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1 Uvod

Podnikova kultura je vyznamnym fenoménem, ktery v podstatné mife ovliviiuje
fungovani i1 rozvoj organizaci, podnikti, firem a instituci, které je nutné chapat jako

socialni systém a jako celek, jenz je vzdy soucasti urcitého typu kulturniho systému.

Podnikovou kulturu, n¢kdy také oznacovanou jako organiza¢ni nebo firemni kulturu,
1ze chapat jako soubor piedpokladii, norem chovani, hodnot a postoji v dané organizaci.
Pfi¢emz tento soubor by mél byt v ramci organizace pfijiman, sdilen a mél by se
projevovat v mysleni, chovani a jednani jednotlivych ¢lenti a zaméstnancl organizace,
a nasledn¢ se objevovat i v celkové prezentaci organizace navenek. Z tohoto duvodu je

podnikové kultura velmi dulezitéd i z pohledu budovéani dobrého jména organizace.

Musime si tedy uvédomit, Ze nejen lidé, ale také organizace ma své typické projevy,
zvyklosti a ritualy, které ve svém souhrnu vytvaieji podnikovou neboli organizacni, ¢i
firemni kulturu. Tuto kulturu zpravidla nejobjektivnéji vnimaji lidé z vnéjsku, jelikoz
pro dlouhodobé zaméstnance ¢i manazery organizace neni jednoduché realisticky
zhodnotit kulturu své organizace, jelikoz jsou jeji soucasti a nemuseji si typické projevy
a zvyklosti své organizace plné¢ uvédomovat. Pro podobnost podnikové kultury se
zvyklostmi jednotlived rovnéz plati, ze ne vSechny zvyklosti a projevy jsou zadouci
a produktivni. Zvlast€ v ptipad¢, pokud brzdi ¢i poSkozuji vykonnost organizace.
V takovém piipad¢ nastdvd pro vrcholové vedeni organizace nelehky a komplexni
manazersky kol v podobé dosazeni zmén. Nicméné zmény zakofenénych zvyklosti

N

patii mezi nejobtiznéjsi ukoly.

Pro manazery je tedy dllezité si plné¢ uvédomovat kulturni rysy organizace, které
pfinaseji bud’ omezeni ¢i nedosazeni plného potencialu, nebo vykonnosti ¢i dal§iho
rozvoje. Rovnéz je nutné si uvédomit a pochopit, ze zakladem kazdé podnikové kultury
jsou lidé, a pravé tyto lidské zdroje vytvéfeji onu potiebnou podnikovou kulturu.
Z tohoto diivodu ma organizace pe€ovat o své stavajici zaméstnance, a dbat na kvalitni
vybér novych pracovnikll. Zarovenl by méla klast diraz na neustdle vzdélavani a rozvoj
svych zaméstnanct a jejich potencidlu, dale pak na zjisténi jejich hodnot, postoji
a chovani, které by mély utvafet zadouci hodnoty organizace a napomahat k rozvoji

a plnéni stanovenych cill organizace.



Manazeti by méli budovat a ménit kulturu organizace. Snazit se utvaret zpiisoby
chovani, tfizenim a vedenim, a v neposledni fadé nélezit¢ o ni peCovat. Hodnoceni
podnikové kultury muze poskytnout meéfitelnd data o skutecnych organizacnich
hodnotach a normach. Tato data by se meéla stat objektem z4jmu a pozornosti
managementu organizace, aby bylo mozné odstranit rozdil mezi tim, co se déje v praxi

a zboznym pfanim managementu.

Z tohoto duvodu je diplomova prace vénovana tématu podnikové kultury ve vybrané
organizaci, jakoz i pochopeni vyznamu podnikové kultury, jejich projevl a vzajemnych
vztahi mezi kulturou a fungovanim organizace. Zjistit charakteristiky podnikové
kultury pomoci kulturnich dimenzi a néasledného navrzeni zmeén, které by mély

organizaci smefovat k Zddoucimu stavu podnikové kultury.

Diplomova prace je rozdélena na c¢ast literarni reSerSe a Cast vlastniho vyzkumu.
Literarni reSerSe se zabyva charakteristikou zékladnich pojmi a vysvétlenim
problematiky souvisejici s tématem diplomové prace na zdkladé¢ studia odborné
literatury tykajici se dané¢ho tématu. V €asti vysledky vyzkumu je popsana vybrana
organizace. Nasleduje vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, rovnéz vyhodnoceni
a analyza kulturnich dimenzi. V kapitole diskuze jsou popsané vysledky jednotlivych
metod, doplnéné 0 poznatky z nestandardizovanych rozhovorti a navrhy zmén, které

nasméruji podnikovou kulturu ve vybrané organizaci k zddoucimu Stavu.

Cilem diplomové prace je charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace
jejich kulturnich dimenzi a navrhnout zmény smeéfujici k Zddoucimu stavu podnikové

kultury ve vybrané organizaci.



2 Literarni reserse

V literarni reSersi jsou na zakladé studia odborné literatury, literarnich pramenti a zdroju
uvedené a charakterizované zakladni pojmy vztahujici se K podnikové kultufe, jejim

dimenzim a Zadoucimu stavu nové znalostni ekonomiky.

2.1 Kultura

2.1.1 Charakteristika pojmu kultura

Kultura je mezioborovym pojmem, u né¢hoz nedospéli autofi ke konsenzu. Nicméné dle
Lukasové & Nového (2004, s. 17) 1ze obecné konstatovat, ze ,kultura je abstraktnim
konceptem, ktery si lidé zavedli, aby mohli popsat a pochopit podobnosti jednotlivcii
V ramci skupiny a rozdilnosti mezi skupinami. Obsah kultury, zahrnujici hodnoty,
nazory, postoje, normy a kulturni vzory, které determinuji zpiisoby mysleni, citeni
a chovani a jejich produkty materidalni i nematerialni povahy, je pro kazdou skupinu

vice ¢i méné specificky a je predavan z generace na generaci prostiednictvim uceni.*

Podle Vyrosta & Slaménika (2008) je kultura pojem obecné uzivany laiky i odborniky.
O kultufe se d4 mluvit kdykoli jsou lidé zamé&stndni spole¢nou Cinnosti v uréitém

Case, nebot’ je to néco, co lidé sdileji a co souvisi s velkymi socidlnimi Utvary.

Hofstede (1999, s. 38) uvadi, ze ,.kultura je jako nenapsana kniha obsahujici pravidla
socialni hry, kterou jeji clenové predavaji nové prichozim. Tato kniha sidli v lidskych
myslich.“ Lidé si nemusi byt védomi Zadné kultury, pfesto jsou ji ve svém chovani
a jednani ovlivnéni a prostoupeni (Cejthamr & Dé&dina, c2010).

Schein (2016) definoval kulturu jako soubor hodnot a norem, jez jsou v dané organizaci

dominantni. A chovani lidi v organizaci je ovlivitovano pravé dominantnimi hodnotami

a normami.

Kulturu je moZzné taky charakterizovat jako fidici slozku jakéhokoli spolecenstvi
a socialniho systému (Krninska, 2002). Nebot’ jak tvrdi Hebnar (2020, s. 27) ,.kultura je
soustava pravidel, jimiz se Fidi chovani lidi v dané spolecnosti, a také hodnot, na nichz

jsou tato pravidla postavena.
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Z pohledu interkulturni psychologie jsou kultury chépany jako produkty minulého
chovani lidi a jako usmérnovatelé¢ budouciho chovani lidi. Lidé jsou tudiz tvirci kultury

(Seknic¢ka & Putnova, 2016).

