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1 Uvod

Jak tekl Jan Werich:,, Ja myslim, Ze civilizace neni dobra, kdyz je bez kultury. Clovék
potiebuje ke Stésti a spokojenosti nejenom pohodli télesné, ale idusevni. Kultura
a civilizace musi jit ruku v ruce. “ Ale pro¢ se az Vv poslednich letech podnikové kultuie

prisuzuje takovy vyznam a je opravdu tak dulezita?

Pro tuto problematiku jsou klicové udalosti na konci dvacatého stoleti. V tomto obdobi
nastava zlomovy okamzik, kdy se doposud industrialni svét dostava do nové éry spojené
s ,,postindustrialnim paradigmatem*. Odli$nosti jSOU zejména v tom, Ze je kladen velky
daraz na lidsky kapital. Této hodnoté se podiidi dosavadni vyrobni prostfedky a stanou

se na ni zavislé. Tento obrat se nazyva vstup do znalostni ekonomiky (Trunecek, 2004b).

vvvvv

»Znalosti se v tomto prostredi stavaji nejdilezitéjsi formou kapitalu podniku. Jeho ostatni
formy — penizem puda, technologie — jsou na ném kriticky zavislé a budou c¢im dal vice

znalostnimu kapitalu podrizeny* (Trunecek, 2004b, s. 15).

Podnikova kultura 1 jeji fizeni se stdva trendem, diky kterému se dafi firmam udrzet
konkurenceschopnost jak na domacim, tak zahrani¢nim trhu. Pravé pro nastavajici
znalostni spole¢nost bude podnikova kultura znamenat onen zakladni prvek pro moderni

management (Krninska, 2002c).

Jeji absence ale nevede pouze ke Spatné konkurenceschopnosti, ale i k nedostate¢nému
vyuziti lidskych zdroji uvnitf i vné podniku, Spatné komunikaci mezi zaméstnanci,
snizujicimu se poctu zékaznik, nepfili§ dobrym vztahtim S dodavateli a to vSe mtize vést

az k tunelovani podniku (Dedouchova, 2001).

Pojmem podnikova kultura piedstavuje oblast, ktera je velmi dileZitou soucasti podniku.
Je jevem velmi slozitym a Casto obtizn¢ definovatelnym. Z dlouhodobého hlediska ale
také velice vyznamnym, protoze ovliviiuje uspé€Snost podniku a jiz zmiflovanou
konkurenceschopnost. Kazda firma ma své specifické klima, atmosféru, zcela jedine¢nou

podnikovou kulturu, jinak fe€eno svou image.

I ptesto, Ze podnikova kultura v mnoha piipadech neni zietelnd na prvni pohled, kazda
firma ji ma. Zaméstnanci podniku si tuto kulturu ¢asto ani neuvédomuji a pfitom hraje
zcela vyznamnou roli jiz pfi samotném vybéru daného zaméstnani. A to jak ze strany
zaméstnavatele, tak i ze strany zaméstnance. Tvorba podnikové kultury je dlouhodobym

procesem a proto si zaméstnavatelé Casto potencionalniho zaméstnance vybiraji tak, aby



zapadl do jeho firmy a ztotoznil se s ni. Ale i samotni uchazeci o préci si ¢asto vybiraji

své zaméstnavatele podle toho, zda souhlasi s hodnotami, které organizace vyznava.

Pojem podnikova kultura v sob¢ skryva Sirokou Skalu oblasti. Tvoii ji rizné sdilené
hodnoty a postoje, zvyklosti, nazory ale i styl chovani zaméstnancti a také jejich
vystupovani navenek. Radi se sem rizné symboly, jako je vlajka, zafizeni interiéru

podniku, logo a rizné ritudly.

Vyse uvedené nastinéni dané problematiky dostatecné vysvétlilo, pro¢ je toto téma
rozebirano az vneddvné minulosti a =zaroven vyvratilo mozné pochybnosti

o nedulezitosti podnikové kultury.

Prvni ¢ast bakalatské prace je vénovana teoretickym poznatklim z odborné literatury,
které jsou nezbytné k pochopeni problematiky podnikové kultury. Na zaklade
prostudovanych materiald bude provedena analyza podnikové kultury a nasledné

navrzeni nezbytnych zmén.

Cilem této prace je charakterizovat podnikovou kulturu ve vybraném podniku a na
zaklad¢ zjisténych informaci navrhnout zmény, které povedou k pozadovanému stavu
podnikové kultury a tim i ke zlepSeni soucasné praxe. Pozadovaného cile bude dosazeno
za pomoci specifikace rozhodujicich kulturnich dimenzi této podnikové kultury. Pro tuto

praci byl jako zkoumany subjekt zvolen podnik VELTEKO s.r.0.



2 Literarni reserse

Prvni ¢ast této prace je vénovana teoretickému zakladu zkoumané problematiky. Na
zaklad¢ prostudovanych publikaci a nabytych poznatkd jsou vysvétleny hlavni pojmy

a problematika fesené oblasti.

2.1 Definice podnikové kultury

Podle Lukasové (2010) existuji tii oznaceni pro kulturu vztahujici se k podniku a to
podnikova, firemni a organizacni. Obsah téchto definic je shodny. V anglické literatufe
se nejcastéji uziva pojem organizacni kultura, méné Casté jsou pak vyuzivdna oznaceni

podnikova a firemni kultura.

Kazdy autor ma v odborné literatute svou specifickou a osobitou definici tak jako je
podnikova kultura sama o sob¢. Jak jiz bylo zminiovano, existuje nes¢etné charakteristik
tohoto pojmu. Kdyby byla uvedena pouze jedna definice, méla by velice nizkou
vypovidaci schopnost. Z tohoto ditvodu je zde pro pfiblizeni daného tématu napsano

definic hned nékolik.

Jak uvadi Zdenék Sigut (2004) ve své publikaci podnikové kultura miize byt vyjadiena
pojmy, jako jsou piedstavy, hodnoty, pfistupy a normy, které se sdileji v podniku. Dale
sem fadi symboly a ritudly, pomoci kterych se maji korigovat postoje a vystupovani
pracovnikl. Kazdy jedinec, skupina i firma mohou pomoci svych nazort vytvofit
jedinecné predstavy, modely chovani a hodnotové systémy, jenz se promitaji do jednani

jedincu jak uvniti podniku tak i navenek.

Dal3i teorie podle Srpové, Rehoie (2010) vyjadiuje podnikovou kulturou jako uspotadani
hmotnych a nehmotnych hodnot a tkazl ve spoleéném souznéni, vlastni uréitému

podniku, reflektujici jeho osobitost. Lze ji chapat v $ir§im nebo uz§im smyslu.

UZSi pojeti obsahuje jen nehmotnou c¢ast, piedpisy vystupovani, normy, zvyklosti,

legendy, které se projevuji jako regulator chovani zameéstnance.

V SirSim pojeti se podnikova kultura snaZi pojmout udalosti z hlediska systémového
pojeti. Ocekavana systémova koncepce, tudiz kultura spoc¢iva v hmotné tedy materialni
a nehmotné (duchovni) symbidze, ve spolecném vlivu a v kooperaci viditelnych

1 skrytych, poznanych i neznamych prvka.



Hmotna kultura je pfedstavovana fyzickymi pfedméty. Nehmotna pak pravidly, normami,
zvyklostmi, povéstmi aj. Duchovni kultura byla vytvoiena ¢lovékem také, ale neni

hmotné& uchopitelna (Srpova, Rehot, 2010).

., Kultura organizace neboli podnikovai kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,
presveédcent, postojit a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana,
ale urcuje zpiisob chovani a jednani lidi a organizace. Normy jsou pak nepsanda pravidla

chovani* (Armstrong, 2007, s. 257).

Podnikova kultura je souborem hodnot, postoji a predstav v podniku, které jsou

predavany a v pomérn¢ dlouhodobém horizontu udrzovany (Pfeifer, 1993).

Mezi obecnéjsi charakteristiky je fazena nasledujici Scheinova (2013) definice. Kulturou
se mysli schéma zvefejnénych tacitnich ptfedpokladanych jevi, které si dand skupina
osvojila, protoze toto schéma bylo klicem k feSeni potizi s externi adaptaci a vnitini
integraci. Jelikoz fungovalo tak pfiznivé, ze se zaCalo povazovat za opodstatnéné, tak
bylo prohlasené za vhodné, aby se piedlo nové ptichozim ¢lentim jako korektni zptisob

vnimani, citéni i mysleni ve vztahu s témito problémy.

Vyse uvedend definice se povazuje za nejzékladnéj$i teorii podnikové kultury vibec.
Tohoto postaveni dosahla snad i1 diky tomu, Ze je v odborné literatufe zminovana

nejcastéji.

2.2 Vznik podnikové kultury

Spojeni podnikova kultura se poprvé zacalo vyskytovat v 60. letech 20. stoleti ale sttedem
zajmu se stalo az o 20 let pozd¢ji. Jednim z inicidtori této pozornosti byl 1 tzv. japonsky
ekonomicky zazrak a dila spisovateli, ktefi patrali po perfektnosti ve vedeni organizace

(Schein in Lukasova, Novy, 2004).

V piipadé upusténi od historické roviny a soustfedéni se na nasledny vznik a vyvoj, je
nutno konstatovat, ze podnikova kultura je zalozena na procesu uceni se (LukaSova,

Novy, 2004).

Tuto problematiku LukaSova a Novy (2004) rozebiraji konkrétnéji ve svém dile, kde také
uvadi, Ze podnikova kultura stoji na principu redukce uzkosti a na pozitivnim

posilovani.



Prvnim principem se mysli nalézt feSeni v komplikovanych situacich, v kterych
se podnik mize vyskytnout. Diky témto moznostem se odstrani nejistota u zaméstnanct.
Za ptredpokladu, Ze se nalezne kompatibilni feSeni s problémem, pracovnici budou jednat
na obdobné situace podobnym zplsobem. Tento jev se miize oznalit za ,,navykové

chovani.“

Druhym principem se mysli tendence, které vedou k opakovanému jedndni a zptsobu
feSeni komplikaci, diky kterym se dosdhne pozadovanych zéavéra. Piitom se nesmi
opakovat takové chovani, které se ve firmé neosvédcilo. Vytvofit silnou a kladnou
podnikovou kulturu je mozné za ptedpokladu, ze se bude sdilet historie a dlouhodobé se

ucit, pochopitelné za vedeni a kontroly managementu (Lukasova, Novy, 2004).

2.3 Urovné podnikové kultury

Podnikovou kulturu a jeji urovné piiblizil Edgar H. Schein (2013) ve svém schématu
viz Obrazek €. 1. Z n€ho je zfejma mySlenka zakladni roviny podnikové kultury. Ta je
zakotvena v pohledu na svét jako na celek a také v tom, jak se pfistupuje k zivotu,
povinnostem, ostatnim lidem ale také k pracovnikim jako jednotlivelim. Pisobi i na

urovni nevédomi, zcela zifejmé a automaticky.

Obrazek 1: Podnikova kultura a jeji urovné

SYSTEM SYMBOLU VEDOME, ,
- OVLIVNOWVATELNE
Eeé, formy spolefenského stykm, —— - ——
obfady, ritusly, oblefeni, logo. Viditelng, ale nuné vysvétlend
viznamn symbold, jejich
| interpretace.
¥
SOCIALNI NORMY A 1
STANDARDY JEDINANI = : —————
- - VEDOME A do ZWACNHE MIRY

Zasady, pravidla, standardy, OVLIVNITELNE
podnikovd ideclogie, linte - -
jednini. Pro vméjiithe pozorovatele jen

Y castefnd zietelné.

L J L]
ZAKLADNIPREDSTAVY, _ _
VYCHODISEA NEVEDOME, SPOMNTANNI
Wetah k ostatnimu svit, e
; Pr ih tel

predstavy o povaze Elovéka, ue*?‘ih?t?]lé.ﬂ pozoroTatee

piicinach jeho jednani a povaze
mimolidskych vztahl, co je
zdrojem a kdo je nositelem
pravdy.

Zdroj: Schein in Bedrnova, Novy, 2007, str. 487
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Dle Dedouchové (2001) se podnikova kultura navenek ukazuje fadou skute¢nosti, které

Ize roz&lenit do 3 urovni:

a) Nevédomé spontanni piredstavy
Sem patii naptiklad predstavy o lidech, princip rozd€lovani na Spatné a dobré,
zpusoby mysleni, divody jednani, vztahy mezi lidmi, chapani pravdy, ale také to

jak ¢lovék vnima cas.

b) Z ¢asti védoma pravidla jednani, které lze do urcité miry ovlivnit.
Touto Grovni lze urcit zpasob, jakym se tvofi strategie a uréovani cilt. Napiiklad

se sem fadi rizna pravidla, alkalie, normy, tradice a ideologie.

C) Veiejné a osobni symboly, které jsou zcela védomé a daji se ovlivnit.
Do této posledni urovné spadaji verbalni symboly a symbolickd jednani
a artefakty. Pod verbalnimi symboly se skryvaji pojmy jako jazyk, baje, historky
atd. Symbolickymi jednanimi neboli neverbalnimi projevy se mysli ritualy firmy,
rizné ceremonidly, obfady aj. Poslednimi symbolickymi artefakty, které jsou

materialni povahy, se rozumi logo firmy, zvolené barvy, nazvy, ¢isla atd.

2.4 Prvky

Stejn€é jako se autofi neshoduji v jednotné definici podnikové kultury, stejné tak

nevyznavaji totoznou definici prvkd podnikové kultury (Lukasova, Novy, 2004).
Nicméné nejcastéji se pod timto pojmem skryvaji: nmormy, zakladni presvédceni,
hodnoty, postoje a artefakty ve své materialni i nematerialni podstaté (Frankova, 2011).

Za zékladni prvky podnikové kultury se povazuji predstavy, pristupy a hodnoty
(Rolinek, 2003).

2.4.1 Predstavy

Jak ve svém dile uvadi Rolinek (2003) predstavy se skryvaji jak ve védomi, tak
Vv podvédomi Clovéka. Zaméstnanci se ¢asto ani nemusi zabyvat pfimo otazkou, pro¢
firma existuje. Ale v podvédomi si napiiklad mohou ucelit myslenku, ze existence firmy

spociva pravé vV tom, aby byli zékaznici $t'astni nebo proto, aby se firma o pracovnika



postarala. Piedstavy se tedy tvofi v podvédomi ¢lovéka. Casto je nedokaZe ani
zformulovat ¢i vyslovit ale ptesto ovliviiuji jeho chovani. Z tohoto divodu by méla
ve firm¢ fungovat oteviend komunikace. Se zaméstnancem by se mélo hovofit o vSem,
co muze byt predmétem predstav nebo o vécech co ovliviiuji jeho ptisobeni ve firmé

(Rolinek, 2003).

2.4.2 Pristupy

Dle Rolinka (2003) jsou ptistupem mysleny tendence jednat urcitym zptisobem. Uréity

postoj pracovnika ma vzdy své divody, stimuly a projevy.

Je nesCetné moznosti, jak rozdélit stimuly, které vyvolavaji zintenzivnéni daného
projevu. Z praktického hlediska je vhodné se zabyvat pouze dvéma castmi. Prvni Cast

se zamétuje na postoj, ktery je hlavné o akci a snaze byt aktivni. Druha ¢ast spo¢iva v tom,

vvvvvv

Za divody pristupu pracovnika se mysli jeho konicky, navyky, seberealizace, ztotoznéni

se zajmy firmy, povaha, temperament atd.

Pozorovanim projevi se daji nalézt kofeny pfistupu, které jsou viditelné navenek.
Pohledy na tuto zalezitost jsou odlisné. Jeden z nazord spociva v zdlraznovani
zpusobilosti a zaroven vV umociovani kombinace vztahu k zajmam firmy (viz Obrazek

&.2)

Druhy projevi:

a) Sovi projevy
Pro tento projev je typicka vlastnost moudrost. Lidé jsou spolehlivi a praci
vykonévaji zcela samostatné. Na druhou stranu jsou kriticti a kladou vysoké

pozadavky.

b) Lis¢i projevy
Charakteristické prvky jsou dobré vyhlidky na profesionalni vykon, za pomoci

vychytralosti ale také nespolehlivosti, a to vSe za cilem vlastniho profitu.



c) Ovdi projevy
Nejtypictéjsi je vérnost autoritdm. V oblibé je napodobovani vzori a vira
ve zjevné cile. Tento ¢loveék je také malo iniciativni a tvofivy ve Spatné

zvladatelnych situacich.

d) Osli projevy

Charakteristicky svou uminénosti, nepiedvidatelnosti a je relativné nespolehlivy.

