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1 UVOD

Znalostni podnik a ucici se organice jsou pojmy, se kterymi uzce souvisi podnikova
kultura. Podnikova kultura a jeji fungovani ma za nasledek tspésnou funkénost celého
podniku. V dnesni dobé se podnikova kultura stava stale vice sklonovanym pojmem
— ucici se podnik ¢i znalostni podnik a s tim pak souvisejici podnikovéa kultura.
Zaméstnanci at’ uz jednotlivci, tak podnik jako celek se neustale celozivotné vzdélavaji
a rozvijeji. Podnikova kultura slouzi jako motivacni prostfedek, ktera maze ovlivnit jak
uspéch, tak 1 neuspéchy v daném podniku. Snazi se vytvofit pfijemné pracovni prostiedi,
které ma vliv na efektivitu prace zaméstnanci. V dnesni dob¢ si mnoho zaméstnanct neni
védoma podnikové kultury, jeji funkce a vyznamu. Neuvédomuji si, ze v podniku
takovou kulturu maji, Zze i oni jsou jeji soucasti a pomahaji ji i utvatet tak, aby dochazelo
K jejimu fungovani. Kazdy podnik ma svoji specifickou podnikovou kulturu, ktera se
pouziva ptimo na konkrétni podnik. Je t&zké nalézt stejné identické kultury. Védomé
budovana podnikova kultura se snazi zlepSovat vztahy v podniku, vztahy se zédkazniky

a pomoci ni muze podnik ziskavat urcité vyhody oproti konkurenci.

Je nesmirné dilezité, aby si podniky uvédomily, jak moc je lidsky kapital dulezity, jelikoz
to je prave on, se kterym podnikova kultura pracuje. Vlastniky znalosti a dovednosti jsou
lidé, kteti tvoti lidsky kapital. Ti nasledné poskytuji lidsky kapital podniku, ktery s nim
naklada dle potieby. Je dilezZité o lidsky kapital pecovat a efektivné s nim nakladat.
Podnik by mél vytvaret a poskytovat podminky, které budou vhodné pro zaméstnance
a jejich osobni rozvoj. Podnik by mé¢l umoznit, aby zaméstnanci mohli své dovednosti

a znalosti uplatnit a vyuzivat ve prospéch podniku.

V teoretické Casti se bude prace zabyvat poznatky ze studia odborné literatury z oblasti

podnikové kultury a lidskych zdroj, které jsou shrnuty do literarniho pfehledu.

Nasledujici prakticka ¢ast se zabyva analyzou podnikové kultury ve firm& Udetnictvi
online s.r.o. Nejprve je piedstavena firma, nasledné proveden vlastni vyzkum na zakladé
dotaznikového Setfeni, nestrukturovaného rozhovoru a pozorovani. Zjistovany byly
informace tykajici se vztahti na pracovisti, spokojenosti, komunikaci v podniku, pracovni
atmosféry, firemnich vyhod, motivace zaméstnanci a dosahujici urovné znalostni

ekonomiky.



Podnik Ugetnictvi online s.r.o. jsem si vybrala z divodu mé osobni angaZovanosti
v daném podniku. Pracuji zde pomémné dlouho. Firma funguje po celé Ceské republice
i na Slovensku. Dale je vypracovana analyza a diskuse ziskanych vysledkt vyzkumu.
V zé&véru prace je zhodnoceni dosazeného cile prace spole¢né s navrhy ptipadnych fesSeni
a opatfeni, které¢ by mohly podniku pomoci sméfovat k zddoucimu stavu podnikové

kultury a znalostni ekonomice.

Cilem mé diplomové prace je charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace
jejich kulturnich dimenzi a navrhnout zmény sméiujici k zddoucimu stavu podnikové
kultury ve vybraném podniku. Pro vyzkum byl vybran podnik Ugetnictvi online s.r.o.
Ukolem dotaznikového Setfeni bylo nalézt mezery a nedostatky, nasledné navrhnout

feseni, ktera by vedla ke zlepSeni soucasného stavu v podniku.



2 Literarni reserse

V teoretické Casti jsou vysvétleny a shrnuty pojmy, tykajici se podnikové kultury od

jednotlivych autort.

21 Kultura — obecné pojeti

Tento pojem pochazi z latinského colo — péstuji a v soucasnosti se pojmem rozumi soubor
hodnotovych ptedstav a urcitych zivotnich podminek obyvatel, které jsou uplatiiovany
a rozvijeny vuritétm ohrani¢eném prostoru VurCitém casovém horizontu

(Tureckiova, 2004).

Kultura je obecné determinujicim systémem, ktery podle Krninské (2002a) v prostoru
zasadné ovlivituje dals$i subsystémy. Subsystémy se rozumi biologicky, ekonomicky,
socialni a technologicky. Podnik miizeme chéapat jako malé spolecenstvi lidi, ktefi utvari
své vlastni hodnotové systémy, normy a vzory, které tak ovliviiuji postoje, minéni
a jednani lidi.

Lukasova (2002, s. 6-7) pojem kultura oznacuje jako: ,,Specificky zpiisob organizace
a rozvoje lidské Ccinnosti, zpredmétnény ve vysledCich fyzické a duSevni prace,
V soustavdch spolecenskych norem a instituci, v duchovnich hodnotdch, v systému vztahii

lidi k prirode, k sobé navzajem i v poméru ¢lovéka k sobé samotnému .

Kultura je velmi Sirokym mezioborovym pojmem. Jedna se o zptisob chovani a mysleni,
ktery je tvotfen na zaklad¢ zpiisobovani socialnich celkli na vnéjsi podminky. Slouzi jako
nastroj pro zvladani takovych to podminek, ktery je predavan jako celek. Pojem pochazi

a je prevzat z kulturni antropologie a poté zafazen do managementu (LukaSova, 2010).

Podle Brookse in Miillerova (2011) mutze kultura vést k tomu, Ze jedna skupina se chova

1 dokonce vypada jinak nez druhé skupina.

Podle Krninské (2002a) je kultura v Sirokém pojeti produktem ¢loveka, kde produkt je
chapan jako protiklad ptirody. Zahrnuje to, co jednotlivec vytvotil a zmenil, kde je kultura
v souladu s ptirodou, ale navzajem se neprolinaji. Vytvory mohou byt produkty
materialni povahy, ale také i nematerialni ¢ili duchovni, tj. mySlenky, ideje vztahy apod.

Nasledné se ptedavaji v kazdé spolecnosti dals§im a dal§im generacim pomoci socializace.



Novy & Surynek (2002) uvadi kulturu jako produkt umélecké tvorby. Lze ji chapat
mnoha zpusoby. V SirSim pojeti je kultura utvafena ¢lovékem a je protikladem proti
prirod¢. Jednad se o novou realitu, specifické lidské prostfedi, ve kterém jedinec Zzije.
Prostiedi se musi ¢lovék prizptisobit. Dale uvadi, ze kultura mi instrumentalni charakter,

coz je zpusob, jakym se uspokojuji potieby ¢lovéka ve spolecnosti.

Novy & Surynek (2002) uvadi, Ze existuje Parsontiv model spolec¢nosti a dal$i socialni
systémy, kde je uvedeno, ze kazdému socialnimu celku odpovida zvlastni kulturni

systém. To znamena, ze kazda spole¢nost ma svou vlastni kulturu.

V prubéhu zivota patii kazdy ¢lovek k nékolika socialnim celkiim. M4 moznost se setkat
S nejriznéj§imi kulturnimi vzorci, ti jej ovliviiuji, at’ uz méné ¢i vice. Jedinec tak v sobé
nosi nékolik vrstev kultury. Kultura tedy existuje v kazdém ¢lovéku a nese podobu
nazorl, hodnot, postoji a vzorct chovani, které si ¢loveék osvojil, jako soucast urcitych

socialnich celkti a nasledné je sdili s jinymi ¢leny téchto celkt (Lukasova & Novy, 2004).

Mezi zakladni urovné Kkultury vymezuje Hofstede in Lukasova (2010, s. 18)

nasledujici irovné:

-, uroven ndrodni kultury (pripadné kultur u lidi, kteri behem Zivota migruji),

- uroven kultury spojend s urcitym etnikem, nabozenstvim neb0 jazykem,

- uroven kultury spojena s naleZitosti kpohlavi (muZska a Zenska kultura,
manifestovand zejména N chapani obsahu muzské a Zenské role),

- uroven kultury spojend s prislusnosti k urcité generaci, ktera se lisi svymi symboly,
hrdiny, ritualy a hodnotami,

- uroven kultury souvisejici s prislusnosti k urcité tride,

- urovern organizacni kultury (jedinec je socializovdn organizaci, ke které nalezi).

2.1.1 Definice podnikové kultury

Ve finale je pojem chapan soucasnymi autory velmi obdobnym zplisobem, ale samostatné
definice pojmu ziistavaji poméerné riznorodé. Znalost podnikové kultury by méla umoznit
pochopit chovani organizace a méla by vést ve své podstaté i ke zlepSeni fizeni podniku.
Podnikova kultura je sama o sobé velmi specificka. Existuje nespocet charakteristik
a definic tohoto pojmu. V ptipadé€, ze by méla podnikova kultura jednu definici, méla by
diky tomu velmi nizkou svoji vypovidaci schopnost, a pravé ztohoto divodu je

V seminarni praci piiblizeni tohoto tématu pomoci n¢kolika definic.



LukaSova (2010) uvadi, ze existuji tfi zpasoby, jak lze kulturu, kterd se vztahuje
Kk podniku oznacit, tj. firemni, podnikova a organizacni kultura. VSechny tfi oznaceni pro
kulturu maji jedno shodné, tj. obsah. Pouzivaji se vSechny tii definice, ovSem v anglické
literatuie se nejvice pouziva oznaceni podnikova kultura, naopak méné se vyuzivaji

podnikova a firemni kultura.

O pojmu podnikova kultura je zminovano jiz v 60. letech minulého stoleti. Do poptedi se

dostava a je vice uzivan od 70. let (Lukasova, 2010).

Podnikova kultura se sklada z n¢kolika atributi. M¢la by byt predevsim stabilni a sdilena.
Meéla by zahrnovat a obsahovat plno symbolt, tradic a samoziejmé historek. Musi byt

pfedevsim unikatni a mit Sifku a hloubku (Ehrhart, Schneider & Macey, 2013).

Armstrong (2015, s. 257) uvadi: ,,Kultura organizace neboli podnikovd kultura
predstavuje soustavu hodnot, norem, presvédceni, postojii a domnének, ktera sice asi
nebyla nikde vyslovne zformulovana, ale urcuje zpiisob chovani a jednani lidi a zpiisoby

«

vykonavani prace.

Urban (2008) ptichazi s tvrzenim, ze kultura organizace vznika piedevsim jako dusledek

ur¢itého manazerského stylu.

Podnikova kultura vychdzi z hodnot, které stanovuje filozofie podniku a soucasné
zahrnuje styl chovani a jednani, a predevsim cile

(Horakova, Stejskalova, & Skapova, 2000).

Dedouchova (2001) prikladd kultufe v podniku nezastupitelny vyznam a projevuje se
velkou fadou skutecnosti. Zahrnuje zakladni miry, hodnoty, aspirace a filozofické
priority. Ovlivituje zptisob mysleni, chovani lidi v podniku, a poukazuje, jak podnik
zamysli podnikat a Casto i1 jak odrdZzi uznéni socidlni odpovédnosti. V soucasnosti
management a vedeni Casto zapomind na vyznam podnikové kultury. To ma pak za
nasledek nedostatecné vyuzivani lidskych zdrojii, neschopnosti komunikace zaméstnancti
V podniku, Spatné vztahy se zdkazniky a dodavateli, a to vSe mize vést k nechvalné

znamému - ,,tunelovani podniku®.

Smircich in Miillerova (2011) uvadi dva zakladni zpisoby, jak zde byva organizacni
kultura tradicné vymezovana. Spadaji sem dva pristupy, tj. objektivisticky

a interpretativni pristup.



Interpretativni pristup ma své kofeny v kulturni antropologii. Kultura lze chapat jako
image podniku. Ukazuje, kdo nebo ¢im organizace je. Za prvky kultury se povazuji
vSechny rysy organizace. Klicovy vyznam zde mé interpretovany vyznam nikoli

objektivni realita.

Objektivisticky pristup definuje kulturu jako néco, co podnik vlastni. Povazuje se za
urcity subsystém organizace, kterd ovlivituje fungovani a vykonost podniku a nasledné

muze byt cilevédomé utvaiena a ménéna (Lukasova & Novy, 2004).

V literatuie existuji dalsi pfistupy, které se vzajemné prekryvaji. Schultz in LukaSova

& Novy (2004) uvadi racionalisticky, funkcionalisticky a symbolicky pfistup.

V piipadé zobecnéni soucasného pojeti a definice organizacni kultury, lze organizaéni
kulturu definovat jako ,,Soubor zdkladnich predpokladu, hodnot, postojii a norem
chovani, které jsou sidleny v ramci organizace. Projevuji se v mysleni, citéni a chovani
Clenii  organizace a v artefaktech  (vytvorech) materialni a  nematerialni

povahy. “‘(Lukdsova, 2004, s. 22).

Pomérn¢ nejcastéji citovanou definici firemni kultury v odborné literatute je definice dle
Scheina in Bedrnova (2007, s. 486): ,, Podnikovd kultura je vzorec zdkladnich
a rozhodujicich predstav, které urcitda skupina nalezla ¢i vytvorila, odkryla a rozvinula,
V ramci, nichz se naucila zvladat problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se
tak osvedcily, zZe jsou chdapadny jako vseobecné platné. Novi clenové organizace je maji,

pokud mozno zvladat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich.

Vysekalova (2009) uvadi, ze firemni kultura je nedilna soucast identity firmy, ktera je
dale prezentovana prostiednictvim firemni komunikace jak externim, tak internim
cilovym skupinam. Firemni kultura je velmi dtileZit4 pro ziskani vztaht s vné€j$im okolim.
Firemni kultura hraje roli 1 pfi vybéru povolani. Zaméstnavatelé se snazi vybirat lidi, které
do firmy zapadnou na zaklad€ nazoru, postoji. Na druhou stranu uchazeci o praci si misto
ve firm¢ budou hledat na zakladé nazord podniku, zasad a hodnot. Pokud se budou
spravné a vhodné¢ uplatiiovat zasady firemni kultury, mize to byt dilezitym nastrojem
pracovni motivace, coz pak milZe mit znacny vliv na chod a rozvoj organizace

a v nejlep$im ptipadé€ na uspéch firmy.

Firemni kultura je nejprve utvofena v mysli zakladateltl firmy, kteti pfichazi s nejriznéjsi
vizi, jak chtéji, aby podnik v budoucnu vypadal, jakou bude mit misSi a o ruznych

strategiich a cilech. Tato pfedstava byva doplnéna o pfedstavy o ocekavani, jak bude



firma fungovat z hlediska vztahi mezi lidmi a také vztahu k praci, k podniku. Firemni
kultura také pomaha novym zaméstnancim k adaptaci a integraci a ptipadné zvladani
pfipadnych problémi. Od pracovniki se ocCekava respekt a ztotoznéni se s firemni

kulturou a jednanim v souladu se zasadami (Tureckiova, 2004).

Jak jiz bylo uvedeno, firemni kultura souvisi s pojmy identita organizace ¢i image firmy,

ale nelze ji s nimi ztotoznit. Slouzi také jako motivator (Tureckiova, 2004).

Podle Zuzaka a Kénigové (2009) musi podnikova kultura neustale reagovat na neustale
se meénici okoli a také na zmény, ke kterym dochézi uvnitt podniku. Jeji formovani je

permanentnim procesem.

Podnikové kultura je nesmirné diilezita bez ohledu na misto nebo pozici, jelikoz dokéaze
ovlivnit chovani lidi. Je velmi obtizné ji zménit, jelikoZ je neviditelna a nelze na ni ptisobit
naptimo. Je obecné platné, ze je snaz§i zménit normy chovani nez sdilené hodnoty, které
jsou mén¢ viditelné, ale mnohem hloubé&ji zakotvené. (Kotter, 2015) viz nasledujici

schéma.

Obrazek 1: Normy a sdilené hodnoty

Viditelné Snadnéji zménitelné

NORMY SKUPINOVEHO CHOVANI

e Zaméstnanci rychle reaguji na zmény zakaznikd.
e Manazeti zapojuji do rozhodovaciho procesu zaméstnance
Z niz8ich Grovni.
e Manazefi pracuji kazdy den nejméné o hodinu déle, nez urcuje
oficidlni konec pracovni doby
SDILENE HODNOTY
e Manazerim skutené€ zalezi na zékaznicich.
e Vedouci pracovnici davaji prednost dlouhodobé perspektive.
e Zaméstnanci se zaméfuji na kvalitu vic neZ na kvantitu.

\ 4 Neviditelné Obtizné zménitelné VL

Zdroj: Kotter (2015)

Novy, Surynek (2002) uvadi podnikovou kulturu jako vyraz propojenosti jednotlivych

¢asti podniku v jeden celek, ale zaroven je i vyrazem zvlastniho charakteru pravé toho


https://ndk.cz/search?authors=Kotter,%20John%20P.

celku, ¢imz se odlisuje od ostatnich. Kultura ma mnoho funkci, a proto uvadi identifika¢ni

funkci, a i funkci fidici.

Novy, Surynek (2002, s. 127) uvadi kulturu organiza¢ni, podnikovou neboli firemni jako
»wsoubor hodnot, norem, vzorii jednani a instituct v celku, ktery urcuje zpiisob a podoby
chovani zaméstnancii, jejich vztahy uvniti socidlniho systéemu organizace i vztahy

navenek. “

Podnikova kultura je zddouci pii realizaci etickych ¢innosti a zavadénim nastrojt etické
odpovédnosti do podniku a jejiz piinosy lze spatfit v kratkodobém 1 dlouhodobém
¢asovém horizontu. Z kratkodobého pohledu miize dojit naptiklad ke zméné klimatu ve
firm¢, odstranéni bariéry a etickych problémi. V ptipadé dlouhodobého c¢asového
horizontu na zaklad¢ aplikace etického jednani mize byt vyssi ekonomicka efektivnost

(Tetfevova, 2017).

Tettevova (2017) ptichazi s pojmem zdrava firemni kultura. Jde o oteviené a pratelské
podnikové klima, je zajiStovano na zakladé komunikace se zaméstnanci, pravidelné
analyzy

a pruzkumy nazor svych zaméstnancl a ndslednd realizace napravnych opatieni, na
zaklade vysledku. Je dalezité, aby v kazdé firmé fungovala komunikace, a to ve vSech
smérech.

Je dulezité presveédCit své zaméstnance 0 realné moznosti komunikace s vedenim firmy
otevienym zpisobem, aby se zaméstnanci bez jakékoli obavy ¢i strachu dokazali obratit
na své vedeni firmy. U¢inna interni komunikace je pak prostiedkem, diky kterému se ve
firme vytvafi prostredi, které¢ ma vysoky podil na dosahovani pracovnich vykoni Vymétal

in Tetfevova (2017).

Ovsem podnikova kultura nemusi mit pouze pozitivni dopad, ale mize také nést urcité
varovani a nabyt také negativni podoby, které je dobré znat, aby se jim mohlo pfipadné
predchazet. Tyto kultury maji spole¢ny znak, a to je forma strachu, pfi které muze dojit
zastaveni podniku a muze potla¢ovat a brzdit v jeho rozvoji. Tyto podnikové kultury je
nutné znat, jelikoZ poskytuji vychozi soubor moznosti, se kterym se vedeni mize védomé

seznamit a nasledné se jim vyvarovat (Rolny, 2014).
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Dale uvadi tyto podnikové kultury:

Paranoidni kultura — Zaméstnanci maji permanentni strach a obavy pifed moznym
ohrozenim. Nadmeérny stres a tzkost ovlivituji chovani a jednani vSech zaméstnanci
podniku. U vedoucich postaveni se to napiiklad projevuje opatrnosti, neustalou
pohybnosti a pfehnanou kontrolni ¢innosti. Dal$imi znaky této kultury je nejen strach, ale

také nedlivéra a nejistota.

Natlakova kultura — V tomto piipadé¢ se jedna o snahu byt perfektni i u nepodstatnych
véci. K tomuto pristupu jsou vedeni vSichni pracovnici, kde je vSechno dikladné fizeno
a kontrolovano. Zaméstnanci nemaji moznost osobniho prostoru ani rozvoje atraktivity.
Vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi jsou zalozZeny striktné na plnéni piikazd. V této
podnikové kultufe jsou emoce naprosto nepfipustné a u zaméstnancii vyvolava

permanentni stres kvili pocitu jejich ,,nedostate¢nosti a podkopava jejich sebedtvéru.

Dramaticka kultura — Veskera ¢innost se soustfed’uje kolem jedné osobnosti a jeho
nékolika vyvolenymi. Jde spise o to, jak se zavdécit a zahrat tak svoji roli. Zasady, které
jsou stanoveny, se ¢asto méni podle toho, co jen hlavni nebo ostatni zvoleni rozhodnout.
Takova to kultura mtze vést k tomu, Ze zaméstnanci jsou zaslepeni poslu$nosti, snazi se
zalibit za kazdou cenu. Ptitom si pIni svou roli, donasSeji na sebe navzajem a ztraceji tak

vlastni identitu.

Depresivni  kultura — V této kultufe se vychazi zpesimistické prognozy
a katastrofického scénafe. Lze si to predstavit jako ur€ity cil, kterého mame dosahnout,
ale nelze ho dosahnout, nic se neda stihnout , at’ se snazime jakkoliv, vysledky dopadnou
stejn€ a nic neni v nasi moci. Moc je striktn¢ rozdé€lena, tudiz se vlastnimi silami neda
moc véci ovlivnit. Kultura je typickd pro podniky, které se potykaji s existencnimi

problémy a neztotoznéni se s pozitivni zménou. Z prace se stava rutina.

Schizoidni kultura — Znakem je vnitini vztahova nevyvazenost, proménlivost aZ ve
vysokych extrémech. Je zde velky odstup mezi vedenim a podiizenymi. Dochazi
k Castym zménam ve vedeni firmy a spolu s tim i zména obecnych pravidel, zasad. Tato

kultura je nestabilni, zaméstnanci rezignuji a jsou nespokojeni (Rolny, 2014).

Velmi dalezitou slozkou podnikové kultury je Groven organizacni kultury, ktera ma za
nasledek pozitivni nebo negativni etické klima ve firm¢. Pravidla organizacni kultury se
nedaji specifikovat do spravnych postupi a predpisi. Vychazi z celkové atmosféry

podniku. Jedna se i 0 kulturu citlivého vedeni, kde se vztah mezi podiizenym
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a nadfizenym méni v pratelské prostiedi, ktefi jsou vybaveni rlznym stupném

odpovédnosti, pravomoci s cilem o usilovani spole¢nych cilti (Rolny, 2014).

2.1.2 Vznik a vyvoj podnikové kultury

oy ee

a star$i. Dle Kottera (1992) byl pojem pievzat ze socialni antropologie a pozdéji
i sociologie a socialni psychologie, ale popularni zacala byt v 70. a 80. letech minulého
stoleti v souvislosti s hledanim determinant dlouhodobé tspésnosti podniku. Pojem Ize

nalézt pod nazvem podnikova, organiza¢ni nebo firemni kultura (Miillerova, 2011).

Pocatkem 80. let byla povazovana jako velmi dulezity faktor pro uspésny nebo neuspésny
podnik. Podnikova kultura byla také povazovana za piekazku neboli bariéru v piipadé
zmény podnikové kultury. Podniky, které mély silnou podnikovou kulturu, byly
oznacovany jako dokonalé podniky, kterym se dafilo. Postupem se zvétSovala touha po

potiebé fidit zmény (Brooks, 2009).