Hofstede (2010) chape kulturu, jako kolektivni nastaveni mysli, které rozliSuje Cleny
jedné skupiny ¢i kategorie lidi od jiné. Dale je podle Hofstedeho (2007) znamo, Ze

osobnost ¢lovéka je determinovana tfemi skupinami vlivi, kterymi jsou:

e genetické faktory,
e prostiedi, ve kterém Clovek vyrista a Zije,

e avychova.

U kazdého Ccloveka mizeme tim padem nalézt charakteristiky jedine¢né
a charakteristiky, které sdili s jinymi lidmi. V ramci jednotlivych skupin si tak ¢lovék

0svojuje vzorce mysleni, citéni a jednani (Lukasova, 2010).

Pojem kultura se uplatituje v fad¢ védnich disciplin a v zésad¢ 1ze rozlisit dvé skupiny
pojeti kultury:
e podle sirsiho pojeti zahrnuje pojem kultura vSechno, co vytvaii lidska civilizace,
at uz jde o materidlni vysledky lidské Cinnosti, kterymi jsou
napi. obydli, odévy, nastroje, nebo jde o duchovni vytvory lidi, kterymi jSou
napf. uméni, naboZenstvi, moralka, zvyky, politika, pravo atd.
e podle uzsiho pojeti je pojem kultura vztahovéan spisSe k projeviim chovéni lidi,
které predstavuji zvyklosti, symboly, komunika¢ni normy a jazykové ritualy,

nebo sdilené hodnotové systémy, preddvané zkuSenosti atd. (Priicha, 2004).

Jak vyplyva z vySe uvedeného, tak kultura existuje v kazdém jednotlivci v podobég jeho
nazorl, hodnot, postoji a vzorci chovani, které si jednotlivec osvojil jako soucast
urcitych socialnich celkt, které sdili s jinymi ¢leny téchto celkl. A kazdy jednotlivec se
tak stava jak tviircem, tak i produktem kultury. A jelikoz maji jednotlivé socidlni celky
sva specifika, tak 1 kulturni systémy spojené s témito celky maji taky své odliSnosti
a specifika. Tato specifika kultury jsou obecné oznaCovana jako druhy kultury
(Lukasova, 2010).

Kultura se projevuje ve spole¢ném piesvédceni a v konkrétnim chovéni a je rovnéz

zpétné chovanim ovliviilovdna a modifikovana (Armstrong).
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Kotter & Heskett (1992) uvadi, ze kultura je strukturovana do nékolika Grovni:

¢ ideji a hodnot,
e kulturnich vzorca,
e zvyklosti, tradic a rituald,

e symbolt.

Dle Armstronga & Taylora (2015) piedstavuje kultura jakysi tmel spole¢nosti a plodi
pocit ,,to jsme my*, ¢imzZ pusobi proti procesum diferenciace, které jsou nevyhnutelnou
soucasti zivota. Zaroven ale uvadi, ze kulturu je obtizné definovat, jelikoZ ma mnoho

dimenzi s mnoha riznymi slozkami na riznych urovnich.

2.1.2 Dimenze kultury

Hofstede in Lukasova (2010) je pravdépodobné nejznaméjsim a nejéastéji citovanym
autorem zabyvajicim se studiem kultury ve vztahu k managementu a podnikové kultufe,
ktery posuzoval ve svych vyzkumech zdkladni charakteristiky kultur podle péti riznych

dimenzi.

Tyto dimenze byly identifikovany na zaklad¢ vyzkumu v pobockach IBM po celém
svéte Vv letech 1967 az 1973. Vyzkumnym nastrojem byl Hofstedeho Value Survey
Model. Dotaznik s polozkami, ktery umoznuje srovnani kulturnich hodnot respondentt

dle univerzalnich kulturnich dimenzi (Hofstede, 2010).
Mezi dimenze kultury dle Hofstedeho patii:
1) mala vs. velka mocenska vzdalenost (PDI)

Vyjadiuje o¢ekavani zaméstnancii, Ze bude moc rozdélena nerovnomérng. Zaméstnanci
z kultur s velkym rozpétim moci automaticky piijimaji, Zze si nadfizeni a podfizeni
nejsou rovni. Casto se zde setkdvame s vysokou centralizaci rozhodovéni, jelikoZ je zde
pevné zakotvena hierarchie fizeni. V myslich pracovnikll je rovnéz zakotveny respekt

podiizenych viéi nadifizenym (Hofstede, 2010).

U kultur, pro které je typické malé rozpéti moci naopak plati, ze hierarchie je spiSe
decentralizovana, slouzi k usnadnéni komunikace, rozdéleni pravomoci a zjednoduSeni
procest. Podfizeni respektuji vedouciho spiSe pro jeho aktualni schopnosti bez ohledu
na ve€k. Uplatiuje se zde demokraticky styl fizeni a participativni rozhodovani

zaméstnanct (Hofstede in Hajerova Miillerova & Simek, 2012).
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2) individualismus vs. kolektivismus (IDV)

U individualismu je typické zaméteni jednotlivcl predevSim na své vlastni zajmy.
Pracovnici odd¢€luji sviij soukromy zivot od pracovniho. Zamétuji se predevSim na
uspokojovani svych vlastnich, individudlnich potfeb a zajmid. U zaméstnance je
posuzovan hlavné jeho vykon. Zaméstnanec ocekava od zaméstnavatele hlavné finan¢ni
benefity. Je zde vysoka orientace na splnéni tkolu. Socialni a mezilidské vztahy

Vv pracovnim kolektivu jsou az na druhém misté (Hofstede in Lukasova & Novy, 2004).

Kolektivistické kultury se orientuji na zaclenéni jednotlivce do skupiny, na mezilidské
vztahy na pracovisti a soudrznost kolektivu. Zaméstnanec by mél postavit zajmy
organizace nad své vlastni. Pracovni kolektiv ma mnoho spole¢nych znakl s rodinnym
prosttedim a jednotlivci cCasto piebiraji odpovédnost za jiné cEleny kolektivu

(Hofstede, 2010).
3) maskulinita vs. feminita (MAS)

Maskulinni kultury jsou typické jasnym odliSenim role muZze a Zeny ve spole¢nosti. Od
muzii se ocekava plnéni Ukolt a vykon, zatimco od Zen spiSe vytvareni zdzemi
a udrzovani tepla rodinného krbu. Postaveni jedince ve spoleCnosti je posuzovano
predevsim podle kariérniho postaveni. Odmény a principy odménovani jsou zalozené na
vykonech. V piipad¢ konflikti je vzdy na konci strana vitézi a strana porazenych

(Hofstede in Krninska, 2002).

U femininnich kultur jsou uznavany hodnoty jako je skromnost a solidarita. Role muzi
a Zen se stiraji, jelikoZ muzi nemusi byt Ziviteli rodin a Zeny se mohou prosadit ve
vysokych manazerskych postech. Konflikty se zde fesi vzajemnym jednanim a snahou
docilit a najit kompromisni feseni. Odménovani ma tendenci k rovnosti (Hofstede in

Urban, 2014).
4) jistota vs. riziko (UAI)

Mira vyhybani se nejistoté uddva miru, v jaké se Clenové kultury citi byt ohroZeni
nejistymi a nezndmymi situacemi. Pokud je mira vyhybani se nejistoté vysoka, tak maji
jednotlivei potize srizikem a nepfedvidatelnosti okoli. Pottebuji pro dosahovani
vysokého vykonu pravidla, smérnice a jasné stanovené¢ podminky. Takovi jednotlivci
jsou systematiéti, precizni, chodi v¢as a totéz vyzaduji od ostatnich. Rovnéz taky

odmitaji zmény, inovace a kreativni feseni (Hofstede in Sigut, 2004).