Pokud je ¢lovek schopen pozorovat a vyhodnotit jednotlivé projevy svych kolegt, ma
moznost zvolit spravnou odpovéd’ vzhledem k jejich pftistupu, ktery vytusil doptedu

(Rolinek, 2003).

Obrazek 2: Druhy projevii a pracovnikii

POCTIVOST K ZAIMUM FIRMY

Vysoka Nizka
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Zdroj: Rolinek, 2003, str. 57
2.4.3 Hodnoty

V potaz se berou dvé skupiny hodnot a to moralni a instrumentalni. Moralni hodnota je
vniména V pocitech hrdosti nebo naopak ponizeni (jako je ochrana pfirody, podani
pomocné ruky). Instrumentalni hodnoty spocivaji v uspokojeni potieb, satisfakci jako

mzda, hmotné podminky atd. (Pfeifer, 1993).

Hodnotami se rozumi fakta, kterd jsou skupinové ozna¢ovana za podstatné. Za pomoci
norem a pravidel maji funkci regulace, tedy fikaji, jak by méli pfislusnici kolektivu
v klicovych situacich jednat (Lukasova, Novy, 2004).

Dle Rolinka (2003) je podstatnou informaci skutecnost, Ze vztah mezi vyznavanymi
hodnotami a zpiisobem, jakym je jedndno, nemusi byt vzdy piimy. I piesto ze pro
pracovnika je hodnotou uspokojit zakaznika, muze se zachovat zcela v rozporu s timto
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vyznanim. Jednou z variant je, Ze pfesn¢ nezna pozadavky svého zakaznika. Tudiz ma
chybnou piedstavu o jeho spokojenosti. Dal§i moznosti je, Ze jeho chovéani odrazi stfed
zajmu mezi Stastnym zakaznikem a potencionalnim ohroZenim jeho postaveni v podniku

(Rolinek, 2003).

2.5 Vymezeni podnikové kultury

Podnikovou kulturu Ize vymezovat dvéma pfistupy. Konkrétn¢ se jedna o pristup

interpretativni a objektivisticky (Smircich in Lukasova, Novy, 2004).

Interpretativni pfistup ma pivod hlavné v kulturni antropologii. Kulturu vnima jako
»h&co, ¢im podnik je*. VSechny rysy podniku jsou vnimany jako prvky. Podnikem se
rozumi systém vyznamd, které jsou sdileny a zprostfedkovany skrze symboly. Tento
pristup dopliuje tradi¢ni vnimani podniku jako stroje nebo biologického systému o pojeti
podniku jako kultury. Nepohlizi se na n¢j tedy jako na stroj, kde je pfesn¢ vymezena role
pro pracovnika, ur€eny vSechny prava, povinnosti a tkoly, diky kterym by se naplnily
podnikové cile, ani jako na biologicky systém, kde je chovani zaméfeno na to, aby
organismus prezil. Organizaci jako kulturou se mysli jiz vy§e zmifiovany sdileny systém

vyznamu. To je soubor myslenek, piedstav, pohledl, norem, stanovisek a hodnot.

Objektivisticky pFistup nahlizi na kulturu jako na ,,néco co jiz organizace ma“. Povazuje
se za nestrannou entitu, za stanovené¢ hledisko nebo subsystém podniku,
za jednu z mnoha podnikovych proménnych, ktera ma vliv na funkci a vykonnost podniku

a muze byt cilené vytvarena a obménovana (Lukasova, Novy, 2004).

2.6 Klasifikace podnikové kultury
Zajem o klasifikaci ¢i kategorizaci kultury podniku byl projeven proto, aby byla
vytvotena zdkladna pro ndsledné analyzovani, vytvofeni postupll a jeji umocnéni

¢i zmény. Mezi nejznaméjsi definice fadime nasledujici (Armstrong, 2007).
Harrison in Armstrong (2007) vytvofil ¢tyfi typy s nazvem ,,ideologie organizace:

a) Orientované na moc — soutézivost, v popiedi reakce na lidi nikoliv odbornost
b) Orientované na lidi — souhlasni, dozor a kontroly od vedeni nejsou vitany
¢) Orientované na kol — dynamicnost, cileno na dovednosti a moznosti

d) Orientované na roli — predevsim pevna pravidla, legalnost a legitimnost
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Handy in Armstrong (2007) se ztotoznoval s nazorem Harrisona a pravé na ném zalozil

I svou teorii. Vyjma toho, ze radé¢ji uplatnovat vyraz , kultura® nez ,,ideologie®.

a) Kultura orientovana na moc je zalozena na zdroji moci pramenici z centra, které
ma také v kompetenci fizeni a naslednou kontrolu. Pravidla zde témér neexistuji.
Aby se jedinci dostali k moci, jsou soutézivi a nebrani se politikafeni.

b) Kultura orientovana na lidi je zalozena na vite, ze jedinym dalezitym zajmem
je sam jedinec. Cilem tohoto podniku je slouzit a pomahat osobam v ném.

¢) Kultura orientovana na ukol ma poslani shromazdit vhodné osoby a nechat je
délat svou praci. Vladne zde tymovy duch. Vice se zde prosazuje vliv odborné
moci a az v pozadi se nachéazi hodnoty jako funkce a osobni moc.

d) Kaultura orientovana na roli klade diraz na veskeré procedury, pravidla, popisy
roli a pracovnich mist. VSechny tyto hodnoty jsou uznavanéjsi nez osoba tohoto

mista sama. Moc je zavisla na funkci nikoliv lidech (Handy in Armstrong, 2007).

Schein in Armstrong (2007) vytvofil nasledujici ¢tyfi typy:

a) Kultura moci je takova kultura, ktera je vedena V podnikavém duchu.
Management je zaloZeny na schopnostech a dovednostech n¢kolika lidi. Pravé oni
jsou 1 osoby, jez ho maji plné€ ve své kompetenci.

b) Kultura role je zalozena na pfesné vymezenych pravidlech a stabilité prostredi.
Moc je rovnomérné piidélena mezi tzv. viidce s byrokratickou strukturou.

¢) Kultura aspéchu si ceni aktivity, zapaleni a G¢inku. Duraz se klade predevs$im
na motivaci a loajalitu.

d) Kultura podpory je zalozena v duchu solidarity a oddanosti. Pro atmosféru je

typické diivéra a vzajemnost.

Williams in Armstrong (2007) nasledné piedélali kategorizaci Harrisona a Handyho na:

a) Orientaci na moc — podnik se snazi mit své prosttedi plné pod kontrolou. Ti co
maji v rukou moc, se pokousi o tplnou kontrolu svych podiizenych.

b) Orientaci na roli — klade duraz na neseni odpovédnosti. Vyznava legalitu
a legitimitu.

€) Orientaci na ukol — hlavnim cilem je naplnéni vyty¢eného tikolu. Moc a autorita

spocivaji v nabytych poznatcich a schopnostech.
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d) Orientaci na lidi — existence samotné firmy je za ucelem slouzeni a naplnéni
potteb jejich ¢lenti. Od jednotlivych pracovniki se predpokladd, ze budou uzitecni

a Kladnym piikladem pro druhé (Williams in Armstrong, 2007).

2.7 Silna podnikova kultura

V piipadé Zze podnikova kultura ma znacny vliv na zaméstnancovu vykonnost a tvoii

jedine¢nou tvar podniku, je nazyvana jako zietelna, zdrava nebo silna (Trunecek, 2004b).

Tato kultura je nutnd pro nabyti vlastni identity vzhledem k zdkaznikiim a ostatnim
ptredstavitelim vné&jsiho spolecenského a ekonomického déni. Také stmeluje
a zprosttedkovava smysl individudlnich faktd a udélosti ve firmé a prostiednictvim ji je

mozno se jednoduse vyznat ve vnitropodnikové organizaci a managementu (Novy, 1996).

Dle Krninské (2002b) zde jsou ale urcité predpoklady, které jsou klicové pro vznik silné
podnikové kultury.

a) Jenezbytné, aby hlavni principy podnikové kultury byly v bezprostiednim vztahu
K podnikatelské strategii. Dale musi byt srozumitelné, aby je bylo mozné
jednoduse sdélit vS§em pracovnikiim.

b) Kultura se musi prolinat veskerymi aktivitami podniku a to jak vnitfnimi tak
vnéjSimi. Naroky na stavajici zamé&stnance, které jsou z ni zfetelné, se musi stat
soucasti poZzadavki nové ptichozich pracovnik.

c) Vsechny kroky, které firma podnikne, musi vést k maximalnimu ztotoznéni

pracovnikl se soucasnou, V lep§im ptipad¢ s zadanou, podnikovou kulturou.

V piipadé¢ Ze budou dodrzeny tyto podminky, vnitini organizace a management

zaznamenaji nasledujici kladné dusledky této kultury:

a) Hovofi se predevsim o jasné, piimé a rychlé komunikaci uvnitt podniku, ktera
znacné¢ piedchazi CastéjSim nejasnostem a neporozumenim.

b) Hlavni principy kultury funguji jako obecné sdilena kritéria, diky kterym se ¢ini
rozhodnuti napfi¢ vSemi hierarchickymi stupni fizeni. Na tomto zéklad¢ lze
zaznamenat 1 rychlou a jednoduchou implementaci inovaci v fidicich rovinach
organizacnich, personalnich, technickych i ekonomickych.

€) Ve vyse piiblizeném prostiedi se navySuje dojmu osobni identifikace pracovniki

a tim se nemysli pouze s urCitymi cili podniku ale s podnikem jako takovym.
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V dusledku této identifikace se u zaméstnancii vyskytuje urcita sebekazen
a autocenzura. Mezi spolupracovniky je pak zaznamenany vyssi stupeni socialni
a neformalni kontroly. Diky tomu je nizsi tlak na formalni zptsoby kontroly
zaméstnancll mezi sebou. Vede to ke sniZzeni tlaku formalnich cest a nastroja
kontroly zaméstnanct a naopak se tvoii specialni prostor uréeny novym formam
vnitropodnikové organizace ale hlavné i stylu vedeni a zaclenéni pracovnikda.

d) Pokud se uplatiuji pouze progresivni formy podniku a jeho vedeni, pfirozené
vznika silnd podnikova kultura. Na druhou stranu je ale jednim z prvotnich

a hlavnich podminek, aby se tyto formy nastolily a aplikovaly (Krninska, 2002b).

2.8 Zména podnikové kultury

Pocatkem osmdesatych let byla podnikova kultura vniméana jako dulezity faktor
Vv uspéchu ¢i neuspéchu firmy, ale hlavné byla povazovéana za bariéru pfi jeji zméné.
Podniky, které byly oznaovany za dokonalé, vykazovaly silnou podnikovou kulturu

se specifickymi znaky. Touha po potieb¢ tizeni zmény se zvySovala (Brooks, 2009).

Obecné feCeno podstata zmény je zakofenéna v pfeméené stavu vychoziho na stav cilovy,
ktery ovSem neni definitivni. Nadéle se o n¢j musi pecCovat, rozvijet kulturu, poptipade
navrhnout nové zmény. Stavem vychozim se mysli stav, kdy se cile zamé&stnanct a firmy
rozchéazeji. Naopak v definitivnim stavu jsou jejich pfedstavy v symbidze (Rolinek,

2003).

2.8.1 Postup k uspésné zméné

Gibson (2007) se ptiklani k nazoru, Ze po€atecni iniciativa zmény nastava, pokud se posili
mira naléhavosti. Lidé se musi zaméfit na to, v jakém postaventi je jejich podnik a také na
to, jakym smérem se vyviji jejich obor. V této fazi se objevi potencionalni ohrozeni nebo

naopak ptilezitosti. Jisté ale je, Ze diky mitfe naléhavosti se daji véci aktivné do pohybu.

Dale je potieba sestavit vedouci koalici, vizi a jeji strategii. Vize se musi rozsifit
do podvédomi vSech zaméstnanciim v podniku. Dilezitym faktorem je, aby lidé méli
Vv kompetenci zménit dosavadni systém a struktury, které jsou bariérou k vyty€ené vizi.
Pro zaznamenavani pokroku je vhodné stanovit drobné cile, které jsou i motivaci

do dalsich kroku.
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V dal$im kroku nastavé utuzeni vérohodnosti, které bylo dosazeno za pomoci drobnych

vitézstvi. A diky ni se i nadale miiZze postupovat k dal$im zméndm. ZavéreCnym krokem

je veskeré vysledky a zmény institucionalizovat do nové podnikové kultury (Gibson,

2007).

2.8.2

Nastroje zmény

Dle Rolinka (2003) se pro dosazeni pozadované zmény aplikuji nastroje pfimé a nepiimé.

a)

b)

2.8.3

Piimé nastroje

Charakteristicky je pro né¢ fakt, Ze je Ize pfimo a jasn¢ sledovat. Podobu shledavaji
v presn¢ definovatelné akci ¢i opatfeni. Oproti nepfimym nastrojim lze
zaznamenat vysledky v krat§im ¢asovém intervalu. Neznamena to ovSem, ze tyto

vysledky by méli byt hodnotnéjsi nez pii vyuziti nepiimych metod.

Neprimé nastroje
Jejich plsobeni I1ze zpozorovat v del§im horizontu. Projevuji se zprostfedkované.
Naopak jejich dimysIné a systematické aplikovani mize pfinést az piekvapiveé

velké vysledky.

Principy zmény

Dtlezitymi principy podnikové kultury jsou:

a)

b)

Rychle a maximalné zajistit informovanost vSech pracovniki.

Toho lze dosdhnout prostfednictvim riznych informac¢nich setkéani nebo Skoleni.
Je nezbytné, aby se téchto schiizek zucastnilo i vrcholové vedeni. VSichni
pfitomni by méli zastoupit vZdy zhruba obdobnou troven firemnich pracovnich
pozic. OsvédcCilo se, soustiedit pravdépodobné nositele diferencovanych
subkultur dohromady.

Pisemné vypracovani platné moznosti zasad podnikové kultury.

Dulezité je, aby se tato pisemné zpracovana varianta rozsifila mezi vSechny
spolupracovniky. Podstata spoc¢iva v utuZeni ptedstavy, Ze je nezbytnosti mit
vefejné¢ formulované cile, priority a hodnoty firmy. AZ po jejich rozSiteni

a zviditelnéni je mozné, aby se zacCaly vSeobecné piijimat (Rolinek, 2003).
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2.9 Znalostni ekonomika

Na konci minulého stoleti doslo ke zlomu, kdy se industridlni spole¢nost posouva

k informac¢ni, postindustrialni také zvané jako znalostni spole¢nosti (Trunecek, 2004b)

V této spolecnosti znalosti rostou na vyznamu a stavaji se velmi dilezitym zdrojem
bohatstvi. Ekonomiky chudsi na pfirodni zdroje, ale naopak vyspélejsi v technologické

a znalostni oblasti, dosahuji vyssi efektivity nez opac¢né vybavené ekonomiky (Ticha,

2005).

Svét tedy vstupuje do nové ekonomiky — ekonomiky znalostni. Lidsky kapital je
povazovan za nejvyznamnéjsi a na ném jsou vSechny ostatni faktory (ptida, technologie,

penize) zavislé (Trunecek, 2004b).

K této teorii se pridava i Kislingerova (2011). Ve své publikaci uvadi, ze idea této
ekonomiky spociva v zdliraznéni znalosti spolu s technologickym a informaénimi

piedpoklady potiebnymi k rozvoji ekonomiky. Vyzdvihuji, ze toto know-how je hlavnim

vvvvvv

Dle Burese (2007) je znalostni ekonomika zalozena na principu tvorby pfidané hodnoty,

ktera spociva v zro€eni znalosti.

Typickymi charakteristickymi vlastnostmi je castéj$i vyuzivani védeckych poznatkd,
informacnich a komunikacnich technologii (ICT). Klesa zavislost na fyzické koncentraci
zdroji. Namisto soustfedéni zdrojli na jedno misto se efektivnéji jevi kombinovat

prostfedky rozptylené po celém svété.

Pro tuto ekonomiku je typické to, ze nema pevné urcené hranice. Znalosti presahuji
podnikové, oborové a velmi Casto 1 statni hranice. PoZzadované znalosti jiz nelze najit
pouze na jednom misté. Také je zaznamenédna snizujici se zavislost podniku na Case

a misté a to z diivodu rtiznych moznosti vykonu prace.

