty materialni a nematerialni povahy, ptedstavuji obsah kultury,
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ktery je pro kazdou skupinu specificky a je predavan prostiednictvim uceni
(Lukasova, 2010).

V SirSim pojeti je kultura produktem c¢loveka, ktery je chapan jako protiklad
prirody. Obnasi vSechno to, co cCloveék pretvofil a vytvofil v béhu generaci s tim,
ze kultura s pfirodou koexistuji, ale neprolinaji se. Tyto lidské vytvory jsou jednak
materialni produkty, ale i produkty duchovni, vztahy, myslenky, ideje atd. Ty jsou
pfedavany v kazdé spoleCnosti dals$im generacim v procesu socializace, v némz
dominantni tllohu sehrava vychova (Novy, 2001). Osvojovani hodnot a norem sdilenych
spolec¢nosti / socialnimi skupinami, jehoz prostfednictvim se jedinec stavd Clenem,
nositelem dané kultury, se nazyva enkulturace. Tento proces probihd po celou dobu
vyvoje Clovéka a dochdzi pti ném k postupné orientaci v daném sociokulturnim
prostiedi a k osvojeni chovani, které tomuto prostiedi odpovida. Enkulturace je soucasti
socializace, tedy jednoduSe feCeno, zacletiovani jedince do spoleCnosti. Hlavni
socializani a enkulturacni Cinitel je rodina. Tam cloveék ziskdva zakladni normy,
hodnoty, zvyky. K enkulturaci v8ak dochazi také v ramci dalSich socialnich celk,
jejichz ptislusnikem se Clovek v prabehu Zivota stava. Diky tomu se setkava s riiznymi

kulturnimi vzorci, které ho vice ¢i mén¢ determinuji (Lukasova, 2010).

2.1.2 Mezikulturni porozuméni

vvvvvv

Stale vice spole¢nosti hledd mezindrodni ucast jako prostfedek rozsifeni svych trha
za pomoci obchodnich blokli. Tento vyvoj znamend, Ze zvySujici se pocet organizaci
pusobi v nékolika zemich, a proto manaZzefi organizaci pusobicich v hostitelskych
zemich musi jednat s narodnostmi z jinych zemi. Zminény fakt posunul otazku narodni
Kultury v organiza¢nim programu mnohem vyse (Brooks, 2003).

Vyzkumy vyvoje kulturnich hodnot opakované potvrdily, Ze k mezindrodnimu
sblizovani hodnot dochézi jen v malé mife. I v n€kolika pfistich stoletich zlistanou zemé
kulturn€é rozmanité. Zakladni podminkou pro pieziti v mezikulturnim svété

je porozuméni hodnotdm vlastni kultury (pravé proto kazdy potfebuje svou vlastni
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kulturni identitu) a potom téz porozuméni hodnotam téch druhych, se kterymi potiebuje

spolupracovat (Hofstede G., Hofstede G. J., 2007).

2.1.3 Zvladani kulturnich rozdiln

Kulturni hodnoty ovliviiuji praxi a teorii managementu. Chovani manazera
je zaloZzeno na svobodné volbé, ale omezeni dana Kulturou jsou mnohem tésnéjsi.
ManaZef1 chronicky podceniuji mezikulturni faktory pii fuzich a prevzeti firem
(Hofstede G., Hofstede G. J., 2007). Organiza¢ni chovani, kterd jsou pokladana
za vzor Vv jedné kultufe, nemusi byt bézna v kultute jiné. Predpisy ,,jak fidit* vytvofené

v USA, Velké Britanii nebo v Evropé nebudou univerzalné pouzitelné (Brooks, 2003).

2.2 PODNIKOVA KULTURA

2.2.1 Obecna charakteristika podnikové kultury

Kulturu lze vnimat v rtiznych urovnich, poc¢inaje globalni, pies narodni, regionalni
az k podnikové (firemni). Je zcela ptfirozené, ze 1 takovy socialni utvar, kterym
je podnik, firma, hospodaiska organizace nebo statni instituce, ma svou specifickou,
originalni a neopakovatelnou kulturu. Ta se projevuje nejen ve specifickych formach
vnitfni komunikace, v fizeni lidskych zdroji a realizaci jednotlivych persondlnich
¢innosti, ve zplusobech a stylu rozhodovani manazert a celkovém socidlnim klimatu,
ale predevSim ve spolecném a piiblizn¢ shodném ndhledu zaméstnanct
na vnitropodnikové skutecnosti, v jejich obdobné interpretaci a hodnoceni stejné,
jako ve spole¢ném sdileni vize podniku v del§im ¢asovém horizontu a strategie jejiho
dosazeni (Krninska, 2002a).

Podnikovou kulturu lze vSeobecné chapat jako soubor zakladnich piedpokladd,
hodnot, postoji a norem chovani, které jsou sdileny v ramci organizace a které
se projevuji v mysleni, citéni a chovani Clenti organizace a V artefaktech (vytvorech)

materialni a nematerialni povahy. Pfi pojednavani o kulturnich aspektech organizaci
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jsou v ceské odborné literatute pouzivany tfi pojmy: podnikova kultura, firemni kultura
a organizacni kultura. Jejich obsah je ovSem totozny (Lukasova, Novy a kol., 2004).

I kdyz se vkontextu managementu objevuji zminky o kultufe organizaci
jiz v literatufe z 60. let minulé¢ho stoleti a star$i, ve vétsi mife je zde pojem podnikova
kultura uzivan od 70. let, pficemz popularnim pfedmétem zdjmu se stal predevsSim
na pocatku 80. let (Lukasova, 2010). V té dob¢ zacala byt v literatufe o managementu
popularizovana ptedstava, ze ,,vyteCnost™ organizace je obsazena Vtom, jak se jeji
Clenové naudili shodné myslet, citit a konat (Hofstede G., Hofstede G. J., 2007).
Dalsi pfi¢inou nartistu zdjmu o podnikovou kulturu, byla publikace praci zabyvajicich
se hledanim cesty k dokonalosti a uc¢innosti fizeni firem (Lukasova, 2010).

Vsechny pfistupy a definice podnikové kultury (corporate culture) vychazeji
Z obecného chapani kultury a 1lisi se podle pojeti jednotlivych autorti. V manazerské
literatufe se setkavame s nazvem kultura firmy (culture of firm), organiza¢ni kultura
(organizational culture) nebo manazerska kultura (managerial culture). Nékdy
se pouzivd, zejména v britské literatufe, termin organizani klima (organizational
climate). I kdyz se v pfistupech jednotlivych autorii vyskytuji ur¢ité nuance tohoto
pojmu, V poslednich letech se jeho vnimani zadina ustalovat. Kulturni antropologie
popisuje podnikovou kulturu podle jejich symbol, hrdinti, ritudld a hodnot.

Jde tedy o jakousi vnitini hodnotu firmy (Trunecek, 2005).

2.2.2 Piehled definic podnikové kultury

»Podnikovou kulturu tvofi zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a domnénky,

které jsou sdileny ¢leny organizace.* (Dyer in Bedrnova, Novy a kol., 2009).

,Je to sbirka hodnot, symboll, podnikovych hrdind, ritudli a vlastnich d&jin, které
pusobi pod povrchem a maji velky vliv na jedndni lidi na pracovnich mistech.* (Deal,

Kennedy in Bedrnova, Novy a kol., 2009).

»Podnikovou kulturu lze chéapat jako systém hodnot a norem ucelového

spolecenstvi podniku. (Heinen in Bedrnova, Novy a kol., 2009).
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,»Splnéni tkold, povinnost a potadek je mozné v podniku zajistit prostfednictvim
mixu vlastnich presvédCeni, podnikové ideologie, ritudli a mytd, které spojime

pod etiketu podnikové kultury.* (Pettigren in Bedrnova, Novy a kol., 2009).

,Pod pojmem podnikova kultura se chape typické jednani, uvazovani a vystupovani
¢lent firmy. Tvofi jednotu spole¢nych hodnotovych predstav, norem, vzorcti jednani
a projevuje se navenek jako forma spolecenského styku mezi spolupracovniky
a ve spole¢né udrzovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materialnim vybaveni.*

(Brose, Hentze in Bedrnova, Novy a kol., 2009).

,Podnikovad kultura je vzorec zékladnich a rozhodujicich predstav, které urcita
skupina nalezla ¢i vytvofila, odkryla a rozvinula, v ramci nichZ se naucila zvladat
problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédCily, ze jsou chapany
jako vseobecné platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotoznit

se s nimi a jednat podle nich.* (Schein in Bedrnova, Novy a kol., 2009).

2.2.3 Vznik podnikové kultury

Podnikova kultura je velmi slozitou, vnitiné¢ strukturovanou a rozporuplnou

skutecnosti. Jeji vznik mtize byt:

e Spontannim duasledkem piirozeného jednani zaméstnanct firmy, které vyplyva
jednak z osobnostnich a individualné odlisnych rysi zaméstnanct, jednak
z vn¢jSich pravidel a podminek, které jejich pracovni jednani ovliviiuji.
Tato situace muize byt charakterizovana tezi, ze ,néjakou kulturu podnik
vzdycky ma a 1 nekultura je svym zptisobem urc¢itou formou podnikové kultury*.
Zde se vSak vystavujeme riziku, Ze s velkou pravdépodobnosti bude spontanné
vznikld podnikova kultura v lep$im ptipad¢ indiferentni, v hor§im dokonce
v protikladu Kk prosazovanym podnikovym prioritam, cilim, hodnotam

a pravidlim.
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o Vysledkem systematickych a cilevédomé¢ orientovanych aktivit fidicich
pracovnikl podniku. Veskeré vnitropodnikové normy, predpisy a pravidla jsou
proto disledné vzajemné obsahové provazany se snahou o jednotné ovliviiovani
pracovniho i socialniho chovani zaméstnancti. V tomto piipadé je vSak nutné
respektovat fadu zdanlivé samoziejmych, av§ak v praxi nesnadno splnitelnych
podminek uspéchu. Patii mezi né:

- existence jasné vize, predstava o zakladnich obrysech budouci existence
firmy a jejich cild,

- tato vize musi byt pfevedena do jednotlivych velmi konkrétnich krok,
které je tfeba k dosazeni cilového stavu uskutecnit,

- Je nezbytné formulovat zasady podnikové kultury, resp. pozadované zptisoby
pracovniho a socidlniho chovéani, a srozumiteln¢ je sdélit zaméstnancim,

coz je predpokladem ideédlniho fizeni lidskych zdroj.

Hlavnimi tvlirci a nositeli podnikové kultury jsou vtomto ptipadé fidici
pracovnici. Cim vy3e se v hierarchii ¥idicich pozic nachazeji, tim je jejich piiklad — vzor
— Z hlediska prosazeni zadouci podnikové kultury vyznamnéjsi (Krninska, 2002a).

Dosahnout renomé kulturni firmy je dlouhodoby cil, ktery stoji za ndamahu vSech
pracovnikl organizace, jelikoz zvySuje jeji marketingové, konkurenéni a spolecenské
Sance. Kulturu firmy, paklize o ni chceme opravdu usilovat, neleze chapat jen jako
reklamni slogan, ale je tfeba vénovat pozornost vSem souvislostem, které ji postupné
tvofi a vnitin¢ rozvijeji. Zdiraznujeme-li potfebu a vyznam dobrého jména organizace,
pak nemdme na mysli médni prezentaci ¢i faleSné chovani fizeného objektu, ale poctivé

a systematické usili eticky uspokojovat dodavatelsko-odbératelské a vnitropodnikové

vztahy (Dytrt, 2009).
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2.2.4 Prvky podnikové kultury

Podnik, firma, organizace je chdpana jako celek ve smyslu uréitého druhu
kulturniho systému. Podnik rozviji vlastni, origindlni a nezaménitelné predstavy,
hodnotové systémy a vzory jednani, které se projevuji ve shodném ¢i alespoit obdobném
jednani jednotlivcl uvniti podniku i smérem vic¢i jeho vnéjsimu okoli (Bedrnova, Novy,
2009).

Schein rozlisuje roviny podnikové kultury podle toho, v jaké mife jsou jednotlivé
projevy kultury manifestovdny na venek, nakolik jsou viditelné pro vnéjSiho
pozorovatele a nakolik jsou ovlivnitelné cilenymi intervencemi (zasahy) ze strany

managementu organizace (Lukasova, 2010).

) SYSTEM SYMBOLU VEDOME, OVLIVNOVATELNE
Re¢, formy spolecenského styku, obrady, Viditelné, ale nutné vysvétleni vyznamu
ritualy, obleceni, logo symbold, jejich interpretace
A A
\ 4
SOCIALNI NORMY A STANDARDY VEDOME A DO ZANCNE MIRY
CHOVANI OVLIVNOVATELNE
Zasady, pravidla, standardy, podnikova Pro vnéjsiho pozorovatele jen ¢asteéné
ideologie, linie jednani zietelné
A A
\ 4
ZAKLADNI PREDSTAVY, NEVEDOME, SPONTANNI
VYCHODISKA Pro vnéjsiho pozorovatele neviditelné
Vztah Kk ostatnimu svétu, predstavy o
povaze ¢loveéka, pri¢inach jeho jednani a
povaze mezilidskych vztaht, co je
zdrojem a kdo je nositelem pravdy

Obr. 1 Podnikova kultura a jeji irovné (Schein in Bedrnova, Novy a kol., 2009)

e Artefakty/Symboly
Artefakty pfedstavuji to, co vidime, slySime a pocitujeme, kdyz ptijdeme
do podniku/organizace. MuzZeme zaznamenat okamzité pocity a reakce
na architekturu, vyzdobu, vybaveni, obleceni pracovnikii a celkovy dojem

z prostiedi. Artefakty jsou snadno pozorovatelné a popsatelné (Schein, 2009).
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e Sdilené normy a hodnoty
Ptedstavuji rovinu organiza¢ni kultury ¢éastecné védomou a do znacné miry
ovliviiovanou. Jsou to nepsana ¢i psana pravidla spolecenského styku,
obecné uznavané hodnotové preference, zasady a pravidla pracovni moralky,
loajality k firmé, vztahu k podnikovym partnerim, zakaznikiim, akcionafam.
Tvofi vychodisko pro nejvyssi rovinu podnikové kultury, kterou je oblast
symboli a vyrazovych forem jednani (Lukasova, 2010).

e Zakladni pfedstavy, vychodiska
Tvoti zpravidla nevédomou, nejhlubsi zakladnu podnikové kultury.
Pro pftisluSniky kultury pifedstavuji zcela samoziejmé nazory a mysSlenky,
proto jsou pro vnéjsi pozorovatele velmi obtizné identifikovatelné. Abychom
hloubgji porozuméli této wrovni podnikové kultury, musime proniknout
do historie této organizace. Jaké byly hodnoty, vize a ptedpoklady zakladatel
a klicovych vidcu, ktefi dosahli uspéchu (Schein, 2009).

Rizni autofi popisuji strukturu, utvaieni a fungovani podnikové kultury odlisnymi
zpusoby. Lze vSak z jejich poznatkii vyvodit obecny zavér, ve kterém se shoduji.
Podnikovou kulturu je tfeba chapat jako multidimenzionalni jev. Prvky podnikové
kultury, predstavujici jeji zakladni strukturalni a funk¢ni elementy, je tfeba nahlizet
jako strukturované do n€kolika rovin (vzdjemné souvisejicich). Artefakty a chovani
je tteba povazovat za vn¢j§i, pozorovatelnou rovinu podnikové kultury,
ktera je determinovana vnitfnimi a pfimému pozorovani malo dostupnymi ¢i zcela

nedostupnymi rovinami podnikové kultury (Lukasova, 2009).
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2.2.5 Obsah a sila podnikové kultury, silnd podnikovad kultura

Hlavnimi parametry kultury, které podmiiuji jeji funkce v ramci organizace,
jsou obsah a sila podnikové kultury.

Obsah kultury organizace piredstavuji zakladni ptresvédceni, hodnoty a chovani
sdilené v organizaci, navenek manifestované prostfednictvim chovani a artefaktu.

Silou organiza¢ni kultury se rozumi, nakolik jsou dand ptesvédceni, hodnoty,
normy a znich vyplyvajici vzorce chovani v organizaci sdileny (Lukasova, 2010).

V této souvislosti je tfeba uvést pojmy silnd a slaba podnikova kultura.

Pro silnou podnikovou kulturu je nezbytné, aby spliiovala nasledujici kritéria:

e Jasnost, zietelnost
Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi v§em spolupracovnikiim déavat jasné
a zfetelné najevo, jaké jednani je pozadovano, které aktivity jsou nezbytné,
zédouci, akceptovatelné, neptijatelné. Je nutné, aby byly snadno sdélitelné
a srozumitelné vSem pracovnikim. Tento pozadavek Ize splnit jen
za predpokladu, ze podnikova kultura je zaloZena na Sirokém souboru hodnot,
standardi a symbold, které spoleéné vytvareji vnitini, logicky uspotfadany
a bezesporny celek.

e RozSifenost
VSsichni pracovnici musi byt s jednotlivymi prvky podnikové kultury nejen
dostate¢né¢ seznameni, ale je také zapotiebi, aby se setkavali s jejich existenci
a vlivem v kazdé situaci, v kazdém okamziku a na kazdém misté.

e Zakotvenost
Vyjadiuje miru identifikace a internalizace jednotlivych podnikovych hodnot,

vzoru a norem jednani (Bedrnova, Novy a kol., 2009).
Klasik podnikové kultury, E. H. Schein in Tureckiova (2004), uvadi, Ze firma

potiebuje silnou kulturu zejména v pocatcich svého vyvoje. Tehdy predevsim slouzi

firemni kultura jako ,socidlni tmel“ propojujici firmu hodnotov€ a vztahové.
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V pocatcich ,,zivotnitho cyklu organizace™ se také ovefuje funkcnost (uzitecnost,
smysluplnost) zakladnich pifestav o zplsobech podnikani a jsou ,testovany* hodnoty
a vzory pro jednani (normy).