13



V piipad¢ kultur s malou mirou vyhybani se nejistoté jednotlivei dokdzou Iépe
akceptovat zmény, inovace a 1épe snaseji rizikové situace. Pravidla pro né predstavuji
hrozbu a respektuji je pouze kdyz je to nezbytné. Pro kultury s nizkou mirou vyhybani
se nejistote je typicka podnikavost a schopnost vydat se nejistymi cestami. Jsou schopné
dosahnout spéchu, jelikoZ jsou cilevédomé a disledné (Hofstede in Blazek & Safrové

Drasilova, 2013).
5) kratkodoba vs. dlouhodoba orientace (LTO)

U kratkodobé orientace je hlavnim kritériem uspéchu zisk. V takto orientovanych

kulturach jsou malokdy vytvaieny rezervy do budoucna (Hofstede, 2010).

V dlouhodobych kulturach kratkodoby zisk ustupuje dlouhodobym ciliim. Hledi se na
uspéch ptedev§im v dlouhodobém Easovém horizontu. Podniky se vyznacuji Setrnosti,

vytrvalosti, hospodarnosti a tvoii rezervy (Hofstede in Myslivcova et al., 2017).

6) umirnénost vs. poZitky (IVR)

Umirnénost predstavuje Kulturu, ktera dokaze omezovat a regulovat pozitky, tlumi své
zajmy a uspokojeni primarnich potieb. Poji se s potiranim individudlnich potteb a tuzeb
jednotlivel prostiednictvim piisnych socialnich norem (Hofstede in Krninska, 2014).

V ptipadé¢ pozitki a pozitkdistvi jde o kulturu, u které dochazi ke
svobodnému uspokojeni lidskych potieb a potieb jednotlivcl, pfedstavujici zabavu,

uzivani si zivota (Hofstede, 2010).

2.1.3 Typy kultury

V kontextu pojeti kultury z hlediska managementu a podniku rozeznava Handy in

Armstrong & Stephens (2008) tyto typy kultury:

e Kkultura narodni,
e Kkultura firemni,
e kultura podnikova,

e kultura organizacni.

Lukasova & Novy (2004) rovnéZz uvadi nasledujici druhy kultury, ktera jsou v kontextu

managementu podniku nejcastéji zkoumana:

e kultura narodni,

e kultura podnikova/organizacni/firemni.
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2.2 Podnikova kultura

2.2.1 Charakteristika pojmu podnikova kultura

Existuje cela fada definic podnikové kultury oznacované rovnéz taky jako organizaéni
¢i firemni kultura. VSechny tfi uvedené pojmy jsou pfi pojedndvani o kulturnich
aspektech organizaci v odborné literatufe pouzivany, nebot je jejich obsah totozny

(LukaSova & Novy, 2004).

Nakonecny (2005, s. 107) tvrdi, ze ,,kultura podniku nebo organizace je v sirsim smyslu
soubor znakii této organizace, v podstaté podneti, jimiz piisobi navenek i uvniti na své
pracovniky, zdakazniky 1 Klienty stim, Ze sem patFi uprava a Cdistota okoli
organizace, vnitinich prostor, ale i uprava firemni dokumentace, logo a znak
firmy, rovnez taky postupy a technologie, které organizace pouziva®“. Dale tvrdi, ze
»kultura organizace v uzsim smyslu je souborem hodnot, norem a ocekdvani, které
pracovnici organizace sdileji, ke kterym se hlasi, na jejichz pripadné ohroZeni reaguji
S tim, ze tyto hodnoty jsou jednak vysledkem piisobeni tradic dané organizace, nebo

regionu ¢i zemé, soucasnych vlivit a tlakii v prostredi organizace.*

Dle Armstronga (2014) piedstavuje podnikova kultura soustavu hodnot, norem, postoj,
domnének a presvédeni, kterd nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale urcuje zptisob
chovani a jednani lidi, rovnéz taky zplsoby vykonavani prace. Dale tvrdi, ze kultura
organizace miize byt povazovana za Sifru pro subjektivni stranku Zivota organizace,

kterd ma vyznamny vliv na chovani lidi.

Sekni¢ka & Putnova (2016) uvadi, ze podnikova kultura zahrnuje jedineéné hodnoty,
normy a principy vztazené ke konkrétni organizace. Kultura podniku, jakoz i zdkladni
hodnoty, které podnik vyznava, urcuji zptisob, jak firma jedna se stakeholders a jakym

zpusobem podnika.

Pojem podnikova kultura je spjaty s kulturologickym pojetim organizace a propojuje
vysledky studia spoleCenskych véd reflektovanych Vv behavioralnich a systémovych
pfistupech k organizaci a fizeni. V tomto kontextu Ize podnikovou kulturu chapat jako
hodnotovou a vyznamovou zékladnu pro jednéni spolupracovniki, ktera zahrnuje
vztahové, informaéni a mocenské vazby mezi lidmi v dané organizaci nebo podniku

(Tureckiova, 2004).

15



Dalo by se fict, Ze podnikova kultura ma vliv na typ zaméstnanych lidi, jejich kariérové
aspirace, ptivod vzdélani, jejich spoleCenské postaveni a ma rovnéz vliv na pfijeti

a odmitnuti lidi (Stfizova, 2005).
Urban (2014) rozlisuje dvé zakladni pojeti podnikové kultury, a to:

e uzs8i pojeti, které tuto kulturu chape jako soubor vnéjSich projevli organizace
a zahrnuje piedevSim vzhled, uspofadani a materidlni vybaveni firemnich
prostor, potadek a Cistotu, vzhled a styl firemnich dokumentl a prezentacnich
nastroji, kterymi jsou napf. firemni logo, pouzivané slogany a symboly,
obleceni zaméstnanct, a dalsi projevy, kterymi firma ¢i organizace vystupuje
navenek a puasobi na své okoli, jimiZ jsou pochopitelné i vnéjsi jednani
organizace a jejich zaméstnanci,

o Sirsi pojeti, které¢ kulturu pojima jako charakteristicky zptisob pracovniho,
fidiciho i1 spolecenského jednani osob, které v organizaci pusobi a predstavuje
predevsim typicky zpusob, kterym uvazuji a jednaji nejen zaméstnanci, ale
1 vlastnici organizace, dale pak mezilidské vztahy, které na pracovistich
prevladaji, vztahy mezi vedenim organizace a jejimi zaméstnanci, ¢i vztahy
mezi nadfizenymi a podfizenymi, zptisoby jednani se zakazniky, obchodnimi
partnery a vefejnosti. Sir$i pojeti chape podnikovou kulturu jako soubor
zvyklosti, hodnot, norem ¢i tradic, a to pracovnich i socidlnich, psanych

1 nepsanych.

Srpova & Rehot (2010) rovnéz uvadi, Ze podnikové kultura miize byt chdpana v §ir$im
nebo uzsim pojeti. Pfi¢emz dle autorti podnikova kultura v uzsim pojeti zahrnuje pouze
duchovni ¢ast kultury, pravidla chovani, tradice, normy, myty a legendy, které se jevi
jako regulatory chovani zaméstnancti. A podnikova kultura v Sir§im pojeti predpoklada
dle autorti systémové pojeti kultury v materidlni a duchovni jednoté, ve vzajemném

pusobeni a sou¢innosti vSech zjevnych i skrytych prvkd.

Podnikova kultura miiZze tedy byt ,,viditelna* podle napf. typu budov, kancelafi, image
organizace, obchodll organizace ¢i public relations. Nebo mtize byt ,,neznatelnd* pokud
Clovek Zije a ucastni se toho, co je v organizaci povazovano za status quo a V ramci

M7 v

n¢ho je ptipustné (Sttizova, 2005).