Znalostni ekonomika také pfispiva ke spolupraci, integraci a spojovani ekonomickych
sektorti, které pivodné fungovaly odd€lené. Hranice mezi podniky, technologiemi
a primyslovymi odvétvimi se zacind zvolna vytracet. Tvoii se nova primyslovéa odvétvi,

které se zabyvaji tvorbou novych sluzeb a produkta.

Dal$im rysem je schopnost dodat zadkaznikim produkty v personalizované podobé¢. To

znamena, ze produkt je zcela zafizen dle jeho individualnich pozadavki. Zakaznik se tedy

vvvvvv
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Ve srovnani s klasickou ekonomikou se ve znalostni ekonomice zaznamenéva
poticbam a narokim zékaznika. Prostfednictvim informac¢nich a komunikac¢nich
technologii se ve virtualnim prostfedi relativné rychle, levné a jednoduse porovnaji
jednotlivé nabidky a ceny. Pak je zcela na podniku aby zménil zptsob, jakym oslovuje

a ovlivituje chovani kupujicich na kvalitativni Grovni.

V této ekonomice se obchody uskutecniuji v redlném case. To znamena, ze mezi dil¢imi
kroky procesu se nenachazi zadné prestavky. Pokud chce byt podnik GspéSny, musi se
rychle pfizpisobovat nastavajicim zméndm. Snizuje se i zivotni cyklus vyrobki.

Vsechny tyto aspekty vedou k vy$§im narokiim na rychlou reakcei jednotlivych podnikii.

Na zaklad¢ znalostni ekonomiky doslo ke vzniku spolecenstev zdkaznikd. Uvnitf spolu
mohou komunikovat jak na lokélni tak globalni bazi. Zdkaznici maji moznost sdilet rizné
informace a debatovat v realném case. Novému zakaznikovi, produktu ¢i sluzbé se tak
naskytuje fada vyhod. Miize byt podporovan ve svych rozhodnutich riznymi zpiisoby

a z nékolika stran.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze kvili znalostni ekonomice jsou u podniki, které chtéji
obstat v ménicim se prostiedi, kladeny nové pozadavky na manazerské pravomoci a to na

vSech trovnich fizeni (Bures, 2007).

Znalostni podnik je organizace postavena na znalostech, které hospodaii za podminek
znalostni spole¢nosti. Pfitom vyuZivaji veSkerych kladnych vyvojovych trendd, které jsou

osveédceny Casem a v praxi jiZz zaclenény mnoha podniky svétoveé tfidy (Trunecek, 2004b).

Znalostni management je soucasti zakladnich strategickych priorit nescetné firem
Vv globalnim méfitku. Jeho pointa spociva v zajisténi toho, aby pfislusni lidé méli
k dispozici ve spravny okamzik na spravném misté spravné znalosti a informace. Tento
management je propojen s ICT, ale neni na nich zavisly (Mikolas, Peterkova, Tvrdikova,
2011).

Znalostni pracovnik ma nutkani permanentné se ucit a touZi po celoZivotnim vzdélani.
Podnik by mél nastolit takové podminky, aby tato ¢innost byla nejen pfistupna vSem

pracovniklim, ale aby byl k ni pfimo motivovan (Trunecek, 2004a).
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2.10 Kulturni dimenze
2.10.1 Kulturni dimenze obecna charakteristika

Hofstedeho dimenze piedstavuji nejobecnéjsi stupeinl rozdilu v kultuie, které se nachazi
uvnitt nejruznéjsich kultur. Dale upozornuji na ty, na jejichz zakladé by se daly pojmout
zakladni parametry lidského Zivota odlisné, ale také maji vliv na oblast prace

a managementu (Krninska, 2002a).
Vzdalenost moci (PDI — Power distance)

Pokud je hodnota indexu okolo 100 vzdalenost moci je velka. Nadfizeni 1 podfizeni se
neciti existencialné rovni. Podniky se snazi o soustiedéni moci do minimalniho pocétu
rukou. Je zde velky pocet hierarchickych stupiii nadfizenosti a podtizenosti. Podtizeni

maji délat to, co jim bylo feceno. Jsou zde velké rozdily v platovém ohodnoceni.

Opacné je tomu v pripad¢ priblizeni indexu k 0. Zde si podfizeni a nadiizeni pfipadaji
rovni. Hierarchické usporadani je potifebné, ale proménlivé. Ten kdo je dnes podiizenym,
muze zitra vykondvat pozici vedouciho. Mnozstvi nadfizenych je omezovano.
V platovém ohodnoceni nejsou pfilis velké rozdily. I pfesto, Ze podiizeni védi, Ze kone¢né
slovo ma jejich nadfizeny, o¢ekavaji, Ze problematiky tykajici se jich s nimi bude dopfedu

projednana (Hosftede, 2005).
Individualismus/kolektivismus (IDV - Individualism versus Collectivism)

Hofstede (2005) kolektivistickou spole¢nosti oznacuje societu, v které je kladen zajem
spoleCnosti pfed zajem jednotlivce. Na tento pojem se ale nenahlizi z politického
hlediska. Zde se hovoii 0 moci, kterou ma skupina nad jednotlivcem nikoliv 0 moci,
kterou ma nad nim stat. Upln& prvni skupinou v Zivoté kazdého &lovéka je rodina,
do které je narozen. Obvykle se jedna o S$ir$i rodinu, kde pievladaji tésné vztahy. Diky
tomuto prostiedi se jedinec nauci o sobé smyslet jako o soucasti skupiny. Tento jev vznika
zcela piirozené. Takova skupina je oznaCovana jako ,,my*“. Je odlisnd od ostatnich
komunit, nazyvanych ,,oni“. Skupiny ,,my* dava jedinci pocit ochrany, jistoty a identity.
Od této prvotni skupiny — rodiny, se odviji i typické chovani individualistické
a kolektivistické spolecnosti. To znamena, ze V kolektivistické spolecnosti pracovnik ¢ini
to, co je v souladu se zajmy skupiny, i kdyz se zrovna neshoduji s jeho vlastnimi zajmy.

Sebezapteni pro dobro této skupiny je zcela normalni a ocekavané jednani.
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Opakem je individualismus. Predpoklada se, ze se dité narodi do tizké, nuklearni rodiny.
Zde se o sob¢ jedinec nauci smyslet jako ,,ja“. Je zcela samostatny a své cile klade pred
zajmy spolecnosti. O pracovnicich se piedpoklada, ze ¢ini rozhodnuti tak, aby odpovidaly
jejich vlastnimu zajmu. Prdce ma byt uspofddana tak, aby se z4jmy pracovnika

1 zamé&stnavatele shodovaly.

U individualistické spolecnosti se hodnota indexu pfiblizuje k 100, naopak
u kolektivistické spole¢nosti k 0 (Hofstede, 2005).

Maskulinita/feminita (MAS — Masculinity versus Femininity)

Jasné oddélené role muzi a Zen jsou ve spole¢nosti maskulinni. Zde se predpoklada,
ze muzi si pijdou za svym cilem. Budou se chovat houzevnaté a pfisné, jelikoz jsou
zaméteni na Uspéch a hodnoty materialni. Naopak zeny jsou solidarni, kdy se zajimaji
o kvalitni Zivot a jeho kulturu. Ale i Zeny mohou nosit maskulinni hodnoty stejné tak jako

muzi naopak feminni.

Protikladem této spolecnosti je tedy feminita. Role zde nejsou striktné rozdéleny
a navzajem se prolinaji. Od obou pohlavi se tak c¢eka smysl pro toleranci, vétsi zameéteni

na socialni stranku a zivot jako takovy.

Maskulinita vyjadiuje hodnotu indexu blizici se k 100. Opakem je feminita s indexem k 0
(Krninska, 2002a).

Obava z nejistoty (UAI - Uncertainty avoidance index)

Tato dimenze je charakterizovana jako bod, v kterém si ¢lenové urcité kultury ptipadaji
ohroZeni nejistotou ¢i situacemi které¢ dosud neznaji. Tento stav se projevuje nervovym
vypétim a dale potfebami pfedvidatelnosti a mit obecné platnd pravidla 1 v pisemné

podobé. Hodnota indexu je blize k 100.

Opacnd je niz8i potieba vyhybat se nejistoté. Pravé naopak strach z formalnich pravidel
a predpisi. Ty se zavadéji pouze v nutnosti. Tohoto jevu se vykazuje pti hodnoté indexu

blize k 0 (Hofstede, 2005).
Kratkodoba/ dlouhodoba orientace (LTO - Long-term versus Short-term orientation)

Dle Hofstedeho (2005) muize kratkodoba orientace pii prehnané stabilit€ a vnitinim klidu
negativné pusobit na iniciativu, akceptovani rizika a ochoté ke zménam, které jsou

vyzadany rychle se ménicimi podminkami trhu.
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Krninska (2002b) uvadi, Ze v kratkodobé zaméfené spolecnosti je kladen dlraz
na pritomnost, minulost a vesker¢ tkony s nimi spojené. Ze socidlniho hlediska se jedna
o udrzovani tradic, plnéni svych socidlnich tkolt a zacileni na aktivity, které maji

soucasny ¢i kratkodoby efekt. Hodnota tohoto indexu se blizi k 0.

V dlouhodobé¢ zacilené spolecnosti je vétsi odhodlanost podilet se na ¢innostech, které

pfinaseji ovoce az v dlouhodobé&jsim horizontu (Krninska, 2002a).

V takto zamétfené spolecnosti se neoddéluje prace a rodina. Za velkou vyhodu pii
stanoveni cili u pocinajiciho se podnikatele se povazuje vytrvalost se spolehlivosti.
Pokud je podnikatel Setrny, dosdhne vétSich uspor a uvolnéni kapitalu. Ten pak Ize dale

investovat. Hodnota tohoto indexu se blizi k 100 (Hofstede, 2005).
Pozitkaistvi/sebekazen (IVR - Indulgence versus Restraint)

Pozitkafstvi predstavuje spolecenstvi, které zprostiedkovava relativné volné uspokojeni
primarnich a fyzickych podnéti jednotlivce, které jsou spjaté s uzivanim si zivota.

Hodnota indexu pozitkt se blizi k 100.

Sebekdzen znazorniuje societu, ktera tlumi uspokojovani potfeb. Je zalozena na
omezovani se a regulaci pozitk za asistence striktnich spolecenskych norem. Hodnota

indexu sebekazné se blizi k 0 (Krninska, 2014).

2.10.2 Zadouci kulturni dimenze sméfujici ke znalostni ekonomice

Krninska (2014) na zakladé¢ Hofstedeho kulturnich dimenzi vyzdvihuje ty, které jsou
typické pro znalostni podniky a zaroven vedou Kk rozvoji lidského kapitalu. To
bezpochyby souvisi se schopnosti byt konkurenceschopny Spomoci inovativnich
ptistupt, které se vyskytuji na soucasném dravém globéalnim trhu. Z toho vyplyva, ze
mezi pozadované dimenze se fadi ty, které maji tendence vést k rozvoji lidského
potencidlu. Mezi n¢ se tedy fadi maly mocensky odstup, kolektivismus, feminita,

pfijimani zmén vcletné rizika, dlouhodoba orientace a sebekazen.
Maly mocensky odstup

Na zaklad¢ malého mocenského odstupu je mozné predpokladat soudrznost mezi
podiizenym a nadfizenym. Za pomoci tohoto odstupu z hlediska vlastni seberealizace

dochazi k rozvoji lidského kapitalu. To znamena, Ze dava prostor, aby se vSichni
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pracovnici mohli vyjadfit a prostfednictvim jejich podnéti pomoci k dalsimu rozvoji

podniku (Krninska, 2014).
Kolektivismus

Umoznuje piistup k soucinnosti a tymovému duchu, protoze ¢loveék je povzbuzovan
k tomu, aby své zcela jedinecné schopnosti projevil ve prospéch spole¢nosti. Tymovy
duch umoziuje spole¢nou praci s explicitnimi ale i S tacitnimi znalostmi a tedy

i S rozvojem lidskych ambici novym smérem.
Feminita

Prostfednictvim feminity je mozno pecovat o mezilidské vztahy, garantujici otevienost
a davéru. Coz je povazovano za predpoklad pro procesy, které umozni sebepoznavat se
a stejné tak se 1 rozvijet. Z tohoto diivodu je dilezitym aspektem pro rozvoj zaméstnanct
v podniku. Navic otevienost a diivéra jsou prvky, které zabezpecuji kontinuitu znalosti

a soucasné S tim i ovliviuji vykon podniku (Krninska, 2014).

Prijimani zmén i rizika

Mala obava z nejistoty umozni lep$i vyporadani se s diskontuitnimi zménami spole¢nosti
Vv globalnim méftitku (Krninska, 2014).

Dlouhodoba orientace

Prostfednictvim dlouhodobé orientace dochdzi k naplnéni principu tzv. stalé
udrzZitelnosti. Tim je mysSleno nahrazeni maximalniho okamzitého zisku, ziskem
optimalnim. Také je spojena s cili v dlouhodobém ¢asovém horizontu a s perspektivnim
podnikanim, které je postavené na investovani hlavné do rozvijeni lidskych zdrojt a jejich

ambici (Krninska, 2014).
Sebekazer

Za pomoci sebekazné dochazi k principu trvalé udrzitelnosti, ktery je kli€ovy pro
znalostni ekonomiku. Preferuji se vlastnosti jako je stfidmost, skromnost a zdrzenlivost.
Naopak se neakceptuji naroky, které vedou k uspokojovani piebyteénych potieb, které

souvisi s konzumni spolecnosti (Krninska, 2014).
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3 Cil a metodika prace

3.1 Cil

Cilem této bakalatské prace je charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace
jejich rozhodujicich kulturnich dimenzi a navrzeni zmén vedoucich k Zadoucimu stavu

podnikové kultury vybraného podniku.

Teoreticko-metodologicka vychodiska Setfeni byla zjisSt€éna na zakladé informaci
nacerpanych z odborné literatury pojednévajici o problematice podnikové kultury. Pro
kvantitativni vyzkum byla zvolena nejnovéjsi verze Hosfstedeho dotazniku
VSM 94 & 2013. Oproti prvotné¢ zadanému dotazniku VSM 94, ktery zkoumd 5
kulturnich dimenzi, byla pouzita jeho aktualizovana verze z roku 2013. Tento novy
dotaznik se zabyva dosavadnimi dimenzemi a navic zkouma i novou Kulturni dimenzi
sebekazen vs. pozitky. Pro vyzkum byla preferovana tato nova verze, jelikoz poskytuje

objektivnéjsi pohled na soucasnou podnikovou kulturu.

Takto ziskané informace, které tvoii nejpodstatnéjsi ¢ast sbéru dat, byly doplnény
kvalitativnim vyzkumem — nefizenymi rozhovory a pozorovanim. Po utfidéni, zpracovani
a nasledn¢ analyze doSlo k vyhodnoceni informaci a stanoveni prevladajici podnikové
kultury v podniku. Nasledné¢ byly navrzeny zmény nezbytné k dosazeni Zzadouci

podnikové kultury.

3.2 Historie a specifikace zkoumaného subjektu

Za zkoumany subjekt byl vybran podnik VELTEKO s.r.o. sidlici ve VlaSimi. Spole¢nost
byla zaloZena roku 1992 tfemi jednateli a to panem Pavlem Chvojkou a inZenyry
Frantiskem Smidem a Petrem Hrdinou. Podnik se specializuje na vyrobu hig-tech balicich
stroju, ktera pro zdkazniky pfedstavuji vysoce vykonné, flexibilni, spolehlivé a osobité

feSeni v baleni.

Na pocatku podnikani méla spole€nost pouze jasnou vizi o vyrobég kvalitnich, vykonnych
a predev$im spolehlivych stroji. Az po uzavieni prvni obchodni smlouvy doslo
k pronajmu vyrobni haly a pfijeti prvnich zaméstnancu. Jiz od poc¢atku podnik preferoval
vlastni vyzkum a vyvoj, a tato priorita mu zistala dodnes. Uplné prvnimi stroji podniku
byly v roce 1993 linearni davkovaci vahy. V letech 1996 — 1998 si rozkvét podnikani

vyzadal nové prostory a tak zacala vystavba prvni vyrobni haly. V roce 1996 podnik
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obdrzel certifikaci fizeni jakosti 1ISO 9001/2000. Od roku 1999 se podnik zaméfuje nejen
na doméci prostiedi CR, ale poprvé doslo i k expanzi do svéta. Nejdiive se podnik
soustiedil na Rusko a Polsko, kde 1 nasledné zalozil dcefiné spolecnosti — VELTEKO
POLSKA sidlici v Poznani a VELTEKO RUS sidlici v Moskvé. V soucasnosti probiha
s cizinou az 80 % obchodii. Roku 2001 jako jeden z prvnich podnikt zacal s vyrobou
dvoutubusovych vertikalnich balicich stroji HSV 220. O technologické vyspélosti
spolecnosti svéd¢i i vyuzivani pramyslovych pocitaci. V roce 2012 byla dovrSena
posledni doposud planovana stavba aredlu VELTEKO. Také vyrobni program byl

rozsifen o Sirokou $kalu uzaviracich a balicich stroji US 100.