Teprve tehdy, kdyz se podnikova kultura stane nedilnou soucasti kazdodenniho
jednani vSech spolupracovniki, je mozné hovofit o tom, ze je silna (Bedrnova, Novy
a kol., 2009). Silnd podnikova kultura vyraznym zpisobem ovliviiuje fungovani
organizace. Na jejim obsahu vsSak zavisi, zda vliv bude pozitivni, ¢i negativni.
Je-li podnikovéa kultura slaba, znamena to, Ze clenové organizace sdileji dana
presvédceni, hodnoty a normy chovani jen v malé mite (Lukasova, 2010). Sila a slabost
podnikové kultury tzce souvisi 1 s jeji vnitini diferenciaci na tzv. dil¢i subkultury.
Subkultury jsou relativné samostatné kultury, které vznikaji v nékterych oblastech
podnikové struktury a vyznacuji se odliSnymi socidlnimi normami, nebo jinou hierarchii

hodnotovych preferenci (Bedrnova, Novy a kol., 2009).

Tato diferenciace vznika obvykle:

e mezi raznymi urovnémi ftidici hierarchie (specificka kultura d€lnika,
administrativnich pracovnikt, fidicich pracovnikl apod.),
e mezi jednotlivymi funkénimi oblastmi (kultura pracovnikli marketingu,

informatiky, vyzkumu a vyvoje, vyroby apod.) (Bedrnova, Novy a kol., 2009).

Vyhody silné podnikové kultury (Lukasova, Novy a kol., 2004):

e silnd kultura vytvaii soulad ve vnimani a mysleni pracovnikd,
¢ silna kultura usmériiuje chovani lidi v organizaci,

¢ silnd kultura znamen4 sdileni spole¢nych hodnot a cili.

Nevyhody silné podnikové kultury (Lukasova, Novy a kol., 2004):

e silnd organizacni kultura fixuje organizaci na minulou zkuSenost a vede

Kk uzavienosti a k pfehlizeni a ignorovani signali z vnéjsiho prostiedi,
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e silnd organizani kultura zabranuje mySleni v alternativach, podporuje
konformitu,

¢ silna organizac¢ni kultura zptisobuje rezistenci vici zménam.

Da se fici, ze silnd kultura mize znamenat pro podnik riziko v dalsim vyvoji
a rozvoji. Vyznacuje se zna¢nou setrvac¢nosti a pokus o jeji zménu vyvolava mnohem
zietelngj$i odpor, nez kdyz ma dojit ke zméné kultury slabé.

V zajmu efektivniho vyuziti podnikové kultury, jako nastroje tizeni lidskych zdroji
a ovliviiovani pracovnikli, musi byt fidicimi pracovniky formulovan vniting
bezrozporny a logicky uspofddany komplex pozadavkli na pracovniky (tedy i sebe
samotn¢), avSak soucasn¢ nemohou odhlédnout od silnych ¢i slabych stranek
personalniho obsazeni pracovnich mist svého podniku. Ty mohou na jedné strané tvofit
vyznamny potencidl pro dosazeni podnikatelskych zamérl, na strané druhé vSak mohou
byt nepiekonatelnym limitem jejich realizace. Zde je patrny vyznam propojeni

podnikové kultury ve spojitosti s fizenim lidskych zdroji (Krninska , 2002b).

2.2.6 Podnikova kultura a strategie

Dle Lukasové (2010) je organizacni kultura vyznamnym subsystémem organizace
a determinantou efektivnosti organizace. Jednoznacné je ve vzdjemnych vztazich
a interakcich predevs§im s organizacni strategii a organizacni strukturou. Mezi kulturou
a strategii existuje oboustrann¢ determinujici vztah. Obsah kultury ovliviiuje tvorbu,
obsah a realizaci strategie, obsah strategie vede k formovani uré¢itého typu kultury.

Pti cileném vyvoji strategie ovliviiuje kultura organizace predevsim:

e postoj k potiebé formulace strategie a miru opatiovani informaci,
e vybér informaci,

e zpracovani a interpretaci informaci,

e mnozstvi a obsah formulovanych variant strategie,

e vybér z variant strategie.
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Dvéma zakladnimi kroky strategického fizeni jsou tvorba strategie a implementace.
Nejedna se o dvé oddélené faze, ale o prolinajici se, nikdy nekoncici proces. Tvorba
strategie zahrnuje dva zdkladni kroky: 1. Provedeni strategické analyzy 2. Vybér
a formulace strategie. Implementaci strategie se rozumi praktické uskutecnovani
strategie, tj. zavedeni strategie do realného zivota (Lukasova, 2010).

Soulad mezi obsahem kultury a obsahem strategie je podminkou dlouhodobé
uspésnosti organizace. Idedlem vSak neni naprosta identita, nebot’ urcitd mira konfliktu
vytvaii prostor pro tvorbu novych strategii. Kultura organizace je ,,produktem minulé

strategie, reguldtorem souCasné strategie a urCovatelem strategie budouci®

(Lukasova, 2010).

2.2.7 Podnikova kultura a zména

Zacatkem 80. let zacala byt kultura stdle vice povaZovana za piekdZku zmény
a podstatnou ¢ast organiza¢niho uspechu nebo netuspéchu. Kulturni zména je nezbytna
pro zajiSténi nepfetrzité organizacni dynamicnosti. Kulturni zmény lze dosidhnout
kombinaci personalnich, strukturdlnich a systémovych zmén. Pozadovana zména
je fizena z nejvyssi arovné a je vnucena. ProtoZe je kultura ,,vlastnictvim® kolektivu,
je rozumné, aby se veénovala pozornost kolektivnimu, politickému pftijeti potieby
dynamiénosti a sméru zamyslené zmény (Brooks, 2003).

Teoreticky zaCinaji programy zmény kultury analyzou existujici kultury. Pak se
definuje zadouci kultura, coz vede k identifikaci ,,mezery V kultute®, kterou je tieba
zaplnit (Armstrong, 2007).

Posun K plo$§im pracovnim strukturam a zvySena potieba schopnosti rychle
reagovat na obchodni prostfedi vedly k vyznamnému narastu schémat pruzné pracovni
¢innosti, aby se mohly organizace rychleji rozSifovat nebo zmensovat podle okamzitych
zmén Vv jejich obchodnim prostfedi. Tradi¢ni formou ptizpiisobeni bylo zavedeni prace
na smény, kdy byly zavedeny nebo zruSeny zvlaStni pracovni smény podle potieby,
ale organizace méla stale vyznamnou kontrolu nad pracovniky. Nyni stile vice vidime
pfesun k praci na ¢astecny Uvazek s pruznou pracovni dobou a pracim pro firmu

v domacim prostiedi (Brooks, 2003).
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2.3 ZNALOSTNI PODNIK VE ZNALOSTNI
SPOLECNOSTI

2.3.1 Znalostni podnik

Moderni podnik vyrabi jednak véci, produkty, nebo sluzby, jednak produkuje
sam sebe. Reprodukce sebe sama je lidskou vlastnosti a nemtize byt vlastnosti ani stroji
ani zadnych mechanismii. Kazdy podnik tedy musi vyrobit nejprve sam sebe, aby mohl
vyrabét vyrobky pro druh€. Vyroba sebe sama je v podstaté vyrobou znalosti podniku.
Znalost podniku je klicova schopnost (kompetence) vyrabét a tuto znalost je potieba
nejen vytvofit, ale neustdle obnovovat, zlepSovat a fidit. Stary, pomérné¢ piehledny
a Vvcelku ptredvidatelny, hierarchicky uspofadany podnikovy svét rychle zanika.
S vyvojem spolecnosti se méni i podminky pro podnikani. Tato skute¢nost
ma podstatny vliv na manazerské mysleni a jednani, které se vzdy nutn€ vyvijelo v silné
zavislosti na spoleCenském déni. Management zmény vyty€il reakci na zménénou
situaci v relevantnim okoli podniku, kdy zmény pfichazeji s nevypoéitatelnou frekvenci
a fizeni podniku se stava fizenim zmén (Trunecek, 2005).

V soucasné dobé zijeme v nové ekonomické éfe, v niz je centralni hybnou silou
globalizace trhli a konkurence, a nic nenasvédcuje tomu, ze by tato éra mé¢la v dohledné
budoucnosti skoncit. Globalizace se projevuje piedevs§im tim, ze pro kazdého vytvaii
vetsi rizika a zaroven 1 vetsi prilezitosti. Rizika v podobé proménlivého prostiedi
a intenzivnéj$i konkurence. A prilezitosti v podobé cetnéjSich a vétSich trhi
(Gibson, 2007).

Vzhledem k dynamice technického, socialné-ekonomického a politického vyvoje,
dochazi uvnitf 1 vné fizeného objektu ke vzniku, anebo rozriistani nerovnovah. Pokud
se témto nerovnovdhdm vcas nezabrani, ¢i se na né urychlené¢ nereaguje, mohou
se negativné projevovat na soucasném fungovani vnitinich slozek a jevi v ramci firmy
(Dytrt, Stiiteska, 2009). Podnik musi citlivé reagovat na spolecenské zmény. Po druhé
svétové valce jsme svédky zavaznych komplexnich jevi: v roviné celospolecenské
dochazi k posunu od industridlni spole€nosti, zaloZzené na jasném hierarchickém

uspofadani, ke znalostni spole¢nosti a podnikové okoli se méni ze spojitého na nespojité

23



(turbulentni). Turbulence je dana do kontrastu S minulym spojitym prostiedim

(Trunecek, 2005).

, \\ ‘-.__‘ Systém Fizeni podniku
II . ‘\ H
" Podnik l | Od operacniho k procesnimu managementu
\ ! H
\ ’
K J s
Tael _.* e Podstatné okoli podniku

Od spoiitého k turbulentnimu

Spole¢nost

Od industrialni k znalostni

Obr. 2 Postaveni podniku ve znalostni spole¢nosti (Trunecek, 2005)

Dnes uz neni mozné pocitat s béznym a predvidatelnym priibéhem konjunkturniho
cyklu, jak tomu bylo diive: prosperita, potom nasleduje recese a pak opét prosperita.
V soucCasném podnikatelském prostiedi neni nic konstantniho nebo piredvidatelného.
Pocatek turbulence se klade na konec 70. let. Druhou polovinu osmdesatych
let poznamenalo zvySeni dynamiky trzniho okoli. Podnik uZz se neda fidit stejnymi
metodami jako Vv minulosti. Neustalé zmény v okoli, rust neurCitosti a rizika
nespravnych rozhodnuti, vzriist permanentnich konkuren¢nich stfetii si vynucuje
hledani nového zpiisobu fizeni, ktery by lépe nez systém soucasny reagoval na nove
vzniklou situaci (Trunecek, 2005).

Podnikova kultura nového, piizplisobivéjSiho typu v 21. stoleti, kterd obstoji
Vv konkurenci, se vyznauje mnoha charakteristickymi rysy. Ke dvéma stézejnim
prvkim vSak patii za prvé to, ze skupina managementu ma upfimny zéjem o zakladni
zajmové skupiny mimo management, z nichz se podnik sklada, a za druhé si skute¢né

ceni iniciativy a viid€ich schopnosti a podporuji je na vSech Urovnich organizace.

cvvr
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téchto dvou stéZejnich charakteristik poskytuje neuvéfitelnou schopnost spravné

navigace V turbulentnim prostiedi (Gibson, 2007).

Kniha T. Peterse in Truneéek (2004) definuje opatieni ,,proaktivniho

managementu*:

¢innost firmy musi byt orientovana na zakaznika,

e umét udrzet krok s rychlym vyvojem a zajistit potiebné inovace,

e zajistit kvalitni spolupracovniky,

e vytvofit prostfedi podniku vhodné pro uplatiovani zmén, viidcovsky styl vedeni

a m&kké metody fizeni.

Posuv spole¢nosti od industridlni ke znalostni je vyvolan novym systémem tvorby
bohatstvi, zaloZzenym na znalostech. Tato zména vyvolava bouflivy rozvoj informaénich
technologii a urychlila proces globalizace. Znalostni spolecnost, jejiz prostfedi
nas v soucasnosti bezpochyby ovliviiuje a i v budoucnosti bude ovliviiovat ¢im dal vice,
V ramci odpovédného managementu je zadouci poctivé sledovat védecko-technicky
vyvoj, marketingové analyzy trhu a konkurence. Na ocekavané nerovnovahy se takticky
piipravit a v€as na n¢ reagovat. Reakce spocCivda ve zméné souCasnych pravidel
managementu, urovné technologie, organizace apod. Prosté¢ v téch oblastech vnitini
struktury firmy, ve kterych vyvojové zmény piekonavaji souCasny stav poznani
(Dytrt, Striteska, 2009).

Ve véku informaci manazefi na vSech urovnich budou muset stale cCastéji d¢lat
mnohem vice véci nez jen uskuteciiovat plany, které vznikly na vysSich trovnich.
Bude se od nich ocekdvat, Ze rozpoznaji problémy, které hrozi jejich organizacim
vrychle se ménicim a stale komplexn&j$im svété, v némz jejich podniky pracuji,
a ze své poznatky budou predavat dal ptislusnym vykonnym pracovnikiim. Ziskdvani

informaci a jejich interpretace bude piedstavovat zakladni dovednosti (Carnier, 2000).
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2.3.2 Znalost

Davenport, Prusak in Trunecek (2004) tikaji, ze znalost je proménlivd smes
uspotfadanych zkuSenosti, hodnot, kontextovych informaci z pohledu odbornika,
ktera stanovuje pravidla pro hodnoceni a zaclenovani novych zkuSenosti a informaci.
Znalost vznika a je vyuzivana v hlavach znalostnich pracovnikl. V organizaci je Casto
obsazena nejen v dokumentech nebo databazich, ale také v organizacnich pravidlech,
procesech, postupech a normach.

Klein in Trunecek (2004) popisuje znalost jako schopnost vyuzit své vzdélani,
zkuSenosti, hodnoty a odbornost jako ramec pro vyhodnoceni dat, informaci a jinych

zkuSenosti k vybéru odpovédi na danou situaci.

Znalost je z informace vytvarena pomoci (Mladkova, 2005):

e srovndvani — srovnavame nové informace stim, co zname z podobnych,
¢1 jinych situaci,

e souvislosti — hodnotime vyznam informace pro rozhodovani a ¢innost,

e spojovani — hledame vztah ke znalostem, které jiz my nebo jini lidé maji,

e konverzace — hledame, co si jini lidé o informacich mysli.

2.3.3 Znalostni pracovnik

Znalostni pracovnik je Clovék, jehoz prace je z vétSi Casti zalozena na praci
se znalostmi. Znalostni pracovnik ma specifickou znalost nebo soubor znalosti,
které jsou pro organizaci dulezité a které si organizace nemtze opatfit jinak nez pomoci
tohoto nebo jiného znalostniho pracovnika. Znalostni pracovnik mize byt ¢lovék,
Kterého si ostatni vysoce ceni jako specialisty, ale mlze také byt zcela nenapadny
a v organizaci nikdo netusi, ze pravé tento ¢lovek je znalostnim pracovnikem a je pro
ni dulezity (Mladkova, 2005).

Zaméstnanci, ktefi vykondvaji manudlni praci, nejsou vlastniky vyrobnich
prostitedk. Mohou sice mit a casto skute¢né¢ mivaji spoustu cennych zkuSenosti.

Tyto zkuSenosti jsou vSak cenné pouze v misté jejich pracovisté. Nejsou pienosné
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jinam. Pracovnici disponujici znalostmi, jsou vlastniky vyrobnich prostedkii. Jsou jimi
znalosti, které maji v hlavé. A tyto znalosti jsou dokonale pfenosné a piedstavuji
obrovské kapitalové aktivam (Drucker, 2000). Lze fici, ze zavér dvacatého stoleti
prindsi paradigma nového svéta ,postindustridlniho” — kde zdkladem ekonomiky
nebude ptda, penize a suroviny, ale intelektualni kapital. Pojem ,,intelektudlni kapital
je dnes definovan jako organizované znalosti, které lze pouzit pro vytvareni ,,bohatstvi®,

a to bohatstvi spojeného nejen s hmotnymi statky (Krninska, 2002b).

2.4 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

2.4.1 Personalni prdce

Personalni prace neboli personalistika tvofi tu Cast fizeni organizace, ktera
se zaméfuje na vSe, co se tyka Clovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivéani, jeho organizovani a propojovani jeho
¢innosti, vysledkl jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a jeho pracovniho chovani,
vztahu Kk vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikim a dal§im osobam, s nimiz
se V souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané
prace, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje (Koubek, 2009).

Protoze lidé piedstavuji pro organizaci ten nejcennéjS$i a v rozvinutych trznich
podminkach 1 nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperit¢ a konkurenceschopnosti
organizace, je personalni prace, zejména v podob¢é odpovidajici koncepci tzv. fizeni

vvvvvv

lidskych zdrojii, jadrem a nejdalezitéjsi oblasti celého fFizeni organizace
(Koubek, 2009).

Nové principy fizeni lidskych zdroji jsou spojeny s vEtsi péci o rozvoj osobnosti,
a to nejen po strance profesni, ale pfedevSim osobnostni. Jde o koncentrovanou
a soustfedénou péci o pracovnika jako €loveka, tedy bytost nadanou vlastnim rozumem,
zkuSenostmi, znalostmi, dovednostmi a wviili pracovat na urcit¢é motivacni urovni
(Krninska, 2002b). Prvni podminkou uspésnosti organizace je tedy uvédomeni si toho,
ze lidé predstavuji nejvétsi bohatstvi organizace a Ze jejich fizeni rozhoduje o tom,

zda organizace uspé&je ¢i nikoliv (Koubek, 2009).
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2.4.2 Rizeni lidskych zdrojii

Rizeni lidskych zdroji pfedstavuje nejnovéjsi koncepci personalni prace, ktera
se ve vyspélém zahrani¢i zacala formovat v pribéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych
zdroji se stava jadrem fizeni organizace, jeho nejdilezitéjsi slozkou a také
nejdilezit&j$i ilohou viech manazerti. Ukolem Fizeni lidskych zdrojii v nejobecngj§im
pojeti je slouzit tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon neustéle

zlepsoval (Koubek, 2009).