Blazek & Safrova Drasilova (2013, s. 137) uvadi, Ze ,,organizacni neboli podnikova

kultura, prestoze existuje pouze prostiednictvim jednotlivcii, je skupinovym
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fenoménem, ktery ma nadindividualni povahu. Podnikova kultura vymezuje prostor pro
individualni  jednani pracovnikii, kteri jejim prostrednictvim prosazuji  své

profesni, ekonomicke, mocenské a dalsi osobni zajmy.*

Dle Myslivcové et al. (2017) lze podnikovou kulturu chapat jako soubor
predpokladti, norem chovani, postojii a hodnot v dané organizaci. Tento soubor je
Vramci organizace piijiman, sdilen a projevuje se v mysleni, jedndni a chovani
jednotlivych ¢lenti organizace, coz se nasledné objevuje i v celkové prezentaci
organizace navenek. Z tohoto divodu je podnikova kultura dulezitd i z pohledu
budovani dobrého jména organizace jak pro stavajici zaméstnance, tak i potencidlni

uchazece o praci.

Sigut (2004) rovnéz uvadi, ze podnikova kultura je definovéna zejména jako oznadeni
urcitych spole¢nych piistupii, ptedstav, hodnot a norem sdilenych ve firmé. Dale podle
né¢j tento pojem zahrnuje usmériiovani postojii, nazord, jednani a chovani pracovnikt
prostiednictvim ur€itych rituali a symbolti, pomoci nichz jednotlivec, skupiny, ale
1 podnik rozviji vlastni, origindlni a nezaménitelné piedstavy, hodnotové systémy
a vzory jednani, které se projevuji bud’ ve shodném, nebo alespoii obdobném jednéni
jednotlived uvniti podniku i viéi jeho vnéjSimu okoli. Tento urcity celek norem,
hodnotovych ptedstav a mysleni charakterizuje chovani pracovnikii a utvari tvar
a ducha podniku, vyjadifuje urcity charakter a vnitini pravidla hry, kterd ovliviiuji
mysleni a jednani pracovnikili, ale i celkovou atmosféru, ve které probihd veskery

vnitropodnikovy zivot.

Stiizova (2005, s. 53) tvrdi: ,,Riizné organizace maji ruzné kultury. Lidé klasifikuji to, co
vidi jako charakteristiky organizaci, interpretuji organizacni kulturu z hlediska
spolecenského a na zakladeé zkusSenosti. ZkuSenosti, které sami na sobé pocituji, se
projevuji v kulture a jeji praxi a ovliviiuji chovani a reakce v organizaci. ManaZeri
buduji a meéni kulturu organizace.*

Pod podnikovou kulturou chapeme soubor relativné jednotnych a trvalych
hodnot, myslenek, tradic, praktik a zvykd, které jsou sdileny ¢leny organizace, a které
jsou predavany noveé piichozim zaméstnancim a rovnéz jsou pieddvany mezi

jednotlivymi generacemi pracovnikli (Dédina & Odchazel, 2007).
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Dalsi, pomérné rozsifeny, pohled na podnikovou kulturu je z hlediska teorie fizeni, kdy
je podnikova kultura vniména jako nastroj fidiciho procesu a tvircem kultury je

management podniku (Alvesson, 2012).

Lukéasova (2010) shrnuje, ze podnikovou kulturu je mozné chapat jako soubor
zakladnich ptedpokladl, hodnot, ptesvédCeni, postoji a norem chovani, které jsou
sdilené v ramci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a zejména v chovani

¢lent organizace.

Armstrong in Hajerova Miillerovd & Simek (2011) uvadi: ,podnikovd kultura
predstavuje soustavu hodnot, norem, presvédceni, postojit a domnének, ktera sice asi
nebyla nikde vyslovne zformulovana, ale urcuje zpiisob chovani a jednani lidi a zpiisoby

vykonavani prdce.*

Podnikova kultura vytvati rdmec, ktery do znacné miry urcuje, vede a motivuje chovani
lidi pfi praci. Kultura organizace vznikd piedev$im jako duasledek urcitého

manazerského stylu (Urban, 2008).

Dle Sttizové (2005) neni podnikova kultura seznam hodnot vyvinuty management,
vytiStény a vyvéSeny na chodbach a v kancelafich. Management usiluje o to, byt
organizaci, ve které se deklarované¢ hodnoty nelisi od hodnot, piesvédceni a norem,

které jsou zavedeny do praxe a chovani.

Duchoii & Safrankova (2008) tvrdi, 7e kazda organizace ma svoji specifickou
podnikovou kulturu, ktera ji charakterizuje, dava ji image, identitu, ukazuje na zékladni
principy a normy v uznavaném chovani pracovnikii a vyjadiuje jejich etické principy.
Kultura organizace vytvari zvlastni atmosféru, kterd muize novému zameéstnanci Ci
pozorovateli pfipadat jako nezvykla. Duchoni & Safrdnkova (2008) dale tvrdi, Ze
podnikova kultura je zaloZena na skute¢nosti, Ze kazdé spolecenstvi lidi rozviji pro sebe

specifickou, vlastni a originalni kulturu, ktera je vyrazem propojenosti jednotlivych

¢asti podniku v jednom celku.

Charakter podnikové kultury ma vyznamny vliv na fizeni podniku a rtizné organizacni
¢innosti veetn€ fizeni zmén, spolecné strategie ¢i ukazatele vykonnosti. Pokud je
podnikova kultura vnimana jako jedna z organiza¢nich proménnych, pak management
citi potfebu aktivné ovliviiovat a fidit kulturu organizace poZadovanym smérem.
Podnikova kultura pfedstavuje kontrolni mechanismus zalozeny vice na tahu nez na

tlaku a motivuje lidi, ktefi se s ni ztotozni, ke kvalitnim vysledktim. Proto je podnikova
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kultura jednim z vyznamnych faktort konkurenceschopnosti (Vodak & Kucharc¢ikova,
2011).

Stanford (2010) uvadi, Ze podnikovou kulturu mé& kazd4d organizace. Nékdy je
charakteristicka tim, Ze ji Ize velmi dobie popsat, protoze se vétsSina Clenti organizace
podle ni chova. Jindy je podnikova kultura velmi roztfisténd, protoze v ni jednotlivci
uplatiuji své individudlni zajmy.

Dedouchova (2001) ale tvrdi, Ze podnikova kultura neni zazra¢nym prostiedkem, ktery
by odstranil veskeré konfliktni a problémové situace. Podnikova kultura piisobi na
tvorbu a realizaci strategie, poméaha vyvarovat se konfliktim a flexibiln¢ reagovat na
necekané zmény. Predpokladem uspésnosti je takova podnikova kultura, ktera je silna,

zdrava a zaméfena na zakaznika.

2.2.2 Clenéni podnikové kultury
Urban (2008) uvadi, ze kultura organizace mize byt:

e silnd — tato podnikova kultura ma na mysleni a chovani lidi zna¢ny dopad.
Pokud je silna kultura pozitivni, muze byt pro organizaci velkou vyhodou.
Pokud ale tato kultura posiluje nepiiznivé chovani, tak mize organizaci naopak
V dosazeni cilti a zadoucich zmén brénit.

e slaba — tato podnikové kultura je vétSinou disledkem nejasnych pravidel a cilli
organizace, Castych zmeén, a toho, Ze vedeni zastava riizné hodnoty. Slaba

kultura vytvafi v organizaci konflikty, zmatek a nizkou vykonnost.

O vyse uvedeném ¢lenéni se zmifuje i Srpova & Rehot (2010, s. 142), kteii uvadi, ze
»wSilna podnikova kultura prokazuje mimoradnou schopnost ovliviiovat charakter
i prubéh vsech podstatnych jevii ve firme, na rozdil od slabé podnikové kultury, jejiz viiv
Jje velmi mdlo zietelny.” Dale Srpova & Rehot (2010) uvadi, Ze silna podnikova kultura
je charakteristicka tim, Ze zprostfedkovava a usnadiiuje jasny pohled na organizaci
a ¢ini ji pro spolupracovniky pifehlednou a snadno pochopitelnou. Vytvari podminky
pro pifimou a jednozna¢nou komunikaci, snizuje naroky na kontrolu spolupracovnikd,
zvySuje motivaci a vytvafi tymovy duch, umoziuje rychlé rozhodovéani a zajistuje
stabilitu socidlniho systému.