Veskera ¢innost podniku VELTEKO s.r.0. je zaméfena na dosazeni co nejvyssi kvality
vyrobkd. Z tohoto divodu se nemald pozornost vénuje vyzkumu a vyvoji novych
produktii. Kli¢ovou slozkou uspésnosti podniku tvoii zaméstnanci, do kterych se z tohoto

divodu investuji podstatné prostiedky pro jejich profesni rozvoj.

3.3 Sbeér dat
3.3.1 Kvantitativni vyzkum

Pro kvantitativni vyzkum byla zvolena nejnovéjsi verze dotazniku od Geerta Hofstedeho
(viz ptiloha 1). Dotaznik se nazyva VSM 94 & 2013 a zabyva se Sesti podnikovymi
dimenzemi. Toto dotaznikové Setfeni bylo zafazeno na piedni misto v ziskavani
informaci, jelikoZ na jeho zaklad€ byla zjiSt€na primarni data stavajicich kulturnich

dimenzi v podniku.

Dotaznik lze rozdélit do ctyf Casti. Prvni Cast obsahuje 11 otazek a soustfedi se na
pfedstavu idedlniho zaméstndni. Nasledujicich 12 otdzek se zaméfuje na priority
V osobnim zivoté. DalSich 7 otazek zjistuje postoj k danym vyrokiim a zbyvajicich 6
otazek se tyka osobnich informaci respondenta. Tato data jsou zjiStovéana takovym
zpusobem, aby byla zachovana jeho anonymita. Dotaznik tedy celkem obsahuje 36
otazek. Z toho je 34 otazek uzavienych a pouze 2 polouzaviené. Na vétsinu otazek lze
odpovedeét na skalové stupnici 1 — 5. V piipad€ odpovédi 1 se respondent zcela ztotozinuje
s odpovédi nebo je pro néj dany faktor nejvice dulezity. V ptipade odpovédi pét absolutné
nesouhlasi s danym tvrzenim. Dany faktor je pro néj nepodstatny. V druhé casti se
nachazi slovni ohodnoceni dotazti (nikdy — vzdy, vyborny — velmi Spatny, velmi — ani

trochu). Ctvrta Cast neobsahuje Zadné stupnice, nybrz je tvorena identifikaénimi
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otazkami. Tato data nejsou potiebna pro definovani podnikové kultury, ale slouzi Cisté

pro statistické ucely.

Vzhledem Kk anonymité a casové nenaro¢nosti byla ocekavana vysoka navratnost
dotaznikd. Vybrany podnik ma 86 zaméstnancu (73 muzt, 13 Zen). Na zakladé piedchozi
domluvy s podnikem bylo provedeno dotaznikové Setieni u nadpolovi¢ni vétSiny - 60
zaméstnancl. Zpét se vratilo 50 vyplnénych dotaznikli. Navratnost tedy ¢inila 83 %. Pro
zachovani objektivity a reprezentativity potiebné KurCeni skuteéné prevladajici
podnikové kultury byl kladen diiraz na to, aby byly dotazniky vyplnény rovnomeérné
ve stejném procentudlnim zastoupeni na jednotlivych organizacnich urovnich a utvarech
v podniku. Nemala pozornost byla vénovana i zastoupeni dle pohlavi respondentti. Tim
bylo zamezeno zkreslenych vysledkil postavenych pouze na nazori muzi ¢i naopak jen

Zen a stejné tak vnimani podnikové kultury u managementu v kontrastu s podiizenymi.

3.3.2 Kvalitativni vyzkum

Doplitkovou metodou kvantitativniho vyzkumu byly zvoleny kvalitativni zplsoby

zjiStovani dat — pozorovani a netizené rozhovory.

Osobni pozorovani doplnilo ziskané informace z dotaznikového Setieni. Pti prohlidce
podniku doslo K pozorovani pracovnikti. Byl zaznamenan zptisob vVykonavani pracovnich
povinnosti, jejich komunikace, styl jednani, ale i vybaveni pracovisté apod. Na zakladé
vyuziti této kvalitativni metody byla rozpoznana atmosféra v podniku a faktory, které by
jinak nebylo mozno jednoznac¢né stanovit ¢i vyvodit z dotaznikd. Nabyté poznatky
a dojmy o zaméstnancich a pracovnim prostiedi poslouzi jako doplikové informace
pro diskuze, na zaklad¢ nichz dojde k vysvétleni faktickych dat, které byly ziskany

prostfednictvim dotaznikového Setfeni.

Dalsim zptsobem pro ziskani informaci byl zhruba hodinovy nefizeny rozhovor
s jednatelem podniku. Pro tento rozhovor bylo vyuzito nékolik okruht otazek zabyvajici
se podnikovou kulturou, které byly upravovany na zéklad¢ aktualniho sméru rozhovoru.
Cilem tohoto rozhovoru bylo zjistit co nejvice potfebnych informaci k porozuméni chodu
podniku, podnikové atmosféry, symbold, ritudlti a k pochopeni dosavadni podnikové
kultury. Nasledn¢ byly provedeny i nefizené rozhovory s vybranymi zameéstnanci

podniku VELTEKO s.r.o. Otazky byly formulovdny v navaznosti na pozadované
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doplnéni otdzek uvadénych v dotazniku. Tato kvalitativni metoda byla také nasledné

vyuzita v diskuzi k dopInéni a porozuméni ziskanym vysledkam.

3.4 Zpracovani dat

Ziskana data z dotaznikového Setfeni byla naeditovana do programu VSM 94 & 2013.
Vysledky jednotlivych otdzek byly vlozeny do tabulek. Tyto tabulky obsahuji jak
absolutni tak procentudlni vyjadfeni vysledk. Pro lepsi piehlednost byly
z procentualnich vysledki vytvoteny grafy. Kazdy graf byl opatfen komentafem
a kréatkou diskusi na danou problematiku. Ke grafickému zpracovani doslo v programu
Microsoft Excel 2013 a nasledné probéhl export vysledk do programu Microsoft Word
2013. Hlavnim cilem ale bylo z téchto dat vypocitat pievladajici dimenze v podniku,

které byly zjistény na zéklad¢ nize uvedenych vzorct.
Vzorce pro vypocet indexi:

PDI 35* (13 c¢7-13c_2) +25* (13 c20 - 13 c23)
IDV  35*(13 c4-13 c1) +35*(13_c9 - 13 _c6)
MAS 5* (13 ¢5-13 ¢3) +35* (13 c8-13 c10)

UAI 40 *(13_c18 —13 c15) + 25 * (13_c21 — 13_c24)
LTO 40*(13_c13-13 cl14) +25*(13_c19-13_c22)
IVR 35*(13 c12-13 c11)+40* (13 _cl17 - 13 _cl16)

Napt.: 13c_2 zndzornuje primérnou hodnotu otazky €. 3, kterd je dale ndsobena danym

koeficientem.

Primérnd hodnota se vypocita nasledujicim systémem. V pfipad¢, ze respondent
odpovédél na prvni otdzku 1, ziskal jeden bod. Druha otazka byla ohodnocena 2 body
a analogicky byly ohodnoceny i zbylé tfi odpovédi. Tento systém se aplikoval s vyjimkou

18. otazky na vSechny dotazy. U této otazky se pouzil opacny postup.

Dle vyse uvedeného postupu se vypocitali hodnoty soucasnych kulturnich dimenzi, které
prevladaji ve zkoumaném podniku. Kazdy index ma svou smérodatnou odchylku. Na
zaklade jeji vyse lze urcit, zda zjisténé vysledky Ize pfenést ze zkoumaného souboru na
vSechny zaméstnance v podniku. Hraniéni vySe smérodatné odchylky, kdy jiz nelze tento

postup aplikovat je od 50 bodi vyse.
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V podniku byly naméfeny rtizné vyse indext kulturnich dimenzi. Zadoucimi dimenzemi
pro rovnovahu spolecnosti a jeho posun do znalostni ekonomiky jsou: maly mocensky
odstup, kolektivismus, feminita, pfijimani rizika a sebekédzenn (viz Tabulka ¢. 1).
S vyjimkou dlouhodobé orientace, pro kterou je nezbytny index alespont 51 bodu, jsou

idedlni indexy ostatnich dimenzi totozné tzn. mensi nez 50 bodu.

Na zaklad¢ vypocitanych vysledka byly stavajici hodnoty kulturnich dimenzi porovnany

s dimenzemi znalostniho podniku.

Tabulka 1: Prehled jednotlivych indexii protikladnych kulturnich dimenzi s prislusnymi
hodnotami

Hodnota dané dimenze

Nazev indexu

Niz8i nez 50

VysSi nez 50

Mocensky odstup — maly vs. velky (PDI)

Maly odstup

Velky odstup

Individualismus vs. Kolektivismus (IDV)

Kolektivismus

Individualismus

Maskulinita vs. feminita (MAS) Feminita Maskulinita
Obava z nejistoty — vyhybani se nejistoté Prijimani rizika Vyhybani se
vs. pfijimani rizika (UAI) nejistoté
Dlouhodoba vs. Kratkodoba orientace Kratkodoba Dlouhodoba
(LOT) orientace orientace
Sebekazen vs. pozitkaistvi (IRV) Sebekazen Pozitky
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Vyhodnoceni jednotlivych otazek dotaznikového Setreni

Otazka 1: Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot

Tabulka 2: Dostatek casu na osobni zZivot

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dilezité 16 32 %
Velmi dulezité 28 56 %
Mirn¢ dulezité 6 12 %
Malo dalezité 0 0%
Velmi malo dalezité ¢i nedulezité 0 0%
Zdroj: vlastni
Graf 1: Dostatek ¢asu na osobni Zivot
0% 56%
50%
40% 32%
30%
20% 12%
0%
Nanejvys Velmi Mirné Milo Velmi mélo
dilezité  dilezité  dalezité  dolezité  daleZité &
nedulezité

Zdroj: vlastni

Vysledky: Z oslovenych respondentl se nadpolovi¢ni vétSina z nich ptiklani k nazoru,

ze dostatek Casu na jejich vlastni osobni Zivot je pro n¢€ velmi dilezity. Coz z celkového

poctu respondentt ¢ini 56 %. DalSich 32 % povazuje ¢as pro sebe dokonce za nanejvys

dilezity. Pouze 12 % respondent dostatek ¢asu na rodinny zivot povaZuje za mirné

ditlezity.

Diskuse: Ve vysledku jsou zaznamenany tfi druhy odpovédi. 1 piesto se vSichni

respondenti shoduji ve faktu, ze dostatek volného ¢asu pro sviij osobni rodinny zivot je

pro n¢ dulezity, a to at’ jiz nanejvys, velmi ¢i mirné. Tento vysledek koresponduje se
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soucasnou moderni spolecnosti, ve které je zaméstnani u prevazné vétSiny lidi pojimano

pouze jako prostiedek materialniho zabezpeceni.

Otazka 2: Mit dobré pracovni prostiedi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mista

apod.)

Tabulka 3: Vhodné pracovni prostredi

Alternativa Absolutni vyjadi‘eni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dalezité 13 26 %
Velmi dalezité 28 56 %
Mirné dulezité 7 14 %
Malo dulezité 2 4%
Velmi mélo dilezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 2: Vhodné pracovni prostredi
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Vysledky: Kvalitni pracovni prostiedi je nanejvys dilezité pro 26 % dotazovanych.
Pozici velmi dillezité zaujima 56 %. Na vhodném pracovnim prostiedi zalezi pouze mirné
14% respondentl a zbytek dotazovanych (4 %) pfisuzuje této problematice pouze maly

vyznam.

Diskuse: Otazka vhodného pracovniho prostfedi by méla byt v zajmu jak zaméstnanct
tak predevSim zaméstnavatele. Protoze neni podstatnd pouze ze zdravotniho
a bezpecnostniho hlediska, ale také napomaha k vétsi produktivité u zamestnancti. Tohoto
faktu si je védomo i vedeni podniku, které se od zacatku podnikdni snazi soustavné
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zlepsovat podminky i uspotadani na pracovisti, @ t0 nejen vystavbou prostornéjSich
vyrobnich hal, ale i zavedenim systému kancelaii open space. Tento zavedeny systém
podporuje dobré vztahy na pracovisti a pratelskou atmosféru. Na druhou stranu

introvertnimi jedinci mize byt t€Zce snaSen a upiednostiiovali by samostatné kancelare.
Otazka 3: Respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika

Tabulka 4: Respekt nadrizeného

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentudlni vyjadieni
Nanejvys dilezité 7 14 %
Velmi dalezité 30 60 %
Mirné dulezité 12 24 %
Malo dilezité 1 2%
Velmi malo dtlezité ¢i nedtlezité 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 3: Respekt nadrizeného
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Vysledky: Dotazovani se nejvice shodli pii otazce respektu k nadfizenému pracovnikovi
jako velmi dulezité (60 %). Mirné¢ dilezitou shledava tuto problematiku 24 %
zaméstnancl. Nanejvy$ dulezitou ji povazuje 14 % a zbyvajici 2 % respondentl ji
povazuje pouze za malo dilezitou.

Diskuse: Za predpokladu spravného fungovani podniku je autorita k nadfizenému zcela
pfirozena, coz ovSem nevylucuje pratelské vztahy a dobrou atmosféru. Z dotaznikového
Setteni vyplyva, Ze pracovnici respektuji svého nadiizeného a tato skutecnost byla

29



nasledné potvrzena i na zaklad¢é osobnich rozhovora. Piipadna absence respektu miize
vyustit az k ztrat€¢ zaméstnanct. O pfirozeném respektu tedy mutze i skryté vypovidat
skutecnost, ze ve spole¢nosti VELTEKO s.r.0. pracuji nékteti z prvnich zaméstnanct

dodnes.
Otazka 4: Byt ohodnoceny za dobry vykon

Tabulka 5: Soulad ohodnoceni a vykonu

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentudlni vyjadieni
Nanejvys dilezité 22 44 %
Velmi dulezité 26 52 %
Mirné dulezité 1 2%
Malo dilezité 1 2%
Velmi malo dtlezité ¢i nedtlezité 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 4: Soulad ohodnoceni a vykonu
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Vysledky: Na prvni pohled je zfejmé, Ze vSichni respondenti povazuji tuto otazku
za jednu z primarnich problematik. Konkrétnéji ji 44 % dotazovanych povazuje
za nanejvys dulezitou, 52 % pak za velmi dulezitou a 2 % dosahly odpovédi mirné
¢i malo dilezita.

Diskuse: Pro zaméstnance podniku je nalezit¢é ohodnoceni za dobry vykon velmi
podstatné. Podavani dobrého vykonu a vysS$i produktivity vnimaji jako motivaci

k dosaZeni lepSiho osobniho ohodnoceni ¢i odménovani. Dobrého vykonu svych
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zaméstnancl si velmi ceni i zkoumany podnik. To se projevuje naptiklad riznymi
bonusy. Konkrétné pii splnéni nastavenych kritérii jsou zaméstnanci ohodnoceni 13.

platem a pfed Vanocemi kazdy zaméstnanec dostava jako bonus 5000 K¢.
Otazka 5: Preferovat jisté zaméstnani

Tabulka 6: Uprednostnéni jistoty v zaméstnani

Alternativa Absolutni vyjadi‘eni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dalezité 5 10 %
Velmi dilezité 27 54 %
Mirné dulezité 12 24 %
Malo dilezité 4 8 %
Velmi mélo dilezité ¢i nedilezité 2 4%

Zdroj: vlastni

Graf 5: Uprednostnéni jistoty v zaméstnani
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Vysledky: Jistotu zaméstnani ocenilo 54 % dotazovanych jako velmi dillezitou. Za pouze
mirn¢ dulezitou ji povazuje 24 % respondentli. Tuto problematiku oznacilo 10 %
za nanejvys dilezitou. Jako malo dalezitou ji vnima 8 % respondentii a zbyvajici
dotazovani (4 %) dokonce za velmi malo dileZzité az nedilezité.