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZIT]

\ 4 v A v
Lidskych Informacnich Materialnich Finan¢nich
zdrojt zdroju zdrojti zdroji
7} 3 Y A
RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obr. 3 Obecny tkol fizeni lidskych zdroja (Koubek, 2009)

Dle Armstronga (2007) lze ftizeni lidskych zdroji definovat jako strategicky
a logicky promySleny pfistup kiizeni nejcennéjSitho statku organizace,
tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci i jako kolektivy ptispivaji k dosazeni jejich

cilu.
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Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byla organizace schopna

prosttednictvim lidi ispé$né plnit své cile a to zejména v téchto oblastech:

e ZabezpeCovani a rozvoj pracovnikl
ZabezpecCit, aby si organizace ziskala a wudrzela kvalifikované, oddané,
angazované a dobfe motivované pracovniky. To znameni piedvidat
a uspokojovat budouci potieby pracovnich sil a zvySovat a rozvijet podstatné
schopnosti lidi — jejich uziteCnost, potencial a zaméstnatelnost — tim, ze jim
budou poskytovany ptilezitosti k soustavnému vzdélavani a rozvoji.

e Ocenéni pracovniki
Zvysovat motivaci a oddanost pracovnikii zavadénim politiky a postupt,
které zajiStuji ocenovani a odménovani lidi za vSechno, co délaji 1 ¢eho
dosahuji, 1 za dovednosti a schopnosti, které si osvoji.

e Vztahy
Vytvafet ovzduSi, v némZ bude moZné udrZovat produktivni a harmonické
vztahy partnerstvi mezi managementem a pracovniky a v némz bude moci

vzkvétat tymova prace (Armstrong, 2007).

I kdyZz neexistuje pfimy vztah mezi spokojenosti a vykonem pracovnikii, praxe
prokazala, ze spokojeny pracovnik ochotnéji akceptuje pozadavek na kvalitu a kvantitu
vykonu nez pracovnik frustrovany a nespokojeny, je ve vétsi mife identifikovan
s firmou a jejimi cili a je méné vnimavy k moznostem nabidek prace ze strany

konkurenénich firem na trhu prace (Kleibl, Dvoiakova, Subrt, 2001).

Jakakoliv organizace miize fungovat jen tehdy, podafi-li se shromdzdit, propojit,

uvést do pohybu a vyuZzivat:

e materidlni zdroje,
¢ financ¢ni zdroje,
e lidské zdroje,

¢ informacni zdroje.
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Neustalé shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani téchto ¢tyf zdroju je stézejnim

ukolem fizeni organizace.

2.4.3 Rizeni lidskych zdrojii a kulturni dimenze podle Geerta Hofstedeho

Globalni svét s rtiznorodymi interkulturnimi a multikulturnimi prvky lidského
spoleGenstvi vstupuje i do oblasti izeni lidskych zdroji. Clovék v pracovnim procesu,
stejné jako v pribéhu celého svého Zivota, je v neustalém kontaktu s druhymi lidmi.
Znacna cast pracovniho Zivota ¢loveéka je kromé ¢innosti naplnéna socialnim stykem.
Spolecenské védy, které se zabyvaji problematikou kulturni strdnky ftizeni (fizeni
lidskych zdroji, sociologie, kulturni antropologie, socialni psychologie a psychologie),
hledaji urcita kritéria, podle nichZ by mohly ptehledné a srozumitelné ukazat na klic¢ové
odlisnosti jednotlivych kulturologickych aspekti. Tedy na ty rozdily, které vyznamné
ovlivni oboustranné pochopeni a porozuméni mezi lidmi i jejich fizeni a budou
pozitivné stimulovat ¢i negativné limitovat novy uspéch firmy v globalni konkurenci
(Krninska, 2002a).

Kulturni dimenze podle Geerta Hofstedeho vyjadiuji nejobecnéjsi turoven
kulturnich rozdili mezi riznymi kulturami a upozoriiuji na ty, které ve své podstaté
nejenze vedou K odlisnému pojeti zakladnich parametrt zivota lidi, ale ovliviuji

zejména oblast prace a managementu. Hofstedeho dimenze jsou:

e Mocensky odstup (PDI)
Jde o stupeil miry, v jaké hierarchicky niZze postaveni Clenové instituci
a organizaci v dané spole¢nosti oekavaji a akceptuji skutecnost, ze moc je mezi
lidmi rozd¢€lena nerovnym zplisobem.
(0 = maly mocensky odstup, 100 = velky mocensky odstup)

e Individualismus/kolektivismus (IDV)
Individualismus je protikladem kolektivismu a je pfiznaény pro spoleénost,
ve které jsou vztahy mezi jednotlivci volné: ocekdva se, ze kazdy se stara
zejména o sebe a svou bezprostiedni rodinu. Kolektivismus je typicky

pro spolecnost, ve které jsou lidi od svého narozeni integrovani do silnych,
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soudrznych skupin. Toto ¢lenstvi jim v priabéhu zivota zajistuje ochranu jako
protihodnotu znacné loajality.

(0 = siln¢ kolektivisticka kultura, 100 = siln¢ individualisticka kultura)
Maskulinita/feminita (MAS)

Maskulinita je protiklad feminity. V maskulinni spole¢nosti jsou rodové role
jasn¢ odlisné. Od muza se ocekava, ze budou asertivni, houzevnati, pfisni
a orientovani na vykon, materidlni hodnoty a uspéch. Od Zen se vyzaduje
umirnénost, solidarita, péce a zajem o kvalitu a kulturnost zivota. Ve feminni
spole¢nosti se rodové role piekryvaji a od muzi i Zen se o¢ekavad umirnénost,
solidarita péce a zajem o kvalitu a kulturnost Zivota.

(0 = siln€ feminni kultura, 100 = silné maskulinni kultura)

Obava z nejistoty (UAI)

Jde o miru, v jaké se ¢lenové instituci a organizaci v dané spoleCnosti citi byt
ohroZeni nejistymi, nezndmymi, nejednoznacnymi ¢i nepfehlednymi situacemi.
(0 = malé obava z nejistoty, 100 = vysoka obava z nejistoty)
Dlouhodobé/kratkodobé orientace (LOT)

Dlouhodobé orientace je ptizna¢na pro spolecnost, ve které jsou podporovany
a prosazovany hodnoty zaméfené na budouci odmény — konkrétné jde
o vytrvalost, Setrnost a hospodarnost. V kratkodobé orientované spolecnosti
je duraz kladen na hodnoty souvisejici s pfitomnosti a minulosti — konkrétné jde
0 respekt viici tradicim, zachovani vlastni ,.,tvaie* a plnéni socialnich povinnosti.
(0 = velmi kratkodoba orientace, 100 = velmi dlouhodoba orientace)

(Novy a kol., 1996)
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3 METODICKY POTUP

3.1 CIL BAKALARSKE PRACE

Cilem této bakalaiské prace je specifikovat rozhodujici faktory podnikové kultury

ve vybraném podniku a jeji role v oblasti fizeni lidskych zdrojt.

3.2 PRACOVNI POSTUP

Po prostudovani literarnich pramenti, fesicich problematiku podnikové kultury
a jeji role vpodniku, shromazdit nejdilezitéjsi informace v literdrnim pitehledu.
Po stanoveni teoreticko-metodologickych vychodisek provést ptislusna Setieni pomoci
dotazniku VSM 94 a sestaveného funkéniho dotazniku, ktery VSM 94 doplni
a poskytne rozsifujici informace. Dale nacerpat poznatky pomoci kvalitativnich Setteni,
jako je obsahova analyza dokumentt, pfimé zuCastnéné pozorovani apod. Po utfidéni
a zpracovani dat a informaci provést deskripci a analyzu podnikové kultury
ve vybraném podniku a v ptipad¢ zjiSténi nedostatk stanovit konkrétni navrhy pro

jejich fesenti.

3.3 SPECIFIKACE ZKOUMANEHO PODNIKU

Pro zpracovéani tématu ,,Podnikova kultura a jeji role v fizeni lidskych zdroju*
v bakalaiské praci jsem si vybrala KOSTAL CR, spol. s r.o0., konkrétné jeji organiza¢ni
slozku KOSTAL Kontakt Systeme GmbH, se sidlem v Cenkove.

KOSTAL je celosvétoveé piisobici nezavisly rodinny podnik se sidlem v Némecku.
Hlavni aktivitou spolecnosti KOSTAL je vyvoj a vyroba -elektronickych
a elektromechanickych produktd. Ve skupiné zdkazniki méd spole¢nost KOSTAL
mnoho vyznamnych priamyslovych podniki, zejména piednich svétovych vyrobct

automobilll a jejich dodavateld.

32



Vsechny ¢innosti spole¢nosti KOSTAL jsou zaméfeny na dosahovani maximalni
mozné kvality vyrobkii. Vyznamnd pozornost je vénovana vyzkumu a vyvoji novych
vyrobki. KliCovym prvkem uspéchu jsou zaméstnanci firmy, do jejichz tréninku
a profesniho rozvoje jsou soustavné investovany vyznamné prostiedky.

V Ceské republice ptisobi skupina KOSTAL od roku 1993 prostiednictvim dcefiné
spole¢nosti KOSTAL CR, spol. s r.0. a organizaéni slozky KOSTAL Kontakt Systeme,
zalozené v roce 2009. Pracovist¢ KOSTAL Kontakt Systeme jsou zaméfena na vyrobu
kontaktnich / konektorovych systému.

KOSTAL Kontakt Systeme, jako soucast koncernu Leopold KOSTAL GmbH,
vyrabi v uzkém partnerstvi se svymi zdkazniky technologicky naro¢né elektronické
a mechatronické produkty, a proto se hlasi k aktivni ochrané zivotniho prostiedi.

Vedeni spolecnosti si je védomo toho, Ze vSechny aktivity spojené s vyrobou
mohou mit pfimo ¢i nepfimo negativni vliv na vznik nebo existenci rtiznych nebezpeci
a z toho vyplyvajicich rizik pro pracovniky. Z tohoto diivodu systematicky zajistuje

a dba na bezpecnost a ochranu zdravi pii praci (www.kostal.cz/kks).

3.4 VYMEZENI ZKOUMANEHO SOUBORU

Do dotaznikového Setfeni bylo zapojeno 100 zaméstnancu spole¢nosti KOSTAL
Kontakt Systeme. Zucastnilo se 20 technicko-hospodatskych pracovnika (THP) a 80
pracovnikii z vyroby. Ziskana data byla pouzita K porovnani pravé téchto dvou

pracovnich skupin.

3.5 SBER DAT

Pro ucely bakalatské prace jsem pouzila nasledujici metody empirického zkoumani:

e dotaznik,
e obsahova analyza podnikovych dokumentd,

® pozorovani.
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3.5.1 Dotaznik

Pii vyzkumu byl pouzit dotaznik VSM 94, jehoz autorem je Geert Hofstede
(viz. ptiloha 1). Tento dotaznik byl vytvofen za ucelem zjistovani rozdili mezi
kulturami jednotlivych narodd, avSak hojné¢ se vyuziva pro ucely managementu
organizaci a to zvlasté¢ u nadnarodnich spolecnosti. Dotaznik VSM 94 je kvantitativni
metoda sbéru dat. Je rozdé€len dle témat do ¢tyf ¢asti. V prvnich tifech respondent vybira
odpovéd na zadanou otazku formou zaskrtavani ve $kale 1 az 5. Ctvrta &ast je sestavena
pro statistické ucely a tyka se osobnich informaci o samotném respondentovi.

Kvuli ziskani ptehledu o téchto zakladnich statistickych datech jsem tuto c¢ast
dotazniku ve vysledcich prizkumu zafadila na ptedni misto. VSM 94 celkem obsahuje
26 otazek.

Pro ziskani vétsiho mnozstvi potiebnych informaci o podnikové kultute byl tento
dotaznik rozSifen o 11 dopliujicich otazek. Za ucelem zachovani jednoduchosti
a rychlosti vyplnéni jsou tyto otazky pouze vybérové. Respondent tedy voli ze tii Ci Ctyrf
moznosti odpovédi jednu, kterd je mu nejbliz§i. Dopliujici otdzky budou pouzity
v diskuzi pro hlubsi analyzu stavu podnikové kultury ve spole¢nosti KOSTAL Kontakt
Systeme.

Pfi zahajeni prazkumu jsem se vSem vybranym zaméstnancim nejprve piedstavila
a objasnila jim divod své navstévy. Respondenti byli individualng, ¢i ve skupinkach
seznameni S nazvem a obsahem dotazniku a byl jim sdélen piiblizny Cas potiebny
k jeho vyplnéni. Dotazniky byly ve vytisténé podobé rozdany vSem ucastnikiim a poté
byly sd€leny pokyny a informace o vyplnéni. Z divodu zajisténi vysoké navratnosti
dotazniki, jsem vSechny osobné rozdala i vybrala. Tento zamér byl pfi
100% navratnosti dotazniki uspé$né splnén. Bylo nutné vyfadit pouze 3 dotazniky
z celkovych 100 vyplnénych a to z divodu Ze jeden respondent zapomnél vyplnit
posledni stranu dotazniku a dal$i dva oznacili vice jak jednu odpovéd’ u nékteré

Z otazek.
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3.5.2 Obsahova analyza podnikovych dokumentii

V této Casti analyzy podniku jsem se zaméfila na prostudovani dokumentt tohoto

typu:

o cticky kodex obsahujici pravidla a zdsady chovani ve spole¢nosti,

e bezpecnostni predpisy,

e sepsana strategie, obsahujici konkrétni formulaci vize, mise a hlavni strategické
cile spolecnosti,

e podnikové noviny, ¢i ¢asopisy.

3.5.3 Pozorovani

Pfi osobni navstévé spoleCnosti byla uskutecnéna kvalitativni metoda
vyzkumu — pozorovani, které prispélo ke zmapovani atmosféry v podniku a téch
faktord, které zdotazniku nelze uréit, ¢i vyvodit. Ziskané dojmy a poznatky
0 pracovnim prostiedi a pracovnicich budou dale vyuzity v diskuzich a pro dokresleni,

¢iutvrzeni fakt ziskanych pomoci dotaznikového Setteni.

3.6 POSTUP ZPRACOVANI DAT VSM 94

Dotaznik byl vyhodnocen zvlast pro THP a pracovniky z vyroby. Nejprve
byl zjistén pocet respondentii u kazdé odpovédi k jednotlivym otazkam. Tyto vysledky
byly zaznamenany do ptehlednych tabulek. Nasledné byly zapsané hodnoty piepocitany
na procenta a pro piehlednost byly vytvofeny grafy, zndzoriiujici procentni podil
jednotlivych odpovédi u kazdé z otazek.

Dale byla ziskana data zpracovana dle piedepsanych vzorcu (viz. nize) a byly
vypocteny jednotlivé indexy pro urceni vztahu k zdkladnim péti kulturnim dimenzim
dle Geerta Hofstedeho (viz. literarni prehled kapitola 2.4.3). Pro nazornost byly opét

indexy znazornény do grafu.
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Napt

Obecné Ize vypocet hlavniho vysledku pro danou otazku zapsat jako:

X1 (X2, X3, X4, X5) — pocet respondentt ktefi zvolili odpoveéd’ 1(2, 3, 4, 5) v otazce 3

y — celkovy pocet respondentit v dané skupiné nebo-li X;+Xp+Xs+Xs+Xs

Indexy se posuzuji v rozmezi 0 — 100, mohou vSak nabyvat i hodnot, které jsou

Vzorce pro vypocet indext:

Index mocenského odstupu (PDI)
-35m(03)+35m(06)+25m(14)-20m(17)-20

Index individualismus vs. kolektivismus (IDV)
-50m(01)+30m(02)+20m(04)-25m(08)+130

Index maskulinita vs. feminita (MAS)
60m(05)-20m(07)+20m(15)-70m(20)+100

Index vyhybani se nejistoté (UAI)
25m(13)+20m(16)-50m(18)-15m(19)+120

Index dlouhodobé orientace (LOT)
-20m(10)+20m(12)+40

. m(03) je vypocitany hlavni vysledek pro otazku 3.

X1 ¥1+x,%x2+x3%3+x,%4+x5%5

m(03) = "

mimo tento interval.

Pro zpracovani dat ziskanych dotaznikovym Setfenim byly pouZity programy

Microsoft Word a Microsoft Excel.
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4 ANALYZA VYSLEDKU PRUZKUMU

4.1 POZNATKY O PODNIKOVYCH DOKUMENTECH

4.1.1 Eticky kodex

Bylo zjisténo, ze dokumenty takovéhoto typu se ve spoleCnosti nevyskytuji.
Spole¢nost nema konkrétné sepsand pravidla a postupy, vychdzejici z hodnot podniku
o tom, jak jednat se svymi spolupracovniky a obchodnimi partnery. Neni zde urcen
postup, jak fesit konkrétni situace které mohou nastat. Nejsou sepsany zakladni otazky,
které by si mél zaméstnanec polozit a urCit zda jednd v konkrétni situaci v souladu
se zajmy a hodnotami podniku, pfipadné v souladu se zdkonem.

Pokud ma podnik vypracovany takovyto dokument a jsou s nim seznameni vSichni
zaméstnanci, piispiva to k jednotnému zptisobu feSeni konkrétnich situaci. Sepsani
etického kodexu ma sjednocujici charakter nejen pro vnitini prostiedi podniku,
ale ukazuje ho jako stabilni a jednotny i v oc¢ich zakaznikti a obchodnich partnert.

Pracovnici védi, jak maji postupovat, pokud fesi problém, jak se chovat a vystupovat.

4.1.2 Bezpecnostni predpisy

Bezpecnostni predpisy odpovidaji zdkonnym piedpisim napi. BOZP (bezpecnost
a ochrana zdravi pii praci). Odpovédnost za ochranu zdravi, jakoz i neustalé zlepSovani
syst¢tmu BOZP, lezi v pIn¢ mife na vedeni organizace. Politika bezpecnosti a ochrany
zdravi pii praci je rozepsana na internetovych strankach spolecnosti a je tedy vefejné

pristupnd.

4.1.3 Strategicky plan

Dokument obsahujici jasné sepsani konkrétni vize, mise a strategického planu,
tedy dlouhodobych cilit podniku, se ve spole¢nosti nevyskytuje. Personalni oddéleni
kontaktovalo i KOSTAL Kontakt Systeme v Némecku, avSak vysledek byl stejny.
KOSTAL Kontakt Systeme ma pouze zaznamenanu politiku spolecnosti

na internetovych strankach, kde je podrobnéji rozepsdna politika kvality, politika
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ochrany zivotniho prostiedi a politika bezpeCnosti a ochrany zdravi pfi praci.