Vv

Trunecéek (2004) rovnéz ¢leni podnikovou kulturu na silnou a slabou. Silna je podle néj,

kdyZz zaméstnanci znaji firemni cile a priority a tidi se jimi. Slaba se pochopitelné
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projevuje nejasnosti firemnich cild a hodnot, zménami principti rozhodovani, konflikty,

zmatkem a nizkou vykonnosti.

Budovéni silné podnikové kultury ovliviiuji napt. tyto faktory: manazerska etika,
prosperita podniku a pusobeni etiky v podniku, stabilita organizac¢ni struktury,
kvantitativni a kvalitativni vlastnosti podnikovych jevl, volba pravni formy podnikani

a integrovany management (Montagnon, 2015).

O’Donovan (2006) tvrdi, Ze silna podnikova kultura se projevuje silnym zakofenénim
organiza¢nich norem a zvyklosti a jejich rozsifenim mezi zaméstnanci celé organizace.
Slabsi podnikova kultura miize byt dasledkem nejasnych pravidel a cilt podniku,

rovnéz taky Castych zmén a riiznych nazort zastavanych managementem podniku.

VySe zminéni autofi zduraznuji, ze silnd podnikova kultura pfedstavuje urcité
paradigma a vytvaii tak konceptudlni svét pracovnikli firmy. Zprosttedkovéava
a sjednocuje vyznam jednotlivych udalosti a skute¢nosti v podniku, a tim umoziuje

snadnou orientaci ve vnitropodnikovém fizeni.
Sigut (2004) uvadi, Ze silna podnikova kultura se vyznacuje témito znaky:

e jasnost a zietelnost — jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jasné,
srozumitelné a prehledné dévat pracovniklim najevo, jaké jednéani se pozaduje,
které aktivity jsou Zzadouci a akceptovatelné, a které jsou naopak zcela
nepiijatelné.

e rozSifenost — vSichni pracovnici musi byt s jednotlivymi prvky dostatecné
seznameni a musi se s nimi potkavat v kazdém okamziku, situaci a na kazdém
misté.

e zakotvenost — podnikova kultura se stane nedilnou soucasti

kazdodenniho jednani pracovniki.

Ve spojeni se silnou podnikovou kulturou se uvadi fada pfednosti, kterymi se bezesporu

vyznacuje. Mezi prednosti silné podnikové kultury dle Kislingerové (2008) patii:

e jasny a pichledny pohled na podnik,
e rychlé nalezeni feSeni a rozhodnuti,
e piimd a jednozna¢na komunikace,

e rychla implementace inovaci,

e vysoka4 jistota a ditvéra spolupracovnik,
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e vysoka motivace,

e nizka fluktuace,

e malo formalnich a kontrolnich postupti,
e niz$i naroky na kontrolu,

e znac¢na identifikace s podnikem a loajalita.

Dle Johnové (2008) patii mezi pozitiva silné podnikové kultury to, ze identifikace
pracovnikil s organizaci vede k vyssi soudrznosti kolektivu, k aktivitdm a jednani ve
prospéch organizace. Silna podnikova kultura nesmi byt ale nehybna. Musi reagovat na

aktudlni trendy a zmény prostiedi.

Na druhé strané vykazuje silna podnikova kultura taky urcité nedostatky, mezi které
patii zejména:

e tendence k uzavienosti podnikového systému,

e vynucovani konformita za kazdou cenu,

e trvani na tradicich,

e nedostatek flexibility,

e blokace novych strategii,

e slozity proces adaptace novych spolupracovniku (Kislingerova, 2008).

Podnik by mél vytvaret silnou, avSak zdravou podnikovou kulturu, kterd by v oc¢ich
zakaznikli byla vyjimecnd a zaroven tézko napodobitelna konkurenty podniku. Méla by
vychazet zidentifikace pracovnikii s podnikovou kulturou, zjejich loajality

a schopnosti vytvaret pozitivni socialni klima (Dedouchova, 2001).

2.2.3 Ukazatele a prvky podnikové kultury

Dle Urbana (2008) by se pro rozpoznani podnikové kultury méla vénovat pozornost

jejim hlavnim ukazatelim, ke kterym patii:

1) oficidlni cile a mise organizace — ty ukazuji, jak by organizace chtéla vystupovat na
vetejnosti. Cile a mise pfedstavuji vychodisko ke stanoveni podnikové kultury. K jejimu

plnému poznani vSak nestaci.

2) jednani manazerd a ostatnich zaméstnancii — jde piedevSim o to, jak manazefi

a ostatni zaméstnanci organizace feSi problémy, jak provadi rozhodnuti, jak jednaji se
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zakazniky, jaké chovani zaméstnancii je odmeénovano, jaky zaméstnanci jsou piijimani,

jak se se zaméstnanci komunikuje a jaky je zéjem o jejich ndzory nebo spokojenost.

3) vnitini smérnice — ty, které se dotykaji fizeni lidi, nebot’ se podnikova kultura
promita do zasad a pravidel fizeni lidi, pak do pravidel hodnoceni a odménovani

zameéstnancu.

4) symboly, ritudly a oslavy — ty, které organizace pfiznava napi. manazerim a které
mohou informovat o vztazich mezi vy$Simi a nizSimi rovnémi fizeni, jako o diirazu

kladeném na formalni hierarchii.

5) tradované piibéhy — napf. myty, legendy i skuteéné piib&hy, které se vztahuji
k minulosti organizace a poukazuji na jeji hlavni hodnoty. Tyto pfib&hy Casto prezentuji

1 podnikové hrdiny, tedy osoby, ktefi jsou ur€itym vzorem pro ostatni.

Sigut (2004) rovndz tvrdi, Ze pii zkoumani podnikové kultury je nutné propojit

a uvédomit si vS§echny ukazatele, které ji tvofi. Mezi tyto ukazatele patfi:

e ritudly a symboly,

e organizacni struktury a procesy,

e komunikace,

o fidici systémy,

e osobni profily,

e strategie,

e management,

e okolni prostfedi podniku,

e spolecenské a kulturni podminky.
JaniSova & Kiivanek (2013) uvadi nasledujici vycet prvki, které tvoii podnikovou
kulturu:
1) artefakty — jde o projevy materialni, jako vzhled budovy, upravenost kancelafi,

vybavenost technologiemi, zptsob oblékani, logo, vizitky a podnikové publikace.

Rovnéz taky projevy nemateridlni, jako napf. historky, myty, ceremonialy a ritudly.

2) normy chovani — mohou byt psané i nepsané, jako napft. soucast popisu procest, Nebo
zpusob vedeni a socidlni vzory Vv urcitych situacich.
3) postoje — jako trvaly stav pohotovosti k realizaci urcitého chovani, ktery obvykle

vyplyva z citového vztahu jedince k prvkim a aspektiim socialniho prostiedi.
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4) presvédCeni — jde o nazor, ktery vyjadiuje zaujeti urcitého hodnoticiho stanoviska,

ktery pokladame bez vyhrad za spravny a taky k nému vyrazn¢ citové Ineme.

Myslivcova et al. (2017) rovnéz uvadi, ze podnikova kultura je tvotfena n¢kolika prvky.

Jedna se o:

1) zakladni predpoklady — jsou stalé a je obtizné je zménit. Nabizeji urcity navod
k feseni situaci. Vznikaji z opakovani urcitych problémi a zptsobu jejich feseni. Jedna

se o véci, které jsou povazovany za dané.