Diskuse: Je pochopitelné, ze vice jak polovina respondent vnima jistotu zaméstnani za
prioritni. V dnesni dobé je jisté zaméestnani zdrojem dlouhodobych piijmi a zavisi na ném
uroven zivota, kterou si muze ¢lovek doptat. Prostiednictvim dlouhodobého zaru¢eného

zamestnani mohou lidé uskutec¢iiovat své zivotni cile. V ptipadé, ze si je ¢lovek jisty svym
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zaméstnanim, motivuje ho to ke kvalitngj$im a vyssim vykoniim. Naopak v n¢kterych
pfipadech muize ze strachu ze ztraty zaméstnani dochéazet k nizsi koncentraci a zvyseni
chybovosti. Z dosazenych vysledku lze usoudit, Ze zaméstnanci si jsou plné¢ védomi
dulezitosti jistoty zaméstnani. Pokud pracovnici plni své pracovni povinnosti tak jak maji,
nemusi Se obavat o své misto. Zkoumany podnik neuplatiiuje Siroké nabory zaméstnancii
na jednorazové zakazky a pak propousténi ve velkém. Naopak v ptipadé spokojenosti se
zam¢estnancem se snazi riznymi bonusy, kulturnimi moznostmi a projeveno uctou

zameéstnance udrzet.
Otazka 6: Pracovat v prijemném kolektivu

Tabulka 7: Prace v prijemné spolecnosti

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dilezité 18 36 %
Velmi dulezité 29 58 %
Mirné dilezité 2 4 %
Malo dilezité 1 2%
Velmi malo dulezité ¢i nedulezité 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 6: Prdce v prijemné spolecnosti
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Vysledky: Celkem 36 % respondenttli oznacilo praci v piijemném kolektivu za nanejvys
dalezitou, 58 % pak za velmi dilezitou. Pouze 4 % dosahla odpovéd mirné dilezité

a pouhych 2 % malo dilezité.
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Diskuse: Jednozna¢né vétSina zaméstnancti upiednostiiuje ptijemnou pracovni atmosféru
a dobré vztahy na pracovisti. U vétSiny z nich pak dochazi k lepsim vykontm, jelikoz
nepracuji pod stresem z vypjaté atmosféry na pracovisti. Vzajemné integraci
zam¢stnancll napomaha i zavedeny systém open space. K utuzovani jiz tak dobrych
vztahi v podniku slouzi i rizné firemni akce. Vyznamnou udalosti je kazdoro¢né
potadany vanocni velirek. Dale se pro odreagovani a utuzeni vztahll jednou rocné
uskutecnuje sportovni odpoledne. Podnik ma i své vlastni hokejové druzstvo a néktefti

zaméstnanci se dokonce pravidelné schazi na florbal.
Otazka 7: Konzultovat se svym nadrizenym strategicka rozhodnuti

Tabulka 8: Konzultace strategickych rozhodnuti s vedoucim pracovnikem

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dilezité 11 22 %
Velmi dulezité 26 52 %
Mirné dilezité 11 22%
Malo dilezité 2 4%
Velmi malo dulezité ¢i nedulezité 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 7: Konzultace strategickych rozhodnuti s vedoucim pracovnikem
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Vysledky: Konzultaci s vedoucim pftifadilo 52 % dotazovanych statut velmi dulezité.
Stejného poctu 22 % dosahly odpovédi nanejvys dilezité a mirné dalezité. Pouze 4 %
oznacila tuto polozku za malo diilezitou.
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Diskuse: Mén¢ jak % zaméstnanci klade vysoky vyznam ucasti na rozhodovani pii
dalsich postupech ve firmé. Tato skute¢nost v zaméstnancich vzbuzuje pocit vyznamnosti
a predevsim potiebnosti pro podnik. To pak vede k vétsi pracovni vykonnosti. Vice jak
Y4 dotazovanych bud’ neni zvykla na to, aby méla k dispozici takovouto kompetenci, tedy
se striktné drzi své pracovni ndpln¢, nebo to nepovazuje za dilezité pro jeji pracovni

¢innost.
Otazka 8: Mit prileZitost kariérniho ristu

Tabulka 9: Piilezitost ristu v kariére

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dulezité 11 22 %
Velmi dulezité 30 60 %
Mirn¢ dulezité 7 14 %
Malo dilezité 2 4%
Velmi mélo dilezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 8: Prilezitost riistu v kariére
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Vysledky: Postup Vv kariéfe je pro 22 % dotazovanych nanejvys dalezité. Moznost velmi
dilezité oznacilo dalSich 60%. Pouze mirn¢ dulezitd ptipada tato problematika 14 %

respondentl a zbylé 4 % ji povazuji za malo dilezitou.
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Diskuse: Vétsina zaméstnanci je velmi ambicidzni a pozaduje moznost kariérniho rdstu.
Tato poticba je zcela piirozena. Clovék se snazi dale zlepSovat, rozvijet a byt
vSestrann€j$i. Veskeré nové zkuSenosti, znalosti a moznosti jsou pro néj obohacujici.
Pokud ¢loveék vyciti, Ze neni prostor pro postup nebo alespoi nalezité ohodnoceni miize
dochazet k snizeni vykonnosti, ztraty motivace az po upadani do depresi. Vzhledem
K ctizadosti svych zaméstnanci je dobré, ze podnik dava prostor k doplnéni

vysokoskolského vzdé¢lani, a tak je v ramci firmy mozny kariérni postup.
Otazka 9: Nedélat praci, ktera je nezajimava

Tabulka 10: Nedelat nezajimavou prdci

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dilezité 10 20 %
Velmi dulezité 25 50 %
Mirné dilezité 10 20 %
Malo dilezité 5 10 %
Velmi mélo dilezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 9: Nedelat nezajimavou praci
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VysledKy: Cinit zajimavou praci povazuje 50 % respondentii za velmi dileZitou a 20 %
dokonce za nanejvys dulezitou. Stejného poctu 20 % dosahla i odpoveéd’ mirné dilezité.

Za malo diilezitou ji oznacilo 10 % respondentd.
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Diskuse: Vétsina zaméstnancti touzi po riiznorodé a zajimavé praci. Monotonni az nudna

pracovni napli by mohla vést u nékterych jedinci K niz§im pracovnim vykondm.

Zamgéstnanci preferuji ¢innosti, kde se mohou rozvijet. Naopak témer jedné tieting

zaméstnancll vyhovuje specializace vyhradné na jednu aktivitu. JelikoZz se vyhnou

procesu uceni se stale né¢eho nového a mohou se stat mistry ve své ¢innosti. Ve vyrobé

dochazi k rotaci lidi na pracovisti. Tim a i Sirokou $kélou vyrabénych stroji je zajisténa

riznorodost a rozmanitost prace. Obracen¢ je tomu u technického a obchodniho odd¢lenti,

kde k rotaci nedochazi, jelikoz se jedna o specialisty.

Otazka 10: Zit ve vhodné lokalit&

Tabulka 11: Zit na dobrém misté

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dilezité 10 20 %
Velmi dulezité 31 62 %
Mirné dilezité 7 14 %
Malo dilezité 1 2%
Velmi malo dulezité ¢i nedulezité 1 2%

Graf 10: Zit na dobrém misté
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Vysledky: Nadpolovi¢ni vétSina (62 %) se domniva, ze bydlet ve vhodné oblasti je velmi

dilezité. Dokonce 20 % zaméstnancl si mysli, Ze je to nanejvys dilezity faktor. Nizsi

procento respondentt (14 %) to vnima jako mirn¢ dulezité a 2 % za malo ¢i velmi malo.
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Diskuse: Pres ¢tyfi pétiny dotazovanych piisuzuje velky vyznam ziti ve vhodné oblasti.

Konkrétné u spole¢nosti VELTEKO
okoli podniku a i tento fakt byl

s.r.0. ma bydlist¢ vétSina zaméstnanct v blizkém

u nékterych znich divodem vybéru tohoto

zamg¢stnavatele. Navic ma spolecnost sidlo ve mésté VIasim, kam jsou skvélé autobusové

i vlakové spoje a nedaleko meésta je i ndjezd na dalnici. To, jak zaméstnanci odpovidali,

je tedy v souladu s tim, ze lidé posledni dobou preferuji spise vice ¢asu na sviij osobni

zivot, nez aby ho stravili na dlouhych cestach za praci.

Otazka 11: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé

Tabulka 12: Pracovat na pozici, kterou okoli respektuje

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dilezité 14 28 %
Velmi dalezité 17 34 %
Mirné dilezité 13 26 %
Malo dilezité 4 8 %
Velmi mélo dilezité ¢i nedilezité 4%

Zdroj: vlastni

Graf 11: Pracovat na pozici, kterou okoli respektuje
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Vysledky: Mit pracovni misto, kterého si lidé vazi, pozaduje 28 % respondentt. Tato

problematika je tedy pro né¢ nanejvys dilezitd. Za velmi dilezitou ji vnima 34 %

dotazovanych. Vice jak 25 % zaméstnancii povazuje respektované zaméstnani pouze
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za mirn¢ dilezité. Malo dulezité oznacilo jako svou odpovéd’ 8 % respondentli a zbyla
4 % za velmi malo dilezitou az nedtlezitou.

Diskuse: Z grafu je ziejmé, Ze vice jak tfi pétiny respondentt se piiklani K nazoru,
ze prace na respektované pozici je pro n¢ vyznamna a to at’ jiz nanejvys ¢i velmi. Tato
skutecnost se dala vyvodit i z toho, Ze respondenti si nasli pracovni mista u spole¢nosti
VELTEKO s.1.0., ktera je na trhu jiz 23 let a za tuto dobu si vybudovala uznavané jméno

a postaveni a to nejen na ¢eském trhu.
Otizka 12: Setrnost

Tabulka 13: Setrnost

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dilezité 3 6 %
Velmi dulezité 23 46 %
Mirné dilezité 22 44 %
Malo dilezité 2 4%
Velmi mélo dilezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 12: Setrnost
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Vysledky: Z nésledujiciho Setfeni vyplyvaji dva odlisné ndzory respondentti. Nazor,

ze Setrnost je velmi dulezita sdili 46 % a v kontrastu téméf totozné procento respondentli
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(44 %) oznacilo moznost pouze mirn¢ dilezité. Zanedbatelna ¢ast (3 %) dotazovanych

odpovédéla — nanejvys dulezité a zbytek (4 %) zaskrtl malo dilezité.

Diskuse: Z nasledujiciho grafu lze jasné rozpoznat, odlidny postoj respondentii. Setrnost
vnasi do zivota jednotlivce urCitou kvalitu a 1 z tohoto divodu je pro kazdého jinak
vyznamna. V podniku se ale snazi alespon o Setrnost vzhledem k vykonavané praci, kdy
se dba naptiklad na ekonomické hospodareni s materidlem. Z kvalitativniho vyzkumu je
také zfejmé, ze starSi pracovnici pfisuzuji Setrnosti veétsi vyznam, jelikoz ji maji zaZitou
Z ptedchoziho ekonomického rezimu.

Otazka 13: Mit ¢as pro zabavu

Tabulka 14: Mit ¢as na zabavu

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dilezité 5 10 %
Velmi dulezité 33 66 %
Mirné dilezité 11 22%
Malo dilezité 1 2%
Velmi malo dulezité ¢i nedulezité 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 13: Mit ¢as na zabavu
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Vysledky: Nejvétsi shoda byla zaznamendna u odpovédi velmi dilezité a to 66 %.
Nanejvys dilezité¢ vnima otazku volného Casu 10 % dotazovanych. Naopak pro fadu

respondentt (22 %) je volny ¢as mirné dulezity a pro zbytek (2 %) malo dulezity.

Diskuse: Tato otazka uzce souvisi jiz s Otazkou ¢islo 1 a proto je i typ odpovédi obdobny.
V dnesni hektické dobé si sice lidé pln¢ uvédomuji vyznam prace a pencz, ale také
dilezitost odreagovani. Velké vytizeni pfinasi nejen zdravotni problémy, ale i horsi
pracovni vykony. Tuto skutecnost plné chape i zkoumany podnik, pracovni doba je tedy
pouze ve vSedni dny a aplikuje se zde dvousménny provoz. Diky tomuto systému, maji
zameéstnanci prilezitost vyuzit svij volny ¢as pro aktivity, které nejsou standardné

nabizené v prubchu celého pracovniho dne.
Otazka 14: Ucta K navyklému

Tabulka 15: Ucta k tradici

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dulezité 0 0%
Velmi dulezité 24 48 %
Mirn¢ dulezité 21 42 %
Malo dulezité 4 8 %
Velmi mélo dilezité ¢i nedilezité 1 2%

Zdroj: vlastni

Graf 14: Ucta k tradici

48%
50%

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15% 8%

o -
2%
5% 0%
—_— [

0%

42%

Nanejvys Velmi Mirné Midlo Velmi malo
dalezité dalezité dulezité dalezité dualezité ¢i
nedulezité

Zdroj: vlastni

40



Vysledky: Necela polovina (48 %) zamé&stnanct se shoduje, Ze tcta k tradici je pro né
velmi dilezita. Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo mirné dulezité (42 %) a zbytek

respondentt se piiklani k varianté, Ze je bud’ malo (8 %) ¢i velmi malo dulezita (2 %).

Diskuse: Z vysledku vyplyva, Ze vice jak polovina respondentti neklade diraz na tradici.
Na zdklad¢ téchto benevolentnéjSich zaméstnancti 1ze usoudit, ze podnik ma spise
perspektivni pfedpoklady dobie se vyrovnat s novymi podminkami na trhu. Vyhoda
spoc¢iva ve flexibilité. Zbyli respondenti jsou konzervativnéjsi. Z netfizenych rozhovort
doslo k poznatku, ze se jedna spiSe o star§i generace, které v sob¢é maji tradici pevné

ukotvenou.
Otazka 15: Mit jen nékolik malo naroki/poZzadavki

Tabulka 16: Mit par pozadavkii

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dulezité 1 2%
Velmi dulezité 13 26 %
Mirng dalezité 33 66 %
Malo dulezité 3 6 %
Velmi malo dulezité ¢i nedulezité 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 15: Mit par pozZadavkii
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Vysledky: Nejvice respondentt (66 %) se jednohlasné shodlo na tom, ze mit pouze par
pozadavkil je pro né¢ mirn¢ dulezité. V kontrastu se pouze 2 % respondentt priklani
k varianté nanejvys dulezité a 26 % respondentti tuto problematiku vnima jako velmi
dulezitou. Zbyvajicich dotazovani (6 %) tuto problematiku povazuje pouze za malo

dilezitou.

Diskuse: V dnesni konzumni spole¢nosti, jsou naroky ¢im dal vyssi. Lidé se snazi o to,
aby si udrzeli nebo vylepSili ur¢ity zivotni standard. Tuto skutecnost potvrdili
1 respondenti tim, jak odpovidali. Nejcastéjsi zvolenou moznosti bylo mirné diilezité. Dle
téchto vysledku lze pres dvé tietiny respondentl zatadit do konzumni spole¢nosti. Necela
jedna tietina dotazovanych se naopak snazi o sebekazen, nemit vysoké pozadavky a tudiz

se vymanit z tohoto pievladajiciho konzumu.
Otazka 16: Snazit se vyhovét znamému

Tabulka 17: Pokouset se vyhovét znamému

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dalezité 2 4%
Velmi dulezité 31 62 %
Mirné dilezité 15 30 %
Malo dilezité 2 4 %
Velmi mélo dilezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 16: Pokouset se vyhoveét znamému
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Vysledky: Snahu vyhovét znamému citi vice jak polovina respondentt (62 %) za velmi
dulezitou. Dokonce k odpovédi nanejvys dulezité se ptiklani 4 % respondentii. Stejny
pocet respondenttl pak za malo dtlezitou. Zbytek dotazovanych (30 %) oznacil kolonku
— mirn¢ dilezité.