Spolecnost je drzitelem certifikatu ISO/TS 16949 (certifikace orientovand na systémy

managementu jakosti dodavateli do automobilového primyslu).

4.1.4 Podnikové noviny

KOSTAL Kontakt Systeme vydava ,,KKS noviny“. Podnikové noviny vychdzeji

jednou za dva mésice a obsahuji pravidelné rubriky s aktualnimi tématy.

4.2 VYHODNOCENI VSM 94 —- KULTURNI DIMENZE

(,,Values Survey Module Questionnaire — Hofstede, G., 1994)

Tabulka 1: Kulturni dimenze VSM 94

PDI IDV MAS UAI LTO
THP 37 54 82 62 34
Vyroba 63 56 28 115 52
Graf 1: Kulturni dimenze VSM 94
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Index PDI (mocensky odstup)
0 = maly mocensky odstup, 100 = velky mocensky odstup

Vysledky:

THP vysel index PDI pomérné nizky (37). Naopak u pracovnikl z vyroby tento
index vysel témef dvakrat vyssi (63). Zjistény vysledek jednozna¢né udava, ze u THP
je spise maly mocensky odstup, zatimco u vyrobnich pracovnikd je mocensky odstup

pomérné velky.

Diskuze:

Z grafu lze vy¢ist, ze u THP je mensi mocensky odstup nez u pracovnikii z vyroby.
THP si jsou se svymi nadfizenymi vice rovni. Ve vztahu s men$im mocenskou
vzdalenosti je pocitano s vétSi ucasti podiizenych pracovnikii na feSeni problému,
podavani navrhu atd. U pracovnikii z vyroby jsou tedy striktnéji vymezeny pozice
nadfizeny a podtizeny.

Pro manazery v Ceské republice je typické, Ze vztahy s niz§imi podfizenymi jsou
siln¢ hierarchicky oddé¢leny. Tito pracovnici jsou podcenovani z hlediska vlastnich
ambici a sméfovani K osobnimu rozvoji. Po zhodnoceni vysledkii dotazniku
Ize i ve zkoumaném podniku KOSTAL Kontakt Systeme tuto tendenci pozorovat.
Urcita moZnost seberealizace a vyuziti vlastniho potencialu pti praci se dostava pouze
THP. Vyrobni pracovnici jsou odkdzani na piijimani informaci a plnéni zadanych

piikazii. Iniciativa z jejich strany o¢ekavana neni.

Index IDV (mira individualismu)

0 = silné kolektivistickd kultura, 100 = silng individualistick kultura

Vysledky:
Index vyjadfujici miru individualismu a kolektivismu vySel THP 54 a pracovnikiim
Z vyroby 56. Obé pracovni skupiny se pfiblizuji vice individualismu, ktery je vSak

nepatrné vyssi u vyrobnich pracovnika.
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Diskuze:

Tento index nam udava témét stejné vysledky u THP i pracovnikd z vyroby.
U obou pracovnich skupin index mirn¢ piesahuje hranici 50. To znamena4,
ze u zaméstnanci KOSTAL Kontakt Systeme nepatrné pievazuje individualismus
nad kolektivismem. Tento podil v§ak neni nijak razantni, proto lze pocitat s vyskytem

obou pfistupd.

Index MAS (maskulinita vs. feminita)

0 = silné feminni, 100 = siln€ maskulinni

Vysledky:

Index MAS vysel pro THP vysoky (82) a pro pracovniky z vyroby vySel index
vztahujici se k maskulinité a feminit¢ pomérné nizky (28). Tento vysledek znaci,
7ze mezi THP silné panuje maskulinni pfistup, zatimco u vyrobnich pracovnikl

je kultura feminni.

Diskuze:

Vysoka hodnota indexu MAS u THP znamena, Ze je od pracovnikii ocekavana
asertivita, houzevnatost, orientace na vykon a uspéch. Index MAS u vyrobnich
pracovnikii vySel nizky. Pfevladajici feminni kultura mezi vyrobnimi pracovniky,
je typicka tim ze klade diiraz na mezilidské vztahy a solidaritu. Ve feminnich kulturach
jde spiSe o nalezeni spole¢ného minéni kolektivu, nez o schopnost sim rozhodnout.
Role muzl a zen se vzajemné piekryvaji, od muzi i Zen je ocekavana péce, umirnénost
a zadjem o kvalitu Zivota. Na rozdil od toho Vv kultufe maskulinni jsou role muze a Zeny

striktné odliSené.
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Index UAI (obava z nejistoty)

0 = mala obava z nejistoty, 100 = vysoka obava z nejistoty

Vysledky:
Index UAI u THP vysel 62 a u vyrobnich pracovnikti 115. Vysoké hodnoty tohoto

indexu znaci panujici obavu z nejistoty u vSech respondentti.

Diskuze:

Index UAI vyjadiuje, jak se ¢lenové v dané spolecnosti citi byt nejisti a ohrozeni
nepiedvidatelnou a nejednoznacnou situaci. THP maji hodnotu indexu 62, coz udava,
7ze urCitad nejistota mezi témito pracovniky panuje, avSak neni tak razantni jako
u vyrobnich pracovniku, kterym index UAI vySel 115, zde vidime velmi vysoké obavy
Z nejistoty.

Pokud se vysledek pohybuje takto blizko horni hranici indexu PDI, znamena to,
7e podnik neni pfipravena reagovat na ptichazejici zmény z vnéjsiho okoli a pfizpisobit

se jim, coz je zakladem GspéSné znalostni spole¢nosti.

Index LOT (dlouhodoba orientace)

0 = velmi kratkodoba orientace, 100 = velmi dlouhodoba orientace

Vysledky:
Index LOT, ktery udava, zda je zkoumana kultura orientovana kratkodobé
¢i dlouhodobé, vysel THP 34 a pracovnikim z vyroby 52. THP jsou tedy spise

orientovani kratkodobé, zatimco vyrobni pracovnici jsou mirné piiklonéni k orientaci

dlouhodobé.

Diskuze:

THP jsou spiSe kratkodobé orientovani. To znadi, ze diraz je kladen na hodnoty
souvisejici s pfitomnosti a minulosti. Dlouhodobé orientovana spole¢nost je naopak
zamétena na budouci odmény a plnéni sou€asnych socidlnich povinnosti. Vyrobni

pracovnici se nachdzeji téméf na rozhrani dlouhodobé a kratkodobé orientace.
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Ptevazujici kratkodoba orientace v podniku opét vypovida o nizké schopnosti vytvoftit
si vlastni podminky, které by umoznily velmi snadno a pruzné reagovat na nové

necekané vlivy moderni doby.

4.3 ’VYSLEDKY DOTAZNIKU VSM 94 — JEDNOTLIVE
OTAZKY

1. Nekteré informace o Vasi osobé (pro statisticke ucely)

Otazka 21: Jste - muz/ Zena

Tabulka 2: Pohlavi

Mugzi Zeny

mnozZstvi 12 5
procenta (%) 71 29
mnoZstvi 18 62
procenta (%) 22 78

THP

Vyroba

Graf 2: Pohlavi
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Vysledky:

Pomérné zastoupeni muzii a Zen V jednotlivych oddéleni je razantné odlisné.
V sekci vyroby je pievazna vétSina zen (78 %) a pouze 22 % muzi. THP maji
zastoupeni témef presné opacné. VEtsi ¢ast (71 %) tvofi muzi a Zeny jsou zastoupeny

ve 29 %.

Diskuze:

U THP, tedy v oddéleni kde je zapotiebi vetsi odbornost, specializace ¢i technické
zamefeni, je vetsi procento muzli nez zen. Lze vychazet z faktu, ze takovéto technické
obory maji vystudovany spise muzi. Dale v Ceské republice manazerské a jiné vedouci

pozice zastavaji také spiSe muzi nez Zeny.

Otazka 22: Kolik Vam je let?

Tabulka 3: Vék

20- | 25- | 30- | 35- | 40- | 50- 60 a

mene20 1 o4 | 29 | 34 | 39 | 49 | 59 | vice

mnozstvi

THP
12 35 12 29

10 11 30 23
13 14 38 29

procenta (%)

mnozstvi

Vyroba

O |O|O |Oo
W IN O =
v o |-
o |0 |Oo

procenta (%)

Graf 3: Vék
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20 B THP
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Vysledky:

Vékové kategorie ,,méné 20 a ,,60 a vice™ nejsou respondenty viibec zastoupeny.
VétSina zaméstnanct se pohybuje vrozmezi 30 az 39 let. Nejvice THP (35 %)
se nachazi v kategorii 30-34 let a 29 % THP je vkategorii 40-49 let.
Pies 1/3 pracovnikli z vyroby (38 %) se nachazi v kategorii 35-39 let a 29 % téchto

pracovniki je ve vékové kategorii 40-49 let.

Diskuze:

Nejvice zaméstnancii se nachazi ve véku od 30 do 49 let. Toto je obdobi stfedni
az pozdni dospélosti. Lidé vtomto obdobi jsou jiz zpravidla stalejsi a vyzralejsi
neZ jedinci mezi 20-30 lety. Tyto hranice jsou samoziejmé pouze orientacni. Jedinec,
ktery se nachazi v obdobi star§i dospélosti, jiz vladne vétsi vyrovnanosti, zralosti a mél
by vyuzivat schopnosti tézit z nabranych zkuSenosti. Mladi pracovnici vnaseji
na pracovisté moderni ndpady, energii a inovativniho ducha. Ptinos starSich pracovnikii
je vidén zejména v jejich letitych zkuSenostech, moudrosti a schopnosti predvidat
mozny vyvoj. Z tohoto usudku Ize vidét, ze zastoupeni vice vékovych kategorii prinasi
na pracoviste¢ veétsi rtiznorodost a moznosti rozvoje. Kazdy ma ve svém véku jiné
prednosti, kterymi muze ptispét. Toto je vSak vSeobecné pravidlo, které samoziejmée

neplati vzdy a vSude.

Otazka 23: Kolik let Skolniho vzdélani jste Fadné absolvoval(a)? (vCetné zakladni

Skoly).

Tabulka 4: Vzdélani

031 90 1213141516127 |82
méné vice
mnozstvi 0 0 2 2 0 1 5 4 3 THP
procenta (%) 0 0 12 | 12 0 6 29 | 24 | 18
mnozstvi 1 4 45 | 20 10 0 0 0 0 ,
Vyroba
procenta (%) 1 5 56 | 25 | 13 0 0 0 0
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Graf 4: Vzdélani
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Vysledky:

Vice nez polovina pracovnikil ve vyrobé (56 %) fadné absolvovala 12 let skolniho
vzdélani, 25 % absolvovalo 13 let skolniho vzdélani a 13 % uvedlo 14 let vzdélavani.
THP z nejvétsi Gasti (29 %) studovali 16 let. Skolni vzdélavani v délce 18 let a vice

absolvovalo 18 % THP a 24 % THP uvedli dobu vzdélavani 17 let.

Diskuze:

Vice nez dvé tietiny THP studovalo 16 let a vice, coz znamend Ze ziskali
vysokoskolské vzdélani. Oproti tomu primérné vzdélani pracovnikl z vyroby je znacné
niz8i. V grafu vidime, ze mezi pracovniky z vyroby nebyl zddny respondent s vysSim
po¢tem absolvovanych let Skolniho vzdélani, nez 14. Tento vysledek neni nijak
ptekvapujici. Vzhledem k druhu zastavané pracovni pozice a vykonavané prace je

ziejmé, ze prumérné vzdélani pracovnikil v téchto dvou ¢éastech podniku se bude lisit.
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Otazka 24: Jestlize mate, nebo jste mél(a) placené zaméstnani, o jaky druh prace

se jedna nebo jednalo?

A= Neplacené zaméstnani

B= Nekvalifikovana manualni prace

C= Bézné vyskoleny Gfednik (Gfednice) nebo sekretarka

D= Vyuceny ¢i odborné zaskoleny femeslnik, technik, informatik, zdravotni
osetfovatel(ka), umélec, umélkyné, apod.

E=Vysokoskolsky vzdélany profesional apod. (ne manaZzer)

F= Manazer jednoho ¢i dvou podfizenych (ne manazerti)

G= Manazer jednoho nebo vice manazert

Tabulka 5: Druh zaméstnani

A B C D E
0 2 13 2
0 12 0 76 12

29 6 45 0 0
36 8 56 0 0

o

mnozstvi
procenta (%)
mnozstvi

THP

Vyroba

oO|0o|0o|0O|O

o |O0O|O|0O

procenta (%)

Graf 5: Druh zaméstnani
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Vysledky:

Nejcastejsi odpovedi THP (76 %), u otazky o jejich povolani, byla ,,vysokoskolsky
vySkoleny profesiondl apod. (ne manazer)“. Po 12 % THP zvolilo odpovédi
,bézn¢ vyskoleny urednik (ufednice), nebo sekretarka™ a ,,manazer jednoho ¢i dvou
podiizenych (ne manazer)®.

Pies polovinu pracovnikii z vyroby (56 %) jsou vyuceni, ¢i odborné¢ zaskoleni,
dale 36 % zvolilo odpovéd ,,nekvalifikovana manualni prace” a 8 % uvedlo ,,bézné

zaSkoleny Utednik (ufednice) nebo sekretaika®.

Diskuze:

Vysledky grafu 5 koresponduji s vysledky otazky piedchozi, kterd se tykala poctu
let absolvovaného Skolniho vzdé&lani. THP, ktefi maji primérné¢ vyssi vzdélani,
zde zastupuji pozice, které toto vzdélani vyzaduji. Je logické, Ze pracovnici vyroby,
mezi kterymi nebyli respondenti se vzdélanim vys$Sim nez 14 let, zde nezastupuji pozice
vysokoskolsky vySkoleny profesional, ¢i manazer. Naopak nejCastéji jsou vyrobni
pracovnici vyuceni ¢i odborn¢ zaskoleni, coz odpovida dobé vzdélavani 12 let,

ktera byla v otazce 23 zaznamenana jako nejcastéjsi.

Otazka 25: Jaka je Vase statni prisluSnost?

Tabulka 6: Statni prislu$nost

CR Ukrajina
mnozstvi 17 0 THP
procenta (%) 100 0
mnozstvi 79 1 Vyroba
procenta (%) 99 1
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Graf 6: Statni prislu$nost
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Vysledky:
Z 97 dotazovanych respondentil pouze jeden odpovédel, Ze je jiné narodnosti nez

Geskeé.

Diskuze:
Ve spolec¢nosti pfevazuji pracovnici ¢eské narodnosti. Z podnikovych zaznam

bylo zjiSténo, ze pracovnici jiné narodnosti tvofi v podniku zhruba 5% zaméstnanctl.

Otazka 26: Jaka byla Vase statni prislusnost pri narozeni (byla-li jina)?

Tabulka 7: Statni prislu$nost pfi narozeni

CR Ukrajina
mnozstvi 17 0 THP
procenta (%) 100 0
mnozstvi 79 1 Vyroba
procenta (%) 99 1

Graf 7: Statni pfislu$nost pii narozeni
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Vysledky:
Z 97 dotazovanych respondentli pouze jeden odpovédél, ze byl pfi narozeni jiné

narodnosti nez ¢eské.

Diskuze:

V podniku se vyskytuje zhruba 5 % zaméstnancti jiné narodnosti nez ceské.
Il. Predstavte si idealni zaméstnani — pokud jste zaméstnan(a), bez ohledu na to, jaké je
Vase soucasné zaméstnani. Pokud byste si vybiral(a) idedlni zaméstnani, jak dilezité by

pro Vas bylo...

Otazka 1: Mit dost ¢asu na vlastni osobni ¢i rodinny Zivot

Tabulka 8: Cas na osobni Zivot

Velmi malo
dulezité ¢i
nedulezité

Nanejvys | Velmi Mirné Malo
dilezité | dulezité | dulezité | dulezité

mnozstvi 6 9 2 0 0 THP
procenta (%) 35 53 12 0 0
mnozstvi 41 30 8 1 0 ,
Vyroba
procenta (%) 51 38 10 1 0
Graf 8: Cas na osobni Zivot
60 -
50
40
30
m THP
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Vysledky:

Mit dost Casu na vlastni osobni ¢i rodinny Zivot povazuje 53 % THP za velmi
dulezité a 35 % za nanejvys dulezité. Pro polovinu pracovnikli z vyroby (51 %) je tento
faktor nanejvys dualezity a za velmi dulezity ho povazuje 38% téchto pracovniku.
Za malo dilezity ho oznacil pouze jeden respondent a jako nedulezity se tento faktor

nejevi nikomu.

Diskuze:

Touto otazkou bylo zjistovano, jakou hodnotu ma pro zaméstnance dostatek ¢asu
na jejich osobni Zivot. Jak bylo mozné predpokladat dle lidské ptirozenosti, pfevazna
vétSina respondentli tento faktor povazuje za nanejvys dualezity, ¢i velmi dilezity.
Lze vidét mirny rozdil mezi THP a pracovniky z vyroby. 51 % zaméstnanci vyroby
povazuje dostatek Casu na sviij osobni zivot za nanejvy$ dilezity a 38 % za velmi
dulezity. Naopak 53 % THP, tedy vétsina téchto pracovniku, pfisuzuje tomuto faktoru
vyznam velmi dilezity a 35 % nanejvys dulezity. Toto odliSeni v dulezitosti
Ize prisuzovat rozdilnému pomérnému zastoupeni muzi a Zen v jednotlivych skupinach
(viz vyse otazka 21). Mezi pracovniky z vyroby, kde skupinu respondentii zastupovaly
zeny témét ze 2/3, byla nejcastéji volena odpoveéd’ nanejvys dulezité. Naopak skupina
THP byla vice nez ze 2/3 zastoupena muzi a nejcastéjs$i byla odpoveéd s mensi
vyznamnosti, tedy velmi dilezité. Lze fici, Ze Zeny maji vSeobecné pevn€j$i pouto
Kk rodinnému Zivotu nez muzi.