Lukasova & Novy (2004) uvadi, Ze se jedna o zakladni mechanismus vzniku a utvareni
organiza¢ni kultury a zaklad4 se na zaklad¢ procesu neustalého zlepSovani se a uceni.
V moment¢ upusténi od historie a v ptipadé soustiedéni se na nasledny vznik a vyvoj.
Uvadi 2 zakladni hlavni principy jako zakladni organizac¢niho uceni, a tj. redukce izkosti

a pozitivni posilovani.

Prvni princip je zalozen na nalezeni feSeni v tézkych a komplikovanych situacich. Snazi
se nalézt prijatelné fteSeni, které bude fungovat. Dojde k odstranéni nejistoty
u pracovniku. V ptipad€, Ze bude nalezeno feSeni, které bude v souladu s problémem,
pracovnici tak budou jednat v podobnych situacich obdobnym zpiisobem. Pracovnici se
nauci fesit konkrétni situace urcitym zptisobem. Tento zplsob feSeni pfijmou pracovnici
jako vychozi feSeni, které je platné v daném podniku. Chovani se stane samoziejmé

a mizeme hovotit 0 ndvykovém chovani (Lukasova & Novy 2004).

Druhy princip je zaloZen na opakovani chovani a feSeni problémt, které funguje a vede
tak k zadoucim vysledkiim. Opousti tim padem chovani, které doposud nefungovalo
a neodsvédcilo se, a tak by se nemélo opakovat. Pokud je podnikova kultura utvafena na
zdklad¢ spolecného uceni, musi byt kultura zalozena na silnych ptedpokladech,
hodnotach, norméch a vzorcich a zaroven museji mit pracovnici mozZnost a pfilezitost se

spole¢né ucit (Lukasova & Novy 2004).
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2.1.3 Prvky podnikové kultury

Stejné€, jak existuje mnoho nazorti a postojii tykajici se podnikové kultury, tak i pii
jednotné definici prvkii podnikové kultury se autofi nedokédzi spoleéné shodnout

(Lukagové & Novy 2004).

Za prvky podnikové kultury se nejéastéji pouzivaji: hodnoty, zakladni piedpoklady,
postoje

a normy chovani. Dale sem patii vnéjsi artefakty materialni i nematerialni povahy. Jako
materialni artefakty jsou povazovany napft. architektura budov, vybaveni firem, produkty
tvorené organizaci, propagacni materialy, firemni reklamni pfedméty, vyro¢ni zpravy atp.
Za artefakty nemateridlni jsou povazovany jazyk, historky, myty, zvyky nebo urcité

ritualy a ceremonialy (Lukasova, 2002).
Na prvky podnikové kultury lze nahliZet z vice ihla pohledu:

Lukasova & Novy (2004, s. 26.) uvadi, ze na prvky podnikové kultury 1ze nahlizet z vice
uhli pohledu, které se navzdjem dopliiuji.
-, jako na zakladni strukturdlni a funkcni elementy organizacni kultury, jejich

prostiednictvim Ize popsat a vysvétlit dany jev,

-jako na indikdtory obsahu organizacni kultury, vyuzitelné v pozorovani, empirickém
vyzkumU a diagnostice obsahu organizacni kultury,

-jako na ndstroj predavani a utvdreni organizacni kultury.*

Prvky podnikové kultury

Zakladni piredpoklady jsou piedstavy o fungovani reality, které jsou lidmi povazovany

za samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné napi. ,, Lidem ve firmé se da verit.”

(Lukéasova & Novy 2004).

Hodnota je definovana jako néco velmi dilezitého, ¢emuz jednotlivec ¢i skupina piiklada
urcity vyznam. Podle vétSiny autord Hofstede, Kotter a Heskett, Hall in Lukasova
& Novy (2004) hodnoty predstavuji jadro organizacni kultury a povazuji se za dulezity

indikator obsahu kultury a nastroj utvareni organizacni kultury.

Postoj je uzivan ve vztahu k pozitivnim ¢i negativnim pocitim. Tyto pocity se tykaji

néjaké konkrétni osoby, véci, udalosti, ¢i problému Stahlberg a Frey in Lukasova (2004).
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Jsou produktem hodnoceni, v némz se integruji kognitivni, emotivni a konativni slozky

psychiky.

Normy chovani Ize definovat jako nepsana pravidla zasady chovani v ur¢itych situacich,
které jsou skupinou jako celek akceptovany. Normy se mohou tykat rychlosti nebo kvality
prace, jakym jazykem se ve firm¢ mluvi nebo i odévi apod. Dodrzovéani norem je
v podniku nasledné ,,odménovano* a jejich nedodrzovani je naopak trestano®. Odmény

nebo sankce maji spise citovou podobu (Lukasova & Novy 2004).

Jazyk, ktery je uzivan v daném podniku. Odrazi piedpoklady a hodnoty, které dany
podnik zastava (Lukasova & Novy 2004).

Podle Rolnyho (2014) se jazyk podili na formovani pfedavani podnikové kultury.

Jazykova komunikace se ve firm¢ méni na zakladé vykonavané prace.
Historky a myty

Historkami se rozumi piibéhy vypravéné v ramci organizace a jedna se
0 ,,pribarvené” piibéhy, které se v minulosti odehraly. Lidé je ¢asto podavaji rozdilnym
zpisobem, jejich nasledné interpretace je velmi slozitd. Pro Cleny organizace jsou
historky snadno zapamatovatelné a citové piitazlivé. Jsou velmi dilezitym indikatorem

kultury a vyznamnym nastrojem jejiho ptedavani (Lukasova & Novy 2004).

Myty se rozumi uréité zplisoby uvazovani ¢i vykladu, které maji funkci
objasniovat zadouci ¢i nezadouci chovani v organizaci. Vznikaji na zaklad¢ toho, ze lidé
potiebuji nééemu véfit, tudiz nevznikaji na zaklad¢ racionalniho zakladu. Myty mohou
mit 1 podobu vypravénych piib&éhti. Od historek se pak rozliSuje tim, Ze jejich obsah neni

pravdivy a je smySleny (LukaSova & Novy 2004).
Zvyky, ritualy, ceremonialy

Jedna se o ustalené vzorce, které se v podniku udrzuji a predavaji. Slouzi k hladkému
fungovani podniku a snizujici nejistotu zaméestnancu, vytvareji stabilitu a pracovnici tak

mohou vytvaret vlastni identitu (LukaSova & Novy 2004).

Zvyky se rozumi udalosti, které jsou v daném podniku zazité. Jednd se
0 narozeniny, vano¢ni nebo jiné vecirky. Funguji spravné jako stmelovéani c¢lent
organizace a vétsinou se konaji pii n€jaké udalosti — povyseni nebo odchodu do diichodu.
Ritualy znamenaji v podstaté totéz jako zvyky, pokud jsou zvyky v organizaci

zaZzité a jsou pro ni typické. Maji navic symbolickou hodnotu. Konaji se na ur€itém mistg,
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Vv ur¢itém Case a soucasti jsou zpuisoby chovani, které jsou v podniku v dané situaci, misté
a Case oCekavany. Prikladem muze byt naptiklad ritual zdraveni, pfi kazdém ptichodu

rano do prace. (LukaSova & Novy 2004).

Ceremonialy jsou udalosti, které se konaji pii specialnich ptilezitostech. Snazi se
pfipominat a posilovat firemni hodnoty, ocenuji uspéchy a oslavuji firemni hrdiny.
Pracovnici vétSinou maji silny zazitek a posiluji tak jejich motivaci a identifikaci

s podnikem (Lukasova & Novy 2004).
Hrdinové podle Lukasova & Novy (2004, s. 25):

- ,,Doklddaji dosazitelnost uspéchu pro kazdého zaméstnance.
- Poskytuji modelové chovani.

- Nastoluji vysoké standardy vykonu.

- Symbolizuji organizace vnéjsimi sveétu.

- Udrzuji a posiluji jedinecnost jedince.

- Motivuji zaméstnance.,,
Firemni architektura

Novy & Surynek (2002) uvadi, Ze prvky kulturniho systému nemaji vliv ve své puvodni
podobng, ale jejich plisobeni je symbolické. Mizeme si to vysvétlit, ze skutecnosti je
piikladan specificky vyznam. Vyznam je pochopitelny a srozumitelny pouze ¢lenim
socialniho systému, tim mlZe byt jeho plisobeni diferencované. Vyznam je srozumitelny

pouze pro ¢leny konkrétniho podniku, pro ostatni je nesrozumitelny.

Novy & Surynek (2002) uvadi, Ze se kultura projevuje navenek a uvnité vici ¢lenim
organizace. V piipadé¢ projevu navenek se jedna o duchovni ptisobeni, nematerialn¢ jako
image nebo prezentace podnikové filozofie. Zaroven se projevuje i materialné, coz miize
byt naptiklad svymi produkty, tak i vécnymi nastroji identity, tj. design, jednani na trhu,
zpusobem propagace apod. V piipadé, Ze se kultura projevuje uvnitf, vi¢i svym ¢lentim
V podniku, tak se mize projevovat nematerialng, tj. stylem fizeni, zptisob toku informaci,
podnikové klima, zasady personalni prace apod. V ptipad¢ projevu materialniho lze sem

zatadit napf. pracovni prostiedi, podminky pracovniho prostiedi apod.

Lukasova & Novy (2004) kulturnimi prvky oznacuji nejjednodussi strukturalni a funkéni
jednotky, které ptedstavuji zakladni komponenty kulturniho systému. Nejsou svymi
autory nijak vymezovany. K prvkim kultury, tj. hodnotam, zédkladnim ptfedpokladiim,

normam
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a postojim fadi mimo jiné jest¢ vnéjSi manifestace kultury, tj. artefakty materidlni

I nematerialni povahy.

Novy & Surynek (2002) uvadi podnikovou kulturu jako celkovy obraz podniku podle
toho jaky typ dominujicich norem, hodnot, vazeb mezi ¢leny dle charakteru instituci nebo
rozsahu institucionalizovanych chovani. Na zaklad¢ téchto znakti miizeme rozd¢lit riizné
typy podnikové kultury. Zalezi na tom, jestli je kladen diraz na stabilitu a jistotu, nebo
na dynamiku a rizikovost, jestli je kultura zaméfena autoritativni nebo participovana, dale

nezalezi, v jaké fazi se podnik nachazi, jestli stagnuje nebo je na vzestupu.

Pojem kultura je obtizné definovat, a vzhledem ke slozitosti obsahu lze i zakladni
strukturni ¢asti definovat rizné. Schein in Novy, Surynek (2002) uvadi strukturu, kterou

Ize dale modifikovat:

- Filozofie organizace, vlastni interpretace, zakladni udaje — Definuji dalsi
slozky kultury a stanovuji nastroje, které ovlivituji chovani. Na této urovni jsou
jevy malo konkrétni a obtizn¢ se interpretuji. Na konkrétni jednani se tézko
aplikuji.

- Symboly — zakédované hodnoty — Jedna se 0 skutecnosti, procesy nebo jevy,
kde je jejich vyznam rozSifen a je vniman v dané kultufe podle situace,
a v kontextu se skute¢nostmi a pfedméty v ni obsaZzenymi.

- Verbalni — jazyk, metafory.

- Symbolické jednani — naptiklad ritudl, ktery méa symbolicky vyznam.

- Materialni symbolické artefakty — podnikovy design, architektura budov,
logo.

- Socialni normy a vzory chovani — snaZi se vymezit urcité hranice pracovniho
jednani jednotlivce. Jednotlivec se podle nich fidi. Vzory pfedstavuji model, jak
by se jednotlivec mél idealné chovat.

- Socialni instituce — piikladem miiZze byt personalni odd¢leni, top management,
mistr, organizacni fad apod. Jednd se o soubory navzijem provazanych cila,
norem, hodnot chovani, které siln¢ ovliviiuji chovani jednotlivce. Vystupuji vaci
¢lenovi organizace jako zvlastni subjekty, ke kterym si kazdy utvaii vztah.

Podnikovou kultura je dulezitou a nezbytnou soucasti kazdého podniku. Vyjadiuje celek
a uspotadanosti prvki, Cinnosti a je také podminkou Uspésného fungovani. Je dalezité

utvafet podnikovou kulturu v podobé¢, ktera povede k umoznovani cild a jejich
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jednodussimu dosahovani. V ptipadé zmeény jiz zavedené podnikové kultury se jedna

o velmi zdlouhavy proces a vyjadiuje mimotadny piistup a usili (Novy & Surynek, 2002).
Vysekalova (2009) rozdéluje ¢tyii zakladni prvky firemni kultury:

Symboly se mysli rizné slangy, zkratky, zptusob oblékani, které jsou znamy jen

pracovnikiim daného podniku.

Rolny (2014) uvadi symboly jako ur¢itou informaéni zkratku, které svymi vyznamy
vykazuji informace o podnikové kultufe. Symboly maji hlubsi smysl, nez je jejich
puvodni vyznam, jsou-li pouzity v logu firmy. Maji vypovidajici hodnotu a soucasné se

vyznam stava moralnim zavazkem pro pracovniky podniku, aby napliiovali jejich smysl.

Hrdinové, kde jsou za hrdiny povazovani jak skuteéni, tak i imaginarni lidé. Tito
lidé jsou jako tzv. model idedlniho chovani a jsou to nositelé urcitych tradic. Mlze to byt

naptiklad vzor idealniho zaméstnance ¢i vedouci pracovnika.

Ritualy, kam se fadi rizné spoleCensky nezbytné ¢innosti. Jedna se o neformalni

aktivity, tj. oslavy, schlizky s klienty, psani zprav, informac¢ni a kontrolni systémy.

Hodnoty, témi se oznacuje to, co se povazuje za dulezité a jednotlivec ¢i skupina
ji priklada urcity vyznam. . Vyjadiuje urcité preference, které se promitaji do rozhodovani
jednotlivce ¢i podniku. Podle Hofstede in Lukasova (2010) piedstavuji hodnoty jadro

organiza¢ni struktury a kli¢ovy nastroj utvaieni organizacni kultury

Podle Vysekalové (2009) hodnoty ptedstavuji nejhlubsi uroven kultury. Jedna se
o obecné védomi toho, co je Spatné a co dobré. Promitaji se do pracovni moralky i do celé
orientace firmy. Hodnoty by méli byt sdileny vSemi zaméstnanci nebo alespon

pracovniky na vedoucich pozicich.

LukéaSovéa (2010) mezi dalsi prvky podnikové kultury uvadi normy chovani, jakozto
nepsana pravidla. Jedna se o zasady chovani v urcitych situacich, které jsou skupinou
akceptovany. Nejedna se 0 formalni normy, které stanovuje organizace. Jednad se
0 neformalni pravidla chovani, které ¢lenové skupiny akceptuji a jejich dodrzovani je
nasledné odménovano, a naopak nedodrzovani trestano. Normy maji citovy vztah, k tém,
ktefi normy dodrzuji, se ¢lenové skupiny chovaji pratelsky a v opa¢ném piipadé odmitaveé

a nepratelsky.

Normy se tykaji mnoha aspektl organiza¢niho zivota — rychlost prace, kvalita odvedené

prace, zpusob jednani se zakazniky, komunikace ve skupiné. Pfikladem nepsané normy
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muze byt napiiklad: ,,Chovat se aktivné ve prospéch organizace®. Pro cleny maji
skupinové normy chovéani zasadni vyznam. Maji funkci vymezovat chovani, které je
a neni pfijatelné, diky nimz reguluji kazdodenni chovani pracovnikli a zajiStuji tak
stabilitu prostfedi. Pokud dokazi podporovat vykonnost organizace, snizuji tak poticbu

vytvaret kontrolni systémy (Lukasova, 2010).

2.1.4 Funkce kulturniho systému

Novy & Surynek (2002) uvadi, ze podnikova kultura ma celou fadu funkci. K zakladni
funkci patfi druzeni a fizeni socialniho systému. Funkce je realizovana v nékolika dil¢ich

funkcich, které 1ze vymezit nasledujicim zptisobem:

1. Funkce sebepotvrzujici, ideologicka
Kultura ptfedava smysl celku a orientuje chovani jednotlivct na skute¢nosti, které se musi
zachovavat a rozvijet pro udrzeni celku (firma, rodina, stat apod.). V kultufe je tento celek
pojmenovan a oznacen. Neuvadi se jako vyraz jedince daného podniku, ale jako
skute€nosti, kterd je hodnotou sama o sobé a kdyZ je uznana, musi se ji ¢lenové
prizpusobit.
2. Funkce zajisténi kontinuity
Jedna se o respektovani celku, potvrzeného kulturniho systému. Respektuje se 1 ve
vyvojovém procesu. V piipadé, kdy dochazi k ptichodu nebo odchodu jednotlivcu ¢i
subjektl je zachovan.
3. Funkce korekce individualniho chovani
Kultura je definovana jako soubor vzord, jak by se jednotlivec mél chovat a soucasné je
nastrojem, ktery ma sjednocujici charakter. Kultura zachovava tyto vzory a vytvafeni
jejich konkrétni podobu. Jednotlivec se jimi necha vést v praktickém kazdodennim
zivoté ¢&lovéka, nasledné je respektuje Vjakékoliv sféfe svého Zivota. Clenové
konkrétniho podniku muzou diky tomu upravit své vztahy viaci ostatnim, aby
nevyvolavali nezadouci konflikty. Jedinec se tak mtize pfipravovat na konkrétni Zivotni
situace.
4. Funkce identifikacni
Jedna se o odliSeni subjektu od ostatnich v daném socialnim prosttedi. V ptipadé, ze se
jednotlivec ztotozni a pfijme danou kulturu, znamena odliSeni se od téch, kteti danou
kulturu nepfijali, a tudiz ani nejsou soucdasti tohoto celku. Spole¢né vzorce a chovani,

vV némz jsou tyto vzorce sdileny a respektovany identifikuji tento celek od ostatnich.
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Na prvni pohled je znamo, ze jedinec do pfislusné spolecnosti ¢i skupiny patfi ¢i nikoliv

napf. uniforma, povést firmy, zpisoby chovani (Novy & Surynek, 2002).

2.1.5 Urovné podnikové kultury

Scheiniv model organizaéni kultury in Cejthamr (2010) rozdé€luje podnikovou kulturu
do 3 urovni:

1. Uroveii — artefakty

Tato uroven je nejviditeln€jsi urovni, kam patii artefakty a vytvory, které jsou tvoieny
fyzickym a socialnim prostfedim, coz zahrnuje pracovni prostfedi a jeho uspotadani,
technologické zazemi, typické chovani ¢lenti skupiny, psany a mluveny jazyk.

Schein in Lukasova & Novy (2004) do artefaktu zahrnuje vSechny vnéjsi projevy kultury,
které ¢loveék vnima — Ize je vidét, slySet. Jsou snadno pozorovatelné a popsatelné.

2. Uroveii — hodnoty

Hodnoty jsou soucasti koncepcniho feSeni, podle kterého se Clenové skupiny chovaji
a nasledné jednaji. V pfipad€, Ze dané feSeni funguje, dand hodnota se mize zménit ve
viru a v presvédceni.

LukaSova & Novy (2004) uvadi, Ze hodnotou se rozumi to, co je povazovano za dulezité.
Jednotlivec ¢i skupina tomu piikladaji uréity vyznam. Hodnoty udavaji a ovliviiuji
hodnoceni, co je spravné a co Spatné. Vyjadiuji urcité preference, které se promitaji do
rozhodovani jednotlivce ¢i skupiny.

3. Uroveii — zakladni predpoklady

V ptipadé, ze dané feSeni opakované funguje, lze jej povazovat za zarucené. Zakladnim
ptedpokladem jsou naucené podvédomé reakce. Na zaklad¢é predpokladi se urcuje, jak
skupina mysli, fidi chovani a urcuje, jak skupina vnima a pfijima véci.

Podle Scheina in Lukasova & Novy (2004) jsou zakladni ptedpoklady povazovany za
jadro ¢i ,.esenci kultury. Jedna se o nejhlubsi a neuvédomovanou rovinu kultury. Jsou
velmi odolné zaméfené a stabilni. Funguji samoziejm¢ a automaticky. Jsou pro nds az

pfili§ samoziejmé. Na nésledujicim obrazku jsou znédzornény Grovné€ podnikové kultury.
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Obrazek 2: Scheiniiv model organizacni kultury
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Zdroj: Schein 1992 (in Lukasova & Novy, 2004)

2.1.6 Typy podnikové kultury

Existuje nekolik zpasobu, jak lze rozdé€lit rizné podnikové kultury. Cejthamr (2010)
rozdéluje podnikovou kulturu na silovou ¢i mocenskou, tlohovou, tikolovou a osobni

kulturu.
Silova kultura

Tento typ kultury je Casto nachazen v malych podnicich, kde efektivita je zaloZena
predevsim na komunikaci, vzajemné diivéie a empatii pracovnikti. Vychazi z ustiedniho
zdroje moci a na zaklad¢ paprskt prostupuje celym podnikem. Tyto podniky jsou fizeny
nékolika vybranymi osobnostmi. Neni zde skoro zZadna byrokracie, pravidla ani ustalené

postupy. Jedna se o podnik, ktery pifijima rozhodnuti na zédklad¢€ vlivu.
Ulohova kultura

Tato kultura je zaloZena na nosnych pilitich — expertech. Tento typ nachazime v oblasti
financi, vyroby nebo nakupu. Maji ustalenou, zabéhnutou byrokracii a na rozdil od
ptredchoziho typu funguji podle logickych a racionalnich principt a pravidel. Jsou zde
senior manazefi, ktefi maji za kol ur€ovani a koordinaci prace a vzdjemnych vztahli mezi
pilii.

Ukolova kultura

Je zamétena na projekty a prace. Mizeme si predstavit jako sit, ktera ma nékolik vlaken
a nékteré ma silnéjsi nez ostatni a vliv se soustifed’uje na mezery mezi vlakny. Ptikladem
mohou byt maticové uspotadané podniky. SnaZi se propojit vhodné kandidaty a zdroje

a vyuziva sjednocujici tendence skupiny.
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Osobni kultury

V této kultuie stoji jednotlivec ve stietu zajmu a vSechny struktury, které jsou v podniku,
maji slouzit lidem v téchto strukturach. Pokud se skupina ¢lenti rozhodne, Ze se chtéji
spojit, sdilet prostor nebo vybaveni, pak bude mit vysledny podnik osobni kulturu.
Ptikladem mohou byt sdruzeni architektti, 1ékatti atp. Fungovani mechanismu fizeni
a kontroly Ize pouze v ptipad¢ vzajemného souhlasu. Kazdy jedinec ma téméf uplnou

samostatnost.

Pro to, aby se lid¢ citili v praci dobie a méli z ni dobry pocit, je dalezité, aby jejich
povahové rysy a vlastnosti byly v souladu s kulturou v podniku, kde jsou zamé&stnani.
Existuje totiz velké mnozstvi lidi, ktefi maji rizné preference tykajici se podnikové

kultury (Cejthamr, 2010).
Cejthamr (2010) definuje ¢tyfi generické druhy kultury:

Macho, toug-guy (chlapska, pfisna, drsna kultura) - Jedna se o kultury, kde jednotlivci
casto a hodné¢ riskuji a velmi rychle se dozvidaji o tom, jak spravné se v dany okamzik
rozhodli. Pfedstavitelem kultury mohou byt policisté, chirurgové atp. Finan¢ni hodnoceni
je vysoké a je zamétené na rychlost. Je zde vysoké riziko syndromu ,,vyhofeni®, jelikoz

je zde vysoky tlak a rusné prostiedi.

Work-hard (kultura tvrdé prace a zabavy) - Patii sem Cinnosti, kde je nizké riziko
s rychlou zpétnou vazbou. Patfi sem realitni agenti, pocitacovi experti atp. Snazi se
o maximalni dynamicnosti a soustfed’uji se pfedev§im na zdkaznika a jeho potieby.
Atmosféra v podniku je zaloZena na hrach, setkdvani, propagaci a zvyklostech, které

slouzi i k udrzovani motivace.