Diskuse: Tuto problematiku povazuje za velmi vyznamnou dv¢ tetiny respondentt. Je
tedy ziejmé, ze v podniku panuje vysoka ,kolektivialita“. Ta je utvafena nejen mezi
zamé&stnanci na pracovisti, ale také s vedenim podniku. A to diky lidskému
a individudlnimu pfistupu managementu. Loajalita a dobré vztahy jsou u nékterych

zamé&stnancl budovany jiz po fadu let, protoze mezi stavajicimi pracovniky se najdou

ey e

Otazka 17: Sporivost (neutracet vice, nez je tieba)

Tabulka 18: Sporivost

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nanejvys dulezité 7 14 %
Velmi dulezité 29 58 %
Mirn¢ dulezité 12 24 %
Malo dulezité 2 4 %
Velmi mélo dilezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 17: Sporivost
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Vysledky: Spofivost je nanejvys dilezita pro 14 % dotazovanych. Za méné, ale ptesto
velmi dalezitou ji povazuje 58 % respondentl ze zkoumaného souboru. Odpovéd” mirné

dulezité oznacilo 24 % respondentl a zbylé 4 % se ptiklani k moznosti mélo dilezité.

Diskuse: Kazdy jedinec ma nastavenou urcitou Zivotni Groven, které se nechce vzdat,
a tudiz chce byt pfipraveny i na neoc¢ekavané finanéni vydaje. Tendence ke spofivosti se
tedy daly predpokladat a to nejen na zakladé této skuteCnosti, ale také vzhledem

k nedavnym vykyvam v ekonomice.
Otazka 18: Jak Casto se citite nervézni nebo napjaty(a) pri praci?

Tabulka 19: Nervozita ¢i napjatost pri praci

Alternativa | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nikdy 0 0%
Ztidka 16 32%
Nekdy 20 40 %
Casto 13 26 %
Vzdy 1 2%

Zdroj: vlastni

Graf 18: Nervozita ¢i napjatost pri praci
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Vysledky: Ziidka pocituje nervozitu pii praci celych 32 % respondenti. Nékdy ji
zaznamenava az dal$ich 40 %. Casto byla zaznamenana u 26 % respondentt a dokonce
2 % trpi napjatosti u prace vzdy.
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Diskuse: Opakované pocity napjatosti byly ve zkoumaném podniku zjistény u dvou tietin
respondentl (n€¢kdy, ¢asto). Kazdy zaméstnanec ma své pracovni ukoly a povinnosti a to
muze vytvaiet na ¢lovéka urity tlak. Piiméfeny tlak muze nést i uréité vyhody, kdy
zamestnanci podavaji lepsi vykony. Dlouhodoba a netnosna napjatost ale naopak vede
K nervozité, neschopnosti soustfedéni Se a Spatnému plnéni svych ukoli. Pti pozorovani
a rozhovorech nebyly zaznamenany znamky nervozity a stresu. Cas od &asu se ale mize
kazdy zaméstnanec dostat do nervového vypéti a to at’ jiz ze strachu nestihnuti stanovené

zakazky Ci splnéni normy.

Otazka 19: Jak cCasto se, podle vaSich zkuSenosti, podFizeni boji vyjadrit sviij

nesouhlas se svymi nadiizenymi?

Tabulka 20: Obavy z vyjddreni nesouhlasu s nadrizenym

Alternativa | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Nikdy 1 2%
Ziidka 11 22 %
Nekdy 21 42 %
Casto 15 30 %
Vzdy 2 4 %

Zdroj: vlastni

Graf 19: Obavy z vyjddreni nesouhlasu s nadrizenym
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Vysledky: Nejvice respondentil (42 %) se shodlo na tom, Ze podfizeni se nékdy boji

vyjadrit svlij nesouhlas. Druhou nejcastéjsi odpovedi bylo Casto (30 %). Ziidkakdy ma
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obavu 22 % dotazovanych. Dokonce 4 % zaméstnanci ze zkoumaného souboru maji
strach vzdy a pouze 2 % se s timto neshledala nikdy.

Diskuse: I piesto, Ze byla zjisténa piijemna atmosféra v podniku a dobré vztahy mezi
zaméstnanci, pres % respondentll se boji vyjadfit svlj nesouhlas s nadfizenym.

Vyjadfenim svého nesouhlasného nazoru se boji o pfipadnou finanéni Gjmu ¢i ztratu

zaméstnani a z tohoto divodu neni vyhledavana konfrontace s managementem.
Otazka 20: Jste spokojenym ¢lovékem?

Tabulka 21: Osobni spokojenost

Alternativa | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Vzdy 1 2%
Casto 37 74 %
Nekdy 11 22%
Zfidka 0 0%
Nikdy 1 2%

Zdroj: vlastni

Graf 20: Osobni spokojenost
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Vysledky: Vzdy se citi spokojené¢ 2 % z tdzanych a stejné procento naopak nepocit'uje
spokojenost nikdy. Nejvice respondentt (74 %) se citi spokojenymi Casto a pouze nekdy

22 %.
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Diskuse: Potésujici okolnosti je, ze ptes % respondentu, se citi byt Stastnym ¢lovékem.
Kazdy ¢loveék ma jiné priority a hodnoty a proto kazdy jedinec vnima otazku spokojenosti
zcela subjektivné. Uz jen tim, Ze maji zaméstnanci stalou praci a financni piijem, dokazi
uspokojit fadu potieb. S nadhledem se da fici, ze diky zkoumanému podniku se da
uspokojit cela pyramida potieb. Od primarnich biologickych jako je hlad, po potiebu
jistoty a bezpeci na zdklad¢é pracovni pozice ve stabilni a uznavané spolecnosti. Dale
potfebu spolecenské soundlezitosti vzhledem k zaznamenanym ptatelskym vztahtim
a dobré atmosféfe po potifebu uznani na zakladé riznych firemnich benefitti a ocenéni.

Finaln¢ zde Ize uspokojit i potiebu seberealizace diky moznému kariérnimu ristu.

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

chcete?

Tabulka 22: Prekadzky v uskutecriovani toho, co ¢lovék opravdu délat chece

Alternativa | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Ano, vzdy 0 0%
Ano, Casto 7 14 %
Neékdy 25 56 %
Ne, ziidka 12 24 %
Ne, nikdy 3 6 %

Zdroj: vlastni

Graf 21: Prekazky v uskuteciovani toho, co clovék opravdu délat chce

56%
60%

50%

40%

30% 24%
20% 14%

6%
S

0%
Ano, vidy  Ano, ¢asto Nékdy Ne, zfidka Ne, nikdy

Zdroj: vlastni

VysledKky: Casto vnima piekazku v uskutehiovani Ginnosti, které opravdu lidé cht&ji
délat 14 % respondenti. Nékdy ma tento pocit vice jako polovina z dotazovanych (56 %).

Pouze ziidka byla zaznamenéana u 24 % respondentl a nikdy ji nezaZzilo zbylych 6 %.
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Diskuse: V podniku odpovédély necelé tii pétiny respondentd nékdy. V souvislosti se
zkoumanym podnikem je odpovéd adekvatni vhledem k riznorodym zakazkam.
Zamg¢stnanci ve vyrob¢ tedy musi svou pracovni napli ptizptusobit pracovni zakazce, kdy

tato prace nemusi byt vzdy v souladu s tim, co je bavi nebo by aktualné chtéli vykonavat.
Otazka 22: Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni dobé?

Tabulka 23: Zdravotni stav

Alternativa | Absolutni vyjadfeni | Procentualni vyjadieni
Vyborny 2 4%
Velmi dobry 21 42 %
Dobry 26 52 %
Spatny 1 2%
Velmi Spatny 0 0%
Zdroj: vlastni
Graf 22: Zdravotni stav
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Vysledky: Zdravotni stav zamé&stnanci je nejcastéji (52 %) dobry. Dokonce u 42 % byl
zaznamenan jako velmi dobry a u 4 % jako vyborny. MozZnost $patny odpovédéla pouze

2 %.

Diskuse: Obecné plati pravidlo, Ze ¢loveék, ktery je na tom zdravotné dobte, je
spokojenym clovékem. Tuto skutecnost potvrzuje 1 Graf ¢. 20. Spolecnost se celkove

snazi, aby zdravi svych zaméstnanci nikterak neohrozovala. Aktivné zabezpecuje
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pracovisté a striktné dodrzuje veskeré normy a hygienické pozadavky, ¢imz se snazi

ptispivat prevenci a dobrému zdravotnimu stavu svych zaméstnancu.
Otazka 23: Jak jste hrdy(a) na to, Ze jste obcanem vaseho statu?

Tabulka 24: Hrdost na stdtni obcanstvi

Alternativa Absolutni vyjadi‘eni | Procentualni vyjadieni
Velmi hrdy(4) 5 10 %
Pomérné hrdy(a) 25 50 %
Trochu hrdy (&) 14 28 %
Nepfilis hrdy(a) 5 10 %
Ani trochu hrdy(4) 1 2%

Zdroj: vlastni

Graf 23: Hrdost na statni obcanstvi
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Vysledky: Rovna polovina dotazovanych (50 %) se shodla na tom, ze jsou pomérné hrdi
na Ceské obcanstvi. Velkou hrdost pocituje 10 % dotazovanych. Naopak pouze trochu
hrdy zaskrtlo 28 % respondentii. Nepfili§ hrdé se citi 10 % respondentti a zbytek

dotazovanych (2 %) neni ani trochu hrdy.

Diskuse: Vzhledem k minulosti — bohaté historii, se da konstatovat, ze generace pied
nami mély lepsi vztah k zemi. Pocit'ovali vétsi vlastenectvi. Bohuzel v poslednich letech
byl celkové zaznamenan pokles pozitivniho piistupu k Ceské republice a vzhledem

k soucasné politické situaci je mozno o¢ekavat prohloubeni této krize.
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Otazka 24: VEtsiné lidi se da vérit

Tabulka 25: Vetsiné lidi Ize divérovat

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentudlni vyjadieni
Naprosto souhlasim 1 2%
Souhlasim 19 38 %

Nejsem rozhodnut(a) 14 28 %
Nesouhlasim 15 30 %
Naprosto nesouhlasim 1 2%

Zdroj: vlastni

Graf 24: Vetsiné lidi Ize diivéiovat
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Vysledky: Totoznych hodnot (2 %) dosahly odpovédi naprosto souhlasim a naprosto
nesouhlasim. Rozhodnuto neni 28 % respondenti a s vyrokem nesouhlasi podobny pocet
respondentll (30 %). S nazorem, ze se da okoli pomérn¢ véfit, souhlasilo az 38 %

respondenttl.

Diskuse: Z grafu nelze jasné urcit, zda je otazka duvéry v ostatni jednozna¢na. Pouze
nepatrné pievazuje odpoveéd’ souhlasim nad nesouhlasim (o 8 %). V dnesni dobé se fada
lidi Casto snazi o zabezpeceni svych blizkych na tkor druhych. Z toho maze tak plynout
urcita forma nedtveéry ve spolecnosti. Na zakladé této skutecnosti, ma podnik v budoucnu
predispozice k naruSeni celkové atmosféry a vztahti na pracovisti, které jsou velmi

podstatné pro spravny a plynuly chod. Potiz této otazky ale tkvi ve skuteCnosti, ze nebyla
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jasn¢ formulovana na divéru spolupracovnik ¢i v management firmy, ale na vSeobecné

vztahy v zivoté.

Otizka 25: Clovék miiZze byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema piesnou odpovéd’ na

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

Tabulka 26: To, Ze manazer nezna odpovéd na vsechny otazky tykajici se prdce,

neznamend, Ze je Spatnym manazerem

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Naprosto souhlasim 2 4%
Souhlasim 21 42 %

Nejsem rozhodnut(a) 12 24 %
Nesouhlasim 15 30 %
Naprosto nesouhlasim 0 0%

Zdroj: vlastni

Graf 25: To, Ze manazer neznd odpoved na vSechny otdzky tykajici se prdce, neznamend,

Ze je Spatnym manazerem
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wevr

Vysledky: Nejcastéjsi odpoveéd’ byla druha nabizend moznost - souhlasim. K této varianté
se ptiklonilo 42 % respondentti. Dokonce 4 % respondentd uvedla, Ze s vyrokem naprosto
souhlasi. Naopak Vv této problematice neni rozhodnuto 24 % dotazovanych a 30 %

naprosto nesouhlasi.
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Diskuse: Za téchto podminek z grafu jasn¢ vyplyva, ze necela polovina respondentii
uptednostnuje daleko vice nez odbornost svého manazera jeho manazerské dovednosti.
Zhruba % naopak nemda jasno, zda je pro né fizeni, kontrola, vedeni a motivace
podstatnéjsi nez jeho odbornost. Naopak jsou zde i taci, co upfednostnuji jeho pracovni
specializaci. V tomto bod¢ nastava konflikt v prioritach zaméstnanct. Jedna osoba nikdy
nemtize uspokojit pozadavky vsech svych podtizenych. Jelikoz neni v lidskych silach,

aby jeden Clovek oplyval veskerymi manazerskymi dovednostmi a zaroven byl vSeznaly.

Otazka 26: Organiza¢ni struktura, ve které maji nékteri podrizeni dva nadrizené je

néco, ¢emu je tieba za kaZdou cenu se vyhnout

Tabulka 27: Organizacni strukture se dvéma nadrizenymi je nutné se vyhnout

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Naprosto souhlasim 3 6 %
Souhlasim 21 42 %

Nejsem rozhodnut(a) 15 30 %
Nesouhlasim 10 20 %
Naprosto nesouhlasim 1 2%

Zdroj: vlastni

Graf 26: Organizacni strukture se dvéma nadrizenymi je nutné se vyhnout
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Zdroj: vlastni

Vysledky: Stim, Ze je tfeba se zcela jist¢ vyhnout struktufe, ve které ma jeden

zamé&stnanec dva nadiizené, souhlasi téméf polovina z dotazovanych. V kontrastu dalSich
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20 % respondentt s timto vyrokem nesouhlasi a 2 % dokonce naprosto nesouhlasi. Neni

rozhodnuto 30 % respondentu.

Diskuse: Je ziejmé, ze vice respondentl ma obavy ze dvou nadiizenych na jednoho
podiizeného. Tento strach mize vyplyvat, z moznych zmatki dvoji podfizenosti. Kdy
neni v moci jednoho podiizeného plnit v jeden a ten samy okamzik dva rozdilné ukoly
od nadfizenych, ktefi se mezi sebou nedomluvili. V ptipadé, ze by byly pravomoci
a povinnosti obou nadfizenych jasné definovany, nemélo by dochazet k takovymto
konfliktiim a neschopnosti plnit své pracovni ukoly. V podniku se pro jednodussi

a efektivngjsi spolupraci a plynuly chod uplatiuje pouze jeden ptimy nadfizeny.
Otazka 27: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice $kody, nez uzitku

Tabulka 28: Zmény na pracovisti nadélaji previzné skody

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Naprosto souhlasim 2 4%
Souhlasim 13 26 %

Nejsem rozhodnut(a) 9 18 %
Nesouhlasim 25 50 %
Naprosto nesouhlasim 1 2%

Zdroj: vlastni

Graf 27: Zmény na pracovisti nadeélaji prevazné skody
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Vysledky: Z modernizace a riiznych zmén nema obavy vice neZ polovina respondenti.

Tedy polovina respondenttl (50 %) nesouhlasi s prvotnim vyrokem a 2 % se ptiklani
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k naprostému nesouhlasu. Nejsem rozhodnut, vyplnilo 18 % dotazovanych. Naopak
k naprostému souhlasu se ptiklonila 4 % zaméstnancl ze zkoumaného souboru a dalSich

26 % souhlasilo.

Diskuse: Vice jak polovina respondentt je jasné naklonéna ke zménam. Na zakladé
vstticného piistupu ke zménam, modernizacim a inovacim uplatiiujicich se na pracovisti
je podnik schopen drzet krok s trhem. V ptipad¢ aplikovani novych postupti a systému
muze dochazet nejen k efektivnéjsi vyrobé a organizaci prace, ale diky upusténi

od konzervativnosti je podnik konkurenceschopny.

Otazka 28: Organizacni predpisy podniku se nesméji porusovat, a to ani tehdy, kdyz

si zaméstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace

Tabulka 29: Organizacni predpisy se nesmi porusovat za zadnych okolnosti

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Naprosto souhlasim 1 2%
Souhlasim 19 38 %

Nejsem rozhodnut(a) 16 32 %
Nesouhlasim 12 24 %
Naprosto nesouhlasim 2 4%

Zdroj: vlastni

Graf 28: Organizacni predpisy se nesmi porusovat za zadnych okolnosti
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Vysledky: Se striktnim dodrZzovanim pravidel za vSech situaci souhlasi 38 % a naprosto

souhlasi 2 % respondentt. V této zalezitosti neni rozhodnuto dalSich 32 % respondentii.
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Naopak zbyvajicich 24 % s timto vyrokem nesouhlasi a 4 % dotazovanych dokonce

naprosto nesouhlasi.