V televizi, novinach, ¢asopisech a dalsich médiich se velice Casto fesi otazka velké
zaneprazdnénosti lidi v dnesni hektické dob¢. Na zaméstnance jsou obcas kladeny piilis
vysoké naroky, nebo lidé v dobré vife sami prahnou po uspéchu a casto tak zapominaji
na sebe a své blizké. Pro spokojenost kazdého jedince, je dulezita urcita rovnovaha mezi
profesnim a osobnim zivotem. PfiliSné pracovni vytiZzeni, omezujici osobni a rodinny

zivot Clovéka, mize ptinést z dlouhodobéjsiho hlediska i problémy v préci.
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Otazka 2: Mit dobré pracovni prostiredi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mista

apod.)

Tabulka 9: Kvalitni pracovni prostiedi

Velmi
Nanejvys | Velmi Mirné Malo malo
dllezité | dllezité | dllezité | dllezité | dllezité Ci
ned(lezité
mnozstvi 7 9 1 0 0
THP
procenta (%) 41 53 6 0 0
mnozstvi 37 40 3 0 0 ,
Vyroba
procenta (%) 46 50 4 0 0
Graf 9: Kvalitni pracovni prosti-edi
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Vysledky:

Téméi polovina THP (41 %) zvolila dobré prostfedi na pracovisti za nanejvys
dilezité a 53% za velmi dilezité. Obdobny vysledek lze zaznamenat i v oddé¢leni
vyroby, kde 46 % respondentli uvedlo v hodnotici $kdle vyznam nanejvys dilezity
a 50 % velmi dilezity. Za mirn¢ dilezity, ¢i nedileZity nepovazuje tento faktor Zadny

Z respondent.
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Diskuze:

Pti pohledu na graf popisujici vyznam kvality pracovniho prostfedi, 1ze na prvni
pohled fici, Ze tento faktor je pro vSechny zaméstnance vysoce hodnotnym.

Z pohledu vnéjsiho pozorovatele je, dle mého nazoru, pracovni prostiedi
ve zkoumaném podniku KOSTAL Kontakt Systeme zafizeno pomérné¢ kvalitng.
Administrativni budova je vzdusna a svétla. Pracovnici se zde netisni v zddnych malych
prostorech. Nechybi ani prvky jako jsou kvétiny a dekorace pro zpiijemnéni atmosféry.
Ve vSech budovach se nachazeji bezpeCnostni prvky, jako pozarni hlasice, znaCeni
unikovych cest, hasici pfistroje atd. Na viditelnych mistech miZzeme vidét nasténky
s informacemi, aby méli zaméstnanci piehled o vSeobecném déni. Je zde naptiklad
uvedeno hodnoceni pracovnikli, odmény za dosazené kvalitni vykony, grafy naznacujici
vyvoj, kvalitu, prostoje a jiné.

Pracovni prostfedi mad podstatny vliv na vSechny zaméstnance. Nedostatecné
vybavené a nevhodné uzpiisobené pracovisté neumozni zaméstnancim podavat dobry
pracovni vykon a miize nezadoucim zpiisobem ovliviiovat 1 jejich zdravi. Naopak pokud
se pracovnici ve svém zaméstnani citi dobfe, ma to vliv i na jejich fyzickou a duSevni
kondici. To logicky pfindsi pozitivum pro samotného zaméstnance, zaméstnavatele

1 pro spokojeného zakaznika.

Otazka 3: Dobfe si v pracovnich zilezitostech rozumét s pfimym nadrizenym

Tabulka 10: Vztah s pfimym nad¥izenym

Nanejvys | Velmi Mirné Milo Veclmi.m,al.o
ol v o1 viy s o1 viy s . ... | dalezité ¢i
dulezité | dalezité | dalezité | dllezité o s
nedulezité
mnozstvi 13 4 0 0 0 THP
procenta (%) 76 24 0 0 0
mnozstvi 25 51 4 0 0 ,
Vyroba
procenta (%) 31 64 5 0 0
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Graf 10: Vztah s pFimym nadfizenym
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Vysledky:

Dobie si rozumét v pracovnich zalezitostech se svym nadfizenym povazuje
za nanejvys dilezité 76 % THP a 31 % pracovnikl z vyroby. Jako velmi dtlezity tento
faktor oznacilo 24 % THP a 64 % vyrobnich pracovnikii. Za mirné dilezity tento prvek
povazuji pouze Ctyfi respondenti z vyroby a za malo dualezity, ¢i nedualezity zadny

z dotazovanych.

Diskuze:

Dobry pracovni vztah se svym nadifizenym téméF vSichni tdzani zaméstnanci
ohodnotili jako nanejvys dilezity ¢i velmi dilezity. Vice nez 2/3 THP (76 %) oznacilo
tento faktor za nanejvys dilezity, coz je vlibec nejvétsi procento shodnych odpovédi
mezi otdzkami, které zaméstnanci hodnotili dle vyznamnosti v rozmezi 1 az 5. Témét
2/3 zaméstnanc z vyroby, piesnéji feCeno 64 %, zvolilo odpovéd velmi dulezité.
Mirny rozdil je vidét vtom, Ze vétSina THP ohodnotila tento faktor jako nanejvys
dilezity avSak vétSina pracovniki z vyroby pouze jako velmi dilezity. Tento mirny
rozdil ndm potvrzuje i vypocteny index mocenského odstupu PDI. THP maji nizsi
odstup od moci (37), nez pracovnici ve vyrobé (63). Z toho Ize odvodit poznatek uzsiho
vztahu THP ke svym nadfizenym, neZ u vyrobnich pracovnikd.

V kazdém podniku maji mezilidské vztahy velky vyznam. V dobrém kolektivu

se samoziejmé pracuje lépe a vzijemnd spoluprace pfispiva k pozitivnimu chodu
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spoleCnosti. Potfebnd je vzijemna tUcta a respekt nejen ze strany zameéstnance,

ale 1 od zaméstnavatele, ¢i jakéhokoli nadtizeného.

Otazka 4: Mit jistotu zaméstnani

Tabulka 11: Jistota zaméstnani

sy . - , Velmi malo
Nanejvys | Velmi Mirné Malo dilesité &i
dllezité | dllezité | dllezité | dulezité ol vers
nedulezité
mnozstvi 11 4 2 0 0
THP
procenta (%) 65 23 12 0 0
mnozstvi 49 29 0 0 ,
Vyroba
procenta (%) 61 36 0 0
Graf 11: Jistota zaméstnani
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Vysledky:

Jistotu zaméstnani zvolilo za nanejvy$ dulezitou 65 % THP a 61 % vyrobnich
pracovnikl. Za velmi dileZitou povaZuje tuto jistotou 23 % THP a 36 % zaméstnancti

vyroby. Zbylych 12 % THP ji povazuje za mirné dilezitou.

Diskuze:

Z obou dvou zkoumanych skupin zaméstnanci oznacilo ptes 60 % pracovnikil

jistotu zaméstnani jako nanejvys dilezitou. Dale 23 % THP a 36 % zaméstnanct
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Z vyroby zvolilo jistotu zaméstnani za velmi dilezitou. Za mirn¢ dulezitou povazuje
jistotu zaméstnani celych 12 % THP avsak uz jen pouha 3 % lidi z vyroby. Tento lehky
rozdil mizeme prisuzovat tomu, ze ¢im vyssi ma jedinec vzdélani, tim se mirné potieba
jistoty zaméstnani snizuje. Lidé s vyS$im dosazenym vzdélanim, ¢i rizni specialisté,
jsou zpravidla vice zaddani a méné nahraditelni, nez lidé bez specializace, ktefi maji
na pracovnim trhu mnohem vétsi konkurenci. Jak nam ukazala otazka 23, THP maji
pramérné vyssi vzdélani nez pracovnici z vyroby, a proto je u nich vyskyt odpovédi
,mirn¢ dilezité* vyssi nez u vyrobnich pracovniki.

Bez ohledu na vzdélanost ¢i pracovni pozici maji v soucasné dobé stoupajici
nezaméstnanosti vSichni pracujici lidé obavy ze ztraty zaméstnani. Proto je jistota

zaméstnani dilezitym faktorem pro vSechny.

Otazka 5: Pracovat s lidmi, ktefi spolu dob¥e spolupracuji

Tabulka 12: Dobra spoluprace

. . . , Velmi malo
Nanejvys | Velmi Mirné Milo ol ue s
ol wirs ol oy s ol v s o v... | dulezité ¢i
dilezité | dlezité | dllezZité | dUlezité oyl
nedulezité
mnozstvi 6 9 2 0 0
THP
procenta (%) 35 53 12 0 0
mnozstvi 34 40 6 0 0 ,
Vyroba
procenta (%) 43 50 8 0 0
Graf 12: Dobra spoluprace
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Vysledky:

Pracovat s lidmi, ktefi spolu dobie spolupracuji, hodnoti 35 % THP za nanejvys
dilezité, 53 % za velmi dulezité a 12 % za mirné dulezité. Tento faktor povazuje
za nanejvys dulezity 43 % pracovniku ve vyrobé, za velmi dalezity 50 % a za mirné

dilezity 7 % téchto pracovnik.

Diskuze:

Z grafu lze dobie vidét, Ze dobra spoluprace je nanejvys dilezitd pro vice
pracovnikit z vyroby nez pro THP. Tomu odpovida pievazujici feminni kultura
u vyrobnich pracovniki, pro jejiz ¢leny je vzajemna spoluprace vice dilezita nez pro
¢leny maskulinni kultury, ke které se ptiklonili THP.

Na kazdém pracovisti se nachazeji rizni lidé, ktefi maji odliSné vlastnosti, povahy,
charakter apod. Je dulezité, aby se pracovnici dokdzali respektovat a uméli
spolupracovat. Nékteré pracovni tkoly jsou rychleji a kvalitnéji splnény pokud na nich
pracuje pouze jedna osoba, avSak v mnoha pfipadech je nezbytna tymova spoluprace.
Pokud se v pracovni skupin¢ nachazi jedinec, ktery chce prosazovat pouze své zajmy
a to na tkor tymu, vznikaji pracovni i osobni spory a vykonnost tohoto tymu je velmi
mala.

Z grafu 12 muzeme vidét, ze pracovnici v KOSTAL Kontak Systeme povazuji
dobrou pracovni spolupraci za velmi dilezitou az nanejvys dilezitou.
Nikdo z respondenttl neuvedl, Ze by mu na pracovnich vztazich nezalezelo. Je to dano
tim, Ze Clovék musi s ostatnimi z n¢jakého diavodu, napt. feSeni spole¢ného ukolu
¢i problému, neustale spolupracovat. Kazdy ma jiné znalosti, schopnosti a dovednosti,
kterymi mtZze pomoci ostatnim. Mezilidské vztahy jsou obecné velmi dualezitym

prvkem, ktery ovliviiuje kvalitu nejen naSeho pracovniho zivota, ale i zivota osobniho.
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Otazka 6: KdyZ se s Vami Vas nadrizeny radi o svych rozhodnuti.

Tabulka 13: Spoluprace p¥i rozhodovani

A . - , Velmi malo
Nanejvys | Velmi Mirné Malo dilesité &i
dllezité | dllezité | dllezité | dllezité oy
nedulezité
mnozstvi 4 10 3 0 0
zstvi THP
procenta (%) 23 59 18 0 0
mnozstvi 5 17 31 26 1 ,
Vyroba
procenta (%) 6 21 39 33 1
Graf 13: Spoluprace p¥i rozhodovani
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Vysledky:

Pro 59 % THP je velmi dulezité, aby se s nimi nadfizeni radili o svych
rozhodnutich. Nanejvys dualezité je toto kritérium pro 23 % THP a zbylych 18 % tyto
vzajemné porady povazuje za mirné dulezité. Za mirné dulezité povaZzuje konzultaci
o rozhodnutich 39 % vyrobnich pracovnikd, 1/3 respondentti z vyroby ohodnotila tento

faktor za malo dulezity a 21 % za velmi duilezity.
Diskuze:

THP povazuji spolutiCast na feSeni problémii za velmi dileZitou aZ nanejvys

dilleZitou. Pracovnici ve vyrobé maji od svych nadfizenych vzdalen&jsi vztah. To ndm
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vyjadiuje vyssi index mocenské vzdalenosti (PDI). U vyrobnich pracovniki jsou silnéji
brany a vnimany role nadiizeny a podfizeny. Iniciativa je zde v rukou nadfizeného
a podtizeni maji pouze plnit zadané ukoly. Z tohoto diivodu je podil na rozhodovani

pro pracovniky z vyroby mén¢ dilezity.

Otazka 7: Mit prilezitost pracovniho ristu

Tabulka 14: Prilezitost pracovniho rastu

Nanejvys | Velmi Mirné Milo \Q?E;ir,:éaé?
dllezité | dllezité | dllezité | dllezité ol vers
neddlezité
mnozstvi 6 7 3 1 0 THP
procenta (%) 35 41 18 6 0
mnozstvi 4 36 34 5 1 ,
Vyroba

procenta (%) 5 45 43 6 1

Graf 14: Prilezitost pracovniho ristu
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Vysledky:

Ptilezitost pracovniho riistu povazuje za nanejvys dulezitou 35 % THP a 5 %
vyrobnich pracovnikii. Velmi dilezita je moznost postupu v zaméstnani pro 41% THP
a 45 % zaméstnancli vyroby a jako mirné dulezity tento faktor oznacilo 18 % THP
a 43 % vyrobnich pracovnikii. Zanedbatelné procento respondentii oznacilo prilezitost

pracovniho rtstu za nedtlezitou.

Diskuze:

Pro pracovniky z obou zkoumanych oddéleni je moznost pracovniho ristu velmi
dalezita. Je to piirozené dano pottebou Cloveka stale se néjakym zplisobem rozvijet,
byt vSestrannéjs$i a schopnéjsi. VSechny nové moznosti, zkusenosti a znalosti jsou
obohacujici. Vypocitany MAS index (maskulinita vs. feminita) a index PDI (mocenska
vzdalenost) Iépe koresponduje s vyjadienim velké dulezitosti pracovniho rastu u THP,
nez u pracovnikti z vyroby. Skupina technicko-hospodaiskych pracovnikt se projevila
jako subkultura s pievazujici maskulinitou a malym mocenskym odstupem, zatimco
u pracovnikii z vyroby je pfevazujici feminita a velky mocensky odstup. THP maji
moznost kariérového postupu a osobni realizace zna¢né vyssi nez vyrobni pracovnici.
Mohl by proto zejména u vyrobnich pracovnikii nastat problém s uspokojenim

Z vykonavané prace.

Otazka 8: Mit praci, ktera je rozmanita a obsahuje i prvky urcitého dobrodruzstvi

Tabulka 15: Rozmanitost prace

Nanejvys | Velmi Mirné Milo Veolmi.mlal.o
o1 v o1 vis s o1 ver s . ... | dalezité ¢i
dulezité | dalezité | dalezité | dllezité o s
nedulezité
mnozstvi 2 7 4 3 1 THP
procenta (%) 12 41 23 18 6
mnozstvi 1 31 35 13 0 ,
Vyroba
procenta (%) 1 39 44 16 0
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Graf 15: Rozmanitost prace
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Vysledky:

Téméf polovina pracovnikll z vyroby (44 %) povaZuje rozmanitost prace za mirné
dulezitou a 39 % téchto pracovnikli za velmi dulezitou. Necela polovina THP (41 %)
pracovni rtiznorodost povazuje za velmi dilezitou, 23 % za mirné¢ dlleZitou
a 18 % THP si mysli, Ze riznorodost pracovni Cinnosti je malo dulezitd. Nanejvys

dilezity je tento faktor pro 12 % THP a 1 % pracovnikl z vyroby.

Diskuze:

V odpovédich na tuto otdzku nebyl mezi THP a vyrobnimi pracovniky nijak
razantni rozdil. VétSina vSech pracovnikli povazuje rozmanitost prace za mirn€ az velmi
dilezitou. Lze ftici, zZe THP maji praci pestiejsi ¢i riznorodé€jsi nez pracovnici
ve vyrobé. Vyrobni pracovnici nemohou tolik uplatiovat svoji kreativitu a tvirci
schopnosti. Po THP je vice vyZadovéna vlastni iniciativa.

Monotonnost prace miiZze u pracovnikli vyvolavat pocit nudy a inavy. Tento problém
se vyskytuje zejména u pasové vyroby a u veskerych pracovnich postupt, kdy je kazdy
jednotlivy pracovni ikon provadén jinym zaméstnancem. Takovato délba prace piinadsi
také mnohd pozitiva, jako napiiklad jednoduchost na zaSkolovani, vét§i odbornost,

snaz§i automatizaci. Zalezi na kazdém clovéku, jaky typ prace mu vyhovuje. Nékdo

je spokojeny s tim, Ze se mize specializovat pouze na jednu ¢innost a nemusi se ucit
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neustale néco nového, a pro jiného je takovyto zpusob prace, kde se nemuize rozvijet

a realizovat, nemyslitelny.

I11. Jak jsou pro Vis ve Vasem osobnim zivoteé diilezité nasledujici veci?

Otazka 9: Osobni stalost a spolehlivost

Tabulka 16: Osobni stalost a spolehlivost

. . - , Velmi malo
Nanejvys | Velmi Mirné Malo dl‘]le;ité &
dllezité | dllezité | dllezité | dllezité oy
neddlezité
mnozstvi 6 9 2 0 0
THP
procenta (%) 35 53 12 0 0
mnozstvi 17 49 14 0 0 ,
Vyroba
procenta (%) 21 61 18 0 0
Graf 16: Osobni stalost a spolehlivost
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Vysledky:

Vice nez polovina THP (53 %) a pracovnikli z vyroby (61 %) povazuji stalost
a spolehlivost ve svém Zivoté za velmi dilezitou. Za nanejvys dilezité povazuje stalost
a spolehlivost 35 % THP a 21 % vyrobnich pracovniki. Jako malo dulezity

¢1 nedilezity tento faktor neoznacil zadny respondent.
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Diskuze:

Kazdy ¢lovek se potiebuje ve svém zivoté na néco nebo na nékoho spolehnout,
mit oporu a jistotu. VsSichni tuto potfebu samoziejmé nepocituji stejnou mirou,
nékteti jedinci si povétsinou vystaci s tim, ze se mohou spolehnout hlavné sami na sebe.
Urc¢itd osobni stalost byva vyznamngj$i pro osoby s vyssim vékem. Mladi lidé byvaji
pribojnéjsi a jsou ochotni vice obétovat ze svého osobniho Zivota kvili pracovnim
1 jinym ptilezitostem, dokazou lépe pfijimat zmény a zvladat neocekavané zivotni

situace. Star$i lidé vice potfebuji pocit zazemi, spolehlivosti a maji vétsi obavy

Z nejistoty.