Bet-your-company (vsad’ sviij podnik ¢ili hop nebo trop — kultura sazky) - V této kultute
je vysoké riziko a pomald zpétnd vazba. Takto pomald zpétna vazba miZe vyustit
V nejistotu  ohledné Ucinnosti pfijatych opatfeni. Tento typ kultury je k nalezeni

Vv investi¢nich bankach a armadg, kde se zamétuji na budoucnost, a je zde nutnost investic.

Procesni kultura je kultura s nizkou mirou rizika a pomalym feedbackem, naptiklad
u pojistoven a bank. Pti vyplaté mezd nezéalezi na vykonu pracovniki. Jelikoz se jedna
o pomalou zpétnou vazbu, tak se zaméstnanci soustifed’uji spiSe na to, jak by véci méli
de€lat a maji tak tendenci ,,kryt si zdda®. Zaméstnanci pak vénuji nadmérnou pozornost

nepodstatnym detailam.
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2.2 Znalostni management

2.2.1 Znalostni ekonomika

Po druh¢ svétové valce dochazi v trznich ekonomikach ke Spousté vyznamnych zmén,
jako socialni, ekonomické, podnikatelské, technologické atp. Jednou ztéch

wevr

zména ma vliv na manazerské fizeni, mysleni a jednani (Trunecek, 2003).

Podle Tiché (2005) dochazi k rostoucimu vyznamu znalosti v takové to spoleCnosti.
Podnik si uvédomuje, Ze znalosti jsou dulezitou a nezbytnym zdrojem bohatstvi podniku,
o které musi tadn€ peCovat. Znalosti se stavaji velmi dulezitym zdrojem bohatstvi
podniku. Nezalezi, jestli ma podnik chudsi nebo bohatsi ekonomiku na pfirodni zdroje.
Podnik, ktery je vyspélejsi v technologické a znalostni oblasti dokazi dosahovat mnohem

vyssi efektivity nez podniky s vét§im mnozstvi a vy$§im bohatstvim na piirodni zdroje.

2.2.2 U¢ici se organizace

V prvni fadé€ se nabizi otazka, v jakém okamziku je mozné podnik definovat jako ucici se
organizaci? Odbornici se shoduji na jednom, a to, Ze jednozna¢na odpovéd’ neexistuje.
V okamziku, kdy se podnik snaZzi naplno a systematicky vyuzivat veSkeré formy
a zpusoby vzdélavani se, které jsou uZite¢né a Zadouci. Formy a zpiisoby by méli
sméfovat k plnéni a dosahovani maximalnich vykoni podniku a dosahovani

strategickych cild. V tomto piipadé se jedna o ucici se organizaci (Petiikova, 2010).

Pojem ugici se organizace se V literatuie objevuje zhruba od roku 1990 zasluhou P. M.
Sengeho. Podle Sengeho in Pettikova (2010, s. 41-42) ,,Jsou to organizace, ve kterych
lidé neustdle zvysuji svou schopnost dosahovat pozZadovanych vysledkii, prostrednictvim

spolecného uceni se, jak se podilet na vytvdreni a zlepSovani reality.
Castoral (2008) uvadi, Ze ugici se organizace by méla obsahovat tyto znaky:

- snazi se vytvaret piilezitosti a stimulovat k vyuzivani znalostnich ptileZitosti,

- utvati vize, které jsou postavené na znalostech a utvari podminky K jejich sdilenti,

- stimuluje a podporuje kreativni piistupy, slouzici k feSeni potieb podniku,

- investuje do vzdélani svych pracovniki, vyuziva inovace a technologie, a propojuje

pracovni ¢innost S u¢enim.
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Castoral (2008) uvadi rozdil mezi klasickym vzdélanim od uéici se organizace napiiklad
V tom, ze objekt vzdélavani se postupné meéni na subjekt vzdeélavani spolecné se svymi
aktivitami a osobnimi cili. Casové omezeni klasického vzdélavani je pfeméiiovani na
vzdélavani po cely zivot. Neexistuje rozdil mezi vnitinim a vnéjSim vzdélavanim.
Je zaméfeno na individualni potieby. Pozornost je vénovana manazerovi (zaméstnanci),
jako objektu vzdélavani se soustied’'uje na celou organizaci. Jedna se o uéeni jednotlivcl

1 celé organizace.

2.2.3 Management znalosti

Mladkova (2005a) uvadi management znalosti jako disciplinu managementu, ktera je
zaméfena na znalosti. Management ma za cil zefektivnit praci podniku se znalostmi
a snazi se zajistit, aby méli spravni lidé ve spravnou chvili spravné znalosti. Mladkova
(2004) wuvadi jako zakladni pozadavek managementu znalosti znat vztahy mezi daty,

informacemi a znalostmi a jejich rozdil.
Data

Data lze vyjadiit pomoci symbolu tzn. ¢isel, pismen, obrazu nebo zvuku), ale mize se
jednat i o smyslové vjemy, tj. ¢ich a hmat. Dala zle chapat i z fyzikalniho pohledu. Lze
je chapat jako jisté naslednosti znakt (signaltr), které odrazeji bezprostiedné zkoumanou
skute¢nost. Samy o sobé& data ale nemaji vyznam. Jsou to soubory dat, které jsou uceloveé
uspofadany a oznacuji se jako databdze nebo datové zdroje. Data mohou byt uZite¢na

a neuzite¢na (Castoral, 2008).
Informace

Castoral (2008) uvadi, e informace jsou vypovidajici schopnosti dat. Z tohoto diivodu
se pak o nich v literatuife hovoti o informacich v souvislosti s obsahovou strankou dat
a o datech ve spojeni s postupy sbéru, organizovani a usporadani. Na tento pfistup se pak

V navaznosti vymezilo fizeni s védomostmi, znalostmi a poznatky.
Znalost

Castoral (2008) tvrdi, Ze znalosti jsou podkladem k rozhodovani, utvafi zdroje
specifickymi znalostmi, pfi jejich vyuzivani hodnota roste, maji uzitnou hodnotu a cenu.

Znalosti se také mohou stat zbozi, které ponesou vSechny privodnimi jevy.
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Je utvarena v lidské mysli, kde jeji kvalita a vyznam jsou ohodnocovany pomoci ¢innosti.
Byva obtizné vazbu mezi znalosti a ¢innostmi odhalit a popsat. Znalost je kiehka a nelze
ji skladovat, transportovat a vyjadfit pomoci technologie. V ptipad¢, ze se snazi
0 externalizaci, tak to kon¢i poSkozenim znalosti a tim i ke sniZeni jeji hodnoty
(Mladkova, 2005b).

Castoral (2008, s. 10) definuje znalosti jako: ,,transformovanou informaci do vyuzitelné

podoby“. Transformaci lze chapat ve dvou rovinach:
Lidsky ¢initel — Na zakladé informaci, si jedinec vytvafi ndzory, pomoci nichZz se
rozhoduje. Utvari je védomé i nevédomé. Informace je pretransformovana na znalost,

slouzici k uceni, na zéklad¢, kterych se lidsky faktor rozhoduje.

Technické prostifedky — Tyto informace se nachazeji v tzv. znalostnich bazich, které
jsou nésledné umistény na technickych nosi¢ich. Lze je vyvolat a pouzit kdykoliv pro

rozhodovani. Znazornéni transformace mizeme vidét na nasledujicim obrazku.

Obrazek 3: Definice znalosti

Informace

Zdroj: vlastni zpracovani dle Castoral (2008)

[ Lidského cinitele Technickych prostifedki ]

2.2.1 Typy znalosti

Existuji tyto typy znalosti. Explicitni, implicitni a tacitni. Mnoho autort, ktefi se zabyvaji
znalostnim managementem, se domniva, Zze mezi implicitnimi a tacitnimi znalostmi neni
zadny rozdil.

Explicitni znalosti se daji vyjadiit pomoci formalniho jazyka. Existuji zpisoby, jak ji
vyjadfit, tj. napsat, nakreslit nebo jinak znazornit. Lze ji rizné pfenaSet, formalizovat

a ukladat. Mizeme ji vyjadrit pomoci dat (Trunecek, 2004a).
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Je defacto totozna s pojmem informace. Lze ji formaln¢ vyjadtit pomoci jazyka, pisma
apod. Skladujeme v informacnich Systémech, tj. databaze nebo obycejny diaf
(Mladkova, 2005b).

Tacitni neboli tiché znalosti jsou utvaieny na zakladé¢ interakci zkusenosti, dovednosti,
intuice, pfedstav a explicitnich znalosti. Tento typ znalostni je vazan na osobnost
¢lovéka. Tyto znalosti na rozdil od explicitnich je obtizné zndzornit a né&jak prenaset.
Nositel téchto informaci ani nemusi védét, Ze takové znalosti ma. Tacitni znalosti neni

mozn¢ sdilet (Trunecek, 2004a).

Znalost je vazana na ¢loveka ¢i skupinu s ¢innostmi, postupy nebo emocemi konkrétniho
Cloveéka. Maji vysoce osobni charakter. Velké mnozstvi tacitnich znalosti existuje
vV podvédomi. Tacitni znalost, jak uz bylo feceno, mé silnou vazbu na svého nositele.
Podniky v tacitnich znalostech vidi obrovsky potencial, jelikoz neni viilbec snadné je
napodobit a takova to znalost se nasledné muze stat i velkou konkuren¢ni vyhodou
podniku. Jsou utvafeny na zakladé vlastnich zkuSenosti kazdym jednotlivcem

(Mladkova, 2005b).

Implicitni znalosti jsou tiché znalosti, které I1ze formalizovat (Trunecek, 2004a).

2.2.1 Kulturni dimenze

Obecna charakteristika

Krninska (2002a) uvadi, ze Hostedeho dimenze piedstavuji nejvyssi Stupen rozdilu
Vv kultufe, nachézejici se uvniti jednotlivych kultur. Dimenze maji zna¢ny vliv na vykon

prace a na oblast managmentu.
Mocensky odstup (PDI — Power distance)

Mocenska vzdalenost je zaloZzena na tom, jak vysokd je mira tolerance nerovného
rozdéleni moci. Mira tolerance se projevu mocenskym odstupem v hierarchii
nadfizeny/podfizeny. V jist¢é mife nejde tolik o skuteCnou vzdalenost, ale spise
o vzdalenost, ktera je pracovniky vnimana a tolerovana (Krninska, 2002a).

V ptipadé, ze hodnota indexu je vyS$si nez 50, jednd se o velkou mocenskou vzdalenost.
Je zde velky rozdil mezi postavenim nadfizeného a podiizeného a nejsou si rovni. Moc je

orientovana do co nejmensiho poctu rukou pii feSeni a fizeni podniku. Tento podnik

je charakteristicky velkym poctem organiza¢nich stupniti (hierarchie) mezi nadiizenymi
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a podfizenymi. Podnik ma velky pocet hierarchickych stupiiti nadfizenosti a podiizenosti.
Podtizeni museji délat to, co jim bylo nafizeno. Nemaji prostor a ptistup se podilet na
feSeni problémil nebo na vyssSich projektech, které fesi vedeni. Snazi se centralizovat
rozhodovani pouze na fidici pracovniky a jen malému mnozstvi zaméstnanci je

sveétovano. Platové rozdily jsou zde velmi vysoké.

Pokud mame opacnou hodnotu, tudiz 0, jedna se o maly mocensky odstup. V tomto
ptfipad¢ jsou si nadfizeni a podfizeni rovni a vladne v podniku pratelska atmosféra.
Hierarchické uspofadani existuje a je potfebné, ale méni se, tzn., ze ten, kdo je dnes na
pozici podiizeného muze byt za tyden na pozici vedouciho pracovnika. Je omezen pocet
nadfizenych. Pracovnici se mohou podilet na rozhodovani, ale vi, Ze posledni slovo maji

jejich nadiizeni. V platovém hodnoceni nejsou piili§ velké rozdily (Hofstede, 2006).
Individualismus/kolektivismus (IDV=Individualism versus Collectivism)

Jedna se o pojmy kulturologické nikoli ideologické, jak byvaji v nasi spole¢nosti
prezentovany. Kolektivismus je orientovan na lidi, ktefi jsou zvykli spolupracovat, nejsou
individualisti. Radi se od malicka integruji do silnych a soudrznych socialnich skupin.
V pribéhu Zivota maji zajisténou socialni ochranu. Jedna se o rozsah, jak je jednotlivec

zavisly na skupiné (Krninska, 2002a).

Individualismus je v pfipadé, je-li hodnota indexu vyssi nez 50. U lidi, kteti jsou
individualisti, se pfedpoklada, Ze jednaji v souladu s jejich zdjmem a jejich prace by méla
byt organizovana tak, aby byla v souladu s pozadavky jejich zaméstnavatele. Maji své
vlastni potieby.

(13

Na druhou stranu kolektivisticka spole¢nost se zabira skupinou, tymovosti — ,,my*.
Zaklada si na tymovosti, spolupraci, diky tomu shromazd’uje vice napadii a nazora. Lidé
jsou kreativngj$i a je zaloZen na spolupraci. Zaméstnanci se nauci pracovat v tymech
a ztotoZnovat Se S ostatnimi nazory. Zde pracovni prostiedi ma spiSe pratelsky vztah.
V piipadé, ze zaméstnanec vykonava vykon, ktery neni dostacujici, nejedna se divod,
aby byl vyhozen, jelikoz kazdy zaméstnanec by mél dostavat a spliiovat tkoly, kterym
odpovidaji jeho znalosti a dovednosti. Dulezité je davat takové ukoly, které jsou realné

splnitelné.

Tuto dimenzi definuje Hofstede (2006) jako IDV. V piipadé, ze index vyjde mensi nez

50, jednd se o kolektivismus, ktery je pozitivni smérem ke znalostni ekonomice
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a Vucicich se organizacich Zadouci. Pokud vyjde index vétsi jak 50, jednd se

o individualismus.
Maskulita/feminita (MAS = Masculity versus Feminity)

Maskulita je charakterizovana ve spole¢nosti, kde jsou striktné a jasné rozdéleny role, at’
uz socialni nebo mezi pohlavimi. Jedna se o nerovné postaveni muzii a zen. Od muzl se
ocekava pribojnost, odvaha a ptijdou si za svym snem. Od Zen se ocekava spise
umirnénost a orientace na kvalitu zivota. Jsou solidarni a zajimaji se o zivotni kulturu.

Maskulita je naptiklad i u zen, které touzi po kariérnim ristu a které o to naopak nestoji.

Z druhé strany existuje feminita, pii které se zasadné role nerozdé€luji, naopak se
navzajem dopliuji a prolinaji. O¢ekava se od nich, aby se navzajem tolerovali, a hodné
se zam¢tuji na socialni stranku a zivot. Muzi a Zeny jsou si rovni, jejich prace se dopliuje

a dochazi k harmonizaci vztahu.

K maskulinni spole¢nosti dochazi v ptipadé, kdy hodnota indexu je vétsi nez 50. Feminita

je v piipadé, ze hodnota indexu se blizi k 0 (Krninska, 2002a).
Prijimaji rizika/p¥ijimani nejistoty (UAI-Uncertainty avoidance index)

Dimenze je charakterizovana tim, ze existuje bod, ve kterém si ¢lovék uréité skupiny nebo
kultury ptipadd ohroZené nejistotou ¢i situacemi, se kterymi se doposud nesetkali.
Nasledkem je stres a nervové vypéti a je potieba predvidatelnosti a stability obecné

platnych pravidel 1 v pisemné podob&. Hodnota indexu je vyS$si nez 50.

V opa¢ném piipad¢ nemaji strach ze zmén a neni takova potieba se vyhybat nejistoté.
Panuje zde strach z formalnich pravidel a piedpist, které se zavadéji jenom okrajove
Vv piipadné nutnosti. K pfijimani rizika a zmén dochézi pti hodnoté index, ktery se blizi 0

(Hofstede, 2005).

Kratkodoba/dlouhodoba orientace (LTO = Long-term verus Short-term

orientation)
V ptipadé ptilis velké stability a vnitinim klidu mtze kratkodoba orientace mit negativni
dopad na pusobnost, na iniciativu, akceptovani rizik a ochoté ptijimat zmény, které

vznikaji na zakladé rychle se ménicimi podminkami trhu (Hofstede, 2005).

U kratkodobé zaméfené spolecnosti se klade diiraz na minulost a pfitomnost spole¢né
s veSkerymi ukony s tim pojené. Miize se jednat o plnéni socialnich ukold, které maji

kratkodoby efekt. U kratkodobé orientace se index blizi 0 (Krninska, 2002b).
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Dlouhodobost je zaméfena na ¢innosti, které jsou viditelné po dlouhodobéjsim horizontu
(Krninskd, 2002a). Pii dlouhodobé orientaci  neni oddélena priace a rodina

(Hofstede, 2005).
Pozitky/umirnénost (IVR=Indulgence verus Restraint)

Pozitky lze charakterizovat jako societu, umoziujici uspokojovani zékladnich potieb
¢lovéka, kterou jsou uzce spjaty S uzivanim zivota. Hodnota indexu je v tomto pfipadé
vy$$i nez 50 a blizici se 100. Umirnénost znazoriiuje spolecenstvi, které dokazi tlumit
uspokojovani potieb. Vychadzi z omezovani a regulace pozitkii na zakladé striktnich
spolecenskych norem, které je tfeba dodrzovat. V tomto piipadu je hodnota indexu blizici

ro~vr

se 0. Umirnénost neboli sebekazen je kulturni dimenzi zadouci pro znalostni ekonomiku.
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3 Metodicky postup

3.1 Cil diplomové prace

Cilem mé diplomové prace je charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace
jejich kulturnich dimenzi a navrhnout zmény smeéiujici k zddoucimu stavu podnikové
kultury ve vybraném podniku. Pro vyzkum byl vybran podnik Ugetnictvi online s.r.0.
Ukolem dotaznikového Setfeni bylo nalézt mezery a nedostatky, nasledn& navrhnout

feSeni, ktera by vedla ke zlepSeni souc¢asného stavu v podniku.

Teoreticka vychodiska byla Cerpana na zakladé¢ odborné literatury, ktera se danou

problematikou zaobira.

Pro kvantitativni vyzkum byla pouzita aktualizovana verze Hofstedeho dotazniku VSM
2013. Jedna se o modifikovanou verzi. Pivodni dotaznik VSM 94 zkouma nasledujicich
5 kulturnich dimenzi: PDI — mocensky odstup, IDV — individualismus vs. kolektivismus,
MAS — maskulinita vs. femininita, UAI — potieba jistoty vs. pfijimani zmén a rizika,
LOT —kratkodoba vs. dlouhodoba orientace. Ke zjisténi klicovych informaci byla pouzita
jeho aktualni verze z roku 2013. Novy dotaznik VSM 2013 se zabyva dosavadnimi
kulturnimi dimenzemi, a navic zkouma kulturni dimenzi umirnénost vs. pozitky. Pro
kvalitativni vyzkum, byl proveden nestrukturovany rozhovor s vedoucim pracovnikem.
Pro doplnéni, utfidéni informaci a pochopeni celkového obrazu podnikové kultury byl
vyzkum doplnén 0 osobni pozorovani, tykajici se chovani pracovnikl, komunikace

s klienty a vybaveni pracoviste.

Po uttidéni, zpracovani, nasledné analyze a rozboru vysledki doslo k vyhodnoceni
informaci a podnikové kultury, ktera ve zkoumaném podniku ptfevlada. Nasledné byla

doporucena opatieni a zmény, dilezité k dosazeni Zaddouci rovné podnikové kultury.
3.2 Sbér dat

3.2.1 Zpusoby sbéru dat

Prizkum je provadén na zakladé kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni. Rozdil mezi
témito dvéma vyzkumy se nachazi v zakladnim zaméfeni — charakteru jeva.
Pii kvantitativnim vyzkumu si pokladame otazku ,.kolik?*. V tomto pfipad¢ hledame

Cetnost. Pti kvalitativnim vyzkumu, chceme znat divody, tudiz si pokladame otazku
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,»proc¢?*“. Mezi metody kvantitativniho vyzkumu lze zatradit standardizovana pozorovani,
dotazniky a experimenty. Mezi metody kvalitativniho vyzkumu patii zucastnéné

pozorovani a nestrukturovany rozhovor (Kozel, Mynafova & Svobodova, 2011).

V mé diplomové préaci je pouzito zucastnéné pozorovani, nestrukturovany rozhovor

s vedoucim pracovnikem a dotaznikové Setfeni.

3.2.2 Etapy ziskavani dat

K ziskavani dat pro diplomovou praci byly pouZity tyto zptsoby:

»  Pro zjisténi situace soucasného stavu podnikové kultury ve zkoumaném podniku byla
pouzita nejnovejsi verze dotazniku VSM 13 (viz priloha 1), ktery sestavil Geert
Hofstede (2013). Zabyva se Sesti podnikovymi dimenzemi. Dotaznikové Setieni patii
na prvni misto pii ziskdvani informaci. Dotaznik se sklada z 36 otazek, ztoho
34 otdzek je uvatenych a pouze 2 jsou oteviené. Na vétSinu otazek bylo mozné
odpovédét na stupnici 1-5, kde 1 = nanejvys dilezité, 2 = velmi dilezité, 3 = mirné
dulezité, 4 = malo dulezité, 5 = velmi malo dalezité ¢i nedilezité. Pokud se
respondent zcela ztotoziuje, volil variantu ,,1%, pokud nesouhlasi s danym tvrzenim,
vybral odpovéd’ ,,5¢. V druhé Casti dotazniku se nachazi slovni ohodnoceni dotazi.
Posledni ¢ést je tvofena identifikacnimi 24 otdzkami. Prvni ¢ast se soustfedi na vizi
idedlniho zaméstnani. V této Casti respondenti odpovidali na 11 otazek. DalSich
12 otazek se zaméfuje na priority osobniho Zivota. Pomoci nasledujicich 7 otazek se
zjiStyje, jak se respondenti stavi k jednotlivym vyrokiim (souhlasim/nesouhlasim).
Poslednich 6 otizek ma demograficky charakter. Ve zkoumaném podniku byl
proveden pruzkum v obdobi leden-bfezen 2021. Na dotaznik odpovédélo ze
130 zaméstnanct 102, tj. 78,5% navratnost. Vysledné procento navratnosti mize byt
zpliisobeno pracovnim vytiZzenim, jelikoZ v téchto mésicich maji Ucetni velké
mnoZzstvi prace a pfipravuji se na rizné uzavérky. Dotaznik byl vyhotoven a nésledné
rozeslan v elektronické podobé za pomoci feditelky, prostfednictvim emailu vSem
zaméstnancim firmy. Kazdy zaméstnanec anonymné vyplnil a odeslal dotaznik, coz
eliminovalo strach z vyplnéni dotazniku. Data, ziskana z tohoto dotazniku slouzi
pouze pro statistické ucely, tudiz nejsou potiebna pro definovani podnikové kultury.

» Dalsi metodou slouzici ke sbéru dat bylo osobni pozorovani, diky kterému bylo
mozné volné pozorovat zZivot na pobocce, zplusoby, jakym zaméstnanci komunikuji

mezi sebou nebo s klienty a ohodnotit vybaveni podniku. Pii zucastnéném
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pozorovani nebylo nijak zasahovano do chodu pobocky. Tato skute¢nost byla ovsem
nepatrné omezena z divodu covidového opatieni a uzavieni pobocky.
» Pro to, aby byl zistén celkovy obraz podnikové kultury byl proveden
nestrukturovany rozhovor s vedoucim pracovnikem. Z divodu covidové situace
rozhovor probihal na zékladé videohovoru, jelikoz osobni setkani v tuto dobu nebylo
mozné. Provadénd metoda pomohla k ziskani dopliujicich informaci, potiebnych

k zajisténi celkového obrazu podnikové kultury.