2) hodnoty — tyto vytvaieji u jednotlivcl piedstavu, jakym zptsobem maji v uréitych

situacich jednat. Jsou zastavané a prezentované vedenim organizace.

3) vytvory — jde o projevy, které lze vidét, slySet nebo citit. Jedna se o projevy kultury,
jako napft. jazyk, styl oblékani, zpisob osloveni, historky organizace nebo pracovni

prostiedi.

Pro utvareni podnikové kultury jsou dle Hovorky in Myslivcova et al. (2017)
rozhodujici tyto prvky:

e poslani a vize,

o lidé a styl vedeni,
o lidé v tymu,

e hodnoty a pravidla,
e ritudly a symboly,

o fyzické prostiedi.

2.2.4 Oblasti a projevy podnikové kultury

Podnikova kultura je souborem psanych 1 nepsanych pravidel, tvofend ukazateli

a prvky, ktera se odrazeji v nasledujicich oblastech:

1) Jakym zplisobem mezi sebou lidé komunikuji uvnitt firmy.
2) Jaké chovani je odménovano, postihovano a tolerovano.

3) Jaci pracovnici jsou Gspésni a jaci maji problémy.

4) Jaky je vztah lidi k organizaci a k jejim produktim.

5) Jaké jsou ve firm¢ zvyklosti a tradice.

6) Jaké historky a vtipy se vypravéji.
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7) Jakym zplisobem se pracovnici oblékaji.
8) Jak vypadaji pracovisté (Pilatova, 2016).

Urban (2008) uvadi, ze hlavni projevy podnikové kultury lze spatfit v nasledujicich

oblastech:

1) pracovni chovéani — jde predevSim o charakteristicky zptsob vykondvani dulezitych
pracovnich ¢innosti, typicky zplsob rozhodovani ¢i feSeni problémt. Patii sem usili,
které organizace a jeji zaméstnanci vénuji kvalité a spolehlivosti své prace. Dale taky
dodrzovani pozadavkl, vykondvani ukol, pracovni moralka, osobni odpovédnost

zameéstnancu, inovace a ochota ke zménam.

2) vztah K vnéjsimu prostiedi — zejména jde o vztahy k zakazniktim, dodavatelim,
investorim a veftejnosti. Patifi sem uroven péce o zékaznika, ochota vychazet vstiic
potfebam zakaznikli, spoleCenska odpovédnost, pfistup k pfirodnimu i socialnimu

prostiedi.

3) vztahy mezi zaméstnanci, nadfizenymi a podfizenymi — jde pfedevsim o sklon ke
vzajemné soutézivosti, individualizmu nebo tymové praci. Déle taky o projevy
formalnosti ¢i neformdalnosti vztaht, zpisoby komunikace mezi vedenim a zaméstnanci,

o tidici styl vedeni.

4) vztah zaméstnanci Kk organizaci — patii sem predev§im duvéra a loajalita
zam&stnancl k organizaci, snaha zleps$it pracovni postupy, iniciativa a ochota vyjit

vstfic zmeénam.

2.2.5 Formy podnikové kultury
Svoboda (2009) uvadi nasledujici formy podnikové kultury:

e kompeten¢ni podnikova kultura — je typicka pro sféru, ve které prevazuje vysoka
investiéni ndro¢nost, ale mensi jistota Uspéchu. Pfikladd velky vyznam
odbornosti a formalnosti. Tato forma kultury se vétSinou uplatituje v podnicich,
které vyrabéji investicni zboZi. Je znacné rizikovd a ma pomalou zpétnou vazbu.

e uderna podnikovéa kultura — spociva ve vysoké rizikovosti, ale méa rychlou
zpétnou vazbu. Jeji schopnosti je rychlé doddni inovaci na trh. Jejim problémem
jsou interpersondlni vztahy. Typickd je to odvétvi, jako napf. stavebnictvi,

kosmetika ¢i poradenstvi.
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e hierarchicky uzaviend podnikova kultura — charakterizuje ji nizkd rizikovost
a pomald zpétna vazba. Casto se projevuje v bankovnictvi, pojistovnictvi,
Vv zasobovacich podnicich ¢i farmaceutickém primyslu. Jeji pozitivum je, ze
jsou ji vlastni fungujici postupy. Negativni je, ze ma silnou byrokracii a pevné
zavedené hierarchické struktury s jejich formalitami.

e podnikova kultura aktivit — v poptfedi podnikové kultury je aktivita. Vyznavaci
kultury aktivit jsou napf. prodavaci, kdy se kultura odehrava vét§inou na misté
prodeje. Proto je tato forma nejvice zastoupena v maloobchod€, v oborech

znackovych vyrobkd, ¢i v oblasti pocitact a ve vyrob¢ automobild.

2.3 Formovani zadouci podnikové kultury

Formovani zddouci podnikové kultury je dlouhodobou zaleZitosti. Pokud se vedeni
a vrcholovy management rozhodnou provést v ni zasadni zmény, tak lze pokrok
viditelné zaznamenat az asi po dvou az tfech letech systematické prace. Tim vSak neni
transformace dokoncena, jelikoz podnikova kultura musi reagovat na neustale se ménici
okoli a taky na zmény uvniti podniku, takZe jeji transformace je permanentnim
procesem. Hlavnim divodem je skutecnost, ze u vétSiny lidi je pfirozeny odpor ke

zmén¢ a konzervativnost mysleni (Zuzak & Fejfarova, 2009).

Mathis & Jackson (2010) uvadi, Ze management firmy je tim, kdo vytvaii zadouci
podnikovou kulturu. Jelikoz manaZefi se sami musi chovat tak, aby byli pozitivnim
ptikladem svym zaméstnanciim. Dobra firemni kultura je velmi G¢innym néstrojem
firemniho managementu. A kultura fizeni je stalym znovuhledanim rovnovahy

V systému fizeni jako celku.

Dle Kislingerové (2008) musi vedeni organizace zcela védomé, systematicky a dusledné
vytvafet a udrzovat specifickou podnikovou kulturu. Takovou podnikovou kulturu,
ktera posiluje formy chovani, které jsou v souladu s podnikovymi cili a standardy,

a ktera podporuje a oceniuje motivaci pracovniki k rozvijeni dovednosti.

Tettevova (2017) dale zminuje, Ze piinosy zadouci podnikové kultury mohou byt
spatifovany jak v kratkodobém, tak piedevSim v dlouhodobém casovém horizontu.
Z kratkodobého hlediska mize dojit ke zméné klimatu v organizaci, nebo k odstranéni
nekterych bariér a etickych problémi. Z dlouhodobého hlediska mize dojit k vyssi

ekonomické efektivnosti.
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2.3.1 Koncepce ucici se organizace

Kislingerova (2008, s. 166) uvadi, ze ,,organizace, které se samy pritbézné pretvareji
tim, zZe umoznuji a podporuji uceni svym pracovnikium, jsou oznacovany za ucici se
organizace. Ucici se organizace predstavuje proces aktivniho vypordadani se
S podnikatelskym prostredim, ddle taky uceni se ze zkuSenosti svych i druhych, ale taky

permanentni prochdzeni viastni sebe obnovou.