Otazka 10: Setrnost

Tabulka 17: Setrnost

. . o , Velmi malo
Nanejvys | Velmi Mirné Malo dillesité &
dllezité | dllezité | dulezité | dulezité ol wii s
nedulezité
mnozstvi 2 8 7 0 0
THP
procenta (%) 12 47 41 0 0
mnozstvi 20 41 19 0 0 ,
Vyroba
procenta (%) 25 51 24 0 0
Graf 17: Setrnost
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Vysledky:

Témét polovina THP (47 %) povazuje Setrnost v osobnim Zivot¢ za velmi dulezitou
a 41 % za mirn¢ dtlezitou. Zbylych 12 % THP tento faktor oznaCilo za nanejvys
dilezity. Vice nez polovina pracovnikli z vyroby (51 %) povazuje Setrnost za velmi

dilezitou, 25 % za nanejvys dilezitou a 24 % za mirné dilezitou.

Diskuze:

Setrnost je faktor, nebo uréity zptisob piistupu k sobé samému i ke svému okoli,
ktery pfinaSi do Zivota jedince urCitou kvalitu a je pro kazdého jinak vyznamny.
Lze vidét ¢astecnou spojitost s predchozi otazkou. Stejné tak jako stalost a spolehlivost
je u zaméstnancu podobny vysledek u téchto dvou otazek, kde vétSina povazuje tyto

jevy za velmi dilezité.

Otazka 11: Vytrvalost

Tabulka 18: Vytrvalost

Nanejvys | Velmi Mirné Milo Vealmi.m,alf)
ol v o1 vy s o1 v . ... | dalezité ¢i
dulezité | dalezité | dalezité | dllezité ol ver s
nedulezité
mnozstvi 5 10 2 0 0 THP
procenta (%) 29 59 12 0 0
mnozstvi 11 37 27 5 0 ,
Vyroba
procenta (%) 14 46 34 6 0
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Graf 18: Vytrvalost
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Vysledky:

Za velmi dulezitou povazuje osobni vytrvalost 59 % THP a 46 % pracovnikid
z vyroby. Vice nez 1/3 vyrobnich pracovnikli oznacila vytrvalost za mirné diilezitou.

Za nanejvys dileZitou zvolilo vytrvalost 29 % THP a 14 % zaméstnancl ve vyrobg.

Diskuze:

Schopnost vytrvat je dilezita nejen v pracovnich zélezitostech, ale viibec ve vétSiné

oblasti zivota. Ten kdo je vytrvaly dosahne ¢astéji svych cilt, dokaze Iépe plnit zadané
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ukoly a to zejména ty mén¢ piijemné, které vyzaduji sebezapteni a vydrz.

Otazka 12: Ucta k tradici

Tabulka 19: Ucta k tradici

Nanejvys | Velmi Mirné Malo Ve,lmi.m,alf)
ol v o1 vers o vers . ... | dalezité ¢i
dulezité | dalezité | dalezité | dllezité o s
nedulezité
mnozstvi 5 7 5 0 0 THP
procenta (%) 29 40 30 0 0
mnozstvi 12 28 24 15 1 ,
Vyroba
procenta (%) 15 35 30 19 1
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Graf 19: Ucta k tradici
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Vysledky:

Uctu k tradici vétsina respondentd, piesndji fe¢eno 40 % THP a 35 % pracovnikd
z vyroby, oznadila za velmi dalezitou. Dale 30 % THP a 30 %vyrobnich pracovnikt
tradici povazuji za mirné¢ dulezitou. Za nanejvys dilezitou oznacilo uctu k tradici

29 % THP a 15 % vyrobnich pracovnikl. Zbyla ¢ast pracovnikii z vyroby povazuje uctu

k tradici za malo dulezitou (19 %) ¢i nedulezitou (1 %).

Diskuze:

Zkoumany podnik je spiSe kratkodobé&ji zaméfen. Dle Hofstedeho tedy vychazi
z tradic a je pro n¢j obtizné reagovat na probihajici zmény. Jednotlivé podniky jsou
zaméfeny vice ¢1 méné na uctivani a dodrzovani tradic. Firmy, které si na tradici
zakladaji, mohou ztohoto postoje bud'to usp&$né tézit, nebo na néj tézce doplatit.
Podniky, které vychazeji z tradic, z jiz dlouhodob¢ vyzkouSenych postupti a zavedenych
zpusobu vedeni a fizeni, maji pevné kofeny a stabilitu. Je vSak velmi dulezité, aby se
takovéto spolecnosti dokéazaly pfizpisobit také podminkam, které piinaSi doba
soucasna. Podnik fidici se pouze tradicemi a neschopny reagovat na problémy moderni

spole¢nosti, dlouhodobé¢ neobstoji konkurenci.
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Otazka 13: Jak ¢asto se citite nervozni nebo napjaty(4) pri praci?

Tabulka 20: Nervozita a napjatost p¥i praci

Nikdy | Zfidka | Obécas Casto | Velmi ¢asto
mnozstvi 1 10 5 0 1 THP
procenta (%) 6 59 29 0 6
mnozstvi 3 37 30 9 1 ,
Vyroba

procenta (%) 4 46 38 11 1
Graf 20: Nervozita a napjatost p¥i praci
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Vysledky:

Nadpolovi¢ni vétsina THP (59 %) uvedla, Ze se napjati, ¢i nervozni pii préci citi
ziidkakdy. Stejnou odpovéd’ zvolila také témét polovina pracovnikli z vyroby (46 %).
Stav nervozity ¢i napjatosti pocituje obcas 29 % THP a 38 % vyrobnich pracovnikd.

Casto tento stav pocituje 11 % zaméstnanci vyroby.

Diskuze:

Dobra atmosféra na pracovisti je velice dileZitd. To jak se zaméstnanci
v pracovnim prostiedi citi, ovliviiuje jejich vykon, fyzicky 1 psychicky stav.
Zaméstnanec ve své praci nese urCité biimé. Ma povinnost plnit Ukoly, organizovat
praci, fesit problémy. Tato odpovédnost vytvari urcity tlak. Pokud je tento tlak
pfiméteny, mize vést pracovnika k lepSim vykoniim, avSak pokud je nadmérny a neni

v silach pracovnika takovou zatéz zvladnout, miZe dojit napiiklad ke staviim silné
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nervozity, rozladénosti, strachu, neschopnosti se soustiedit a splnit své povinnosti.
Jak lIze vidét zgrafu, spoleCnost KOSTAL Kontakt Systeme poskytuje svym
pracovnikim pomérné¢ dobré pracovni prostiedi, ponévadz se napjaté pii praci citi

ziidkakdy, poptipad¢ obcas.

Otazka 14: Jak casto se, podle VaSich zkuSenosti, podfizeni boji vyjadrit sviij

nesouhlas se svymi nadfizenymi?

Tabulka 21: Obavy z vyjadieni nesouhlasu

Nikdy | Zfidka | Obécas Casto | Velmi ¢asto

4 7 4 2
24 41 24 12
12 21 30 16
15 26 38 20

mnozZstvi
procenta (%)
mnozZstvi
procenta (%)

THP

== O |0

Vyroba

Graf 21: Obavy z vyjadi‘eni nesouhlasu
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Vysledky:
Vétsina THP (41 %) si mysli, Ze se podfizeni boji vyjadiit nesouhlas se svymi
nadfizenymi obc¢as. Jiny nazor ma vétSina vyrobnich pracovniki (38 %).

Ti se domnivaji, Ze tyto obavy maji podtizeni ¢asto. Odpoved’ Casto zvolilo 24 % THP
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a 26 % pracovnikl z vyroby zvolilo odpovéd’ obcas. Dale 24 % THP a 15 % pracovnik
z vyroby oznacilo, Ze se podfizeni boji vyjadfit ziidka. To, Ze maji podfizeni obavy

Z vyjadieni nesouhlasu velmi ¢asto, si mysli 12 % THP a 20 % zaméstnanci z vyroby.

Diskuze:

V ceskych kulturnich podminkach jsou vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi
spiSe presn¢ hierarchicky vymezeny, nez ze by tihly k ur¢ité neformalnosti. Samoziejmé
to neni pravidlo, které by platilo v kazdém podniku.

Pracovnici, ktefi maji vétSi pravomoci, moznost UcCastnit se rozhodovani
¢1 ptispivat svymi napady, maji obavy z vyjadieni nesouhlasu s nadfizenym samoziejme
mnohem mensi, nez zaméstnanci, ktefi plni zadané tikoly a vlastni iniciativu od nich
nikdo neoc¢ekava. To potvrzuje i vysledné hodnoceni této otazky z dotazniku. THP, ktefi
maji dle indexu PDI mens$i odstup od moci, si vétSinou mysli, ze podfizeni se sviij
nesouhlas boji vyjadrit obcas, ¢i zfidka, naproti tomu vétSina pracovnikli z vyroby tvrdi,

ze tuto obavu maji podfizeni Casto.

1V. Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

Otazka 15: Vétsiné lidi se da vérit

Tabulka 22: Vétsing lidi se da vérit

Napros'lfo Souhlasim Nejsem Nesouhlasim Naprost(?
souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
mnozstvi 1 1 9 6 0 THP
procenta (%) 6 53 35 0
mnozstvi 5 25 21 25 4 ,
Vyroba
procenta (%) 6 31 27 31 5
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Graf 22: Vétsiné lidi se da vérit
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Vysledky:

Ptes polovinu THP (53 %) a 27 % vyrobnich pracovnikll si neni jistd, zda se da
vétsing lidi vérit, nebo ne. Pies 1/3 THP (35 %) a 31 % vyrobnich pracovniki
nesouhlasi stim, Ze se da vétSin€ lidi vétit. Naopak 31 % vyrobnich pracovnikl

souhlasi.

Diskuze:

Jako daveérivejsi se z vysledkl jevi vyrobni pracovnici, u nichz 31 % vyjadtilo
souhlas s tvrzenim ze ,,vét$in¢ lidi se da vétit™. Sviij podil ma na tomto vysledku opét
dominujici feminni kultura u vyrobnich pracovniki a také ptevazujici pocet zen,

Pii celkovém pohledu na graf je vSak vidét, ze pracovnici se spiSe piiklangji
k nazoru, ze vetsing lidi se vefit neda, pfipadné si nejsou jisti. To by mohlo byt pficinou
vznikajici nedivéry, coZz neprospiva celému pracovnimu prostfedi a atmosféfe.
Pro dosahovani pozadovanych vykonu je dulezité, aby nepanovalo mezi
spolupracovniky napéti a intriky. Tato otdzka vSak byla zaméfena na vztahy

ve spolecnosti vSeobecné a ne konkrétné na vztahy v daném podniku.
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Otazka 16: Clovék miiZe byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema piesnou odpovéd®

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

Tabulka 23: Kvalitni manaZer

Naprosto , Nejsem , Naprosto
, Souhlasim Nesouhlasim ,
souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
mnozstvi 1 5 5 5 1
Zstvi THP
procenta (%) 6,5 29 29 29 6,5
mnozstvi 3 30 27 18 2 ,
Vyroba
procenta (%) 4 37 34 22 3
Graf 23: Kvalitni manazer
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Vysledky:

Vétsina respondentd, 29% THP a 37 % vyrobnich pracovnikli, souhlasi s tim,

ze Clov€k muize byt dobrym manaZerem i kdyZ nema ptesnou odpovéd’ na vSechny

otazky podfizenych. S timto nazorem nesouhlasi 29 % THP a 22 % vyrobnich

pracovnikd, 29 % THP a 34 % pracovnikll z vyroby neni rozhodnuto 0 této otazce.

Diskuze:

Kvalitni manaZer by mél mit urcité piehled o praci vSech zaméstnancti. Piblizné

védet co pracovnici délaji a na ¢em pracuji. AvSak zadny ¢lovék nemutze byt vSeznaly
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a mit odpoveéd’ na veskeré otazky. Dulezité je aby se zaméstnanci méli vzdy na koho

obratit, pokud potfebuji radu. Na odborné poradenstvi jsou v kazdém oddéleni

specialisté, vedouci, ¢i odpoveédni pracovnici. Dulezita je také vzajemna spoluprace

zaméstnancu.

Otazka 17: Organizaéni struktura, ve které maji néktefi podrizeni dva nadrizené

je néco, cemu je tifeba za kaZdou cenu se vyhnout

Tabulka 24: Dva nad¥izeni pro jednoho podiizeného

Naprosto , Nejsem , Naprosto
, Souhlasim Nesouhlasim ,
souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
mnozZstvi 3 8 2 4 0
zstvi THP
procenta (%) 18 47 12 24 0
mnoZstvi 3 34 35 5 2 ,
Vyroba

procenta (%) 4 43 44 6 3
Graf 24: Dva nad¥izeni pro jednoho podfizeného
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Vysledky:

Témét polovina THP (47 %) a 43 % vyrobnich pracovnikii souhlasi s tim,

ze organizacni struktura kde ma jeden podfizeny dva nadfizené, je néco ¢emu je tfeba

se vyhybat. Stimto nazorem nesouhlasi 24 % THP a 6 % vyrobnich pracovniki.

O tom, zda jsou dva nadfizeni pro jednoho podtizené¢ho spisSe na skodu, neni rozhodnuto
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12 % THP a 44 % pracovnikl z vyroby. Naopak 18 % THP s timto tvrzenim naprosto

souhlasi.

Diskuze:

S timto tvrzenim respondenti spiSe souhlasili. Pokud si pfedstavime dva nadiizené
pro jednoho podtizeného, evokuje to vznik zmatk, boje o pfebirani pravomoci a hlavné
situace kdy jeden nadfizeny zada ukol podfizenému a poté pfijde druhy nadiizeny,
ktery zada ukol jiny. Pracovnik nevi jaky ukol plnit diiv, neni schopen zvladnout
pozadavky obou nadfizenych, ktefi se mezi sebou sami nedomluvili. Pokud by byly
pravomoci a povinnosti nadiizenych pfesné¢ vymezeny a organizace prace byla
perfektné propracovdna, nemélo by takové organizacni uspotddani pfinaSet problémy.
Naopak by z ného mohla vzniknout zajimava pracovni spoluprace obohacena piinosy

od dvou nadtizenych.

Otazka 18: Ze soupereni mezi zaméstnanci je obvykle vice §kody, nez uzitku

Tabulka 25: Soupefeni mezi zaméstnanci

Napros'fo Souhlasim Nejsem Nesouhlasim Naprost(?
souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
mnozstvi 1 6 4 5 1 THP
procenta (%) 6 35 24 29 6
mnozstvi 29 31 17 3 0 ,
Vyroba
procenta (%) 36 39 21 4 0
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Graf 25: Soupefeni mezi zaméstnanci
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Vysledky:

Stim, Ze soupefeni mezi zaméstnanci piinasi vice $kod nez uzitku, naprosto
souhlasi 6 % THP a 36 % vyrobnich pracovnikl, neni rozhodnuto 24 % THP
a 21 % zaméstnancl z vyroby a souhlasi 35 % THP a 39 % vyrobnich pracovnikd.

S timto vyrokem nesouhlasi 29 % THP a 4 % vyrobnich pracovnik.

Diskuze:

Rizné podniky jsou zaloZeny na odliSnych zplisobech vedeni a vykondvani préce.
Velky vliv na to ma pravé podnikova kultura dané organizace. Spole¢nosti mohou
byt zaméteny vice na vzajemnou spolupraci a dosahovani spole¢ného cile ve prospéch
celého podniku, nebo naopak mohou mit nastavenou filozofii takovou,
7Ze zaméstnanci mezi sebou soupefi, soustied’'uji se zejména na svilj osobni prospéch
a materidlni ocenéni.

V pomérném zastoupeni odpovédi ,,souhlasim“ a ,nejsem rozhodnut(a)“, se THP
1 vyrobni pracovnici témét shoduji. Lze vSak vidét razantni rozdil v odpovédich
,haprosto souhlasim®, kterou zvolilo 36 % vyrobnich pracovnikil, a ,,nesouhlasim®,
kterd byla zvolena 29 % THP. Tato odliSnost vyjadfuje rozdilny postoj THP,
ktefi si nemysli, ze soupefenim mezi zaméstnanci vznikaji spise problémy a vyrobnich

pracovnikt, ktefi citi, ze vzajemné konkurencni soupefeni by jim mohlo pifinést spiSe
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vétsi ohroZzeni. Tento vysledek je v souladu s vypoctenym indexem UAI (obava

A4

z nejistoty), ktery THP vysel nizsi (62) nez vyrobnim pracovnikiim (115) a potvrzuje
tedy vétsi obavy z nejistoty u pracovnikii z vyroby. Tyto obavy z nejistého vyvoje

I~

situace prinasi praveé zminéné konkurencni soupeieni.

Otazka 19: Organizaéni predpisy podniku se nesméji porusSovat, a to ani tehdy,
kdyZ si zaméstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace

Tabulka 26: DodrZovani predpist

Naprosfo Souhlasim Nejsem Nesouhlasim Naprost(?
souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
mnozstvi 5 7 3 2 0
st THP
procenta (%) 29 41 18 12 0
mnozstvi 22 40 12 5 1 ,
Vyroba

procenta (%) 28 50 15 1
Graf 26: DodrZovani piedpisi
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Vysledky:

Témét polovina THP (41 %) a dale 50 % vyrobnich pracovniki souhlasi s tim,
ze organizacni ptedpisy podniku se nesméji porusovat, ani kdyZ sami usuzuji, Ze jednaji
V zdjmu organizace. S timto vyrokem naprosto souhlasi 28 % pracovniki z vyroby
a 29 % THP. Dale o tomto tvrzeni neni rozhodnuto 18 % THP a 15 % zaméstnanct

Z vyroby a nesouhlasi s nim 12 % THP a 6 % vyrobnich pracovnikd.
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Diskuze:

S tim, ze predpisy podniku se nesmé&ji porusovat v zddném piipad¢, spiSe souhlasi

vétSina zaméstnancl. Pracovnici jsou tedy nauceni tidit se stanovenymi predpisy

a postupy. Tento pfistup je znateln:

v v

¢j81 u pracovni

v

ki z vyroby, ktefi maji vyssi index

PDI (vzdalenost od moci) nez THP. Je vice tlumena jejich iniciativa v kladeni vlastnich

navrhi na fe$eni situace.