Ziskané informace, které byly zjistény prostfednictvim z(¢astnéného pozorovani
a nestrukturovaného rozhovoru vyuziji pti vyhodnoceni dotazniku VSM 13 a nésledné

budou pouzity pti diskusich u jednotlivych otazek.
3.3 Zpracovani ziskanych dat a postup vypocta indexa

3.3.1 Kulturni dimenze

Vysledky dotaznikového Setfeni byly u kazdé otazky zpracovany do piehledné tabulky.
Pro lepsi piehlednost vysledku byl v Excelu ke kazdé otazce vytvoten sloupcovy graf,
vyjadiujici procentualni zastoupeni jednotlivych odpovédi respondentii. Soucasti
kazdého grafu je komentar a kratkd diskuse. Grafy byly zpracovany prostiednictvim
programu Microsoft Excel a nasledné pieneseny do programu Microsoft Word, kde byla
zpracovavana diplomova prace. V nésledujici tabulce jsou zelené vyznacené Zadouci

kulturni dimenze smétujici ke znalostni ekonomice.

Tabulka 1: Kulturni dimenze

Hodnota dimenze

Kulturni dimenze <50

maly

>50
velky

Mocensky odstup

Individualismus/kolektivismus

kolektivismus

individualismus

Maskulita/feminita

feminita

maskulita

Obava nejistoty/pfijimani rizika

prijimani rizika

vyhybani se nejistoté

Dlouhodobéa/kratkodoba orientace

kratkodoba orientace

dlouhodoba orientace

Umirnénost/pozitkafstvi

Umirnénost

pozitky

Zdroj

: vlastni zpracovani
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Pro vypocet jednotlivych indext kulturnich dimenzi byly pouzity nasledujici vzorce:

1. Index mocenského odstupu (PDI)

—35m(03) + 356m(06) + 25m(14) — 20m(17) — 20 1)
2. Index individualismu vs. kolektivismus (IDV)
—50m(01) + 30m(02) + 20m(04) — 25m(08) + 130 @)

3. Index maskulinita vs. feminita (MAS)

60m(05) — 20m(07) + 20m(15) — 70m(20) + 100 3)
4. Index dlouhodobé orientace (LOT)

25m(13) + 20m(16) — 50m(18) — 15m(19) + 120 4)
5. Index vyhybani se nejistoté (UAI)

—20m(10) + 20m(12) + 40 (5) (5)
6. Index pozitki (IVR)

35m(12) — 35 m(11) + 40m(17) — 40 m(16) + C(ir) (6)
kde: m(x) oznacuje ¢islo otazky. Napt. m(01) oznacuje vysledek pro otazku €. 1.
Vypocet hlavniho vysledku pro konkrétni otdzku Ize zapsat jako:

X1+l + X2+2 + X3+3 + Xa+4 + X5+5 + Xe+6 @)
m(x) = y

kde: X1 (X2 X3 Xa Xs Xs) - respondenti, kteti zvolili odpoved 1(2,3,4,5,6) V otazce

ay — celkovy pocet respondentii v dané skupiné (X1+x2+x3+x4+x5+X6).

Jak siln¢ je vysledna kulturni dimenze sdilend mezi zaméstnanci urcuje smérodatna

odchylka. Jeji vysi 1ze porovnat s intervaly ukazujici miru sdileni viz nasledujici tabulka.

Tabulka 2: Smerodatna odchylka

Mira sdileni Hodnota smérodatné odchylky
Velmi silné sdilena < 24,99
Sdilena 25 -49,99
Slabé¢ sdilena 50 - 74,99
Velmi slabé sdilena 75 a vice

Zdroj: vlastni zpracovani
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Popis zkoumaného podniku

Spolecnost UOL je Gi¢etni firma, ktera je na trhu od roku 2004 v Praze s jasnou vizi zménit
dosavadni zplsob zpracovani Ucetnich sluzeb. Spole€nosti se snazi vytvofit novy trh
a stat se na tomto novém trhu klicovym hra¢em. UOL nabizi vlastni Gcetni systém
I specificky zpisob svozu dokladi, coz je perfektné odliSuje od konkurence a umoznuje
tak obrovskou konkuren¢ni vyhodu. Systém je nastaven tak, ze si pro doklady pokazdé
ptijede kuryr vozem UOL. Doklady odveze na vybranou pobocku, kde jsou nasledné
spolehlivé zpracovany. Systém je naplanovan tak, aby efektivné fungoval. Kuryr ptijede
vzdy v domluveny ¢as a vSechny podklady ptevezme. Soucasné se ke klientiim rozvezou
i veskeré doklady, které je potieba podepsat, ovéEfit nebo orazitkovat. Doklady lze zaslat
i poStou nebo e-mailem. Spoleénost dale zajistuje komunikaci S ufady, které
s podnikénim souvisi. Kazdy klient mé pfifazenou svou vlastni Gcetni, se kterou po celou
dobu komunikuje. V roce 2017 zagaly vznikat pobo¢ky po regionech v Cesku. V dnesni
dobé ma UOL kromé Prahy pobocky jiz ve vSech krajich. 16. 10. 2017 byla oteviena
v Bratislavé prvni zahrani¢ni pobocka. Spole¢nost se rozriistd po celé Ceské republice
1 na Slovensko, jak mizeme vidét na nasledujicich obrazcich. V Praze sidli hlavni

centrala a také treditelky firmy.

Obrazek 4: Pobocky dle kraju

Zdroj: www.uol.cz
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Struktura a fungovani podniku

Ve firm¢ pracuje celkem 130 zaméstnancti, z toho 60 je zaméstnano na hlavni pracovni
pomér a 70 maji podepsanou dohodu o provedeni prace. V Cele firmy stoji feditelka firmy
Jana Jacova, jakozto velice uspésna majitelka firmy. Na kazdé pobocce pracuji ucetni,
ktefi maji pfifazeny své klienty. V Praze na hlavni centrale sidli mzdové tcetni, IT,
vedouci pracovnici, obsluha prazské recepce. Na kazdé pobocce dale pracuji brigadnici,
kteti se skladaji ze specialistt na bankovni vypisy, G¢etnich specialisti a juniord. Kazda
pozice ma své specifické prifazené tikoly, které musi plnit a nesou za né¢ odpovédnost.
Brigadnici jsou ,,pravou® rukou jednotlivym tucetnim. Na kazdé pobocce je vedouci
pracovnik — spravce pobocky, ktery ma na starosti chod a fungovani, ptipadné piijem
nebo odchod novych pracovnikii. Ve firmé systém funguje na neustalé¢ spolupraci
a perfektni komunikaci. Systém ma urychlit zpracovani dokladl, zvySeni efektivnosti,
eliminace chybovosti a zefektiviiovat spolupraci mezi zaméstnanci. Systém funguje tak,
ze brigadnik zada do systému doklady, Gi¢etni specialista je nasledné potvrdi. Ma ovsem
velkou zodpovédnost za spravnost, jelikoz ucetni spoléha na ucetniho specialistu, ktery
mu kontroluje zau¢tované doklady. Pti tomto systému se mtize ucetni vénovat zpracovani
DPH a zavérkam. Tento systém musi vyborné fungovat, aby dochazelo k minimalni
chybovosti a zbyte¢nym konfliktim. V systému je vidét, kdo, co, kdy zadaval, tudiz je
vidét, za kym chyba nasledné jde. Jako fungujici se osvédcil i systém hodnoceni
pracovnikl mezi sebou. Kazdy mésic ti€etni hodnoti ,,zadavace*, bankovni specialisty,
juniory a ucetni specialisty znamkami. Pokud tcetni je spokojen udéluje znamku 1, ale
Vv ptipadé hrubé chyby nebo nespokojenosti ¢i nesplnéni ukolu mize udglit i znamku

horsi, které se pak projevi na mési¢nim hodnoceni zaméstnance.

Vedeni kazdy mésic hodnoti své pracovniky. Zasild report S poctem zauctovanych
poloZek. Zaméstnanci tak miZou vidét zlepSeni ¢i zhorSeni, coz je dokdze motivovat.
Na zakladé tohoto hodnoceni jsou nasledné¢ odménéni, podle hodnotici tabulky. Tento
zpusob motivovani pracovnikli funguje, jelikoz pracovnici maji piehled, ¢eho dosahli,

s vidinou dosazitelné odmény.

Jak jiz bylo zminéno, Vv podniku existuji rizné pracovni pozice, kde méa kazdé oddélené
svého vedouciho, ktery se stard o chod svého pracovniho tiseku. Podrobnou organizacni

strukturu ndm ukazuje néasledujici schéma.
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Obrazek 5: Organizacni struktura

Vedeni firmy
(Feditelka)

asistentka vedeni =
| | | | | | | 1
g ? p . Oddéleni
pEeti odd Bzt Mzéo"é, Darlové oddél Te?'??.'c'(é Oddéleni office zpracovani Klientsky servis
(hlavni uéetni) oddéleni o
dokladi
| | | |
| | | | | | | | | | | |
Ucetni tym Ucetni tym Tym tym A — ) o . . , ) . -
A (vedouci B (vedouci) C (vedouci) mzdovd ucetni = technik zasilky sprévce pobocek kuryr asistent dokladd specialista ks
I— ucetni I— ucetni == junior Ucetni == programator kuryr e Wi =
brigadnik
= Vyvojaf manager zasilek
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4.2 Podnikova kultura dle Scheina

Scheinova koncepce se tvofena tiemi tzv. rovinami podnikové kultury. Nachazi se zde
systém symbolil, ktery je na prvni pohled viditelny. Pro pochopeni je potieba vysvétleni
vyznamu pro externiho pozorovatele. Dalsi rovinu tvoii sociadlni normy a standardy
jednani. Ty se li$i od pfedchozi roviny tim, Ze jsou jen z ¢asti zietelné Pro pozorovatele
viditelné sem fadi zékladni piedstavy a vychodiska. Na zakladé této kapitoly by méli dojit

k dotvofeni uceleného obrazu podnikové kultury ve zkoumaném podniku.
Symboly

Logo: Zkoumany podnik Ugetnictvi online s.r.o. ma své logo v oranzovo &erném
provedeni. Zkratka UOL zna¢i nazev podniku Ugetnictvi online s.r.o., kde duleZitym
prvkem je pravé slovo ucetnictvi, coz ma vést k jednodussimu rozeznani predmétu
podnikani pro pozorovatele. Zvoleni oranzové barvy ma své divody, jelikoZ oranzova je
symbolem optimismu, mladi a radosti ze Zivota. Pomaha proti depresim, nechuti
a pesimismu. Je ozna¢ovana jako "socialni barva".

Obrazek 6: logo firmy

UOL

-~ hod -~

UCETNICTVI
Ritualy: Spolecnost se snazi pravideln€ konat pro své klienty kazdoro¢ni udalosti, na
kterych se maji moznost setkat klienti s tu€etnimi z ostatnich pobocek 1 zamé&stnanci mezi
sebou. Tuto skutecnosti se snazi udrzet pravidelné. Co se tyCe oslav narozenin, tak vedeni
firmy posila zaméstnanciim, zaméstnanym na hlavni pracovni pomér, kytici rizi pres
kuryra v den jejich narozenin do prace, jako pozornosti podniku. Pravidelné vychazi
firemni Casopis, kde jsou rozhovory s novymi pracovniky firmy, novinky v uctovani

a zakonech.

Dress code: Zaméstnanci ve firmé nemaji pfimo nafizeny dress code. To poukazuje na
uvolnénou atmosféru, kde se sami zamé&stnanci citi pohodIng, a i pro pfichazejici klienty
to neplsobi tolik formalné, naopak vice volnéji. Nicméné, pokud ma ucetni schiizku

s klientem, snazi se obléci formalné;i.
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Hrdina: Za hrdinku firmy je povazovana sama feditelka podniku. Jakozto jedina zena se
zaslouzila o ftizeni fungujici a prosperujici firmy S neustalym usmévem a pozitivnim

pristupem.
Historky: Z pozorovani nebyla zjisténa zadna historka.

Pracovni prostiedi: Kazda pobocka je utvotena dle pozadavkl pracovniki, kteti na dané
pobocce pracuji. Pobocka je ladéna do firemni barvy, tedy do oranzova v kombinaci
s bilym a Sedivym nabytkem, coz ptsobi velmi ¢isté a prostorné. Pobocka je plné kvétin,
na sténach jsou zavéseny fotografie zaméestnancti pobocky, coz zatulituje prostiedi firmy
a v neposledni fad¢ se zde nachazi odd€lené posezeni urcené pro schizky s klienty.
Pobocka je z venku polepena kreslenymi postavickami, které jsou pro ni typické a které
jsou i na specifickych firemnich vozech — smartech, které firma poskytuje jako firemni

benefit.

Reklamni predméty: Spolecnost ma velké mnozstvi reklamnich pfedmétt, na kterych
jsou vétSinou zobrazeni kresleni panacci, znazornujici predmét podnikani — Gcetnictvi.
Mezi reklamni pfedméty patii pfedevsim firemni tri€ka, mikiny, ponozky, bloky na psani,
na kterych je zobrazeno logo firmy. Klientim je nabizena i cokolada s logem firmy, jako
pozornost. Reklamnim pfedmétem je i firemni auto, které je na prvni pohled

nepiehlédnutelné, a to diky vyraznym reklamnim potiskiim na aut¢.

Reé: Na jednotlivych pobogkach mezi sebou zaméstnanci komunikuji na zédkladé verbalni
komunikace. Ustni komunikace se projevuje i na zakladé telefonatli mezi jednotlivymi
pobockami a s klienty. Velmi dilezitou komunikaci je pisemnd komunikace, kterd
prevazuje predevSim pii komunikaci s klienty. Zajisti se tak dohledani informaci pfi
pfipadnych sporech. Podnik si zaklddd na vzajemném tykani samoziejmé i mezi
zamg&stnanci a vedenim podniku. Tykani je jednim z divodu, pro¢ v podniku vladne

opravdu pratelska atmosféra a zaméstnanci se citi komfortné.
Socialni normy a standardy jednani

Pravidla: Vsichni pracovnici pIné respektuji pravidla, které firma uvadi. V ucetnictvi je
dillezité respektovat a neporusovat zakon. Ugetni jsou povinni dodrzovat lhiity na

zpracovani DPH, DPPO, silni¢nich dani apod.

Postup jednani: Kazdy zaméstnanec je seznamen S postupem svého jednéni, at’ uz se

jedna o jednani s pracovniky nebo s klientem. Pokud ma problém nebo ptipominky musi
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se nejprve obratit na svého vedouciho pracovnika na pobocce. Vedouci pracovnik

projednd zadvaznost problému a v ptipad€ nutnosti za¢ne problém fesit s jeho nadfizenym.
Ziakladni predstavy a vychodiska

Zakladni vychodiska: Udetnictvi online S.r.o. ma vizi zménit dosavadni zptisob
zpracovani ucetnich sluzeb, vytvofit tak novy trh a stat se na tomto novém trhu klicovym
hra¢em. Nabizet novy zpiisob zpracovani doklada, ktery ptildka velké mnoZzstvi novych
klienth. Vychazi z ptedpokladu, ze vSechno se da dokéazat. Snazi se neustale rozvijet,
Skolit své pracovniky, vymyslet nové zptisoby, metody, které by vedly k efektivnéjSimu
zpracovani ucetnictvi a vyssi spokojenosti klientl. Vychazi z toho, ze pokud se chce
spole¢nost rozvijet, musi se vyvijet i pracovnici. Zameéstnanci jsou informovani o novych
zménach v zakonech, predpisech, aby se eliminovaly pfipadné chyby. Podnik tento cil

bude plnit v ptipad¢ spole¢ného Gsili a vzajemné diavéry.

4.3 Vyhodnoceni dotazniku VSM 13

Vyhodnoceni jednotlivych otiazek dotaznikového Setieni

Dotaznik (viz pfiloha €. 1) je slozen z 36 otazek. Jak jiz bylo zminéno kazdé otdzka je
zpracovana do piehledné tabulky, ke které je ndsledné vytvoren sloupcovy graf,
vyjadtujici procentualni zastoupeni jednotlivych respondenti. Za kazdym grafem je

nasledné zpracovan popis vysledk a diskuse ke konkrétni otdzce.
1. otazka: Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot

Tabulka 3: Cas na viastni osobni Zivot

Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni Vyjadieni
Nanejvys dilezité 49 48,0
Velmi dulezité 42 41,2
Mirn¢ dulezité 11 10,8
Malo dutlezité 0 0,0
Velmi malo dtlezité ¢i nedilezité 0 0,0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 1: Cas na viastni osobni Zivot
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Pro vysoky pocet dotazovanych je ¢as na osobni nebo rodinny zivot nanejvys
dilezity. Tito respondenti zastupuji 48 % z celkového poctu dotazovanych. Dalsi 41,2 %
respondentll povazuje C¢as pro sebe jako velmi dulezity. Pouze 10,8 % dotazovanych
dostatek ¢asu na osobni zivot povazuje, jako mirné dulezity. NenaSel se ani jeden

respondent, pro kterého by jeho ¢as na osobni zivot nebyl dulezity.

Diskuse: Jak jiz vyplynulo z vysledkt, pro pracovniky je ¢as na jejich osobni zivot
dulezity. Vyskytly se 3 rizné odpovédi, kde ¢as pro zaméstnance je nanejvys, velmi nebo
mirné dalezity. Uletnictvi je prace, kterd zabira lidem velké mnoZstvi ¢asu. Najde se
ve firmé malé procento lidi, ktefi se snazi praci za kazdou cenu udélat, tudiz si berou praci
napiiklad domi, coz je omazuje pii traveni volného ¢asu s rodinou. Velké mnozstvi lidi
se snazi si sviij pracovni Zivot odbyt v praci a doma mit sviyj ¢as na déti, pratele a rodinu.
Ve firmé je zavedena dochazka od 7:00 — 15:30 h. Je umoznén individualni pfichod v Case
od 7-9 hod, od néhoz se pak odviji nasledny konec pracovni doby. Zaméstnanctim je timto
umoznéno se svobodné rozhodovat, jakou ¢ast dne chtéji v praci stravit. Mizou si rano
zajit k 1ékafi, a 0 to pozd¢ji pak ziistanou v praci, nebo ptijdou diive, aby odpoledne mohli
vyzvednout déti ze skoly a travit spolu Cas. To se tyka pracovnikti na hlavni pracovni
pomér. Brigadnici maji v tomto sméru vice moznosti. Mohou chodit do prace kdykoliv
se jim to hodi, rdno, vecer, o vikendu. Maji moznost piistupu z domu, tudiz si mohou
préaci naplanovat podle svého volného ¢asu nebo Skoly. Je to vynikajici ptilezitost pro
studenty na Vysoké Skole. Podminkou vSak je splnéni prace a odchozenych 70 hodin

meésicné.
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2.otazka: Mit dobré pracovni prostiedi

Tabulka 4: Vhodné pracovni prostredi

Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadreni
Nanejvys dilezité 50 49,0
Velmi dilezité 44 43,2
Mirné dulezité 8 7,8
Malo dulezité 0 0,0
Velmi malo dilezité ¢i nedilezité 0 0,0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2: Vhodné pracovni prostredi

Dobré pracovni prostredi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Pro to, aby se v praci citili dobfe, volila necela polovina dotazovanych
pracovni prostiedi jako nanejvys dilezité. Dalsi necela polovina (43,2 %) respondentt
dobré pracovni prostiedi berou jako velmi dulezité. Nizké procento (7,8 %) zaméstnancti
zvolilo pracovni prostiedi jako mirn¢ dulezité. Vzhledem tomu, ze kazdy pracovnik se
chce v praci citit komfortné, nevolili vhodné pracovni prostredi jako nedilezité ¢i malo
dilezité.

Diskuse: V soucasné dob¢ se klade velky diraz na prostiedi, ve kterém zaméstnanci
pracuji. V pfipad€, Ze zaméstnavatel chce, aby zaméstnanci v préci travili cely den
u pocitace na zidli, je nutn€, aby méli k dispozici vhodné prostfedi na vykonavanou préci
a nedochazelo tak k zhorSovani vykonu. Vhodné pracovni prostfedi by mélo byt jak
V z4jmu zamé&stnanci, tak hlavné v z4jmu samotného zaméstnavatele. Nejedna se pouze
0 zdravi a bezpecnost, ale je nesmirné dulezité pro komfort zaméstnanci, coz ma znac¢ny

vliv na jejich produktivitu. Vedeni si je dulezitosti tohoto faktoru védomo, proto se snazi
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neustale zlepSovat a vybavovat jednotlivé pobocky. Vedeni se snazi modernizovat
vybaveni podniku, utvaii oteviené kanceléie s cilem neustalého zlepSovéani a podporovani
pratelské atmosféry mezi pracovniky. Lze konstatovat, Ze pro zaméstnance ma pracovni
prostiedi daleko vétsi vyznam nez pro vedeni firmy, jelikoZz ti v kancelafi netravi tolik
¢asu, jelikoz maji ¢asto schiizky mimo firmu. Kazdy zaméstnanec mé svij stil, pocitac
a veskeré pracovni pomticky potfebné k ¢innosti. Kanceléie jsou vybaveny vykonnymi
pocitati a kazdy pracovnik ma svoji zidli, ktera eliminuje bolest zad pii sedavém
zaméstnani.

3.otazka: Respektovat nadrizenost vedouciho pracovnika

Tabulka 5: Respekt nadrizeného

Absolutni Procentualni
Varianta vyjadreni vyjadieni
Nanejvys dilezité 37 36,3
Velmi dalezité 42 41,2
Mirn¢ dilezité 15 14,7
Malo dulezité 7 6,9
Velmi malo dilezité ¢i nedilezité 1 1,0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 3: Respekt nadrizeného

Respektovat nadfizeného pracovnika
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Respektovani svého pracovnika berou zaméstnanci jako velmi dulezité, coz
ukazuje 41,2 % dotazovanych. Pro 36,3 % respondentt je respekt svého nadfizeného

nanejvys dalezity. Méné diilezitou shledava tuto problematiku 14,7 % dotazovanych.
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Avsak jako malo dulezitou tuto problematiku oznacuje 6,9 % dotazovanych.

Pouhé 1 % respondentl respekt ke svému nadiizenému viibec nema.

Diskuse: Pro spravné fungovani podniku je autorita ke svému nadfizenému pfirozena,

coz nevylucuje pratelské prostiedi a pfijemnou atmosféru. Z dotaznikového Setfeni

vyplynulo, ze pracovnici respektuji svého nadiizeného pracovnika. Ve spole¢nosti vladne

velmi pratelska atmosféra, ale i ptes to vSichni vi, kde jsou v tomto ohledu hranice. Tento

systém ve firmé& funguje, coz dokazuji pracovnici, kteti ve firmé pracuji né€kolik let.

V piipadé, ze si zaméstnanci a nadfizeni budou rozumét, budou tak vSichni spokojeni

a jejich vykon bude daleko vétsi, nez kdyby dochézelo k opaéné situaci. To by mohlo vést

K horsim vykoniim, nechuti pracovat a v nejkrajnéjsim ptipadé k podani vypovédi.

4.otazka: Byt hodnoceny za dobry vykon

Tabulka 6: Ohodnoceny za odvedeny vykon

Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadieni
Nanejvys dilezité 65 63,7
Velmi dulezité 32 31,4
Mirn¢ dalezité 4,9
Malo dulezité 0,0
Velmi malo dilezité ¢i nedtlezité 0 0,0
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 4. Ohodnoceny za odvedeny vykon
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Respondenti se shoduji pii otazce byt hodnoceni za dobry vykon, jako

nanejvys dilezité, coz predstavovalo 63,7 % dotazovanych. Jako velmi dilezité oznacilo
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tuto problematiku 31,4 %. Nizké procento 4,9 % dotazovanych zvolilo, hodnoceny

za dobry vykon jako mirn¢ dilezité.