Ucici se organizaci lze definovat jako ,kulturu vzdélavani®, jelikoz je zalozena na
myslence kontinudlniho vzdélavani, zdokonalovani a rozvoje. K vybudovani ucici se
organizace muze dojit na zikladech dobfe fungujictho systému podnikového
vzdélavani. Pfechod k ucici se organizaci souvisi se zménou paradigmatu, respektive ve
zpusobech prace lidi a slidmi vorganizaci. V koncepci ulici se organizace se
organizace u¢i prostfednictvim svych zaméstnancii, ktefi pro sebe, ale i pro svoji

organizaci ziskavaji znalosti, zkuSenosti a dovednosti (Tureckiova, 2004).
Mezi zékladni charakteristiky ucici se organizace patfi:

1) je nutné vytvotit specifické klima, které bude pracovniky povzbuzovat k tomu, aby se

ucili a rozvijeli své schopnosti,

2) je predpokladem, ze organizace bude svou kulturu uceni rozSifovat na vSechny

vyznamné partnery,

3) je nutné uplatiiovat specifickou strategii rozvoje lidskych zdrojl, aby se procesy

uceni se, staly jednim z hlavnich Cinnosti organizace,

4) je ptedpokladem, Ze organizace uskutecni nepfietrzity proces piemény organizace

s vysledkem individualniho a kolektivniho uceni se (Liebowitz, 2016).
Dale Tureckiova (2004) uvadi nasledujici faze ptechodu k ucici se organizaci:

e vznik — zde dochazi k vytvareni zakladt potfebnych k efektivnimu uceni
se a k rozvoji motivace k ucenti,

e formovani — dochézi k rozvijeni dovednosti potfebnych k efektivnimu
uceni, a to na zéklad¢ podminek k uceni, které vytvaii organizace,

e pokratovani — dochazi Kkplnému vyuzivani schopnosti ulit se
a dovednosti potfebnych k sebevzdelavani,

e transformace — zde dochazi k vytvofeni kultury vzd€lavani a klimatu,

které podporuje vzdélavani a uceni se zaméstnancl od sebe navzajem,
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e transfigurace — dochazi k organiza¢nimu pierodu.

Ptechod od tradi¢ni k ucici se organizaci je chapan jako zasadni posun paradigmatu,
ktery pfinasi nové charakteristiky a pfistupy. JelikoZ pracovnik uz neni ndkladem, nybrz
investorem intelektudlniho kapitalu. Organizace musi tedy ve vlastnim zajmu vytvofit
takové prostiedi, ve kterém by se intelektudlni kapital dobfe rozvijel a uplatiioval

(Trunecek, 2004).

2.4 Znalostni management

Oznaceni ,,znalostni management* vzniklo jako pieklad pivodniho vyrazu ,.knowledge

management® z anglosaskych zemi (Bures, 2007).

~Management znalosti se velmi tézko definuje”, jak uvadi Collison & Parcell
(2005, s. 13), ktefi dale tvrdi, Ze ,,management znalosti se tykd ziskdvani, tvoreni,

sdileni a pouzivani znalosti.*

Znalostni management ve formé cilevédomych, systematickych a systémovych aktivit
predstavuje relativné novy koncept, diky kterému mohou organizace budovat svou

zivotaschopnost a konkuren¢ni vyhodu (Hislop et al., 2018).

Trunecek (2004, s. 95) uvadi, ze znalostni management ,,prosazuje novy zpiisob pohledu
na vztah pracovniho procesu, procesu vzdélavani jednotlivce a rozvoje celé
organizace.“ Nebot' moderni doba pfinasi pozadavek permanentniho uceni. PtiCemz
proces uceni se stdva nedilnou soucdsti pracovnich tkolll a je neoddélitelny od

existence jednotlivce v organizaci.

Dle Burese (2007) neni znalostni management jednoduchy koncept. Je souhrnem mnoha

poznatkt z riznych oblasti a v&€dnich disciplin.

Znalostni management je proces identifikace, ristu a efektivniho pouzivani existujicich
znalosti v organizaci, za ucelem dosazeni cili organizace, za soucasné tvorby

organizac¢ni kultury, kterd umoZiiuje dalsi tvorbu znalosti (Sunassee in Bures§, 2007).

Proces uceni predstavuje strategicky a kontinudlni proces, ktery musi byt integrovan do
vSech pracovnich procest. Kdy systém uceni se musi vést k dosazeni Zadoucich
vysledki. A pracovnici by méli mit ke zdrojim informaci neomezeny pfistup

(Dalkir, 2017).
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Management znalostnich pracovnikii pfedstavuje systematicky proces a manazer musi
umét udrzet zvoleny smér vyvoje organizace, musi byt spravedlivy a méfit vSem
stejnym metrem, musi fidit jednotlivé znalostni pracovniky individudlné a v zavislosti
na jejich osobnosti, musi véfit znalostnim pracovnikiim, a nesmi dovolit znalostnim

pracovnikiim, aby jim manipulovali (Mladkova, 2008).

Collison & Parcell (2005) tvrdi, ze znalostni management je spi$ o komunikaci s témi,

ktefi védi jak na to, nez o zachycovani encyklopedickych znalosti.

2.4.1 Rizeni znalosti

Znalosti jsou definovany jako dynamické systémy zahrnujici interakce mezi
zkuSenostmi, dovednostmi, fakty, vztahy, hodnotami a mySlenkovymi procesy

(Veber in Mladkova, 2008).

Znalosti samotné se mohou nachazet bud’ to v hlavach lidi, nebo mohou byt n¢kde
zaznamenany. Znalosti jsou rozsahlejsi nez data nebo informace, jsou to totiz védomosti
ziskané zkuSenosti. Je proto dilezit¢ vytvofit optimalni rovnovdhu lidi, procest

a technologii (Collison & Parcell, 2005).

Dle Trunecka (2004) pojem znalostni pracovnik zahrnuje nutnost permanentniho uceni
a celozivotniho vzdélavani. A organizace by kazdému pracovnikovi mély tyto ¢innosti

umoziovat a pfimo je k nim motivovat.

Du Plessis (2006) uvadi, Ze nemtzeme fidit znalosti. Muzeme ale fidit prostiedi, ve
kterém znalosti mohou byt tvofeny, objevovany, sdileny, zachycovany, pfedavany,

piijimany, upravovany a aplikovany.

V idedlnim piipadé lidé tidi znalosti automaticky jako soucast svych kaZdodennich
povinnosti, a vedeni organizace a podnikové procesy tento stav pouze podporuji

a posiluji (Awad & Ghaziri, 2008).

Rizeni znalosti je obtizné. MlUzeme vSak vytvorit a udrzovat takové prostredi, aby se
sdileni znalosti UspéSné rozvijelo. Cilem totiZz je, aby se management znalosti stal

neuvédomélou dovednosti (Ucei, 2008).
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3 Metodicky postup

3.1 Cil diplomové prace

Cil diplomové prace je definovany nasledovné:

e Charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace jejich rozhodujicich
kulturnich dimenzi a navrhnout zmény smétujici k zddoucimu stavu podnikové

kultury ve vybrané organizaci.

3.2 Metodika diplomové prace

Diplomova prace je rozdélena na cast literarni reSerSe a ¢ast vysledky vyzkumu.
Metodika diplomové prace vztahujici se K jednotlivym ¢astem je nasledujici:

e V literarni reSerS$i jsou na zakladé prostudovani odborné Ceské a zahrani¢ni
literatury a literarnich pramenti uvedené a charakterizované zakladni pojmy
vztahujici se k podnikové kultufe, jejim dimenzim a zddoucimu stavu nové
znalostni ekonomiky.

e V ¢asti vysledky vyzkumu je popsana vybrand organizace, a to Vysoka Skola
technick4 a ekonomicka v Ceskych Budg&jovicich. Déle bylo nutné po stanoveni
vychodisek empirického Setfeni ve vybrané organizaci nacerpat informace od
zamé&stnancl a vedoucich pracovnikil, a to za pomoci metod kvantitativnich,
tj. z dotazniki VSM a kvalitativnich metod zkoumani (nestandardizované
rozhovory). Nasledné po utfidéni, analyze dat a ziskanych informaci se zaméfit
na celkovou analyzu podnikové kultury ve vybrané organizaci a navrzeni zmén

zlepsujicich soucasnou praxi.