Diskuse: Z vysledku je ziejmé, Ze respondenti se zcela neshoduji v nazorech na tuto
problematiku. Z naméfenych hodnot lze uréit, Ze se zaméstnanci spiSe piiklangji
k varianté striktniho dodrzovani v§ech norem a piedpisi. Jelikoz pozitivni postoj k této
problematice zaujaly dvé pétiny respondentd. Dale 1ze vyvodit skute¢nost, ze jsou vSichni
zamestnanci obeznameni s veSkerymi pravidly, které je tfeba dodrzovat, ale i pfesto je

zde iniciativa Kk jejich porusovani. Tudiz v podniku nepanuje silna orientace na pravidla.
Otazka 29: Kdyz lidé v Zivoté selZou, je to ¢asto jejich vlastni vina

Tabulka 30: Za selhdni si clovek miize sam

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Naprosto souhlasim 2 4%
Souhlasim 23 46 %

Nejsem rozhodnut(a) 17 34 %
Nesouhlasim 7 14 %
Naprosto nesouhlasim 1 2%

Zdroj: vlastni

Graf 29: Za selhani si miize clovék sam
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Zdroj: vlastni

Vysledky: Polovina respondentti se ztotoznuje s timto vyrokem. Souhlasim, odpovédélo

46 % respondentil a dalsi 4 % naprosto souhlasi. Zda za selhdni mizou oni sami, neni
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rozhodnuto dalsich 34 % respondentt a zbylych 16 % se k tomuto nazoru stavi negativné.

Tedy konkrétnéji 14 % dotazovanych nesouhlasi a 2 % respondentl naprosto nesouhlasi.

Diskuse: Polovina zaméstnancu si je védoma, Ze v soucasnosti jsou Sance na uspéch

kazdého jedince téméi totozné a z tohoto diivodu selhdni berou osobné. Pouze neceld

jedna pétina respondentt si uvédomuje, ze uspéch ¢i neuspéch je ovlivnén fadou faktort

a ne vzdy se do zivotni krize mizou dostat pouze vlastni vinou. Stejné jako dnesni doba

nabizi fadu lukrativnich pfileZitosti stejné tak skryva fadu nastrah, které nejsou v moci

jednotlivce, aby je ovlivnil.

Otazka 30: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkiim

Tabulka 31: Usili vede k vysledkiim

Alternativa Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Naprosto souhlasim 8 16 %
Souhlasim 32 64 %

Nejsem rozhodnut(a) 7 14 %
Nesouhlasim 2 4%
Naprosto nesouhlasim 1 2%

Graf 30: Usili vede k vysledkiim
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Vysledky: S timto vyrokem souhlasi nadpoloviéni vétSina respondentti (64 %) a dalSich

16 % se s nim naprosto souhlasi. V této problematice neni rozhodnuto 14 % respondent.
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Fakt, ze vysledky nejvice zavisi na vlastnim trvalém usili, vnima negativné zbylych 6 %.
Proto nesouhlasim, odpovédéla 4% respondentti a zbyla 2% dokonce naprosto nesouhlasi.
Diskuse: Z grafu je ziejmé, ze Ctyii pétiny dotazovanych vér, Ze jsou strijci svého $tésti
a nic se ned¢je nahodné. Dle rozhovorti byla zaznamenana skutecnost, ze respondenti
sdili tento ndzor vice v pracovnim nez v osobnim zivoté. Z toho Ize usoudit, ze i piesto,
ze jsou mirné pochyby o aplikaci tohoto vyroku na vSechny situace, zaméstnanci v,

ze jejich produktivni prace a snaha je v podniku nalezité ohodnocena.
Otazka 31: Jste muz ¢i Zena?

Tabulka 32: Pohlavi

Alternativa | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
Muz 40 80 %
Zena 10 20 %

Zdroj: vlastni

Graf 31: Pohlavi

80%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

20%

Muz Zena

Zdroj: vlastni
Vysledky: Muzi jsou ve zkoumaném podniku zastoupeni 80 % a zeny 20 %.

Diskuse: Z vysledku je patrné, ze v podniku je muzska ptevaha nad Zenami. Vzhledem
k oboru podnikani spolec¢nosti (strojirenstvi) se tato skute¢nost dala pfedpokladat, protoze
Kk technickym oborim tihnou pfevazné muzi. Dohromady ma VELTEKO s.r.o. 86

zaméstnanct (73 muzl, 13 Zen). Na dilné je zaméstnano 44 pracovnikl a z toho jsou
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pouze 2 Zeny. V oblasti obchodu pracuje 11 muzi a 7 zen. Na tcetnich a konstruktérskych

pozicich se nachéazi 4 zeny a 20 muzi.
Otazka 32: Kolik je vam let?

Tabulka 33: Vek

Alternativa | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
<20 0 0%
20-24 4 8 %
25-29 3 6 %
30-34 4 8 %
35-39 8 16 %
40 - 49 12 24 %
50 - 59 16 32%
60 + 3 6 %
Zdroj: vlastni
Graf 32: Vek
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Zdroj: vlastni

Vysledky: V podniku je zaméstnana riiznorodd vékova kategorie. Nejpocetnéjsi
skupinou je vékova kategorie 50 - 59 let (32 %). Druhou nejvice zastoupenou skupinou

je kategorie 40 - 49 let (24 %). Kategorii 35 — 39 let zastupuje 16 % respondent.

58



Do kazdé ze skupin 20 — 24 let a 30 — 34 let patii 8 % dotazovanych. Nejméné ¢lent

(6 %) maji skupiny 25- 29 let a zaméstnanci, ktefi maji 60 a vice let.

Diskuse: Zastoupeni téméf kazdé ve€kové kategorie na pracovisti ma fadu vyhod. Mladsi
generace piinaseji perspektivni napady, energii a smysl pro inovace. Naopak starsi
zaméstnanci piispivaji diky svym zkuSenostem. Kazda skupina ma svou ptednost,
a navzdjem se vhodné dopliuji.

Otizka 33: Kolik let $kolniho vzdélani jste Fadné absolvoval(a) (véetné ZS):

Tabulka 34: Vzdélani

Alternativa | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni
10 let a mén¢ 0 0%
11 let 1 2%
12 let 8 16 %
13 let 13 26 %
14 let 3 6 %
15 let 4 8 %
16 let 3 6 %
17 let 6 12 %
18 let a vice 12 24 %

Zdroj: vlastni

Graf 33: Vzdeélani
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Vysledky: Co se ty¢e vzdélani, nejvice respondentd (26 %) stravilo ve skole 13 let.
Dalsich 24 % dokonce 18 let a vice. Dvanact let dochazelo do vzdélavacich instituci
16 % respondentil a 17 let 12 % respondentl. Patnéct let studovalo 8 % dotazovanych.
Stejny pocet respondentd (6 %) oznacilo odpovédi 14 a 16 let. Zbyvajici dotazovani
(2 %) uvedli pouze 11 let.

Diskuse: Pies dvé pétiny respondentii dosahly vysokoskolského vzdélani. Podnik
VELTEKO s.r.o. zaméstnava pracovniky, ktefi maji na pfisluSnou pracovni pozici
pozadovanou kvalifikaci. Dnes téméf vétSina podnika vyzaduje praxi. Zkoumany podnik
na n¢kterych pozicich paradoxné preferuje, pokud mé uchaze¢ praxi maximalné 3 roky

a nebo radéji viibec zadnou.

Otazka 34: JestliZze mate nebo jste mél(a) placené zaméstnani, o jaky druh prace se

jedna nebo jednalo?

Tabulka 35: Druh prace

Alternativa Absolutni Procentualni
vyjadieni vyjadieni

Neplacené zamé&stnani (zahrnuje studenty 0 0%
prezencniho studia)

Nekvalifikovana manudalni prace 0 0%
Bézn¢ vyskoleny Gfednik (Gfednice) nebo 4 8 %
sekretaika

Vyuceny ¢i odborné zaSkoleny femeslnik, 25 50 %

technik, informatik, zdravotni oSetfovatel(ka),
umeélec (umelkyné) apod.

Vysokoskolsky vyskoleny profesional apod. (ne 18 36 %
manazer)

Manazer jednoho ¢i dvou podfizenych (ne 3 6 %
manazeri)

Manazer jednoho nebo vice manazert 0 0%

Zdroj: vlastni
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Graf 34: Druh prace
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Zdroj: vlastni

Vysledky: Ptesn¢ polovina respondenti (50 %) odpovédéla, ze jejich predeslé
¢i soucasné zameéstnani je na pozici vyuceny ¢i odborné zaskoleny femeslnik, technik
apod. Vysokoskolsky vySkoleného profesionala oznacilo 36 procent respondentt

a zbylych 6 % vykonavalo/vykonava pracovni ¢innost manazera.

Diskuse: Z Grafu ¢. 34 je patrné, ze dosazené vysledky plné koresponduji s pfedchazejici
otazkou (€. 33). Kdy maximalni dosazené vzdélani odpovidd vykondvané pracovni
pozici. Z hlediska organiza¢ni struktury i mnozstvi prace v podniku je logické, ze je
potfeba nejvice manudlné pracujicich lidi. Dale jsou zadani technickohospodaisti
pracovnici a v neposledni fadé management.

Otizka 35: Jaka je Vase statni p¥islusnost (napi. CR, SR,..)?

Tabulka 36: Statni prislusnost

Alternativa | Absolutni vyjadieni | Procentualni vyjadieni

~

CR 50 100 %

Zdroj: vlastni

Vysledky: Cely zkoumany soubor ma ¢eskou statni ptislusnost.
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Diskuse: 1 pies velkou migraci obyvatel za praci jsou V soucasné dobé vsichni
z respondenttl Cesi. Je diskutabilni, zda by pievazovala ¢eska piislusnost i v piipadé

umisténi zkoumaného podniku v jiném nez Stiedoceském kraji.
Otazka 36: A jaka byla Vase statni pFislu$nost p¥i narozeni (nap¥. CR, SR,..)?

Tabulka 37: Statni prislusnost pri narozeni

Alternativa | Absolutni vyjadi‘eni | Procentualni vyjadieni
CR 50 100 %

Zdroj: vlastni
Vysledky: Viichni zaméstnanci byli narozeni v Ceské republice.

Diskuse: I tato otazka koresponduje s Otazkou ¢. 35, kdy je jejich statni ptislusnost jiz

od narozeni ¢eska stejné jako v soucasné dobg.

4.2 Vysledny souhrn kulturnich dimenzi a jejich diskuse

Vypocitané indexy slouzi k definovani podnikové kultury dle Hofstedovych kulturnich
dimenzi. V niZe uvedené tabulce jsou interpretovany vypocitané indexy v porovnani
s Zadoucimi hodnotami podnikové kultury pro znalostni ekonomiku, které jsou bliZze

specifikovany v Tabulce €. 1.

Tabulka 38: Kulturni dimenze dle G. Hofsteedeho

Dimenze | VELTEKO s.r.0. | Smérodatna odchylka | Znalostni spole¢nost
PDI 9 49 <50
IDV 24 48 <50
MAS 5 38 <50
UAI -23 48 <50
LTO 14 49 > 50
IVR 60 55 <50

Zdroj: vlastni
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4.2.1 Index mocenského odstupu (PDI)

Vysledky: V podniku VELTEKO s.r.0. index mocenského odstupu doséhl 9 bodu. Vyse
tohoto indexu jednoznacné vypovidd o malém mocenském odstupu. Smérodatna

odchylka dosahuje 49 bodi.

Diskuse: Ve zkoumaném podniku je minimalné organizacnich arovni. Proto je zde dobra
informovanost, ktera neni zbyte¢né zdrzovana Sirokym hierarchickym rozvrstvenim.
Nebyly zde zaznamenany zadné znamky ,povySovani se*“ ztad vedeni. Naopak
v podniku panuje spokojenost s pfimymi nadiizenymi i managementem. Ten si zaklada
na privétivém lidském piistupu ke svym zaméstnancim. V ptipad¢ potieby se snazi byt
napomocen pii pracovnich problémech a to s ohledem na osobni zivot zaméstnanci.
Podtizeni akceptuji nerovnomérné uspotadani moci a nevnimaji ho konfliktné. Nadizeni
si vazi vSech nazorti a naméth k chodu podniku od vSech zaméstnancti nehledé na to,
jakou pozici vykonavaji. Kazdy zaméstnanec predstavuje dulezity lidsky kapital, ktery

by se m¢l vyuzit co nejefektivnéji a VELTEKO s.r.0. si je této skute¢nosti plné védomo.

Smérodatna odchylka u tohoto indexu dosahla témét hrani¢ni vyse. V této situaci lze jesté
usoudit, ze vysledky se daji ze zkoumaného souboru zobecnit na v§echny zaméstnance.
Vyse smérodatné odchylky ale vypovida o tom, Ze by se této skuteCnosti méla vénovat

pozornost, jelikoz jsou u zaméstnancti vykyvy ve vnimani mocenského odstupu.

4.2.2 Index individualismus vs. kolektivismus (IDV)

Vysledky: U tohoto indexu bylo zjisténych 24 bodld. Tento udaj je v rozmezi
kolektivismu. Smérodatnd odchylka je 48.

Diskuse: Zadouci kulturni dimenzi je kolektivismus, ktery panuje i ve VELTEKU s.r.o0.
V podniku je kazdy zaméstnanec ohodnoceny dle svého vykonu. Tedy i kazdy jednotlivec
nese odpovédnost, za své chovani a pochopitelné i1 svétené tkoly. V piipadé velkych
zakazek se pracovnici spoji ve velmi produktivni tym. Prave tato soucinnost je typickym
znakem kolektivismu. Mnoho zaméstnanct pro zkoumany podnik pracuje jiz fadu let,
a tudiZ se navzajem dobfie znaji. Diky ¢emuZ jsou stale vice utuzovany dobré mezilidské
vztahy. Zaméstnanci nevnimaji tyto vztahy na pracovisti pouze na pracovni urovni.
Naopak zde panuje vzajemna soudrznost. Ta se projevuje nejen pratelskou atmostérou,

ale 1 schazenim se po pracovni dobé mimo podnik. Ptikladem je toho jiZ zmifiované
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hokejové druzstvo ¢i zapasy ve florbalu. Tyto dobré vztahy jsou podpofeny i tim, Ze

mnoho z nich ma bydlist¢ v blizké lokalité.

Smérodatna odchylka vypovida o tom, ze je mozné pienést dosazené vysledky na
zékladni soubor a konstatovat, ze v celém podniku prevlada kolektivisticka kulturni

dimenze nad individualistickou.

4.2.3 Index maskulinita v. feminita (MAS)

Vysledky: V podniku pfevlada jednoznacna feminita. Index MAS vySel pouze 5 bodd.

Smérodatna odchylka je ve vysi 38.

Diskuse: Vysledek indexu MAS osciluje kolem 0. V podniku tedy bezesporu pievlada
zadouci prostfedi feminity. Vzhledem Kk zastoupeni muzii a Zen v podniku vysly
ptekvapivé vysledky. To, Ze ve zkoumané spolecnosti je pfevazn€ muzské zastoupeni
(85 % ze vSech zaméstnancil), neznamena, ze nemuze vyjit feminita, kterd je typicka spise
pro Zeny. V této feminni spole¢nosti nejsou role muzii a Zen striktné oddéleny, naopak se
ptekryvaji. Prevlada zde umirnénost, solidarita, vysoka tolerance, zajem o vztahy a Zivot.
Tyto vlastnosti jsou typické pro asertivni a nekonfliktni chovani, kdy se zaméstnanci
snazi problémy feSit skrze kompromisy. V podniku se nepovySuje jedno pohlavi nad
druhé, nybrz jsou vSichni rovnocenni. V Zadném piipadé neni pracovni postaveni
zamé&stnance uréovano na zéklad¢ jeho pohlavi. Muzi 1 Zeny maji rovnocennd prava
amoznosti. Velky diraz je kladen na mezilidské vztahy, kulturni a kvalitni Zivot a z toho
plynouci vykon. Ten je sice typicky spiSe pro maskulinni hodnoty, ale nevylucuje se ani

ve feminni spole¢nosti.

Smérodatna odchylka dosahuje pouze 38 bodu. To znamena, ze vzhledem K minimalnim
dosazenym bodiim ve vypoctu indexu MAS a relativné nizké smérodatné odchylce Ize

aplikovat zjisténé vysledky na cely zékladni soubor.