Diskuse: Hodnoceni je nesmirné dualezitym nastrojem, ktery slouzi k motivaci
zaméstnanct ve firm¢€. Jak mizeme vidét z predchozich vysledki, vSichni zaméstnanci
chtéji byt za svilj vykon fadn¢ a spravedlivé odménéni. Nenasel se ani jeden dotazovany,
kterému by nezalezelo na penézich, které dostane za odvedenou a vykonanou praci.
Zamgéstnanci jsou kazdy meésic individualné hodnoceni. Vidi tak jejich mozné zlepsSeni ¢i
zhorSeni, coZz vede k nasledné motivaci. Zaméstnanci piedem znaji mési¢ni odmeény,
kterych mizou dosédhnout. Za jednotlivé ukoly dostavaji body. Podle dosazenych bodi

jsou nasledné hodnoceni. Tento systém se ve firm¢ osvédcil jako fungujici.
5.otazka: Preferovat jisté zaméstnani

Tabulka 7: Uprednostnit zaméstnani

Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadieni
Nanejvys dilezité 14 13,7
Velmi dulezité 40 39,2
Mirn¢ dilezité 33 32,4
Malo dulezité 9 8,8
Velmi malo dulezité ¢i nedilezité 6 5,9

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5: Uprednostnit zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky: Jistotu zaméstnani oznacilo 39,2 % dotazovanych jako velmi dilezitou. Nizké
procento 13,7 % oznacilo jako nanejvys dualezité. Jistotu zaméstnani zvolilo 32,4 %
dotazovanych jako mirn¢ dulezitou. Pro nékteré pracovniky je jistota zaméstnani malo

dualezita, coz predstavovalo 8,8% a pro 5,9 % respondent( nedulezita.

Diskuse: Vice jak polovina dotazovanych vnima jistotu zaméstnani za naprosto nebo
velmi dulezitou, coz je pochopitelné, jelikoz kazdy v dnesni dobé potiebuje penize.
V soucasnosti je nesmirn¢ dilezité mit jisté zaméstnani, z divodu stabilnich pfijmi,
protoze od toho se nasledné odviji uroven a kvalita zivota, kterou si ¢lovék mize doprat
sob¢ nebo své rodiné. Kdyz si je zaméstnanec jisty svym mistem v podniku, je motivovan
Kk vys$sim vykonim. Kdyby dochazelo k opacnému ptipadu, kdy se zaméstnanci budou
bat ztraty zaméstnani a budou si nejisti, mohlo by to vést napiiklad k vyssi chybovosti
a mens$iho soustfedéni se. KdyZ zaméstnanci vykonavaji jejich pracovni povinnosti tak,
jak maji, nemusi mit strach o své pracovni misto. V podniku pracuje velké mnozstvi
pracovniku, ktefi praci berou jako dobry zdroj pfijmu. Ve firmé pracuje pomérné velké
mnozstvi studentd, ktefi maji po Skole a ziskavaji zde praxi. Z vysledku lze odivodnit, ze
pracovniCi jistotu prace berou jako mirné¢ dileZitou ¢i nedllezitou, coz muze byt
zpisobeno tim, Ze v podniku pracuje vice jako polovina brigadnik, kteti u toho soubézné

studuji, tudiz ztrata brigady pro n¢ nemusi mit tak fatalni vyznam.
6. otazka: Pracovat v pfijemném kolektivu

Tabulka 8: Prdce v prijemném kolektivu

] Absolutni Procentualni
Varianta vyjiadieni vyjadient
Nanejvys dilezité 79 77,5
Velmi dilezité 17 16,7
Mirné dulezité 5 4,9
Malo dulezité 1 1,0
Velmi malo dilezité ¢i nedtlezité 0 0,0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 6: Prace v prijemném kolektivu

Pracovat v prijemném kolektivu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Prace v piijemném a pratelském kolektivu je nanejvys dtlezita pro vice jako
% dotazovanych, coz je zastoupeno 77,5 %. Pro 16,7 % dotazovanych je kolektiv velmi
dulezity. Jako mirné dulezité oznacili tuto problematiku respondenti 4,9 % a pro 1 % je

malo podstatny dobry kolektiv.

Diskuse: Kolektiv je nesmirn¢ dulezitou soucasti zajiStujici spravné fungovani na
pracovisti. VétSina pracovnikti upiednostiuje piijemny kolektiv a dobré vztahy mezi
pracovniky pfed samotnou vysi ptijmil. Dobry kolektiv mlize mit za nasledek lepsi vykon,
méng stresu, kde ke vzajemné spolupraci pomahaji i oteviené kancelate. Ke stmelovani
kolektivu se potadaji riizné firemni akce. JelikoZ podnik funguje po celé ¢eské republice,
tak i pfes to, ze spolu denné komunikuji, nemaji moznost se kazdy den vidét v praci.
Komunikuje se prostfednictvim firemniho chatu nebo telefonu. Proto se konaji firemni
akce, kde maji moznost se pracovnici z jednotlivych ¢asti republiky mezi sebou poznat
I osobné. Na tyto udalosti byvaji zvani i klienti. Kazdoro¢né je konan vanoc¢ni vecirek
v Praze. Konkrétné na poboéce v Ceskych Budgjovicich pracovnici navitévuji bowling,

vylety €1 organizuji spolecné grilovani.
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7.otazka: Konzultovat se svym nadfiizenym strategicka rozhodnuti

Tabulka 9: Konzultace strategie s vedoucim pracovnikem

) Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadieni
Nanejvys dilezité 27 26,5
Velmi dulezité 41 40,2
Mirné dilezité 23 22,5
Malo dulezité 7 6,9
Velmi malo dulezité ¢i neddlezité 4 3,9

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Konzultace strategie s vedoucim pracovnikem
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Necela /3 dotazovanych shledava udast pii strategickych rozhodovénich jako
nanejvys dilezitou. Vys§imu procentu respondentt (40,2 %) se jevi jako velmi dilezité.
Pro 22,5 % dotazovanych je dana problematika mirn¢ dilezita. Nasli se i respondenti,
ktefi se nechtéji podilet na fizeni firmy pii rozhodovani, coz ptredstavovalo 6,9 % a 3,9 %

dotazovanych to povazuje jako nedilezité.

Diskuse: Pro vice jako polovinu zaméstnancl je vysoce vyznamna a dulezita ucast
na rozhodovani, tykajici se déni nebo dalSich postupi ve firmé. Vzbuzuje to
v zameéstnancich pocit dulezitosti a vyznamnosti pro podnik, coz miize vést k lepSim
vysledkim zaméstnanct. Zbytek zaméstnancti nepovazuje moznost této kompetence za
dulezitou. Tito zaméstnanci se drzi svych pracovnich povinnosti a nepodileji se na

rozhodovénich o dalSich postupech. Ucetni vykonavaji svoji praci a striktné se ji drzi,
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na druhou stranu vedouci jednotlivych oddéleni se podileji na rozhodovani o budoucich

krocich podniku.
8. otazka: Mit prilezitost kariérniho ristu

Tabulka 10: Prilezitost kariérniho ristu

. Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjddieni
Nanejvys dilezité 46 45,1
Velmi dualezité 34 33,3
Mirng dulezité 19 18,6
Malo dilezité 2 2,0
Velmi malo dulezité ¢i nedulezité 1 1,0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8: Prilezitost kariérniho ristu

Mit prilezitost kariérniho ristu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Mén¢, nez polovina zaméstnancu bere ptilezitost kariérniho ristu za naprosto
dilezité. /5 to povazuje za velmi dilezité. Pro 18,6 % dotazovanych je kladen dtiraz na
moznost kariérniho riistu. Pouhé 2 % zaméstnancii oznacilo moznost kariérniho riistu jako

malo dilezité a 1 % pracovnikll jako nedilezité.

Diskuse: Vice jak ¥ zaméstnancii je velmi ambiciozné zaloZzena a vyzaduje tak moznost
kariérniho posunu. Jedna se o pfirozenou potiebu lidi, protoze se ¢lovék snazi neustale
zlepsovat a rozvijet. Ziskd nové zkuSenosti, znalosti a moznosti. V piipadé, kdyby
zaméstnanec zjistil, Ze neni moznost pro kariérni postup nebo by nebyl za sviij vykon

dostate¢né ohodnocen, mohlo by to vyustit az ke snizeni vykonu a nasledné demotivaci.
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Zaméstnancim v podniku je umoznén kariérni postup, proto se miizou neustéale zlepSovat
a rozvijet, coz zvySuje jejich motivaci a snahu. V podniku vSak pracuje velké procento

lidi, ktefi ziskavaji pouze praxi pti studiu, tudiz pro né kariérni postup nehraje roli.
9. otazka: Nedélat praci, ktera je nezajimava

Tabulka 11: Nedélat nezajimavou prdaci

Varianta Absolutni Procentualni
vyjadieni vyjadieni
Nanejvys dilezité 25 24,5
Velmi dualezité 33 32,4
Mirng dulezité 33 32,4
Malo dilezité 9 8,8
Velmi malo dulezité ¢i nedulezité 2 2,0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9: Nedélat nezajimavou prdaci

Nedélat nezajimavou praci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Nachazi se zde dvé skupiny dotazovanych stejného zastoupeni, kde 32,4 %
respondentll povazuje za velmi dileZité a mirn€ dilezité délat zajimavou praci. O néco
mensi procento lidi (24,5 %) si mysli, Zze je nanejvys dulezité konat zajimavou praci.
Pomérné nizké procento dotazovanych (18,8 %) se domniva, Ze neni dulezité délat

zajimavou praci. Zbylé 2% dotazovanych tuto problematiku nepovazuje za dileZitou.

Diskuse: Vétsi ¢ast pracovnikti hleda riznorodou a zajimavou praci. Na pozici Gcetni
se potykdame s neustale novymi piipady feSeni problémt, 1 kdyz se zprvu muize jednat
0 monotonni ¢innost. Vyhodou této prace je, Ze Cloveék neustile ziskdva nové a nové
zkusenosti, a to diky rozmanitosti a rtiznorodosti klientt. Kdyby se jednalo o nudnou ¢i

monoténni praci, mohlo by to vést k nizkému vykonu pracovnikd. Tento proces je
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v podniku fesen tak, ze je proces zpracovani dokladt rozdélen na jednotlivé ukoly mezi
nékolika zaméstnanci. Kazda cetni ma kolem 50-90 firem, o které se kazdy mésic stara.
Co klient, to individualni pozadavky, a proto prace neni monoténni. OvSem to se tyka
pozic ucetni. Pro brigadniky je zadavani dokladt a parovani bank zcela rutinni ¢innosti,

coz znazornuje 10 % dotazovanych.
10. otazka: Zit ve vhodné lokalité

Tabulka 12: Zit na dobrém misté

Varianta Absolutni Procentudlni
vyjadieni vyjadieni
Nanejvys dilezité 35 34,3
Velmi dulezité 40 39,2
Mirng dulezité 18 17,6
Malo dilezité 9 8,8
Velmi malo dilezité ¢i nedtlezité 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 10: Zit na dobrém misté

Zit ve vhodné lokalité
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Pro vétsi tietinu zaméstnancti je Zivot na vhodném pracovnim misté naprosto
dilezity. O néco vyssi pocet respondentti 39,2 % tuto problematiku poukazuje jako velmi
dalezitou. Pro 17,6 % zaméstnanct je Zivot na vhodném misté mirné dileZity. Jako malo

dilezité tuto problematiku sdili 8,8 % dotazovanych.

Diskuse: Vic jak poloving dotazovanych velmi zalezi na tom, aby zili ve vhodné lokalité.
Podnik Ugetnictvi online s.r.0. ma vyhodu, Ze ma pobocky po celé Ceské republice, coz

muze byt vyhodu napiiklad pii zméné bydlisté do jiné casti republiky. Odpovédi se
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ztotoznuji S odpovéd'mi V predchozich otazkach, jelikoz se 1idé v posledni dobé snazi
travit ¢as se svoji rodinou nebo svymi blizkymi, proto je ¢as na osobni zivot nesmirné
dalezity. Mnoho pracovnikli mé& moznost pracovat z domu, coz prispiva k traveni casu
s jejich blizkymi nez na cestach do prace. Tato moznost je vyznamna pro soucasnou
situaci, kdy pracovnici, ktefi maji déti a nemtizou z diivodu covidové situace navstévovat

kancelat, mohou pracovat z domu a zaroven se starat o déti.
11. otazka: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé

Tabulka 13: Prdce, kterou respektuje rodina a pratelé

Absolutni Procentualni
Varianta vyjadreni vyjadieni
Nanejvys dilezité 24 23,5
Velmi dulezité 35 34,3
Mirn¢ dilezité 21 20,6
Malo dulezité 13 12,7
Velmi malo dulezité ¢i neddlezité 9 8,8

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11: Prdce, kterou respektuje rodina a pratelé

Prace, kterou respektuje rodina a pratelé
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Vysoce zastoupenou skupinou 34,3 % dotazovanych povaZuje za velmi
dilezité, aby méli praci, kterou bude respektovat jejich rodina. O néco nizsi procento
respondentti (23,5 %) si uvédomuje, ze mit praci, kterd nebude omezovat jejich rodinu je
naprosto dulezité. Jako mirné dulezité oznacilo tuto problematiku 20,6 % lidi. Pomé&rné
nizké procento (12,7 %) dotazovanych se domniva, ze to je malo dilezité a 8,8 %

nedulezité.
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Diskuse: Vice jak polovina dotazovanych se ptiklani k vyroku, ze je nanejvys ¢i velmi
dalezité mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé. Ugetnictvi jako takové je
¢innosti, ktera nijak nezabira Cas, jak jsme mohli vidét v nékterych polozenych otazkach.
Tato otazka pIné koresponduje s otazkou, tykajici Casu na osobni zivot a zabavu. Diky
volnéjsi pracovni dobé si mize pracovnik rozvrhnout ¢as a napldnovat, co potiebuje.
Ovsem na druhou stranu ti zaméstnanci, ktefi povazuji mit praci, kterou bude respektovat
jejich rodina za mirné dulezité, nebo vibec nedilezité, pfedstavuji brigadnici bez rodin
nebo lidé, kterym nevadi prace pies Cas a ze tim omezuji své blizké. Vedeni podniku je
vysoce tolerantni a napiiklad v této covidové dob& mohou ucetni pracovat plné¢ z domu,

Vv ptipadé hlidani svych déti, z divodu uzavieni skol.
12. otazka: Setrnost

Tabulka 14: Setrnost

) Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadeni
Nanejvys dilezité 13 12,7
Velmi dualezité 41 40,2
Mimé dilezité 42 41,2
Malo dulezité 4 3,9
Velmi malo dulezité ¢i nedulezité 2 2
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 12: Setrnost
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Z vysledkii vyplyvaji dva nézory dotazovanych, které se od sebe odlisuji.

S vyrokem,, ze Setrnost je velmi dilezita, se shoduje 40,2 %. Naopak téméf totozné
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procento dotazovanych (41,2 %) oznacilo tuto problematiku jako mirn¢ dilezité.
Pro malou ¢ast (12,7 %) dotazovanych je nanejvys dulezité. Pouhé (3,9 %) dotazovanych

zaSkrtlo malo dilezité a 2 % dotazovanych Setrnost nepovazuje za dillezitou.

Diskuse: Z piedchoziho grafu lze jasné rozpoznat odli$ny nazor a postoj respondentd.
Kazdy jedinec vnima Setrnost jinak. Zaméstnanci se snazi Setrné¢ vykonavat praci,
manipulovat s internimi informacemi 0 klientovi. Jsou vazani urc¢itou mléenlivosti, pieci
jen maji piistup do bank a ke stavu klientova majetku. V pfipad¢, Ze si jednotlivci
neuvédomuji, jak je Setrnost dilezitd, ma za nasledek nizsi orientaci do budoucna
a nasledn& snizuje schopnost Setfit zdroje pro budouci investice. Setrnost je typickym
projevem dlouhodobé orientace. OvSsem na zéklad¢ téchto vysledki se shledavame s tim,

Ze zaméstnanci se neztotoziuji se stejnym nazorem na Setrnost.
13. otazka: Mit Cas pro zabavu

Tabulka 15: Cas pro zdbavu

Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadieni
Nanejvys dulezité 33 32,4
Velmi dulezité 37 36,3
Mirng¢ dilezité 22 21,6
Malo dilezité 10 9,7
Velmi malo dilezité ¢i nedilezité 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 13: Cas pro zdbavu

Mit ¢as pro zabavu
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky: Na danou problematiku odpovédélo 32,4 % respondentd, Ze je pro né naprosto
dilezité mit Cas na zabavu. Velmi dulezita je pro 36,3 % odpovidajicich. 4 dotazovanych

uvedla jako mirné dulezité a pro 9,7 % zamé&stnancii neni dulezity ¢as pro zabavu.

Diskuse: V soucasné situaci, a piredevsim konkrétni covidové dobé si sice lidé plné
uvédomuji vyznamu prace a penéz, ale také ptridavaji dilezitosti mit ¢as na zabavu a Cas
pro sebe velky vyznam. Tato otazka souvisi s pfedchozi otdzkou €. 1, kde je pro
zaméstnance velmi dilezity ¢as na svij zivot. Velké vytizeni piinasi jak zdravotni
problémy, tak i horsi pracovni vykony. Tuto skute¢nost respektuje i podnik, proto maji
zaméstnanci moznost prace z domu a Vv piipadé nesplnéni tikold v tydnu, mohou praci

dodélat o vikendu.
14. otazka: Ucta k navyklému

Tabulka 16: Ucta k navyklému

) Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadeni
Nanejvys dilezité 9 8,8
Velmi dilezité 42 41,2
Mimné¢ dilezité 39 38,2
Malo dulezité 10 9,8
Velmi mélo dulezité ¢i nedilezité 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 14: Ucta k navyklému

Ucta k navyklému
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky: Necela polovina zaméstnanct (41,2 %) sdili nazor, ze ticta k tradici je opravdu
velmi dulezitd. Druha nejcastéjsi odpovéd byla mirmé dilezité, coz predstavovalo
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38,2 %. Velmi nizké procento (8,8 %) dotazovanych se pfiklani, Ze je tucta k tradici
naprosto dulezita. O néco vyssi procento (9,8 %) si mysli, Ze mirn¢ dalezité a pouze 2 %
nedilezité.

Diskuse: Z vysledku je patrné, ze polovina odpovidajicich klade duraz na dodrzovani
tradic. Z ¢ehoz vyplyva dodrzovani zab&hlych pracovnich postupl, plnéni tukolu
a dulezitych termind, coz je v ucetnictvi nesmirn¢ dulezité. Zaméstnanci se boji
pfipadnych zmén, proto se upinaji k tradicim a jistoté zaméstnani. To je typické pro
podniky, které se orientuji kratkodobé€, coz neni v souladu se znalostni ekonomikou.
Na tuto problematiku by se mél podnik zaméfit a eliminovat odpor i u zaméstnanct,
u kterych eviduji odbor K inovacim a zménam. V zavéru prace budou navrzena opatieni,

ktera by mohli vést ke zlepSeni stavu tykajici se této problematiky.
15. Mit jen nékolik malo naroki

Tabulka 17: Par pozadavkii

e | o
Nanejvys dilezité 7 6,9
Velmi dulezité 28 27,5
Mirng dilezité 36 35,3
Malo dulezité 27 26,5
Velmi malo dulezité ¢i nedulezité 4 3,8

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 15: Par pozadavkii

Mit jen nékolik malo naroku
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky: Nejvice respondentti (35,3 %) se shodlo, Ze mit jen par narokd je mirné
dalezité. Jako protipol respondenti volili variantu nanejvys dulezité (6,9 %). Pro 27,5 %
odpovidajicich je velmi dileZité mit jen nékolik malo naroki. Vice jak /4 (26,5 %)
dotazovanych shledava danou problematiku jako malo dulezitou a pro 3,8 % se jedna

0 nedulezitou.

Diskuse: V dnesni dob¢ se ofekavaji ¢im dal vyssi naroky od spole¢nosti. Lidé se snazi
0 to, aby si udrzeli nebo vylepsili jejich Zivotni Groven. Uéetnictvi se potyka s celou fadi
ukolii a pozadavkt, termind, které musi ucetni v pribéhu roku plnit. Proto je pro ni
nedulezité mit jen nékolik malo narokd, je to totiz nerealné. Vice jak tietina dotazovanych
volila, ze mit jen n€kolik malo naroku je nanejvy$ ¢i velmi dulezité. Mezi tyto

zaméstnance mohou patfit brigadnici, ktefi jakmile ,,padne* hodina, mohou jit domu.
16. otazka: SnaZit se vyhovét znamému

Tabulka 18: Vyhovét znamému

Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadfeni
Nanejvys dilezité 9 8,8
Velmi dulezité 26 25,5
Mirné dilezité 40 39,2
Malo dulezité 22 21,6
Velmi malo duilezité ¢i nedulezité 5 4,9

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 16: Vyhoveét znamému
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Zdroj: vlastni zpracovani

55



Vysledky: Vétsina dotazovanych (39,2 %) se shodla, ze je mirné dulezité vyhovét
znamému. Pomérné nizké procento (8,8 %) respondenti si mysli, Ze je nanejvys dilezité
a pro 25,5 % dotazovanych velmi dillezité. Za malo dilezité tuto problematiku povazuje

21,6 % pracovnikil. Pro 4,9 % neni vyznamna.

Diskuse: Vice jak tietina dotazovanych poklada tuto problematiku jako vyznamnou. Je
patrné, ze se lidé snazi vyjit vstiic svému okoli. V podniku se snazi pracovat kolektivné,
aby fungoval efektivné proces zpracovani dokladt. VSichni se snaZi vyjit si vstiic, ud¢lat
praci ptrednostné¢ pro nékoho, kdo ji zrovna potiebuje v fadném terminu odevzdat.
Funguje zde vyborna loajalita a dobré vztahy, predev§im diky pracovnikiim, kteti zde
pracuji nekolika let. OvSem naslo se i vysoké procento dotazovanych, ktery s touto

problematikou nesouhlasi.
17. otazka: Sporivost

Tabulka 19: Neutracet penize

_ Absolutni Procentualni
Varianta vyjédf‘eni vyjz'ldi"eni
Nanejvys dilezité 27 26,5
Velmi dulezité 45 44,1
Mirng dilezité 24 23,5
Malo dulezité 5 4,9
Velmi malo dtlezité ¢i nedtlezité 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 17: Neutracet penize
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky: Pro velkou skupinu dotazovanych (44,1 %) je spofivost velmi dulezita.
Necela tretina (26,5 %) si mysli, ze byt spofivy je naprosto dilezité. O néco mensi
procento (23,5 %) si mysli, Ze mirn¢ dulezité. Malo dulezité tuto problematiku povazuje
4,9 % a 1 % nedilezité.

Diskuse: Vzhledem tomu, ze kazdy ¢lovék ma nastavenou né&jakou Zivotni troven, je
dualezité si penize ukladat v ptipadé, kdyby pfisla néjaka neoc¢ekavani financni situace.
Tato tendence spofeni se dala predpokladat 1 vzhledem k soucasné covidové situaci, ktera
vSem ukazala, Ze je lepSi mit penize nasetiené, v ptipad¢ ztraty zaméestnani, kterou tato

doba nékterym lidem pfinesla.
18. otazka: Jak Casto se citite nervézni nebo napjaty(a) pri praci?