Otazka 20: Kdyz lidé v Zivoté selZou, je to ¢asto jejich vlastni vina

Tabulka 27: Zivotni selhani

NaprosFo Souhlasim Nejsem Nesouhlasim Naprostc’>
souhlasim rozhodnut(a) nesouhlasim
mnozstvi 5 6 5 1 0 THP
procenta (%) 29 35 29 0
mnozstvi 11 27 30 10 2 ,
Vyroba

procenta (%) 14 34 38 13 3
Graf 27: Zivotni selhani
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Vysledky:

Vice nez 1/3 THP (35 %) 1 zaméstnancl vyroby (34 %) souhlasi s tim, ze pokud

clovék v Zivote selZe, je to Casto jeho vlastni vina. S timto vyrokem naprosto souhlasi

29 % THP a 14 % vyrobnich pracovniki a neni rozhodnuto 29 % THP
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a 38 % pracovnikl z vyroby. MenSina, tedy 6 % THP a 13 % vyrobnich pracovniki,

S timto tvrzenim nesouhlasi.

Diskuze:

Zaméstnanci zkoumaného podniku jsou pfevazné toho nazoru, Ze zivotni selhani
Clovéka je vétSinou zapfiCinéno vlastni vinou samotného jedince. Do zivotni krize
se muze dostat kdokoli a kdykoli. Velmi Castou pficinou je zhrouceny partnersky vztah,
umrti blizkého €1 netuspéch v praci. Pokud ma ¢loveék dobré zazemdi, je pro néj snadné;si
se z téchto obtiznych situaci dostat. Do Zivotni krize se Casto ¢lovek propadne nejen
vlastni vinou. V pfipad€¢ Ze jedince potka vice takovychto tézkych zivotnich situaci
V tésném Casovém sledu, vznika ohroZeni Gplného Zivotniho vyhofeni, pocitu beznadéje

a bez pomoci né¢koho dalsiho je velmi té€Zké az nemozné se z takovéto situace dostat.
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5 DISKUZE

Provedenim dotaznikového Setfeni ve vybraném podniku jsem mimo jiné chtéla
zjistit rozdilnost nazord, postoji a sdilenych hodnot mezi dvéma odliSnymi skupinami
pracovnikd. Zaméfila jsem se tedy zvlaSt na oddé€leni vyroby a dale
na technicko-hospodatské pracovniky (THP).

Prvnim viditelnym rozdilem bylo pomérné zastoupeni muzli a zen v jednotlivych
sekcich. Ve vyrobé znac¢né prevysSuje pocet Zen a naopak THP jsou ve vétS§i miie
zastoupeni muzi. To se promitlo i pfi ndhodném vybéru respondentti, kde vyrobu
zastoupilo 78 % Zen a 22 % muzl, zatimco THP tvofilo 71 % muza a 29 % zZen.

Podnikovad kultura vkazdé spolecnosti vytvaii urcité klima, atmosféru,
dané zplsoby jednani, chovani, spole¢ného citéni, urcuje spolecné nahledy na tradici,
ale méla by téz umoznovat pruzné reagovat na zmény, které s sebou neustale piinaseji
mnoho nového a neocekavaného.

Zakladni filozofii spole¢nosti KOSTAL je zabezpelit vysokou kvalitu vSech
vykonavanych ¢innosti a mit vzdy spokojené zakazniky. KOSTAL zastdvda moderni
myslenku, ze pro dosaZzeni téchto cili je dilezité, aby zaméstnanci byli schopni
vhodnym zptsobem feSit aktudlni problémy a pozadavky zdkaznikti a byli si védomi
kvality své vlastni prace. Kazdy zaméstnanec ma piispét ke kvalité. Proto je sdileni
hodnot, ¢i kultury podniku velmi dilezité. Management podniku ma na starosti nejen
fizeni firmy a vedeni lidi, je také odpovédny za to, aby politika kvality a viibec politika
celé spoleCnosti byla sdélena vSem zaméstnancim, byla jim dostupna a srozumitelna
a v neposledni fad¢ byla uskutec¢iiovana na vSech organizac¢nich trovnich.

Velice pozitivnim zjisSténim je analyzovany vztah pracovnikl ke svému zameéstnani
v KOSTAL Kontakt Systeme. Odpoveéd’ ,,jsem na své zaméstnani hrdy(4) a rad(a) vSem
feknu kde pracuji, zvolilo 94 % THP a ptes 2/3 pracovnikii z vyroby (70 %).
Co se tyka pftitazlivosti prace, tak vétSina THP (65 %) svou praci v podniku povazuje
za velmi zajimavou, pii niZ muize realizovat své z4jmy a schopnosti. Oproti tomu
69 % pracovniku z vyrobniho oddéleni povaZuje svou praci za zajimavou. Pouze jeden
respondent uvedl, Ze se svou praci neni pfiliS spokojen. Je vidét ze politika spolecnosti

1jeji kulturni zdzemi mé na zam&stnance pozitivni a pfitazlivy vliv.
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Na kazdém pracovisti pfinasi pracovni zatizeni a vznikajici problémy urcity tlak
na zaméstnance. Tomuto jevu se nelze zcela vyhnout snad v zadném zaméstnani.
Z obou sekci, vyroby i THP, vétSina respondenti uvedla, Ze se na pracovisti citi
nervozni, ¢i napjati ,,zfidka*, coz je ve Skale od ,,nikdy* az do ,,velmi ¢asto* na druhém
misté. Druha nejcastéji volena odpoveéd na tuto otazku byla ,,ob¢as®. Lze tedy posoudit,
ze atmosféra na pracovisti je vcelku uvolnénd a ptijemna, coz koresponduje s mym
dojmem po osobni navstéveé zaméstnancu v podniku.

Nazory se podstatnéjSim zpiisobem liSily Vv odpovédich na otdzku ,jak casto
se podfizeni boji vyjadiit nesouhlas se svymi nadiizenymi‘. Nejpocetnéjsi odpovedi
u THP (41 %) bylo, Ze pracovnici se boji vyjadiit nesouhlas jen ,obcas®.
Dale po 24 % byly odpovédi ,ziidka“ a ,Casto®. Oproti tomu dojmy pracovniki
z vyroby byly ponékud odlisné. Nejvice dotazovanych (38 %) zvolilo odpovéd’ ,,Casto®,
26 % ,,0bcas“ a 20 % dokonce ,,velmi Casto”. Obavy z vyjadieni vlastniho nazoru
nejsou dobré v jakékoli pracovni oblasti.

Dobra spoluprice je zalozena na vzdjemné komunikaci, pfijimani kritiky a také
samoziejmé¢ vyjadifovani vlastnich nazort a napadi. Vsechny tyto pfistupy vychézeji
samoziejmé z kultury podniku, tu vSak silné ovliviiuje samotna osobnost nadiizeného,
¢i jakéhokoli vedouciho pracovnika, a jeho zpusoby chovani. Nepfiméfené vyjadifovani
nadfazenosti ze strany ,Séfa“ nepiinaSi nic dobrého. Vznikaji napjaté vztahy
a komunika¢ni bloky, coZz vyrazn¢ naruSuje pracovni moralku i1 pracovni vykony.
Zaméstnanec by se nemél bat pfijit s jakymkoliv dotazem, ¢i problémem za svym
nadiizenym. V dnes$ni dob¢ jsme se ovSem dostali do situace, kdy si jsou Casto nadiizeni
jisti tim, ze mista kterd nabidnou, vzdy obsadi, ponévadz poptavka po praci je vysoka.
Naopak zaméstnanci se obavaji ztraty prace, ktera je zakladem jejich existenéniho ziti.
Proto lze vidét i piipady, kdy podiizeni rad&ji pietrpi terorizovani ze strany
zaméstnavatele, jen aby si praci udrzeli.

V oblasti fizeni lidskych zdroji je tedy vzdjemné porozuméni a dobré vychdzeni
nadfizenych s jejich podfizenymi velmi dulezité. Ve zkoumaném podniku KOSTAL
Kontakt Systeme pracovnici zhodnotili vztahy s nadiizenymi povétSinou kladné. Pouze
dva respondenti odpovédéli, ze si se svym nadfizenym nerozumi. Vznikl zde vSak

razantni rozdil mezi nazory pracovnikll z vyroby a THP. Vétsina THP (76 %) uvedla,
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7e je se svym nadfizenym jedna ruka a komunikuji na neformdlni tirovni. Na rozdil
od toho vétsina pracovnikll z vyroby, a to celych 92 %, zvolila odpovéd’, ze komunikuje
pouze formalné¢ a dodrzuje vztah nadiizeny, podfizeny. Zde mizeme vidét,
ze komunikace ¢i vztahy s nadfizenymi jsou u obou skupin odli§né a na jiné¢ Grovni.

Lze tici, ze THP maji se svymi nadiizenymi uzsi vztah. Je to dano vykonavanou
praci. THP jsou totiz také ti, ktefi musi zapojovat své Fidici ¢i organiza¢ni schopnosti,
vice prezentovat své ndpady a myslenky. Zaméstnanci ve vyrobg, jejichz hlavni praci
je pouze splnit zadany tkol, vlastni kreativitu tolik neuplatni. Tento poznatek potvrzuje
dalsi fakt ziskany vyhodnocenim otazky z dotazniku, kterd zjiStovala, jak nadiizeny
ptistupuje ke komunikaci s ostatnimi zaméstnanci. VétSina THP (82 %) uvedla,
ze jejich nadiizeny se s nimi pravidelné bavi, ovSem vétSina pracovnikll z vyroby
(56 %) si mysli, ze jejich nadifizeny nazor ostatnich bere v ivahu jen ziidka. Je zde
viditelna vétsi mira mocenského odstupu u vyrobnich pracovnikti nez u THP. Potvrzuje
nam to 1 vypocitany index PDI (mocensky odstup), ktery vysel vyrobnim pracovnikiim
vys$$i, coZ znaci, Ze mezi pracovniky z vyroby a jejich nadfizenymi je razantnéji
pocitovan rozdil nadtizeny a podiizeny, nez u THP.

Co se tyka vzadjemnych vztahi mezi spolupracovniky, z dotazniku nebyly zjiStény
nijak razantni rozdily mezi THP a vyrobnimi pracovniky. VétSina THP (82 %) 1 vétSina
vyrobnich pracovnikti (61 %) uvedla, ze vztahy se spolupracovniky jsou piatelské.
Ptiblizn€ 1/3 pracovnikil z vyroby (36 %) ma se svymi spolupracovniky vztahy pouze
pracovni. Jako lhostejné pocituji vztahy na pracovisti pouze 2 respondenti
z 97 dotazovanych. Zejména THP (88 %) oznacuji atmosféru v celé spole€nosti jako
tymovou. VétSina vyrobnich pracovnikid (53 %) méla stejny ndzor, avSak 45 %
pracovnikil z vyroby oznacilo atmosféru v podniku jako konkurencni.

Vztahy mezi zaméstnanci jsou utuZzovany i mimo pracovni prostiedi. Kazdoro¢né
spole¢nost pofddd vanocni akce a programy na den déti pro vSechny zaméstnance.
Zameéstnanci dostavaji od spolecnosti benefity v podobé prispévkil na stravné, ¢astecné
podpory Vv dopravé a vzdélavani. VSechny tyto faktory také piispivaji k vetsi
sounalezitosti s podnikem i jeho kulturou.

Vysledky dopliujici otazky 7 ukazuji, Ze témét 2/3 THP (65 %) pracuji radéji

samostatné nez ve dvojici ¢i skupin€. Samostatny zpiisob prace oznacilo za vyhovujici
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i 50 % vyrobnich pracovniki, vice nez 1/3 téchto pracovnikii (34 %) nejradéji pracuje
ve dvojici a 16 % zaméstnanci vyroby pracuje rado ve skupiné. Tento spise
individualisticky pfistup nam potvrzuje i vysledny index IDV (individualismus
vs. kolektivismus), ktery se u obou skupin nachazel v druhé poloviné bodovaci skaly
1-100. Cim vice se vysledek blizi ke 100, tim siln&jsi a ptiznaéngjsi je individualismus
pro danou skupinu. Vysledek IDV byl u obou sledovanych skupin velice podobny.
U vyrobnich pracovnikii byl vypocéten ve vysi 56 a u THP ve vySi 54. 1 kdyz
individualismus u obou skupin pracovnikll pievazuje, je ziejmé, ze nedominuje nijak
razantnim zptisobem a jednani v zdjmu celého kolektivu neni zaméstnancim KOSTAL

Kontakt Systeme v zadném ptipad¢ cizi.
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6 ZAVER

Cilem bakalatrské prace bylo specifikovat rozhodujici faktory podnikové kultury
ve vybraném podniku a jeji role v oblasti fizeni lidskych zdroju.

Pro analyzu faktord pisobicich v daném podniku byly pouzity tyto vyzkumné
metody: obsahovd analyza podnikovych dokumentli, pozorovani a dotaznik.
Aplikovany dotaznik VSM 94 byl nejdulezitéjsi pouzitou metodou. Dalsi dvé metody,
véetné dopliujicich otdzek k dotazniku, byly zvoleny pro dikladnéjsi dokresleni stavu
podnikové kultury a celkové situace v podniku. Zjisténé vysledky z dotaznikového
vyzkumu byly prehledné sepsany do tabulek, zaznamenany do graft a prodiskutovany.

Ve vyzkumu jsem se zameéfila na zjiSténi, jak jsou jednotlivé kulturni dimenze,
které popsal Geert Hofstede (viz. kapitola 2.4.3), charakteristické pro THP a pro
vyrobni pracovniky.

Stabilitu podnikové kultury spole¢nosti KOSTAL Kontakt Systeme narusuje fakt,
ze zkoumané pracovni skupiny (THP a vyroba) predstavuji spiSe dvé oddélené
subkultury nez jednu celistvou kulturu. Tento vysledek potvrdily zjisténé hodnoty
indext udavajici nalezitost k jednotlivym kulturnim dimenzim. Zuvedenych péti
kulturnich dimenzi se THP a pracovnici z vyroby shoduji pouze ve dvou. Ob& pracovni
skupiny jsou spise individualisticky zamétené (udava index PDI) a u obou panuje obava
Z nejistoty (udava index UAI). OdliSnost piijimané kultury mezi témito dvéma
zkoumanymi skupinami, udavaji vysledné hodnoty mocenského odstupu, maskulinity
a dlouhodobé orientace.

U vyrobnich pracovnikd byl vypo¢itan index PDI, udavajici miru odstupu od moci,
V hodnoté 63 a u THP v hodnot¢ 37. Tento vysledek vyjadiuje, ze THP maji se svymi
nadfizenymi vztah bliZ§i a jsou vice motivovani k vlastni iniciativ€. Pracovnici vyroby
vice pocituji prevahu moci nadfizenych. Toto znatelné hierarchické uspotadani
je typické pro ¢esky management (Novy a kol., 1996). Ur¢ita mira spoluprace se dostala
pouze na urovei technicko-hospodatskych pracovniki, avSak k vyrobnim pracovnikiim
jiz nepronikla. Zde vidime pouze jednostranny tok myslenek, ptikazi, napadd,
pfipominek a ndvrhii feSeni, ktery zafind u vedoucich pracovnikii a u vyrobnich

pracovnikli kon¢i. Neni zde zpétna vazba, ktera by umoznila pokracovani tohoto toku
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od vyrobnich pracovnikti zpét Kk vedeni. Zatimco vétSina THP uvedla, Ze nadfizeny
se s nimi pravideln€ bavi, pracovnici z vyroby maji pfevazné pocit, Ze jejich nazory jsou
brany v tivahu jen ztidka.

Ve skupiné¢ THP i ve skupin¢ pracovnikii z vyroby, byl zjistén mirné pievladajici
individualismus. Vyrobnim pracovnikim vySel index IDV v hodnot¢ 56 a THP
V hodnoté 54, coz znaci, ze podnikova kultura vede zaméstnance spiSe k samostatné
nez kolektivni praci.

Tendence vyhybani se riziku a nejistoté byla pomoci indexu UAI u zaméstnanct
zkoumaného podniku zjiSténa jako pomérné vysokd. Mnohem razantn€j$i vSak byla
u pracovnikti z vyroby, kde dokonce ptekrocila horni hranici 100. Indexy se posuzuji
vrozmezi 0 — 100, mohou vSak nabyvat i1 hodnot, které jsou mimo tento interval.
Technicko-hospodaiskym pracovnikiim tento index vySel v hodnoté 62 a vyrobnim
pracovnikiim v hodnoté 115. Cim vy33i je hodnota tohoto indexu, tim vyssi jsou obavy
z nejistoty v dané kultufe. Spole¢nost vyznacujici se vysokymi obavami z nejistoty
a rizika se téZce vyrovndva se zmeénami prichdzejicimi z vnéjSiho okoli. Schopnost
reagovat na nepredvidatelné situace je zaklad tispésné znalostni spolecnosti.

U THP byla zjisténa mnohem siln€jsi pfevaha maskulinity nad feminitou. Vysledny
index MAS u této pracovni skupiny vysel 82. U pracovnikii z vyroby bylo zjisténi
piesné opacné. Hodnota tohoto indexu je pouze 28. Zna¢ny podil na tom ma zastoupeni
muzii a zen v jednotlivych pracovnich oddélenich. U THP ptevazuji ze 2/3 muzi
a ve vyrob¢ ze 2/3 Zeny.

S maskulinni kulturou u THP souvisi jejich kratkodobé zaméteni, coz znamena,
Ze jsou orientovani spiSe na piitomnost a aktudlni vykony. Pfevazujici feminni kultura
ve vyrob¢ posunula vyrobni pracovniky k dlouhodob¢jSimu zaméteni. I pfesto se vSak
tito pracovnici pohybuji na hranici dlouhodobosti a kratkodobosti. V priméru lze tedy
zaméfeni spolecnosti oznacit spiSe jako kratkodobé. Tomu odpovidaji i poznatky
zjisténé analyzou podnikovych dokumenti, pti které bylo zjisténo, ze spole¢nost nema
sepsanou konkrétni podnikovou strategii popisujici dlouhodoby zamér.