4.2.4 Index vyhybani se nejistoté (UAI)

Vysledky: Index vyhybani se nejistoté dosahuje zdpornych hodnot, ptesnéji — 23 bodd.
Smérodatna odchylka je 48 bodu.

Diskuse: Na zaklad¢ zaporného vysledku indexu UAI neni pochyb, ze podnik

jednoznaéné pfijima zmény a rizika. Zaméstnanci plné véfi v management a v jeho
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rozhodnuti. Védi, ze kdyz fadn¢€ plni své pracovni povinnosti, nemaji diivod obavat se
ztraty zaméstnani. Diky vnitini rovnovaze se podnik dokéze vyrovnat s novymi
piekéazkami, trznimi zménami 1 agresivni konkurenci. Na zéklad¢ jeho pozitivniho vztahu
K rizikim dokdZze pruzné reagovat na nové prichozi situace a stit se
konkurenceschopnym. V souladu s postojem managementu i zaméstnanci ochotné
pfijimaji zmény a pruzné na né reaguji. Podnikové ptedpisy, normy a pravidla jsou pouze

podplrnym systém, ale déni v podniku na nich neni striktn¢ postaveno.

Smérodatna odchylka dosahuje vysokych hodnot, ale i piesto jeste Ize vysledky prenést

na vSechny zaméstnance v podniku.

4.2.5 Index dlouhodobé vs. kratkodobé orientace (LTO)

Vysledky: Na zdkladé¢ vypoltenych 14 bodh u indexu LTO, vySla jednoznacna

kratkodoba orientace. Smérodatna odchylka je ve vysi 49 bodi.

Diskuse: Jak je jiz vySe zminovano, podnik ma na trhu nékolikaletou tradici, coz by se
dalo povazovat za znak dlouhodobé orientace. Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni ale
paradoxné vyslo jasné kratkodobé zaméteni. Tyto odlisné znaky potvrzuje i smérodatna
odchylka, ktera osciluje kolem hrani¢ni vyse, kdy jesté Ize zobecnit ziskané vysledky na
vSechny zameéstnance. Lze tedy usoudit, ze postoj k dlouhodobé a kratkodobé orientaci

spole¢nosti je v podniku z ur¢itého pohledu nejednoznacny.

Vysledky tohoto indexu v dotazniku VSM 94 & 13 nejvice ovliviiuji odpovédi
na nasledujici otazky: snazit se vyhovét znamému, spofivost, hrdost na statni obCanstvi

a trvalé usili je nejjistéjSi cesta k vysledkim. Zaklad indexu LTO, dle starsi

verze dotaznikti (VMS 94), je zakofenén v otazkach Setrnosti a ucté k tradici.

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni se v podniku spiSe klade diiraz na souc¢asnost, minulost
a obecné vesSkeré aktivity, které maji souvislost stémito casovymi segmenty.
Ze socialniho hlediska k pfevladajici orientaci v podniku piispiva i vykonavani socialnich
povinnosti jednotlivce a orientace na aktivity, které pfinasi momentalni az kratkodoby
efekt. I pfes pratelskou atmosféru na pracovisti jsou zde jasné hranice mezi praci

a rodinou, coz podporuje kratkodobé¢ zaméteni. K dlouhodobému zaméfeni podniku

nepiispiva 1 podstatné mnozstvi zameéstnanct, kteti tthnou k tradici.
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Pro zlepSeni soucasné situace by se podnik mél aktivné podilet na ¢innostech, které jsou
efektivni z dlouhodobého hlediska. Tedy formulovat cile podniku, véetné vizi a cest, jak
jich dosahnout. Dale by m¢l zacit uvazovat o novych dlouhodobych investicich. Jako
perspektivni podnikatel se smyslem pro dlouhodoby efekt, by mél podnik uvazovat nejen
o prumyslovych investicich, ale i o investovani do rozvijeni lidského kapitalu véetné jeho
potencialu. Toho mize podnik dosahnout $irs$i nabidkou Skoleni a kurzli. Pro management
by byl vhodny kurz zaméieny na rozvoj lidského potencidlu, ktery je na trhu bézné
dostupny. Dulezitymi faktory pro dlouhodobé zaméieni, které podnik naplituje, je trvalé
usili a Setrnost. Tyto aspekty by mél soustavné podporovat a nespokojit se s dosavadnimi
pozitivnimi vysledky. Setrnost sméfuje ke spofivosti a tou dochazi k uvolnéni kapitalu,

ktery se mize opét cyklicky investovat.
Souhrn navrhii, které by vedly k podpoie dlouhodobé perspektivy:

e definovéani dlouhodobé orientovanych cilt;
e investice do lidského kapitalu — kurzy, Skolent;

e podpora trvalé udrzitelnosti.

4.2.6 Index sebekazné vs. pozitku (IVR)

Vysledky: U zkoumaného podniku byla zaznamenana zacinajici pfevaha pozitkli nad

sebekazni (60 bodl). Smérodatnd odchylka je rovna 55.

Diskuse: Na zaklad¢ vysledkd, I1ze urcit, v podniku pfevazuje kulturni dimenze pozitki.
Vyse smérodatné odchylky odhaluje, Ze uvazovani vSech respondentl neni v souladu.
TudiZ neni mozné, aby zjiSténé vysledky ze zkoumaného souboru byly pifeneseny
na soubor zakladni. Konfliktni otdzky, které ovliviiuji index sebekaznég, jsou otazky

¢.13,15,20a2l.

Lze ale konstatovat, Ze zkoumana skupina nepotlacuje své potieby a podléhd dnesni
konzumni spole€nosti. Preferuje uzivat si Zivota i zébavy. Kulturni dimenze pozitkl se
nachazi za Sedou zonou. Tato skutec¢nost sveéd¢i o tom, ze v uréitém omezeném rozmezi,

se respondenti snazi o jeji regulaci.

Sebekazen je tvofena uvniti kazdého jedince a kazdy ji ma odliSnou. Pro jeji zlepSeni je
zapotiebi ur€ité vlastni iniciativy. Dlouhodoba udrzitelnost je cesta k nejen k dlouhodobé

perspektive ale 1 sebekazni. Trvalad udrzitelnost je spjata s Setrnosti a spofivosti.
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V tomto ptipadé by problém sebekazné mohl byt vyieSen pomoci nejriiznéjsich kurzi
zamétenych na mentéalni cviceni, sebekdzen, spofivost a Setrnost. VSechny takto
smérované¢ kurzy jsou zaméieny na podporu trvalé udrzitelnosti. ZlepSeni tohoto
problému je mozno docilit i zvySenim motivace zaméstnancii. Management by m¢l
podniknout nezbytné kroky k tomu, aby v zaméstnancich vyvolal ptirozenou identifikaci
S podnikem a tim i lepSich vykonii. Sebekazenn zaméstnancii se zvysi na zaklade jejich

vlastni iniciativy a pocitu hrdosti, Ze jsou ¢leny perspektivniho a uznavaného podniku.
Souhrn navrhi vedouci k sebekazni:

e kurzy zaméfené na spofivost, Setrnost, mentalni cviceni a sebekazen;
e zvySeni motivace.
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5 Zaver
Cilem této bakalaiské prace je charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace

jejich rozhodujicich kulturnich dimenzi a navrzeni zmén vedoucich k Zadoucimu stavu

podnikové kultury vybraného podniku.

Pro analyzu podnikové kultury byl vybran podnik VELTEKO s.r.0. Vyzkumnou metodou
bylo v prvni fad¢ dotaznikové Setieni, které nasledné doplnily informace z osobniho
pozorovani a nefizenych rozhovorii. Z provedené analyzy vyplynuly nasledujici zavéry.
Podnik uplatiiuje malou mocenskou vzdalenost. Pfevlada zde kolektivismus a feminita.
Dale jednoznac¢né piijima zmény a rizika. Ale také to, ze podnik je kratkodob¢ orientovan
a panuje zde spiSe mirna pievaha pozitkii nad sebekazni. Pro perspektivni znalostni
spole¢nost jsou typickymi indexy: mald mocenskéa vzdalenost, kolektivismus, feminita,
prijimani rizika, dlouhodoba orientace a sebekazen. Z vyse uvedeného je ziejmé, ze
podnik je na dobré cesté stat se soucasti znalostni ekonomiky. I piesto, Ze se podnikova
kultura zdé4 byt zdravéa a perspektivni, jsou zde oblasti, ve kterych byly zaznamenany
nedostatky. Konkrétnéji se jednd o jednoznacné kratkodobou orientaci. Podcenovat by se
nem¢la ani otazka sebekazné a pozitki. I pies skutecnost, Ze respondenti preferuji pozitky
a fakt, Ze vysledky nelze zobecnit, by se tato otdzka rozhodn€ neméla brat na lehkou vahu.

Naopak by podnik mél jiz v zarodku tento negativni smér korigovat.

Na zéklad¢ definovanych nedostatkli, byly navrhnuty doporuceni potiebné k dosazeni

a predevSim udrZeni Zadouci podnikové kultury.
Souhrn navrhu vedouci k sebekazni a dlouhodobé orientace:

e stanoveni dlouhodobé podnikové strategie a cilt;
e investovat do lidského kapitalu a potencialu;
e kurzy pro podporu trvalé udrzitelnosti;

e zdokonalit motivaéni systém.

I ptes vySe zminéné nedostatky spolecnosti vysledky ostatnich kulturnich dimenzi byly
nanejvys uspokojivé, coz potvrzuje i jeho 23. leta tradice na trhu a soustavny vyvoj.
Zkoumany podnik se soustavné snaZi o udrzovani silné a zdravé podnikové kultury, ktera
Jiz v soucasnosti téméi koresponduje s rysy znalostni spole¢nosti. Pravé vySe uvedena
doporuceni by méla vést nejen k vyraznému zlepSeni soucasné podnikové kultury
ve VELTEKU s.r.0. ale také by mély byt findlnim krokem k posunu do znalostni

ekonomiky.
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V soucasnosti je preferovano vytvafeni divéry a soudrznosti, ktera sméfuji k rozvoji
znalostniho pracovnika a také ke konkurenceschopnosti spole¢nosti. Podnikova kultura
neni v izolaci od vné¢jsiho svéta, ale je nedilnou Casti stavu kultury celé nasi spolecnosti.
V procesu tvorby zadouci podnikové kultury je nezbytné poznat a akceptovat kulturu
regionalni a narodni. I to miize posléze vést k vyssi konkurenceschopnosti spole¢nosti

Vv globalnim méfitku.
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.  Summary

The aim of this bachelor thesis is to define the corporate culture by means of specification
of its significant cultural dimensions and to suggest solutions leading to an optimal
corporate culture state of a chosen company. The surveyed company is VELTEKO s.r.0.

based in Vlasim.

The following research methods are chosen: questionnaires, undirected interviews,
and last but not least method is observation. The research is based primarily on
the questionnaire no VSM 94 & 13, the findings of the questionnaire complemented
with observations of the dialogues and interviews.

The analysis leads to a conclusion that the company applies short power distance.
Collectivism and femininity prevails there. The company is short-term oriented and there
the employees are only partially focused on indulgence. For a knowledgeable company
the following dimensions are distinctive: short power distance, collectivism, femininity,
acceptance of risk, long-term orientation and self-restraint. Thus the surveyed company

will probably manage to be a part of knowledgeable economy in the future.

Based on the above defined deficiencies, certain solutions were proposed in order
to achieve and maintain the requested company culture. The surveyed firm constantly
aims to maintain strong and healthy corporate culture, which presently nearly meets

the standards of knowledgeable company conditions.

Keywords: corporate culture, questionnaire survey, proposal to changes, knowledge

society
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V. Piilohy
Piiloha 1. Dotaznik VSM 94 & 13
Vézeny respondente / Vazena respondentko,

jsem studentka tfetiho ro¢niku Ekonomické fakulty na Jihogeské univerzité v Ceskych
Budéjovicich. Pro svou bakalatskou praci provadim vyzkum na téma Podnikova kultura.
Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery je podkladem pro mou praci.
Dotaznik je zcela anonymni a zabere Vam 5-10 minut. Pfedem Vam dé&kuji za cas

straveny nad timto dotaznikem.

Marie BeneSova

5 Preferovat jisté zaméstnani x
Value Survey Module 94 & 2013 ; 5 5 5 :
DOTAZNIK ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
Predstavte si idedIni zaméstndani — pokud jste zaméstndn(a), » i i
bez ohledu na to, jaké je Vase soucasné zaméstndni (napiste 6 Pracovat v pfijemném kolektivu .
pismeno "x" u vami zvolené odpovédi).
1 2 3 4 5
1 = nanejvys dulezité
2 = velmi dulezité
3 = mirné dalezité
4 = malo daleZité
5 = velmi mdlo dileZité ¢i nedileZité 7 Konzultovat se svym nadfizenym strategickd 3
rozhodnuti
Pokud byste si vybiral(a) idedini zaméstnani, jak 1 2 3 4 5
dileZité by pro Vds bylo... ‘ \ ’ ‘ ‘ |
Priklad:
et Spin ”
15 Mit osmihodinovou pracovni dobu £ Wit piilezitostiariemlho.ristu
i 2 3 4 5 ) é = i 2
S L [ [ ]
9 Nedélat praci, kterd je nezajimava x
1 Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot x
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2 Mit dobré pracovni prostiedi (dobré vétrani a - 10 Fit ve vhodné lokalité %
osvétleni, dostatek mista apod.)
[ O
3 Respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika » 11 Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé
1 2 3 B 5
1 S B E p e
4 Byt ohodnoceny za dobry vykon x
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 dulezité

3 = mirné dilezité

4 = mdlo dilezité

5 = velmi mdlo dileZité ¢i nedulezité

12 Setrnost

13 Mit &as pro zdbavu

19 Jak casto se, podle vasich zkuSenosti, podfizeni boji
vyjadfit sviij nesouhlas se svymi nadfizenymi (nebo
studenti se svymi uéiteli)?

nikdy ziidka nékdy casto vidy

LT [ ]

20 Jste spokojenym clovékem?

vzdy casto nékdy zridka nikdy

I I

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

ano, vidy ano, asto nékdy ne, zfidka ne, nikdy

I I

x

22 Jak byste popsali vas celkovy zdravotni stav v posledni %

dobé?

. . velmi . " . velmi
vyborny > dobry Spatny 3 5
dobry Spatny

I

23 Jak jste hrdy(4) na to, Ze jste obéanem vaseho statu?

velmi pomérné  trochu nepfili§  ani trochu
hrdy(d)  hrdy(d)  hrdy(d)  hrdy(d) hrdy(d)

... zatim vyplnéno 0 % dotazniku ...

18 Jak asto se citite nervézni nebo napjaty(a) pfi praci?

nikdy zfidka nékdy Casto vidy

R, hi,

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

1 = naprosto souhlasim

2 = souhlasim

3 = nejsem rozhodnut(a)
4 = nesouhlasim

5 = naprosto nesouhlasim

24 Vétsiné lidi se da vérit




25 Clovék mize byt dobrym manazerem, i kdyz nema

presnou odpovéd’ na vétsinu otazek, které mohou jeho
X

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

28 Organizaéni predpisy podniku se nesméji porusovat, a
to ani tehdy, kdyZ si zaméstnanec mysli, Zze jedna v
zdjmu organizace

... zatim vyplnéno 0 % dotazniku ...

x

Nékteré informace o Vasi osobé

(pro statistické ticely)
31 Jste:

muz Zena

32 Kolik je vam let:

<20 20-24 25-29 30-34

LT

35-39 40-49 50-59 60 +

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

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

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

Neplacené zaméstnani (zahrnuje studenty
prezenéniho studia)

Nekvalifikovand manudlini prace

Bézné vyskoleny urednik (Urednice) nebo
sekretarka

Vyudeny ¢i odborné zaskoleny femeslnik,
technik, informatik, zdravotni
osetiovatel(ka), umélec (umélkyné) a pod.

Vysokoskolsky vySkoleny profesiondl
apod. (ne manazer)

Manazer jednoho ¢i dvou podfizenych (ne
manazerd)

Manazer jednoho nebo vice manazert

35 Jakd je Vase stdtni pFisluinost (napf. CR, SR,...)?

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

... vypinéno 0 % dotazniku ...




Priloha 2: Seznam kulturnich dimenzi

PDI — Power distance (Index mocenského odstupu)

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

UAI — Uncertainty avoidance index (Index vyhybani se nejistote)

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

IRV - Indulgence versus Restraint (Index sebekazen vs. pozitky)