Tabulka 20: Nervozita a napéti praci

. Absolutni Procentualni
Varianta vyjadfeni vyjadieni
Nikdy 6 59
Ztidka 25 24,5
Nekdy 39 38,2
Casto 25 24,5
Vzdy 7 6,9

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 18: Nervozita a napeti pri praci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Velké procento dotazovanych (38,2 %) se shoduje, ze jsou nékdy nervozni pii

praci. Nizké procento (5,9 %) nejsou nikdy nervozni a 24,5 % jen ziidka. Nasli se i taci,
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efi jsou Casto pii své praci nervozni .5 %) a nékteri, pro ktery je prace pii stresu na
kt t 245 % ktefi, kt t

kazdodennim potradku, coz predstavuje 6,9 %.

Diskuse: U ?/3 zaméstnancti byly zjistény pocity napjatosti a stresu pii praci, ktefi
odpovidali n¢kdy, Casto a vzdy. To muze byt zplGsobeno narocnosti pii zpracovani
ucetnictvi. Velké mnozstvi zpracovani dokladu, klientt, které maji jednotlivy ucetni na
starosti. Neustdld komunikace, naléhavost klientli, feSeni nepfijemnych situaci nebo
ptipadnych chyb, které nastaly béhem procesu zadavani, za kterou nese ucetni
zodpovédnost. Kazdy den zaméstnanci plni jejich pracovni povinnosti a ukoly, coz na né
vyviji ur€ity tlak. Tento tlak nastava nejcastéji v obdobi pred 25. dnem v mésici z divodu
véasného odeslani zpracovaného DPH. V tcetnictvi je nesmirné dilezité plnit tikony
Vv fadném terminu, jelikoz klienti davaji Géetnim veSkerou pravomoc a oni jsou za to
nasledné zodpovédni, coz mlze byt divodem nadmérného stresu. Pfi urcitém mirném
tlaku mizou zaméstnanci podavat i lepsi vykony, coz je vyhodou. Pokud stres a napjatost
vSak pretrvava delsi dobu, vede to k nervozite, inavé ze stresu. Dlouhodoby stres mize
vSak vyustit i v nemoc, proto by zaméstnanci méli byt opatrnéjsi na sebe. Pro eliminaci
nervozity a napjatosti, se firma snazila systém zjednodusit, a tak vymyslela pro
brigadniky pozice, které jsou ucetnim ,,pravou rukou* a oni maji vEétsi ¢as na feSeni

problémil.

19. otazka: Jak casto, se podle VaSich zkuSenosti, podFizeni boji vyjadrit svij
nesouhlas se svymi nadfizenymi (nebo studenti se svymi uciteli)?

Tabulka 21: Ndzor pred svym nadiizenym

. Absolutni Procentualni
Varianta vyjadteni vyjad¥eni
Nikdy 8 78
Ztidka 26 255
Nekdy 23 22.6
Casto 42 412
Vzdy 3 29

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 19: Ndzor pred svym nadrizenym
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Vysledky: Nejvice respondentt (41,2 %) se shodlo na tom, Ze se Casto boji vyjadfit sviyj
nesouhlas. Ctvrtina dotazovanych se boji ziidka a 22,6 % n&kdy. Nizké procento (7,8 %)

se neboji nikdy a naopak vzdy 2,9 % dotazovanych.

Diskuse: Ptes 40 % respondenti se boji vyjadfit sviij nesouhlas s vedoucim pracovnikem,
1 pres to, ze v podniku panuje pratelska atmosféra. Zaméstnanci respektuji hranici mezi
podiizenym a nadfizenym, proto zde prevladd urCity strach pfi feSeni problému.
Duvodem je existence pfirozené autority mezi nadfizenym a podiizenym. Zaméstnanci
mohou mit strach pfi vyjadfeni nesouhlasu z divodu obav ze ztraty svého pracovniho
mista nebo financniho ohodnoceni. Néktefi se neboji vyjadiit nesouhlas s vedenim,
jelikoZ novym navrhiim a zménam nekladou odpor. Zalezi vSak na postaveni konkrétnich

pracovnikt, protoze navrhovat zmény, které piedlozi brigadnik a napiiklad ucetni, je

patrny rozdil.

25,5
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Zfidka Nékdy
varianta

41,2

Casto

Zdroj: vlastni zpracovani

20. otazka: Jak jste spokojenym ¢lovékem

Tabulka 22: Osobni spokojenost

2,9

Vzdy

. Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjédieni
Nikdy 11 10,8
Zridka 66 64,7
Nekdy 22 215
Casto 2 2.0
Vzdy 1 1.0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 20: Osobni spokojenost

Osobni spokojenost
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Vzdy se citi spokojené pouhé 1 % z dotazovanych a 2 % se citi ¢asto. Velmi
vysoké procento zastoupenych se citi ztidka (64,7 %) a 10,8 % se neciti dobfe nikdy.

Neékdy se citi 21,5 % zaméstnanct.

Diskuse: Pohorsujici okolnosti je, Ze pfes % respondentl, se neciti byt spokojenym
¢lovékem. Jednim z divodl je narocnost prace a nadmérny stres. Stala prace a financni
piijem vSak dokaze uspokojit fadu potteb.

21. otazka: Zabranuji Vam ostatni lidé nebo okolnosti délat to, co opravdu délat

chcete?

Tabulka 23: Omezovani pri ¢innostech, které c¢lovek délat chee

Varianta Absolutni Procentudlni
vyjadieni vyjadreni
Ano, vzdy 0 0
Ano, Casto 8 7,8
Nekdy 32 31,4
Ne, ziidka 39 38,3
Ne, nikdy 23 22,5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 21: Omezovani pri ¢innostech, které clovéek délat chee

Omezeni v ¢innostech od svého okoli

50
40 38,3
31,4

30
22,5

%

20

10 7.8

0

Ano, vzdy  Ano, Casto Nékdy Ne, zfidka Ne, nikdy
varianta

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Dotazovani se shodli na tom, Ze jen ziidka, jim okoli zabranuje pfi
uskutecnovani néjaké ¢innosti, coz je predstaveno 38,3 %. Jako nikdy tuto prekazku
vnima 22,5 % respondent. Necela téetina (31,4 %) dotazovanych uvedlo, ze nékdy vnima

ptekazku v uskutecniovani ¢innosti od svého okoli. Pouhych 7,8 % uvedlo, ze Casto.

Diskuse: V podniku odpovédéla mensi tietina respondenti nékdy. Ugetnictvi je velmi
individualni ¢innost, pii které Gcéetni pracuje pfevazné individualné, ob¢as dostaneme
doporuceni od vedoucich pracovniki, co ud¢€lat, cemu se v€novat nebo na co si dat pozor.
Spise je to ale v rezii Gcetni, ktera si praci a své ukoly planuje tak, aby je splnila, coz plné
koresponduje s tim, Ze dotazovani odpovidali nékdy, zfidka a nikdy nejsou omezovani
pii dvé ¢innosti.

22. otazka: Jak byste popsali Vas celkovy zdravotni stav v posledni dobé?

Tabulka 24: Zdravotni stav

Varianta Absolutni Procentudlni
vyjadieni vyjadreni
Vyborny 17 16,7
Velmi dobry 40 39,2
Dobry 40 39,2
Spatny 5 49
Velmi §patny 0 0,0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 22: Zdravotni stav

Zdravotni stav
50
40 39,2 39,2

30
20 16,7

%

10 4,9

0
Vyborny  Velmi dobry Dobry Spatny  Velmi $patny
varianta

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Stejné procento (39,2 %) dotazovanych hodnoti sviij zdravotni stav jako dobry
a velmi dobry. Vyborné se citi 16,7 % zaméstnancii a jako Spatny zdravotni stav uvedlo

4,9 % dotazovanych.

Diskuse: To, ze ¢lovek, ktery je zdravy je zcela spokojenych ¢lovékem, vSak vylucuje
graf ¢. 20. Lze konstatovat, Ze se pracovnici nejsou spokojeni, ale ne z divodu zdravotni
kondice, jak nam ukazaly vysledky v této otazce. Vzhledem k nadmérmému stresu se
zamestnanci citi prevazné ,,dobie”. Vedeni se snazi zabezpeCovat pracovisté a striktné
dodrzovat veskeré normy a hygienické pozadavky. Podnik se snazi podporovat zdravotni
stav svych pracovniku a vytvafet vhodné pracovni prostiedi. Snazi se utvaret vhodné
zazemi, které budou splilovat hygienickd opatfeni, vybavené prostiedi, tj. dostatecné

svétlo, vykonné pocitace a zdravotni zidle, z divodu sedavého zaméstnani.
23. otazka: Jak jste hrdy(4) na to, Ze jste obanem Vaseho statu?

Tabulka 25: Hrdost na statni obcanstvi

. Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadieni
Velmi hrdy(4) 10 08
Pomérné hrdy(4) 45 44.2
Trochu hrdy(a 29 28,4
Nepfili$ hrdy(4) 14 13,7
Ani trochu hrdy(4) 4 3,9

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 23: Hrdost na statni obéanstvi

Hrdost na statni obcanstvi

50 44,2

40

30 28,4

S
20 13,7
10 9,8
3,9
0

Velmi Pomérné Trochu Nepfilis Ani trochu
hrdy(a) hrdy(a) hrdy(a hrdy(a) hrdy(a)

varianta

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Mensi polovina (44,2 %) dotazovanych odpovédéla, ze jsou pomérné hrdi na
Ceské obcCanstvi. Velmi hrdi je 9,8 % dotazovanych. Pouze trochu hrdy na tento stat je
28,4 %. Neptili§ hrdy 13,7 % a ani trochu hrdy neni na ceské obcanstvi 3,9 %

odpovidajicich.

Diskuse: Muzeme fici, ze lidé diive, pocitovali lepsi vztah k rodné zemi, vlastenectvi
a pocitovali hrdost, Ze jsou obyvateli ¢eského statu. V soucasné dobé lidi s dodrzovanim
tradic ubyva tudiZ i hrdost na statni obcanstvi. Dfive hrdost vii¢i svému statu byla lidmi
vice vnimana.

24. otazka: VétSiné lidi se da vérit

Tabulka 26: Vétsiné lidi Ize verit

) Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadi‘eni
Naprosto souhlasim 13 12,7
Souhlasim 28 27,5
Nejsem rozhodnut(a) 32 31,4
Nesouhlasim 23 22,5
Naprosto nesouhlasim 6 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 24: Vetsine lidé Ize verit
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Jako nerozhodnuti se shodlo 31,4 % respondenti. S touto problematikou
naprosto souhlasi 12,7 % dotazovanych. VEtsi ¢tvrtina (27,5 %) souhlasi a o0 néco mensi

procento (22,5 %) nesouhlasi. Naprosto nesouhlasi s timto tvrzenim 5,9 %.

Diskuse: Z vysledného grafu je patrné, Ze se lidé, ktefi souhlasi 1isi 0 5 % od lidi, ktefi
S timto tvrzenim nesouhlasi. Vice jak 40 % z dotazovanych souhlasi s tvrzenim, Ze se
lidem neda divétrovat. Najdou se lidé, kteti tvrdi, Ze se vSem da vérit. Problém této otazky
je ve skute¢nosti v tom, Ze nebyla jasn€é formulovana na divéru spolupracovniki ¢i ve

vedeni firmy, ale na v§eobecné vztahy V Zivotnich situacich.

25. otazka: Clovék miiZe byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema piesnou odpovéd’
na vétSinu otazek, které mohou jeho podrizeni vznaset v souvislosti se svou

praci?

Tabulka 27: Schopnost manazera

Varianta Absolutni Proc.e:ntvuél,ni
vyjadfeni vyjadreni
Naprosto souhlasim 10 9,8
Souhlasim 44 43,2
Nejsem rozhodnut(a) 29 28,4
Nesouhlasim 10 9,8
Naprosto nesouhlasim 9 8,8

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 25: Schopnost manazera
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: S timto tvrzenim souhlasi 43,2 % dotazovanych a 9,8% naprosto souhlasi.
Necela tietina (28,4 %) respondentd neni rozhodnuta. Stejné procento dotazovanych,
ktefi naprosto souhlasili se, shoduje se stejnym procentem dotazovanych, ktefi
nesouhlasi, coz pfedstavuje 9,8 %. Stimto vyrokem naprosto nesouhlasi 8,8 %

respondentl.

Diskuse: Z grafu plyne, ze pro vice jak polovinu respondentt je dulezité, aby jejich
manazer m¢l manazerské schopnosti, dovednosti, znalosti a zna¢nou empatii. Velkou
dulezitost nepiikladaji odbornosti manazera. Vétsi Ctvrtina dotazovanych nema jasno,
odbornost. Najdou se 1 taci, ktefi uptednostiiuji spiSe jeho pracovni specializaci
a odbornost. Jeden fidici pracovnik nemuze nikdy vyjit vstfic vSem zaméstnancum
a uspokojit jejich pozadavky a potieby, proto muze nastat mezi pracovniky konflikt. Byt
dobrym manazerem je velmi obtizné. Je tézké, aby mél veskeré manazerské dovednosti,

a zaroven m¢&l dostate¢nou troven specializace a odbornosti.
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26. otazka: Organizacni struktura, ve které maji néktefi podiizeni dva nadiizené

je néco, ¢emu je ti'eba za kaZdou cenu se vyhnout?

Tabulka 28: Organizace rizend dvéema manazery

Varianta Absolutni Procentualni
vyjadfeni vyjadieni
Naprosto souhlasim 11 10,8
Souhlasim 24 23,5
Nejsem rozhodnut(a) 37 36,3
Nesouhlasim 22 21,6
Naprosto nesouhlasim 8 7,8

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 26: Organizace rizena dvéema manazery
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Vysledky: U tohoto tvrzeni neni rozhodnuto 36,3 % dotazovanych. Mame zde pomérné
stejné procento dotazovany, ktefi s timto tvrzenim souhlasi a ktefi s tim nesouhlasi, jak

muzeme vidét ve vysledném grafu.

Diskuse: Stietavaji se zde dva poly dotazovanych, ti, ktefi s timto tvrzenim souhlasi a ti,
kteti s tim nesouhlasi. Ti, ktefi souhlasi se mohou bat z moZnych zmatkl na pracovisti,
Vv ptipad¢ fizeni dvou nadfizenych pracovnikii. Strach muize plynout z toho, Ze by
zaméstnanci méli plnit ukoly dvou nadfizenych, na kterych se naptiklad spolu
nedomluvili. Kdyby byly pravomoci vedoucich pracovnikl jasné definovany, nemél by
tento problém nastat, coz by mohlo vést k lepsimu plnéni ukoli a zamezeni tak ptipadnym
konfliktim. Ve zkoumaném podniku je feditelka firmy jakozto vedouci pracovnik, ale
pro efektivnéjsi fizeni mé na starosti jednotlivé plnéni tkolli vedouci na jednotlivych
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oddélenich. Ten je vybaven ur¢itymi kompetencemi a pravomocemi. Nese odpovédnost
za své odd¢leni, pridéluje ukoly od hlavni vedouci podniku, ptipadné udéluje individudlni
ukoly. Zaméstnanci védi, kdo je pfesné jejich nadiizeny, na koho se obratit a pfipadné
fesit néjaky problém.

27. otazka: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice §kody, nez uzitku

Tabulka 29: Zmény na pracovisti

) Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadieni
Naprosto souhlasim 4 3,9
Souhlasim 16 15,7
Nejsem rozhodnut(a) 37 36,3
Nesouhlasim 28 27,4
Naprosto nesouhlasim 17 16,7

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 27: Zmény na pracovisti
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Vysledky: Vice jak tfetina (36,3 %) dotazovanych nejsou rozhodnuty, zda zmény na
pracovisti zptusobuji Skody na pracovisti. Pouhé 3,9 % s timto vyrokem naprosto souhlasi
a 15,7 % souhlasi. Vétsina respondentt s touto problematikou nesouhlasi, coz predstavuje

27,4 % a naprosto nesouhlasi 16,7 %.

Diskuse: Vétsina respondentu se piiklani ke zménam na pracovisti. Podnik muze zavadét
nové postupy, metody, inovace, a to diky vstficnému postoji zaméstnanct. Diky tomu
podnik dokaze drzet krok s konkurenci nebo byt dokonce o néco napifed. V ptipadé
zavadéni novych metod, postupli, nového systému muze pomoct k zefektivnéni
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produktivity prace a lepsi organizace prace. OdliSny nazor na provadéné zmény jsou

patrné u rozdilnych vé€kovych kategorii.

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

kdyzZ si zaméstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace

Tabulka 30: Striktni dodrzovani predpisii

] Absolutni Procentualni
Varianta vyjad¥eni vyjadieni
Naprosto souhlasim 37 36,3
Souhlasim 31 30,4
Nejsem rozhodnut(a) 25 24,5
Nesouhlasim 7 6,8
Naprosto nesouhlasim 2 2,0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 28: Strikini dodrzovani predpisu
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Vysledky: Vétsina zaméstnanci (36,3 %) naprosto souhlasi s vyrokem, ze by se mély
organizacni predpisy striktné¢ dodrzovat. S timto vyrokem souhlasi 30,4 % a 24,5 %
respondentli neni rozhodnuto na kterou stranu se piiklonit. Malé procento lidi (6,8 %)

s timto vyrokem nesouhlasi a 2 % naprosto nesouhlasi.
Diskuse: Z vysledkii je jasné, ze vétSina respondentd se priklani k tomu, ze by se
organizaéni pfedpisy mély striktné dodrZzovat. Zaméstnanci se snazi dodrZzovat vSechny

normy, pfedpisy, pravidla, a predevsim neporucovat zdkon jako takovy. VSichni

zamgstnanci jsou seznameni s pravidly a s tim, co nastane pfi jejich poruseni. Ucetnictvi
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vychézi z n¢kolika zakoni, ptedpist, proto je z vysledkil jasné, Ze vétSina zaméstnancti

bude s touto problematikou souhlasit a pravidla striktn¢ dodrzovat.
29. otazka: Kdyz lidé v Zivoté selZou, je to ¢asto jejich vlastni vina

Tabulka 31: Viastni vinna pri selhani v Zivoté

) Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadieni
Naprosto souhlasim 7 6,9
Souhlasim 28 27,5
Nejsem rozhodnut(a) 35 34,2
Nesouhlasim 22 21,6
Naprosto nesouhlasim 10 9,8

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 29: Viastni vinna pri selhani v Zivoté
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Pti této otazce velké procento (34,2 %) dotazovanych nevi, na jakou stranu se
pfiklonit. Setkdvame se s pomérné totoznymi stranami. S timto vyrokem naprosto
souhlasi 6,9 % a souhlasi 27,5 % odpovidajicich. Na druhou stranu s tim nesouhlasi

21,6 %. S timto vyrokem 9,8 % respondentli naprosto nesouhlasi.

Diskuse: Z vysledki je patrné, Ze se v nazorech na danou problematiku respondenti zcela
neshoduji. Jsou zde zaméstnanci, ktefi se domnivaji, ze jejich trvalé usili, je cesta
k tspéchtim a proto, kdyz se néco nepovede, berou to tak, ze selhali, a proto se ptiklani
k tomu, Ze se jedna o osobni selhani. Druha polovina se domniva, ze tspéch nebo
pfipadné neuspéch je ovlivnén nékolika faktory a ne vzdy, kdyz se €loveék dostane do

Spatné zivotni situace, tak je to jejich vlastni vina.
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30. otazka: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkiim

Tabulka 32: Trvalé usili vede k vysledkiim

) Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadieni
Naprosto souhlasim 44 43,1
Souhlasim 47 46,1
Nejsem rozhodnut(a) 9 8,8
Nesouhlasim 1 1,0
Naprosto nesouhlasim 1 1,0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 30: Trvalé usili vede k vysledkiim
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Vysledky: Vice jak % zamé&stnanct se domniva, Ze pokud budou vynakladat trvalé usili,
je to jasna cesta, ktera je dovede k vysledkim. Pouhych 8,8 % respondentti neni

rozhodnuta. Zbylé skupiny zastupujici 1 % respondentti S timto vyrokem nesouhlasi.
Diskuse: Z grafu je patrné, Ze vétSina dotazovanych véfi, ze se véci ned&ji jen tak
nahodou a fiti se motem: “ Kazdy svého S§tésti strijcem®. Kazdy zaméstnanec je

ohodnocen za svoji snahu, nikdo za n¢j praci neud¢la, takze pokud se bude snazit naplno,

povede to k naslednému ohodnoceni a projevi se to na jeho mzdé.
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31. otazka: Jakého jste pohlavi?

Tabulka 33: Pohlavi

Graf 31: Pohlavi

Vysledky: Zeny jsou ve zkoumaném podniku zastoupeny z 80,4 % a muzi z 19,6 %.

Diskuse: Z vysledki je patrné, Ze v podniku je Zenska pfevaha nad muzi. Vzhledem

k oboru podnikani spole¢nosti — ti¢etnictvi se dalo predpokladat, Ze vétsina dotazovanych

) Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadi‘eni

Zena 82 80,4

Muz 20 19,6

100

%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zdroj: vlastni zpracovani

budou praveé Zeny. Zeny to k vykonavani dané¢ho oboru tdhne vice.

32. otazka: Kolik je Vam let?

Tabulka 34: Vek

. Absolutni Procentualni
Varianta vyjadFeni vyjdieni
<20 1 1.0
20-24 20 392
25-29 31 30,4
30-34 7 118
3539 9 57
4049 7 59
50-59 2 2.0
60 + 0 0.0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 32: Vek
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Vysledky: Na dotaznik odpovédélo nejvice respondentii ve véku 20-24 let. Dalsi vysoce
zastoupenou skupinou je veék 25-29 let. Pouze 1 % odpovédeél respondent ve véku mladsi
jak 20 let. Dalsi skupinou zastupujici 11,8 % jsou lidé ve veéku 30-34 let. VEkové
zastoupeni ve veéku 35-39 let je zastoupeno 8,7 % a 6,9 % dotazovanych dosahuje véku
od 40-49 let. Pouhym 2 % respondentt je mezi 50-59 rokem. V podniku nepracuje ani

jeden pracovnik star$i 60 let.

Diskuse: V podniku pracuji téméf vSechny vékové kategorie, coz piinasi znacné
mnozstvi vyhod. Mladsi pracovnici ptinaseji do podniku atraktivitu, napady a flexibilitu.
Mladi se neboji inovaci a kreativity, snazi se vyvijet a vymyslet nové népady a postupy.
Nekladou odpor ke zmé&nam na pracovisti. Naopak starSi jedinci pfinaSeji svoje
zkuSenosti a znalosti. U této skupiny je dilezité eliminovat odpor ze zmén a oddélit je od
tradic. Vsichni spolu navzajem spolupracuji a respektuji se. Pfevahu mladych lidi mezi
respondenty, mizeme vysvétlit tim, Ze velké mnozstvi zaméstnanci jsou brigadnici, ktefi
studuji a praci maji jako ptivydélek. Divodem, pro¢ v podniku pracuje velké mnozstvi
mladych lidi, miize byt, Ze jsou pfedevSim flexibilni. Ve vétSin¢ piipadii se jedna

o studenty Vysokych $kol, tudiz si mohou praci libovolné planovat a podnik s nimi pocita.
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33. otazka: Kolik let Skolniho vzdélani jste Fadné absolvoval(a) véetné zakladni

skoly:

Tabulka 35: Délka studia

] Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadieni
10 let a méné 0 0,0
11 let 0 0,0
12 let 4 3,9
13 let 15 14,7
14 let 6 59
15 let 8 7,8
16 let 36 35,4
17 let 15 14,7
18 let a vice 18 17,6

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 33: Délka studia
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Vysoce zastoupenou skupinou respondenti 35,4 % je délka studia 16 let.
Miuzeme fict, ze tito lidé maji dosazené vysokoskolské vzdélani titul bakalaf. Stejné
procento 14,7 % dosahuje délky vzdélani 13 a 17 let. Druhé nejvyssi zastoupeni
(17,6 %) dotazovanych ma vysokoskolsky titul inzenyr. Nenasel se ani jeden respondent,

ktery by mél pouze zékladni vzdélani.