Dle Geerta Hofstedeho in Trunecek (2004) se uspé€Sny podnik ve znalostni

ekonomice vyznacuje kolektivismem, malym mocenskym odstupem, dlouhodobosti,
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feminitou a malou obavou z nejistoty. Pokud se chce spolecnost KOSTAL Kontakt
Systeme posunout ke znalostni ekonomice, mely by zde tyto dimenze fungovat.

Z dtvodu zjisténého velkého mocenského odstupu u vyrobnich pracovnik bych
doporucila, zaméfit se v oblasti fizeni lidskych zdroji na udrzovani takovych
pracovnich vztahi se zaméstnanci vyroby, aby u nich nedoslo K navozeni pocitu
nerovnosti, nespravedlnosti a nemoznosti vyuzivat vlastni potencial. Vice dbat na to,
aby méli vyrobni pracovnici moznost vyjadiit své ndzory a jejich iniciativa nepfiisla
vnive¢. ZvySeni vzajemné spoluprace a navazani bliz§iho vztahu s vyrobnimi
pracovniky by mohlo byt pfinosné pro utuzeni a sjednoceni podnikové kultury.

ProtoZe ptevaha individualismu neni Vramci pracovnich skupin THP a vyroby
nijak razantni, 1ze doporucit jen zamySleni se nad tim, zda by podniku neprospélo
vytvofeni vétsiho tymového ducha a kooperace pii feSeni pracovnich problému.
Tymova spoluprace je typickym prvkem uspéSného znalostniho podniku, a proto
je potiebné ji co nejvice rozvijet.

Je dulezité, aby kolektivni spoluprace fungovala v ramci celého podniku, nejen
v ramci jednotlivych pracovnich skupin. Vznikajici odstup mezi vyrobnimi pracovniky
a THP s managementem je tfeba odstranit pfijetim jednotné podnikové kultury
a sdilenim vSech jejich prvkl vSemi pracovniky.

Podnik je spiSe kratkodobé zalozen, coz se nesluCuje s pozadavky znalostni
ekonomiky, kterd klade diiraz na dlouhodobost. Podniku bych doporucila vypracovani
konkrétniho strategického planu, kde by byla zachycena jasna vize, mise a dlouhodobé
cile. Takovyto dokument slouzi jako jednotici prvek a je dulezité, aby byl znam vSem
zaméstnancim. Teprve po sjednoceni vSech zaméstnancii s kulturou podniku dochazi
Kk GspéSnému napliovani podnikové strategie. Stejné tak navrhuji vytvofeni jednotného
etického kodexu, ktery by zaméstnanciim poskytl piehled o tom jak se chovat v uréitych
situacich a jak reprezentovat spolecnost.
kladny vztah pracovnikii ke svému zaméstnani a to jak THP, tak 1 pracovnikl
z vyrobniho oddéleni. Pozitivni vztah kpraci je velice dileZitym faktorem

pro uspésnost celého podniku.
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Je ziejmé, ze vedeni spolecnosti KOSTAL Kontakt Systeme si uvédomuje
dilezitost svych zaméstnanci a vénuje pozornost vytvoreni vhodného pracovniho
prostfedi i osobniho ptistupu. Dba nejen na materialni hodnoty ale i na ty nemateridlni
jako jsou pracovni vztahy, osobni rozvoj pracovniki a skoleni. Pro vytvofeni jednotné
kultury v celém podniku je vSak dulezité, aby byl tento piistup uplatiiovan rovnomérné
u vSech zaméstnanc.

Zavérecna doporuceni sestavena na zakladé analyzovaného stavu podnikové
kultury spole¢nosti KOSTAL Kontakt Systeme:

e pokusit se o odstranéni velkého mocenského odstupu u vyrobnich
pracovnikii a tim zajistit sdileni jednotné podnikové kultury vSemi
zamestnanci,

e zamgéfit se na dlouhodobé cile spole¢nosti a vypracovat jasnou podnikovou
strategii,

e vytvoftit eticky kodex spolecnosti,

e i nadale pfistupovat ke svym zaméstnancum jako K nejcennéjsimu prvku,

ktery pfinasi uspéch spolecnosti.
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7/ SUMMARY

The aim of this bachelor’s thesis is to specify a corporate culture of the company
KOSTAL CR, spol. s r.o. and to define the influence of the corporate culture on human

resources management.

Three research methods were used for the analysis of corporate environment:
observation, analysis of company’s documents and the VSM 94 questionnaire.
100 employees participated in the questioning. Acquired data of the employees
of production department were interpreted apart from the data of the technical-economic
employees. The research aim was to observe these two groups of employees and to find
out, whether the corporate culture is the same amongst all the employees.

Every company has its corporate culture. It is composed of style of behaviour,
clothing, architecture, shared opinions and attitudes. Corporate culture creates
employees” relationship to the company, their loyalty and general image of a company.
It is not expressed inside a company only, it also defines a company in relation

to outside in form of company symbols, propositions, mottos, reputation etc.

The corporate culture influences success of company and reaching assigned goals.
It is important to create a strategy within the frame of the corporate culture, which

establishes clear goals of a company. This strategy is then devolved on employees.

It is important for success of every company that management follows these great

issues — human resources management and corporate culture.

KEY WORDS:
corporate culture — podnikova kultura

human resources management — fizeni lidskych zdroji
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Priloha 1
VSM 94

Predstavte si idedlni zaméstnani — pokud jste zaméstnan(a), bez ohledu na to, jaké
Jje Vase soucasné zaméstnani. Pokud byste si vybiral(a) idedlni zaméstnani, jak diilezité
by pro Vas bylo... (zakrouzkujte, prosim, jednu odpovéd u kazdé z nasledujicich otazek)

1 = nanejvys dilezitée, 2 = velmi dulezité, 3 = mirné diilezité, 4 = malo duilezité,
5 = velmi malo dulezité c¢i neduleZite
1. mit dost ¢asu na vlastni osobni ¢i rodinny Zivot

1 2 3 4 5

2. mit dobré pracovni prostiedi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mista apod.)
1 2 3 4 5

3. dobfre si v pracovnich zaleZitostech rozumét s pfimym nadrizenym
1 2 3 4 5

4. mit jistotu zaméstnani
1 2 3 4 5

5. pracovat s lidmi, kteri spolu dobre spolupracuji
1 2 3 4 5

6. kdyZ se s Vami Vas primy nadiizeny radi o svych rozhodnutich
1 2 3 4 5

7. mit prilezitost pracovniho ristu
1 2 3 4 5

8. mit praci, ktera je rozmanita a obsahuje i prvky urcitého dobrodruzstvi
1 2 3 4 5

Jak jsou pro Vas ve Vasem osobnim Zivote, dulezité nasledujici véci? (zakrouzkujte,
prosim, u kazdé polozky jednu odpoved)

9. Osobni stalost a spolehlivost
1 2 3 4 5

10. Setrnost
1 2 3 4 5

11. Vytrvalost
1 2 3 4 5



12. Ucta k tradici
1 2 3 4 5

13. Jak casto se citite nervézni nebo napjaty(a) pri praci?
. nikdy

. zfidka

. obcas

. Gasto

. velmi Casto
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14. Jak casto se, podle VaSich zkuSenosti, podiizeni boji vyjadrit sviij nesouhlas
se svymi nad¥izenymi?

1. nikdy

2. ziidka

3. obcas

4. Casto

5. velmi Casto

Do jakeé miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky? (zakrouZkujte,
prosim, u kazdého vyroku jednu odpovéd)

1 = naprosto souhlasim

2 = souhlasim

3 = nejsem rozhodnut(a)
4 = nesouhlasim

5 = naprosto nesouhlasim

15. Vétsiné lidi se da vérit
1 2 3 4 5

16. Clovék miiZe byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema presnou odpovéd’ na
vétSinu otazek, které mohou jeho podiizeni vznaset v souvislosti se svou praci
1 2 3 4 5

17. Organizacni struktura, ve které maji nékteri podrizeni dva nadrizené je néco,

¢emu je tieba za kaZdou cenu se vyhnout
1 2 3 4 5

18. Ze soupereni mezi zaméstnanci je obvykle vice Skody, nez uzitku
1 2 3 4 5

19. Organizacni predpisy podniku se nesméji poruSovat, a to ani tehdy, kdyz si
zaméstnanec mysli, Ze jedna v zijmu organizace
1 2 3 4 5



20. KdyzZ lidé v Zivoté selZou, je to ¢asto jejich vlastni vina
1 2 3 4 5

Neékteré informace o Vasi osobé (pro statistické ucely)

21. Jste:
1. muz
2. 7ena

22. Kolik Vam je let:
. méné nez 20

. 20-24

. 25-29

. 30-34

. 35-39

. 40-49

. 50-59

. 60 a vice
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23. Kolik let $kolniho vzdélani jste Fadné absolvoval(a) (v€etné zakladni Skoly):
. 10 let a méné

.11 let

.12 let

.13 let

.14 let

.15 let

. 16 let

17 let

. 18 let a vice
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24, Jestlize mate nebo jste mél(a) placené zaméstnani, o jaky druh prace se jedna

nebo jednalo?

1. Neplacené zaméstnani (zahrnuje studenty prezenc¢niho studia)

2. Nekvalifikovana manualni prace

3. Bézné vyskoleny ufednik (Gfednice) nebo sekretaika

4. Vyuceny ¢i odborné zaskoleny femesInik, technik, informatik, zdravotni
oSetfovatel(ka), umélec (umélkyné) apod.

. Vysokoskolsky vySkoleny profesional apod. (ne manazer)

. Manazer jednoho ¢i dvou podfizenych (ne manazer()

7. Manazer jednoho nebo vice manazert

o Ol

25. Jaka je VaSe statni prisluSnost?

26. A jaka byla VaSe statni prisluSnost pfi narozeni (byla-li jini)?



Priloha 2
Dopliiujici otazky - vyhodnoceni

Otazka 1: Jak dlouho pracujete v podniku?
a) Méng nez 5 let
b) 5-10 let
c) 10 let a vice

a) b) )
mnozstvi 6 7 4 THP
procenta (%) 35 41 24
<. 5
mnozstvi 9 45 6 Vyroba
procenta (%) 36 56 8
60 -
50 -
40
30 - H THP
20 M Vyroba
10 -
0 T T
a) b) c)

Otazka 2: S Vasim nadiizenym
a) Jste jedna ruka a komunikujete na neformalni urovni
b) Sinerozumite a berete ho jako nutné zlo
c) Komunikujete pouze formaln¢, dodrzujete vztah nadiizeny x podiizeny

a) b) c)
mnozstvi 13 0 4 THP
procenta (%) 76 0 24
mnozstvi 4 2 74 Vyroba
procenta (%) 5 3 92




100

60 -

20 A

a)

b)

Otazka 3: Vas nadiizeny
a) Ses Vamia Vasimi spolupracovniky pravidelné bavi
b) Nazor ostatnich bere v ivahu jen ziidka
c) Nazor ostatnich pro n&j neni dulezity

c)

a) b) <)
mnozstvi 14 3 0 THP
procenta (%) 82 18 0
mnozstvi 29 45 6 Vyroba
procenta (%) 36 56 8
100 -

80

60

40

20

0 . — IR
a) b) c)

Otazka 4: Jaké mate vztahy se spolupracovniky?

a) Pratelstvi

b) Jen pracovni
c) Lhostejnost

a) b) c)
mnozstvi 14 3 0 THP
procenta (%) 82 18 0
mnoZstvi 49 29 2 ,
Vyroba
procenta (%) 61 36 3

H THP
M Vyroba

HTHP
M Vyroba



100 ~

80 -
60 -
40 ~
20 A

a)

b)

c)

HTHP
M Vyroba

Otazka 5: Pracovni atmosféru v celé spolecnosti byste oznacili jako

a) Tymovou

b) Konkurenéni

c) Pasivni — s nezajmem o spolec¢nost a kolegy

a) b) <)
mnozstvi 15 2 0 THP
procenta (%) 88 12 0
mnozstvi 42 36 2 Vyroba
procenta (%) 52 45 3
100 -
80 A
60 -
40 -
20
0 A ; R
a) b) c)

Otéazka 6: Zajimate se o osobni problémy spolupracovnik?

mTHP
H Vyroba

a) Ano, v mezich svych moZnosti se snazim pomoci
b) Ano, ale na pfimou pomoc nemam cas

c) Ne, povazuji osobni problém za soukromou véc

a) b) c)
mnozstvi 8 5 4 THP
procenta (%) 47 29 24
mnoZstvi 30 20 30 i
Vyroba
procenta (%) 38 24 38




50

40
30 A
m THP
20 1 m Vlyroba
10 A
0 T T T 1
a) b) <)
Otazka 7: Pracujete rad¢ji
a) Samostatné
b) Ve dvojici
c) Ve skupiné
d) Pod pfimym vedenim nadfizeného
a) b) <) d)
mnozstvi 11 2 4 0 THP
procenta (%) 64 12 24 0
mnozZstvi 40 27 13 0 ,
Vyroba
procenta (%) 50 34 16 0
70
60
50
40 ® THP
30
H Vyroba
20
: 'y
0 T T — T 1
a) b) c) d)
Otazka 8: Z jakého divodu ziistavate ve firme?
a) Dobré platové podminky
b) Zajimava prace, ktera mé bavi
€) Moznost profesniho a kariérového rustu
d) Nedostatek jinych pracovnich piilezitosti
a) b) <) d)
mnozstvi 3 12 2 0 THP
procenta (%) 18 70 12 0
mnozstvi 41 37 1 ,
Vyroba
procenta (%) 51 a7 1




HTHP
M Vyroba
a) b) o) d)
Otazka 9: Na zaméstnani v tomto podniku jste
a) Hrdy(a), rad(a) vSem feknu, kde pracuji
b) O svém zaméstnani se radéji nikde nezminuji
c) Je mito jedno
a) b) c)
mnozstvi 16 0 1 THP
procenta (%) 94 0 6
mnozstvi 56 6 18 ,
Vyroba
procenta (%) 70 7 23
100 -
80
60
mTHP
40 M Vyroba
. .
0 — = : .

a) b) c)

Otéazka 10: Préci v podniku povazujete za
a) Velmi zajimavou, pii které se mohou realizovat vase zajmy a schopnosti
b) Velmi zajimavou, pfi které mizete byt uznavan jako odbornik
C) Za zajimavou
d) S néplni prace nejste piili§ spokojen(a)



a) b) c) d)
mnozstvi 11 1 5 0 THP
procenta (%) 65 6 29 0
mnozstvi 22 2 55 1 ,
Vyroba
procenta (%) 27 3 69 1
70 ~
60 -
50 -~
401  THP
30 1 M Vyroba
20 A
10
0 . = i
a) b)
Otazka 11: Pokud vykonavate pro podnik néco mimotadného, nejvice Vas potési kdyz
a) Dostanete mimotadnou finanéni odménu
b) Dostane se Vam vefejného uznani a odmény
€) Nadfizeny Vam projevi uznani a na odmén¢ nezalezi
d) Nemuzete posoudit, neuplatiiuje se to u Vas ve firmé
a) b) <) d)
mnozstvi 6 8 3 0 THP
procenta (%) 35 47 18 0
mnozstvi 59 17 3 1 ,
Vyroba
procenta (%) 74 21 4 1
80 -
70 -
60
50
40 HTHP
30 B Vyroba

20
10
0




Priloha 3
VSM 94 — vypocet indexii

PDI

THP:

. 13*1+4*2+35 4*1+10*2+3*3+
¥ — *
17 17

4%x2+7%«3+4%x4+4+2%5 - 3x1+8x24+2%x3+4x4
E3 _— *

+25 17 17

-20=37,4

Vyroba:

25%1+51%x2+4+%3 5x1+4+17%2+31%x3+26%x4+1x%5
—35 % + * +

80 80

1x*1+4+12%2+21%3+30%x4+16%*5

25
toox 80

3x1+34%2+35x3+5%4+2%5
*
80

—20=63,1

IDV
THP:

6x1+9%2+2%3 7x14+9x2+1%3 11*1+4%2+2%3
* + 30 * + 20 *

=0 17 17 17

2x14+7+24+4x34+3%x4+1%5
>* 17

+ 130 = 54,4

Vyroba:

41x1+30%x2+8*x3+1x*4 37x1+40%2+3 %3
* + 30 * +

=0 80 80

49«1 +29+2+2%3 5t 1x1+31%2+35%3+13%4
* —_ *

30 30 +130 = 56,1

+20



THP:
6x1+9+«2+2%3 6*1+7*2+3*3+1*4+
£ _— *
17 17
1*1+1%x24+9+«3+6%4 5«14+6*x2+5*x3+1x*4
+20 * — 70 % +
17 17
+100 = 82,3
Vyroba:
34x1+40+x2+6%3 4%x1+36+%2+34*x3+5+%«4+1%5
0 * — 20 % +
80 80
5«14+25%x2+21%x3+25%x4+4%5
+20 = _
80
11«1 +27+«2+4+30«x3+10%x4+2*5
—70 * + 100 = 28,4
80
UAI
THP:

1+1+10%2+5%3+1%5 1%1+5%2+5%3+5%4+1%5
17 + 20 17 B

£

1«1+6*x2+4+4+%*3+5%x4+4+1=%5 5x1+4+7+«24+3*x3+2%4
i 17 — 15+ 17

+120 = 61,5



Vyroba:

3x1+37%2+30x3+9%4+1x%5
80 *

*

3¥x14+30%x2+27%3+18%x4+2%5
£ —

2
+20 30

29%1+31+%2+17+3+3+4
80 B

—_ *

22144024+ 12«3 +5%x4+1x%5
—15 % 30 +120=114,7

2x1+8*2+7%3 5x1+7%2+5%3
—20 * 17 + 20 * 17 +40=34,1

Vyroba:

20%1+41%2+19%3 12%1+28%2+24%3+15%4+1%5
* 80 + 20 80

+40 = 51,5