Diskuse: Vice jak polovina respondentti dosahla vysokoSkolského vzdélani. Podnik
Ucetnictvi online s.r.o. se snazi zaméstndvat zaméstnance, kteii maji dostateénou

kvalifikaci na pozadovanou pozici. Nemusi se jednat 0 Vysokou skolu, ale alespon sttedni
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Skola v oboru je nutnd. Spolecnosti pozaduje praxi vzhledem toho, o jakou pracovni
pozici se jednd. Prace ve zkoumaném podniku mé znacnou vyhodu pravé pro lidi, ktefi
chtéji studovat Vysokou Skolu. Vedeni podniku vychazi lidem vstic pfi zkouSkovém

obdobi, podporuji je a oni maji tak moznost se vzdélavat soucasné u prace.

34. otazka: JestliZe mate nebo jste méli placené zaméstnani, o jaky druh prace se

jednalo?

Tabulka 36: Zaméstnani

) Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadieni
Neplacené zaméstnani (studenti) 20 19,6
Nekvalifikovana manualni prace 5 4,9
Bézné vyskoleny uiednik/sekretarka 63 61,7
Vyuceny ¢i odborné zaskoleny 7 6,9
Vysokoskolsky vyskoleny profesional 0 0,0
Manazer jednoho ¢i dvou podtizenych 7 6,9
Manazer jednoho nebo vice manazert 0 0,0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 34: Zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Vice jak polovina pracovniku v podniku pracovala jako bézné vySkoleny
ufednik nebo sekretaika. Dalsi zastoupenou skupinou (19,6 %) dotazovanych jsou

studenti prezen¢niho studia a 4,9 % respondenti vykonavalo nebo vykonava
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nekvalifikovanou manualni praci. Maéame zde dvé stejné zastoupené skupiny 6,9 %
dotazovanych.

Diskuse: Vysledky Setfeni vychazeji z predchozi otazky a plné s ni koresponduji.
Pro vétSinu pozic je dilezité mit vzdélani ekonomického sméru, alespon stfedni Skolu
ekonomickou. Jedna se o pracovniky kancelarského prostiedi, kde lidé maji predchozi
praxi na obdobné pozici.

35. otazka: Jaka je VaSe statni prislusnost?

Tabulka 37: Statni prislusnost

. Absolutni Procentualni
Varianta vyjadieni vyjadteni

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Vétsina dotazovanych jsou piislusnici Ceské republiky a 8 % z dotazovanych

jsou na Slovensku.

Diskuse: Podnik mé4 pobog&ky jak v Ceské republice, tak na Slovensku, proto zde méame

zastupce jak Ceské, tak slovenské statni piislusnosti.
36. otazka: Jaka byla VaSe statni prisluSnost pri narozeni?

Tabulka 38: Statni prislusnost

_ Absolutni Procentualni
CR 94 92,0
SR 8 8,0

Zdroj: vlastni zpracovani
VysledKy: Vétsina zaméstnancil je narozena v Ceské republice 92 % a 8 % na Slovensku.

Diskuse: Lidé, kteii byli narozeni v Ceské republice, jsou soudasné i p¥islusnici daného

statu a pro ptislusniky Slovenska to plati obdobné.
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4.4 Vyhodnoceni kulturnich dimenzi

dle Geerta Hofstedeho ajejich diskuse

K vyhodnoceni ptevladajicich kulturnich dimenzi byly pouzity vzorce, pomoci nichz
byly vypocteny jednotlivé indexy kulturnich dimenzi. Vyznamnost zde nese smérodatna
odchylka, pomoci které se urcuje, jestli je dana kulturni dimenze mezi zaméstnanci
sdilena ¢i nikoliv.

Tabulka 39: Vysledné kulturni dimenze

Dimenze Slovni hodnoceni Smérodatna odchylka
PDI 12 bodt = mala mocenska vzdalenost 52,8
IDV 38,5 bodl = spise kolektivismus 74,5
MAS 5,2 bodi = jednoznacné feminita 50,1
UAI -14 bodt = jednoznac¢né pfijimani rizika 67,3
LTO 54,5 bodl = spise dlouhodobi orientace 58,7
IVR 94 bodt = jednoznaéné pozitky 69,3

Zdroj: vlastni zpracovani
1. Index mocenského odstupu
Obrazek 7: Index mocenského odstupu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Ve zkoumaném podniku vysel index mocenského odstupu u dotazniku VSM
2013 ve vysi 12 bodu. Vysledek zna¢i malou mocenskou vzdalenost. Jedna se o slabé

sdilenou kulturni dimenze v podniku, coz ukazuje vyslednd hodnota odchylky 52,8.

Diskuse: Na obrazku ¢. 5 znazoriujici organizacni schéma, bylo patrné, ze v podniku se

nachazi malé mnozstvi organiza¢nich trovni. Diky tomu dochazi k ptimému kontaktu
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mezi podiizenymi a vedenim firmy. Spole¢nym a vyznamnym znakem tohoto sméru je
moznost komunikace prostfednictvim tykani. Tato moznost komunikace se prolina vSemi
urovnémi organizacni struktury. Takovy zplisob komunikace ma za nasledek piijemnou,
a predevsim pratelskou atmosféru. Z tohoto pohledu se v podniku lidé citi komfortné.
Stale zde panuje piirozena autorita, coz bylo patrné u jednotlivych otazek dotazniku.
Zameéstnanci se pievazné boji vyjadiit svilj nazor i ptes to, ze v podniku panuje pratelska
atmosféra. Nadfizeny ma u svych podfizenych pfirozenou autoritu, proto se neckteti
zaméstnanci boji vyjadiit svlij nesouhlas. Kazdé oddéleni ma svého vedouciho, ke
kterému vzhlizeji a snazi se dodrzovat terminy plnéni své prace. V podniku neexistuje
jedinec, ktery by se povySoval nad ostatnimi. Vedeni pln¢ nasloucha, vita a respektuje
napady, nebo nazory, které by mohly pomoci pfti feSeni probléml nebo ke zlepSeni
a zefektivnéni nekterych Cinnosti. Kazda pobocka ma svého vedouciho pracovnika, na
kterého se mohou obrétit a ptipadné s nim fesit konkrétni problémy. Zaméstnanci maji
samoziejm¢ moznost plné kontaktovat feditelku firmy ohledn¢ vlastniho problému nebo
pozadavku. Vétsinou mu byva vyhovéno, a pfedevsim naslouchano, bez ohledu na to, na
jaké pozici se pracovnik nachazi. Ugetnictvi online s.r.o. si je plné védomo dulleZitosti
zaméstnancl jakozto lidského kapitalu, ktery se snazi co nejefektivnéji vyuzivat
a rozvijet. Vzhledem k tomu, ze smérodatna odchylka je hrani¢ni mezi sdilenou a slabé
sdilenou kulturni dimenzi o 2,8, mélo by vedeni dané problematice vénovat vétsi
pozornost, jelikoz neni v§emi zamé&stnanci sdilend. Vysledna kulturni dimenze je Zadouci

smeérem k znalostni ekonomice.

2. Index individualismus vs. kolektivismus
Obrazek 8: Index individualismus vs. kolektivismus
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77



Vysledky: Z vysledkii dotazniku VSM 2013 je patrné, ze jako vysledna kulturni
dimenze vysel spise kolektivismus, to znac¢i hodnota 38,5 bodtu.. Mezi zaméstnanci je
tato kulturni dimenze jen slab¢ sdilena, o ¢emz vypovida i vysoka smérodatna
odchylka (74,5).

Diskuse: V podniku panuje spise kolektivismus. Cely systém funguje na spolupraci.
Systém je stanoven tak, ze kazda ucetni si zodpovida za svou odvedenou praci, S ¢imz
souvisi 1 zna¢na odpovédnost. Rozdilné vnimani této kulturni dimenze muze byt
vysledkem toho, ze kazdy zameéstnanec praci vnima vlastnim zplGsobem. Neéktefi
brigadnici praci vnimaji tak, ze Si v dany den splni povinnosti, které se od nich
ocekavaji, a tim je jejich napln prace ukoncena. Neni zde naplnéna potfeba vykondvat
spole¢nou cinnost. To muze byt ovSem individudlni pohled ztad jednotlivci.
V ptipadé, kdyz se na cely proces podivame jako na celek, pii kterém dochézi
k efektivnimu zpracovani dokladu, ktery ov§em ne v§ichni zaméstnanci vnimaji stejné,
dokazou ve finale pracovat jako tym. K tomu, aby byl proces uc¢inny, je dalezité
efektivné propojit jednotlivé stupné organiza¢ni struktury. Pfi procesu je nezbytné, aby
pracovnici na vSech urovnich pracovali jako tym. Dulezita je predev§im komunikace
pracovnikli mezi sebou a predavani si informaci. Bohuzel tyto informace véaznou.
V systému funguje tzv. Expert, kam se pisi veskeré informace ohledné klienta. Tyto
informace jsou brigadniktim poskytovany, aby eliminovali pfipadné chyby. V piipadé,
7e brigadnik pracujici na poboéce v Ceskych Budgjovicich zpracovava doklady
ucetnimu z Prahy, je tento systém zaveden, aby nedochazelo ke komunika¢nimu Sumu.
Tento systém by fungoval spravné, Vv piipadé, kdyby vSichni pracovnici vykonavali
praci, ktera je pracovni naplni. Samoziejmeé i v tomto fungujicim systému se vyskytuji
nedostatky, které tento systém potlacuji a omezuji. Brigadnici si tyto dulezité
informace nectou, nasledné vznikaji zbyteéné chyby. V tomto ptipadé se nachazime
U jadra problému. VSichni pracovnici pfispivaji svym vykonem a funguji jako tym,
aniz by si to pln¢ uvédomovali. V podniku pracuje velké mnozstvi pracovnikt, kteti
jsou zde zaméstnani nekolik let, tudiz se mezi sebou velmi dobfe znaji. Pfedevsim na
pobockach panuje velmi pratelskd atmosféra a vyborné mezilidské vztahy, které se
snazi pracovnici pobocek udrzovat konanim pravidelnych meetingi Vv podobé
grilovani, hernich veceri a podobné. Pracovnici z jednotlivych pobocek mezi sebou
komunikuji prostiednictvim interniho chatu, tudiz nemaji moznost osobniho setkéni.
Z toho divodu se kazdy rok kona vano¢ni vecirek, ktery umozni setkani i ostatnich

pracovnikil z pobocek po celé republice.
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Lze konstatovat, ze v podniku panuje spise kolektivismus. Podnik by se m¢l na tuto
kulturni dimenzi zaméfit, jelikoZ je mezi pracovniky slabé sdilend. Vysledna kulturni
dimenze je zddouci smérem k znalostni spolecnosti.
3. Index maskulinita vs. feminita
Obrazek 9: Index maskulinita vs. feminita
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Z testu VSM 2013 nam vysla jako vysledna kulturni dimenze jednozna¢na
feminita, to znaci hodnota vy vysi 5,2 bodu. Vysledek (50,1) smérodatné odchylky,
znamena, ze vyslednd kulturni dimenze je v piechodové zoné, proto je pracovniky
sdilena.

Diskuse: Vysledny index vySel 5,2 bodt, coz je hodnota blizici se velmi blizko nule.
Miizeme fici, ze v podniku pfevlada jednoznacnd feminita. Jedna se tedy o kulturni
dimenzi sméfujici ke znalostni ekonomice. Co se tyce rozdéleni pohlavi, tak v podniku
nejsou zasadné¢ oddéleny role muzi a Zzen. Naopak se navzijem dopliuji
a spolupracuji. V podniku panuje umirnénost, lidé se navzajem toleruji a pomahaji si.
Snazi se pecovat o vztahy na pracovisti, jejich udrzeni a neustile zlepSovani.
Zameéstnanci se snazi byt nekonfliktni, proto se feSi problémy kompromisy. Jak jiz
bylo feceno, v podniku se nenaSel jedinec, ktery by se povySoval nad ostatni, protoze
vSichni sdileji stejny ndzor a to, vSichni jsme si rovni. O rovnosti mize vypovidat
I respektovani odlisnych kultur. V podniku pracuje hned nekolik cizinct, ktefi jsou
piislusnici Ceského statu od narozeni. Ani v tomto piipadé nejsou zjistény zadné
rozdily a ostatni zamé&stnanci je vnimaji jako sobé rovné. Podnik nabizi pracovni
pozice, které jsou vhodné jak pro Zeny, tak muze. VSichni pracovnici maji stejné

moznosti & pravomoci. Podnik se snazi plné pecovat o mezilidské vztahy, s ¢imz

79



souvisi kvalita zivota a nasledny odvedeny pracovni vykon. V tomto pifipadé se jedna
o kulturni dimenzi smétujici ke znalostni ekonomice.
4. Index vyhybani se nejistoté
Obrazek 10: Index vyhybani se nejistote
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Z vysledkt plynoucich z dotazniku VSM 2013 jako vysledna kulturni
dimenze vysla jednozna¢né piijimani rizika shodnotou -14 body. Z vysledki
smérodatné odchylky lze konstatovat, Ze se jedna o slabé sdilenou kulturni dimenzi
(67,3).
Diskuse: Zaméstnanci plné piijimaji rizika a zmény. Zaméstnanci divéiuji vedoucim
pracovnikim pii rozhodovani a aplikovani zmén. Jsou si védomi, Ze pfi plnéni svych
pracovnich kol se nemusi bat o ztratu svého zaméstnani. V piipadé vyskytu
problému, konfliktu s klienty, negativnimi recenzemi nebo konkurenci se podnik
dokéaze vyrovnat a branit. Diky tomu, jak zaméstnanci dokadZzi reagovat na zmény
a pfipadna rizika, pfinasi podniku ur¢itou vyhodu oproti konkurenci. Nejen vedeni, ale

| zamé&stnanci se snazi pfijimat, akceptovat zmény a flexibilné na né reagovat.
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5. Index dlouhodobé vs. kratkodobé orientace
Obrazek 11: Index dlouhodobé vs. kratkodobé orientace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: V dotazniku VSM 2013 kulturni dimenze vysla dlouhodoba orientace. Tato
kulturni dimenze je vsak slab¢ sdilena mezi pracovniky, hodnota smérodatné odchylky
je 58,7.

Diskuse: Jako znak spise dlouhodobé orientace lze povazovat nékolikaletou tradici,
s kterou podnik na trhu funguje. V pohledu na kratkodobost a dlouhodobost podniku
se zaméstnanci mezi sebou odlisuji. Pro udrzeni dlouhodobé orientace, je zasadni,
stanovit jasnou vizi a cile, kterych chceme dosahnout a jakym zpisobem. Podnik se
snazi vymyslet nové zplsoby, jak se odlisit od konkurence, coZ se mu zatim Usp&$né
dafi. Stavajicim ¢i potencidlnim klientim nabizi originalni zptisob zpracovani
dokladl, ktery jen tak nikdo v takovém rozsahu nedokaze zpracovat, a tim je
konkurenceschopny jiz nékolik let. Podnik by se mél z dlouhodobého hlediska zaméftit
na dlouhodobé investice, at’ uz do lidského ¢i finanéniho kapitalu s umyslem, co
nejefektivnéji jej vyuzit. Vyslednd dimenze je zddouci smérem ke znalostni

spolecnosti.
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6. Index sebekazné vs. pozitky
Obrazek 12: Index sebekazné vs. poZitky Pozitky
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky: Z dotazniku VSM 2013 nam vysly jednoznacné pozitky s hodnotou
94 bodi. Tato kulturni dimenze je mezi zaméstnanci slabé sdilena, o cemz vypovida
i vysledek smérodatné odchylky 69,3.

Diskuse: Na zakladé vysledkd lze konstatovat, ze v podniku pievazuje kulturni
dimenze pozitkd. Lze fict, Ze zaméstnanci si plné uzivaji zZivota a nepotlacuji své
potieby. Snazi se travit ¢as se svoji rodinou, svymi blizkymi a uzivat si Zivota naplno.
Kazdy jednotlivec ma odliSnou umirnénost Spojenou s umirnénym postojem, Setrnosti
a spoftivosti. Aby byla umirnénost zlepSovana, je nutna vlastni iniciativa. V ptipadé
dlouhodobé udrzitelnosti to miize vést k dlouhodobé perspektive. Tato dimenze neni
zadouci smérem ke znalostni spolecnosti, proto by ji mél podnik vénovat pozornost

pro dosaZeni trvale udrzitelného rozvoje.
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5 Diskuse

Znalostni podnik neboli ucici se organizace se snazi co nejefektivnéji vyuzivat lidsky
kapital. Cilem managmentu znalosti je dovednosti, znalosti a schopnosti svych
zaméstnancl neustale rozvijet. V dnesni dob¢ je nezbytnou soucasti znalostniho podniku
lidsky kapital, ktery je zaroven bohatstvim podniku. Pokud jej podnik efektivné vyuziva,
ma to za nasledek i vysokou vyhodu oproti konkurenci. Zakladnim piedpokladem je, aby

jednotlivé kulturni dimenze byly Zadouci smérem ke znalostni spole¢nosti.

Nejprve je dualezité si fici, ze v ptipad¢, kdy chceme provadét v podniku zmény, které
povedou ke zlepSeni soucasné situace podniku, je nezbytné prvné eliminovat odpor
u pracovnikl, kteti se téchto zmén obavaji. Tato problematika je blize vysvétlena

v oblasti vysledné kulturni dimenze piijimani rizika.

Ve zkoumaném podniku vSechny kulturni dimenze, az na dimenzi pozitkd, vysly jako
zadouci smérem ke znalostni spole¢nosti. Z tohoto diivodu jsou navrzena opatieni, ktera
povedou K trvalé udrzitelnosti a rozvoji zadoucich kulturnich dimenzi. Je nezbytné, zvysit
povédomi zamé&stnanct o kulturnich dimenzich v podniku, za uc¢elem vyssiho sdileni

jednotlivymi zamé&stnanci.

Maly mocensky odstup je dimenze, ktera plné koresponduje se znalostnim podnikem.
Z vysledki je patrné, ze zaméstnanci udrzuji se svymi nadfizenym pratelsky pracovni
pomér. Vypovidd o tom i moznost komunikace, ptedstavujici tykani, plynouci vSemi
urovnémi organizacni struktury. Nasledkem vySe zminéného pfistupu panuje na
pracovisti klidna a pratelska atmosféra. U otazky ¢. 19 se 67 % zaméstnanct shodlo
na vyroku, vyjadiujici svilj nesouhlas se svym nadfizenym. S danou kulturni dimenzi
souvisi i otazka €. 7. Zaméstnanci se ztotoziuji v dulezitosti konzultovat se svym
nadfizenym strategicka rozhodnuti a podilet se tak na rozhodovani o budoucich fesenich
podniku. Ptirozené ¢ast dotazovanych si hledi pouze své pracovni naplné, proto nemaji
pottebu podilet se na mozné prilezitosti spolurozhodovani. O vzdalenosti mocenského
odstupu vypovida i otazka, tykajici se respektu k nadfizenému. VétSina zaméstnancti plné
respektuje svého nadfizen¢ho. OvSem z vysledkid plyne, Ze jsou i taci, ktefi danou
problematiku nepovazuji za dulezitou. Kazdy vedouci pracovnik se vykazuje ptirozenou
autoritou, ktera nasledné pisobi na podiizené. Skutecnost, ze v podniku panuje uréity
respekt k nadfizenému, neni divodem neptatelské atmosféry. Tato kulturni dimenze

malého mocenského odstupu je Zadouci a sméruje ke znalostni spolecnosti. OvSem
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smérodatna odchylka se prokazala jako hrani¢ni, tudiz dimenze neni zaméstnanci plné

sdilena. Z vyse zminéného diivodu jsou navrzena nasledujici opatieni:

Vzhledem k tomu, Ze vysledna dimenze malého mocenského odstupu se vykazuje jako
zadouci, je dulezité, aby se podnik snazil tento stav udrzet. V piipadé, kdy mezi
nadfizenym a podfizenym panuje pratelskd atmosféra, se zameéstnanci citi komfortné
a pracuji produktivnéji. Maly mocensky odstup neni vSemi zaméstnanci plné sdilen
z dvodu jejich rozmisténi po pobockach napii¢ celou Ceskou republikou. U nékterych
zaméstnancl tento odstup vzbuzuje pocit vyclenéni, z divodu nemozného osobniho
kontaktu s vedoucimi pracovniky. Proto je nesmirné¢ dualezit¢é podporovat
v zaméstnancich pocit soudrznosti, aby dokazali fesit sviyj problém piimo s nadfizenym
bez ostychu a obav. Jako feSeni se nabizi zpétna vazba ,,face to face“ prostiednictvim
videohovoru mezi nadiizenym pracovnikem a zaméstnanci. Kazdy mésic by probihalo
15 minutové zhodnoceni, kde by vedouci pracovnik uskute¢nil individualni hodnoceni,
shrnujici dosavadni vysledky odvedené prace zaméstnanci. Hovor by se tykal skupin
pracovnikil, vykonavajici stejnou pracovni napli skrze celou Ceskou a Slovenskou
republiku. V ramci konzultace se zaméstnanci mohou vyjadfit ke svému vykonu,
pripadné navrhnout a zkonzultovat feSeni dané problematiky. Jako podstatnd se jevi
komunikace. Dosavadni hodnoceni, které probihd zplsobem, ze je prostfednictvim
emailu zasilan report o zlepSeni ¢i zhorSeni, vede k demotivaci pracovniki. Zaméstnanci
jsou ochuzeni o zpétnou vazbu, ktera by jim poskytla konkrétni situaci ¢i oblast, na kterou
by se méli zaméfit. Tento zplsob spole¢ného feseni problémi a uznani by mohl vést ke

zvySeni motivace zaméstnanc.

Z vysledkti vySla kulturni dimenze spiSe kolektivismus, sméfujici ke znalostni
spolecnosti. U dotazniku VSM 2013 vysla vysledna hodnota 38,5 bodi. Tato kulturni
dimenze je mezi zaméstnanci malo sdilena, o ¢emz vypovida i vysoka smérodatna
odchylka. V podniku je prace v tymu zasadni, jelikoZ proces musi fungovat na vSech
urovnich a navzajem je mezi sebou propojovat. Na zaklad¢ otazky ¢. 1 lidé uptednostiiuji
Cas vénovany osobnimu zivotu, coz zavadi spiSe k individualismu. Pro vétSinu
pracovniki je nesmirn¢ diileZité mit vhodné pracovni prostedi, ve kterém se budou citit
komfortng€. Zaroven pracovnici pokladali za dulezité, aby vztahy na pracovisti byly
harmonické a bezkonfliktni. I tato skutecnost vede k lep§im vykontim pracovnikt. Dle
doporuceni odbornikil by se lidé méli vyhybat stresovym situacim, ale v ucetnictvi je

tento fakt tézko uskuteCnitelny. Jednd se o zodpovédnou praci a neni mozné odejit od

84



rozpracované¢ho tkolu. Je zde velké mnozstvi terminti a povinnosti. Podnik prokazuje
velkou snahu pro udrzeni zdravi vSech pracovniki. Ke zefektivnéni ¢innosti byl vytvoren
systém, ktery ma za cil rozlozeni prace mezi vice pracovniku. Existuji proto pozice pro
brigadniky, které jsou napomocné jednotlivym téetnim. Jako v kazdém systému i zde se
objevuji nedostatky, které zamezuji efektivnimu chodu. Vyskytne se situace, pii které

ucetni fesi chyby zptisobené brigadniky, coz s sebou piinasi nepiijemné situace s klienty.

V tomto pohledu se podniku doporucuje udrzeni dosavadniho stavu a zvySovani
povédomi zaméstnancii, coz povede k vys§Simu sdileni mezi zaméstnanci. Je navrzeno
poradat pravidelné teambuildingy, jak na jednotlivych pobockach, tak v ramci celého
podniku. Je nezbytné, aby si kazdy zaméstnanec byl védom své role, kterou v podniku
zastava. Pro zaméstnance, ktefi tuto oblast nesdileji, je podstatné posilit pocit uvédomeni
si sounalezitosti. Zamé&stnanci by méli byt dostate¢né informovani o zménach
probihajicich v podniku, ptipadné se podilet na fizeni téchto zmén. Tento zptisob zapojeni
pracovniki do procesu, vyvold pocit dilezitosti a vétsi snahu podilet se na fesSeni
stavajicich problém. Pro efektivni funkci podnikového procesu je nezbytné dodrzovani
nasledujicich krokd. Zaméstnanci by méli byt fadné proskoleni a pouceni. Velky duraz
by mél byt kladen na ucetni, aby chybgjici informace byly fadné zapisovany. Dokud si
vSechny strany neuvédomi problém, nebude tento systém fungovat. Nasledkem bude
nespokojenost klientll a nadmérné opravovani chyb ti¢etnich na tkor vlastni naplné prace.
Jako dalsi alternativou stmelovani kolektivu a jeho udrzeni je vytvofeni ritualu, ktery by
byl provadén vSemi zaméstnanci. Pfikladem muze byt spoleéna snidané v kancelafi,
konajici se jednou za mésic. Jedna se o jedinou ¢ast dne, kde by zaméstnanci mohli stravit

neformalné sviij €as. V nasledujici tabulce jsou vycislena doporucena opatieni:

Tabulka 40: Navrhovand opatreni — teambuildingy

Aktivita Cena
Wellness vikend/plna penze — pro 1 osobu 3990,-
Bowling — draha/hod 300,-
Snidané na pobocce — pro 1 osobu (pecivo, ovoce, jogurt, 80,-
sladké pecivo, syr, Sunka, pomazankové maslo, zelenina)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z vysledkt je patrné, Zze vysledna kulturni dimenze vysla jednoznac¢na feminita
(5,2 bodit). Vysledna dimenze je malo sdilend mezi pracovniky, zaroven je zadouci
smérem ke znalostni spole¢nosti. V podniku nejsou zasadné odd¢€leny role zen a muzii,
naopak spolu spolupracuji, plni tkoly a navzajem se dopliiuji. Vzhledem k tomu, Ze
pracovni pozice je Vhodna pro obé& pohlavi, miize praci vykonavat kdokoliv. V podniku
se nevyskytl jedinec, ktery by se povySoval nad ostatni zaméstnance. V otazce, tykajici
se duvéry, se rozchazeji pomérné stejna procenta lidi, ktefi s danym vyrokem souhlasi
a ktefi nesouhlasi. Vé&tSina zaméstnancti si neni jistd, na jakou stranu se priklonit, proto

by podnik mél zapracovat na zlepSeni divéry v podniku.

Vzhledem k tomu, ze vysledna dimenze feminita uzce souvisi s kolektivismem, jsou
opatieni uvedena v predchozi kulturni dimenzi. Podnik se zaméfuje na péci o socidlni
vazby a na vzdjemnou otevienost mezi zaméstnanci. ZvySovani divéry by se mélo

uskuteCnit prostfednictvim upeviiovani vztahovych vazeb pfi feSeni teamovych tkola.

Nasledujici vysledna kulturni dimenze je pfijimani rizika, coz je zadouci smérem ke
znalostni spole¢nosti, s hodnotou -14 bodt. Kulturni dimenze vSak neni vSemi
pracovniky pIné sdilena, coz ukazuje smérodatna odchylka ve vysi 67,3. Ne vSichni
zaméstnanci jsou plné otevieni zménam. Mize to byt zpisobeno tim, ze v podniku
pracuje velké mnozstvi mladych lidi. Otazka ¢. 21 roz¢lenila pracovniky do skupin dle
véku. Mladi lidé piinasi do podniku Siroké spektrum cerstvych a kreativnich napadda.
Podili se na vymysleni novych postupi a metod, které by mohly vést ke zlepSeni
a zefektivnéni Cinnosti. Soucasti podniku jsou lidé, kteti ve firmé pracuji nékolik let
a jsou spjati s dodrzovanim tradic. Pfichozi zmény povazuji za ohrozujici. Maji obavy
z neosvédCenych metod, které neznaji. U nékterych pracovniki by se mél eliminovat
dosavadni odpor ke zménam. Existuje velké mnozstvi napadii a moznosti, jak danou
problematiku fesit. Jedna z moznosti se nabizi sniZzeni obav pracovnikd, ktefi by se mohli
podilet na fizeni podniku. Na zaklad¢ dotaznikového Setieni se nasli pracovnici, ktefi
pozaduji, aby se mohli podilet na strategickém planovani podniku. Dalsi otazkou,
ovliviujici danou kulturni dimenzi, je tucta k navyklému. Zadana otazka znazornuje
vazbu lidi k tradicim a snahu drzet se provéteného a fungujiciho postupu. V dnesni dobé
je nezbytné drzet krok s konkurenci, proto je dulezité neustale inovovat, vymyslet nové
zpisoby, Skolit pracovniky, pecovat o lidsky kapitdl a umét s nim spravné nakladat.

Je zadouci na danou oblast brat zietel. Proto, nez vymyslime samotné zmény je diilezité,
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zmeénit postoj zaméstnancli ke zménam. Pro eliminaci odporu zaméstnancti ke zménam

jsou navrzena nasledujici opatieni:

Dulezitym krokem je informovat své zaméstnance o probihajicich zménach. Konkrétné
sdélit svym pracovnikiim, pro¢ se dana zména uskuteciiuje, k ¢emu slouzi a jaky bude
mit nasledek. VéEtsinu probihajicich zmén zaméstnanci vnimaji jako nadbyte¢nou praci
ze strany vedeni. Proto je dulezité pracovniky dostate¢né informovat. Ke zlepSeni je
navrhovano konani hromadnych brainstorminga a meetingti, kde bude umozZnéno
zapojeni zaméstnancii do tvorby a implementace zmén. S pracovniky pracujicich mimo
prazskou pobocku by byly poradny provadény prostfednictvim videohovord, coz by
vedlo k posilnéni kolektivni spoluprace v podniku. V ramci inovaci a provadéni zmén
by se mé&l podnik zamé&fit na zménu Géetniho informaéniho systému. Udetni systém je
vyroben na miru pro zkoumany podnik. V uréitych oblastech je praci neefektivni.
V nasledujici tabulce jsou navrzeny ucetni programy, nad kterymi by se firma mohla
spoleéné se svymi zaméstnanci zamyslet a pifipadné vybrat vyhovujici danym
pozadavkum. V této Casti je dulezité zapojeni zaméstnancii do testovani jednotlivych
programi. VyzkouSeni Ui€etniho programu konkrétnimi zaméstnanci zamezi zbyte¢nym

obavam z neznalosti pii implementaci nového ucetniho systému.

Tabulka 41: Navrhované opatreni - ucetni program

Uketni program Cena licence pro 1 PC
POHODA Premium 16 916 K&
(GGetnictvi, sklady, mzdy) ¢
Money S3 14 990 K&

(GCetnictvi, sklady, mzdy)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledna kulturni dimenze vysla jako dlouhodoba orientace. Z vysledkt je patrné, ze
I dana dimenze je zadouci smérem ke znalostni ekonomice. Jedna se o malo sdilenou
kulturni dimenzi, o ¢emz vypovida vysoka smérodatna odchylka. Spole¢nost planuje cile
a zpusoby, jak jich dosahnout. Je nesmirn¢ dileZzité, aby s témito cili byli seznameni
vSichni pracovnici podniku. Tato kulturni dimenze uz dosahuje trovné znalostniho
podniku, ale je nezbytné danou oblast nepodcenovat a snazit se neustale rozvijet. Jako

trvale udrzitelny rozvoj do budoucna navrhuji nasledné opatieni:

Jak jiz bylo zminéno, péce o lidsky kapital je zasadni pro znalostni podnik. Proto je

navrzeno Skoleni pracovnikll a seberozvoj, To v§e ma piiznivy vliv na trvale udrZitelny
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rozvoj a zvysovani prestize podniku. Pro uvédomeéni si budouci jistoty v podniku je
nezbytné, poskytnout moznost spoluprace pfi fizeni jednotlivych Cinnosti a rozvoji
urovn¢ podnikové kultury. O tom, jakou ma podnikova kultura Groven, vypovidaji prave
znalosti, dovednosti a schopnosti vSech pracovnikd. S lidskym kapitalem musi firma
efektivné nakladat, proto je nutné své zaméstnance neustale rozvijet. Jak jiz bylo
zminéno, podnik by mél investovat do nového ucetniho informacniho systému, coz

povede K trvalé udrzitelnosti podniku.

V posledni kulturni dimenzi Geerta Hofstedeho je dimenze pozitki vS. umirnénosti.
Doposud podnik vykazoval vysledné kulturni dimenze smétujici ke znalostni spole¢nosti.
Vyslednou kulturni dimenzi se jevi pozitky, které nekoresponduji se znalostni
spole¢nosti, proto je nezbytné se na danou oblast zaméfit. Lidé preferuji Cas na osobni
Zivot a uspokojovani svych potieb. Jak jiz bylo uvedeno, umirnénost je uvniti kazdého
jednotlivce, tudiz se da zménit a rozvijet, na zaklad¢ vlastni inciativy. Je Gizce spjata se

spofivosti a Setrnosti.

Ke zvySeni umirnénosti 1ze dosahnout pomoci potadani kurzt, tykajici se dusevniho
rozvoje, Setrnosti nebo seberozvoje. Vzhledem k soucasné situaci je navrzen kurz,
probihajici online, ke kterému se zaméstnanci mohou pfipojit kdykoliv z domu. Pro firmu
je moznost zkuSebni verze na 3 tydny zdarma. Dal$i navrhujici opatfeni vedouci
k dosazeni urovné umirnénosti je pofizeni specialnich odpadkovych kost, coz
zaméstnance stimuluje k tfidéni odpadu a Setfeni Zivotniho prostfedi. V uGcetnictvi se
spotiebovava velké mnozstvi papiru, ktery zaméstnanci netfidi a vyhazuji do
odpadkového kose na komunalni odpad. Aby zaméstnanci netfidili pouze papir, m¢l by
podnik pofidit na kazdou pobocku kose, které by zaméstnance motivovali tridit i dalsi

odpad. V nasledujici tabulce jsou uvedeny kalkulace navrhovanych opatieni.

Tabulka 42: Navrhovand opatieni pro dosazeni umirnénosti

Opatieni Jednotkova cena Celkova cena
Seduo — kurz seberozvoje 2 140 K¢ 2140*130=278.200 K¢&
Odpadkovy kos 569,00 K¢ 569%25=14.425 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
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6 Zaver

Cilem mé diplomové prace bylo charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci
specifikace jejich kulturnich dimenzi a navrhnout zmény smétujici k zddoucimu stavu
podnikové kultury ve vybraném podniku. Pro vyzkum byl vybran podnik Ugetnictvi

online s.r.o. Ukolem dotaznikového Setieni bylo nalézt mezery a nedostatky, nasledné

navrhnout feSeni, ktera by vedla ke zlepSeni souc¢asného stavu v podniku.

Prvni ¢ést prace je vénovana poznatkiim, které byly ziskany na zéklad¢ studia odborné
literatury od riznych autorti, zaméfeny na podnikovou kulturu. Nasleduje kapitola
tykajici se vysledki dotaznikového Setfeni, charakteristiky vybraného podniku,
vyhodnoceni vyslednych kulturnich dimenzi a nasledné koncepce podnikové kultury dle
Scheina. Zavér je vénovan shrnuti souc¢asného stavu podnikové kultury a naslednym

navrhovanym opatienim, které¢ by mohly vést ke zlepSeni soucasné situace.

Lze konstatovat, ze podnik se snazi udrzovat zdravou a silnou podnikovou kulturu,
o Cemz vypovidaji 1 jednotlivé vysledky kulturnich dimenzi, kde podnik silné
koresponduje se znalostnim podnikem. Na zaklad¢ vysledkii sméfuji vSechny kulturni
dimenze zadoucim smérem ke znalostni spole¢nosti a nasledné je doporuc¢eno piedevsim
udrzeni soucasného stavu pomoci navrhovanych opatieni. Z této skutecnosti se vyclenuje
dimenze pozitki vs. umirnénosti. Lidé preferuji ¢as na osobni zivot a uspokojovani
potieb, coz pokladaji za naprosto dilezité. V podniku panuje pratelska atmosféra, coz
muze byt zpisobeno dominujicim malym mocenskym odstupem. Na prvni pohled se
ucetnictvi mize jevit jako prace individualni vedouci spise k individualismu, ale na
zaklad¢ Setfeni vysledna dimenze daného indexu smétuje ke kolektivismu. V oblasti
feminni spolecnosti jsou si muZi i Zeny rovni, spolupracuji spolu a navzajem se dopliuji.
V podniku jsou i cizinci a ani v této oblasti se nenachazi nerovnost. V oblasti dlouhodobé
orientace si je podnik védom dilezitosti lidského kapitalu, proto se snazi o tuto oblast
pecovat. VéEtSina zaméstnanct preferuje moznost osobniho rustu a trendu neustale se
vzdéelavat a rozvijet, protoZe znalostni spolecnost je pfedevsim o efektnim vyuzivani
lidského kapitalu. Efektivni nakladani s lidskym kapitdlem s sebou nese fadu vyhod,
jednou z nich muze byt vétsi konkurenceschopnost. Dalsi oblasti tykajici se kulturnich
dimenzi je pfijimani rizika. Tato kulturni dimenze plné¢ koresponduje
se znalostnim podnikem. Zaméstnanci jsou ochotni pfijimat zmé&ny a nové zpusoby pfi

vykonavani c¢innosti. Neéktefi zaméstnanci se  cht&ji podilet na rozhodovéani pii
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strategickém fizeni. V podniku pracuji predev§im mladi lidé, ktefi se neboji zmén, pfinasi
tak nové napady a kreativitu. Na druhou stranu zde pracuji starsi lidé, ktefi ptinasi letité
zkuSenosti a znalosti. Piedevsim tito lidé maji obavy ze zmén, novych pfistupti a metod.
Dilezita je komunikace, kdy vedouci podnik pii zménach musi svym pracovniktim sdélit,
proc¢ se dand zména uskuteciiuje, co piinese a jakou roli pfi ni hraji pracovnici. V ptipadé,
kdy budou zaméstnanci dostatecné¢ informovani, budou zapojeni do déni v podniku,
povede to ke zvySeni angazovanosti a pocitu dulezitosti pro podnik a nasledné i veétsi

motivaci.

Na zakladé zjiSténych nedostatkii jsou navrZena opatieni vedouci k Zidoucimu

stavu podnikové kultury (finan¢ni vyjadfeni viz kapitola 5):

- konani cvi¢eni pro osobni, duSevni rozvoj a umirnénost — vedouci K trvalé
udrzitelnosti,
- pravidelné mési¢ni hodnoceni (,,face to face®) — zpétna vazba, zlepseni komunikace,
- pravidelné konéani teambuildingt,
- prohlubovéni vztahi mezi nadfizenymi a podfizenymi — zapojeni do procesu fizeni
zmén, strategickych feseni a eliminovani obavy z nastavajicich zmén,
- komunikovat a informovat pracovniky — zvySeni davéry,
- pravidelné porady — prostor pro zapojeni zaméstnancl k pfipadnym nesouhlasim
(snizeni obav), informace o déni v podniku,
- Skoleni, neustaly rozvoj pracovniki — investice do lidského kapitalu,
- odpadkové kose na tfidéni odpadu,
- investice na inovaci ucetniho systému.
Na zavér lze konstatovat, ze podnik Ugetnictvi online s.r.o. vynika silnou a zdravou
podnikovou kulturou. Podnik si je védom nezbytnosti a vyznamnosti lidského kapitalu,
ktery se snazi neustéale rozvijet. Provedeny vyzkum ukazuje na stav podnikové kultury
a na jaké oblasti se nasledné zaméfit. Dany vyzkum by se mohl aplikovat v soucasné
podnikové praxi. Vyzkum by bylo vhodné po Case opakovat a ndsledné¢ porovnat
navzajem. Kvalita a Giroven podnikové kultury ma zna¢ny vliv na vykon a spokojenost

zamestnancu a tim 1 konkurenceschopnost firmy.
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7 Summary

The aim of my master thesis was to characterize corporate culture with the help of
specification of technical cultural dimensions and to propose changes leading to the
desired state of corporate culture in a selected company. The company Ugetnictvi online
s.r.0. was selected for the research. The task of the questionnaire survey was to identify
gaps and shortcomings and to propose solutions that led to the improvement of the current

situation in the company.

It can be stated that the company strives to maintain a healthy and strong corporate
culture, as evidenced by the individual results of the cultural dimensions, where the
company strongly corresponds to the knowledge enterprise. Based on the results, all the
resulting cultural dimensions are desirable towards the knowledge society and it is
recommended to maintain the current state through the proposed measures. From this
fact, the dimension of indulgence versus restraint, where it is proposed to organize
exercises related to personal, mental development, frugality, and thrift. There is a friendly
atmosphere in the company, which may be due to the dominant small distance of power.
Collectivism prevails in the company. The company emphasizes the care of interpersonal
relationships, as evidenced by the resulting cultural dimension of feminine society. The
company is aware of the importance of human capital, so it strives to take care of this
area. It seeks to invest in human capital in terms of sustainability, which leads to the long-
term orientation of the company. Another area related to the cultural dimensions is risk-

taking, even though there are employees who are concerned about change.

The main recommended changes are aimed at increasing communication through
teambuilding and increasing trust between employees. Employees should be involved in
planning changes, which eliminates their concerns about change. Exercises related to
mental and personal development and moderation are suggested. The company is
recommended to maintain the current state. The researched company strives to build

a strong and healthy corporate culture that corresponds to the knowledge enterprise.

Key words: corporate culture, cultural dimension, knowledge enterprise, employees
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VSM 2013 - Dotaznik Geerta Hofstedeho

PDI — Index mocenského odstupu (Power distance)

IDV — Index individualismus vs. kolektivismus (Individualism versus Collectivism)
MAS — Index maskulinita vs. feminita (Masculinity versus Femininity)

UAI - Index vyhybani se nejistoté (Uncertainty avoidance index)

LOT —Index dlouhodobé orientace (Long-term versus Short-term orientation)

IVR — Index sebekazen vs. pozitky (Indulgence versus Restraint)



10 Pfilohy

Pfiloha 1: Dotaznik VSM 13

Value Survey Module 2013
Dotaznik

5 Preferovat jisté zaméstnani

Predstavte si idedini zaméstndni - pokud jste zaméstnan(a),

bez ohledu na to, jaké je Vase soucasné zaméstnadni (napiste
pismeno "x" u vami zvolené odpovédi).

1= nanejvy daledité 6 Pracovat v pfijemném kolektivu
2 = velmi dilezité

3 = mirné dalezité 1 2 3 4 5

4 = mdlo dilezité
5 = velmi mdlo dilezité ¢i nedilezité

Pokud byste si vybiral(a) idedini zaméstndni, jak

dilleité by pro Vs bylo... 7 Konzultovat se svym nadfizenym strategicka

rozhodnuti

Priklad: 1 2 3 4 5

15 Mit osmihodinovou pracovni dobu

1 2 3 4 5
o 8 Mit piilezitost kariérniho rustu
1 2 3 4 5
1 Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot x
1 2 3 4 S

9 Nedélat praci, kterd je nezajimava

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

1 2 3 4 5
10 Zit ve vhodné lokalité
3 Respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika x
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
4 Byt ohodnoceny za dobry vykon x 11 Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé
1 2 3 4 5




Jak jsou pro Vds ve Vasem osobnim Zivoté, dilezité
ndsledujici véci? (napiste pismeno "x" u vami zvolené
odpovédi)

1= nanejvys dilezité

2 = velmi dilezité

3 = mirné dilefité

4 = mélo dileiité

5 = velmi malo duleiité éi nedilezité

12 3etrnost

13 Mit &as pro zabavu

1 2 3 4 5
14 Ucta k navyklému
1 2 3 4 5

15 Mit jen nékolik malo narokd/pozadavki

1 2 3 - 5

17 Spofivost (neutracet vice, nei je treba)

1 2 3 B 5

19 Jak &asto se, podle vasich zku$enosti, podFizeni boji
vyjadfit sviij nesouhlas se svymi nadfizenymi (nebo
studenti se svymi uéiteli)?

nikdy zfidka nékdy casto vidy

20 Jste spokojenym Elovékem?

vidy casto nékdy ziidka nikdy

21 Zabraiuji vam ostatni lidé nebo okolnosti délat to, co
opravdu délat chcete?

ano, vidy ano,casto nékdy ne,zfidka ne, nikdy

22 Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni
dobé&?

yborny Yeton] dobry Spatny ey
v Y dobry v Y $patny

23 Jak jste hrdy(a) na to, Ze jste obéanem vaseho statu?

velmi  pomérné trochu nepfilis  anitrochu
hrdy(d)  hrdy(d) hrdy(d) hrdy{a)  hrdy(a)

... Zatim vypinéno 0 % dotazniku ...

x

x

18 Jak casto se citite nervozni nebo napjaty(a) pfi praci?

nikdy zfidka nékdy casto vidy

Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s
ndsledujicimi vyroky? (napiste pismeno "x" u vami
2zvolené odpovédi)

1 = naprosto souhlasim

2 = souhlasim

3 = nejsem rozhodnut(a)
4 = nesouhlasim

5 = naprosto nesouhlosim

24 Vétdiné lidi se da véfit




25 Clovék muze byt dobrym manazerem, i kdyz nemé

presnou odpovéd na vétinu otazek, které mohou jeho i

podfizeni vznaset v souvislosti se svou praci

26 Organizaéni struktura, ve které maji néktefi podfizeni
dva nadfizené je néco, éemu je tfeba za kaidou cenu
se vyhnout

x

27 Ze zmén na pracovisti je obvykle vice skody, nei uZitku x

28 Organizaéni pfedpisy podniku se nesméji porusovat, a

to ani tehdy, kdyZ si zaméstnanec mysli, Ze jednd v x
z4jmu organizace
1 2 3 4 5
29 Kdyi lidé v zivoté selZou, je to €asto jejich viastni vina -
1 2 3 4 5
30 Trvalé usili je nejjist&jsi cesta k vysledkim x
1 2 3 4 5
.. zatim vypinéno 0 % dotazniku ...
Nékteré informace o Vasi osobé
(pro statistické ucely)
31 Jste: x
mui tena

32 Kolik je vam let:

<20 20-24 25-29 30-34

L [ [ |

35-39 40-49 50-59 60 +

I

33 Kolik let skolniho vzdélani jste fadné absolvoval(a)
(véetné zakladni 3koly):

10leta
meéné 11 let 12 let 13 let 14 let
18leta
15 let 16 let 17 let vice

L 1 1 [ |

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

Neplacené zaméstnan( (zahrnuje studenty
prezenéniho studia)

Nekvalifikovana manuaini prace

Bé&ind vydkoleny Ufednik (Gfednice) nebo
sekretarka

Vyuceny &i odborné zaskoleny femesinlk,
technik, informatik, zdravotni
osetfovatel{ka), umélec (umélkyné) a pod.

Vysokoskolsky vyskoleny profesiondl
apod. (ne manaler)

Manaier jednoho & dvou podfizenych (ne
manazerd)

Manaler jednoho nebo vice manazerd

35 Jakd je Vase statni pfisluinost (napf. CR, SR,...)?

36 A jaka byla Vase statni pfisludnost pfi narozeni (napf.
CR, SR,...)?

. vyplnéne D % dotazniku ...