3.3 Sbeér dat

Pro sbér potifebnych dat byly vyuzity nésledujici metody:
e Kvantitativni metody zkoumani

Kvantitativni vyzkum slouzi k tomu, abychom mohli ziskané tdaje méfit, kvantifikovat,
nebo pfevést na kvantitu. Kvantitativnim vyzkumem ziskavame tdaje o cetnosti

vyskytu. Tyto udaje jsou méfitelné a Ciselné (Kozel, 2006).
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Pro ziskani téchto statistickych a pozadovanych primérnich tdaji byl vybran néstroj
dotazovani. Timto vyzkumnym nastrojem dotazovani byl Hofstedeho dotaznik Value
Survey Module (dale jen VSM). Uvedeny dotaznik VSM 94 & 2013 disponuje
polozkami, které umoznuji srovnani kulturnich hodnot respondenti dle univerzalnich
kulturnich dimenzi. Sestaveny Hofstedeho dotaznik VSM 94 & 2013 (viz ptiloha ¢. 1)
byl upraveny pro sbér potiebnych dat pro zjisténi soucasného stavu podnikové kultury
vybrané organizace. Z modelového dotazniku VSM byly vynechany otazky ¢. 33 az 36,
které byly pro ucely dotaznikového Setieni ve vybrané organizaci nepodstatné. Znéni
a podoba vysledného dotazniku VSM je zobrazena v ptiloze ¢. 2. Dotaznik byl nasledné
vyhotoveny V elektronické podob¢ a byl zaslan prostfednictvim e-maild vybranym 100
respondentim z fad zaméstnancu organizace. Dotaznikové Setieni probihalo v lednu
2022 a na vyplnéni dotazniku méli respondenti ¢asovou dotaci 2 tydny. Ucast na
dotaznikovém Setfeni byla dobrovolna. Dotaznikového Setieni se zacastnilo celkem 100
zaméstnancl organizace, coz predstavuje 100 % navratnost dotaznikli a reprezentativni

vzorek respondenti pro dotaznikové Setieni.
e Kyvalitativni metody zkoumani

Kvalitativni vyzkum se zabyva tim, pro¢ to takto probéhlo a pro¢ se néco déje, tudiz
patra po pfic¢inach, motivech a stimulech ziskanych tdaju. Jelikoz vétSina zjistovanych
udajii probihd ve védomi nebo podvédomi respondentti. Z tohoto diivodu pracujeme
sveétsi mirou nejistoty a je zapotiebi dodatecné interpretace ziskanych udaju

(Pavlica, 2000).

Pro ziskani téchto psychologickych a empirickych twdaji byl vybran néstroj
nestandardizovaného rozhovoru. Pfi¢emZ nestandardizovany rozhovor nema stanovenou
pfesnou formulaci otazek ani jejich zavazné poradi. Tim umoZiuje tazateli rozebirat
jednotlivé otazky dle aktudlni potfeby a hloubky. Vysledky nestandardizovaného
rozhovoru nelze zpracovavat statistickymi postupy (Novy & Surynek, 2006).

Z vyse uvedenych diuvodu byly pro ziskani potiebnych tdaji zvolené skupinové
nestandardizované rozhovory. Nestandardizovanych rozhovori se ucastnili 2 vybrani
vedouci manazefi. Rozhovor s vybranymi respondenty probihal osobné, coZ umoznilo
vzajemnou interakci a dopliovani jednotlivych otazek dle potieb kvalitativniho

vyzkumu. Vysledky rozhovort jsou souc¢asti vyhodnoceni kulturnich dimenzi.
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3.4 Vyhodnoceni dat

Pfi vyhodnoceni ziskanych dat dotaznikového Setfeni byla pouzita deskripce
statistickych udajt, pfi které nas zajimaji vypocty zakladnich statistickych velicin

a Cetnost vybranych odpovédi.

Ptfi vyhodnoceni ziskanych udaji byla zjiStovana dcetnost vyskytu jednotlivych
odpovédi danych otazek dotaznikového Setieni. Zejména absolutni cetnost, kterad
predstavuje sumu jednotlivych variant odpovédi. Dale pak relativni Cetnost, ktera
vyjadfuje pomér absolutni ¢etnosti K rozsahu zkoumaného souboru. Relativni ¢etnosti
byly pro piehlednost a vétsi vypovidaci troven uvadény v procentech. Hodnoty
absolutni i relativni ¢etnosti byly ke kazdé otazce piehledné zpracovany do tabulek.
Z hodnot relativnich cCetnosti byly ke kazdé otazce dotaznikového Setfeni nasledné

zpracovany sloupcové grafy.

Ze ziskanych dat dotaznikového Setieni byly nasledné vyhodnoceny kulturni dimenze.
Vyhodnoceni a specifikace kulturnich dimenzi probihd na zaklad¢ vypoctu indext,
vypoctu dané¢ho primérného skore jednotlivé otazky a dle vypoctu smérodatné

odchylky.

Vzorce vypocti primérného skore a indexd jednotlivych kulturnich dimenzi pro
VSM 2013 jsou dle Hofstedeho (2013) nasledujici:
e vzorec pro vypocet prumérného skére u VSM 2013

1XX1+2XX2+3XX3+4XX4+5X.X5
y

m(x) =

kde:  m(x) pfedstavuje prumérné skore pro otazku Eislo x,
X1, ..., X5 pfedstavuje pocet respondentt, ktefi si vybrali danou odpovéd’,
y predstavuje celkovy pocet respondenti.
e vzorce pro vypocet indexii jednotlivych kulturnich dimenzi u VSM 2013
1) mala vs. velka mocenska vzdalenost (PDI)
index PDI = 35(m07 — m02) + 25(m20 — m23) + C(pd)
2) individualismus vs. kolektivismus (IDV)

index IDV = 35(m04 — m01) + 35(m09 — m06) + C(ic)
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3) maskulinita vs. feminita (MAS)
index MAS = 35(m05 — m03) + 35(m08 — m10) + C(mf)
4) jistota vs. riziko (UAI)
index UAI = 40(m18 — m15) + 25(m21 — m24) + C(ua)
5) kratkodoba vs. dlouhodoba orientace (LTO)
index LTO = 40(m13 — m14) + 25(m19 — m22) + C(ls)
6) umirnénost vs. pozitky (IVR)
index IVR = 35(m12 — m11) + 40(m17 — m16) + C(ir)
kde: m(01), ..., m(24) piedstavuje vysledek pro danou otazku,
C(pd), ...C(ir) predstavuje konstantu, ktera navraci index do definované skaly.

Vysledné hodnoty indexi jednotlivych kulturnich dimenzi nabyvaji hodnoty v rozmezi
0 az 100. Ziskané hodnoty indexi udédvaji vyslednou kulturni dimenzi. Hodnoty
jednotlivych indext protikladnych kulturnich dimenzi zobrazuje néasledujici tabulka.

Pficemz zelen¢ zvyraznéné dimenze predstavuji zadouci kulturni dimenze.

Tabulka 1: Hodnoty indext jednotlivych kulturnich dimenzi

) . Hodnota dané dimenze
Nazev indexu

NiZz8i nez 50 Vyssi nez 50
Mala vs. Velka mocenska Mala mocenska Velka mocenska
vzdalenost (PDI) vzdalenost vzdalenost
Individualismus vs. . o
Kolektivismus (IDV) Kolektivismus Individualismus
Maskulinita vs. Feminita (MAS) Feminita Maskulinita
Jistota vs. Riziko (UAI) Piijimani rizika Vyhybani se nejistoté
Dlouhodoba vs. Kratkodoba , L .
orientace (LTO) Kratkodoba orientace | Dlouhodoba orientace
Umirnénost vs. Pozitky (IVR) Umirnénost Pozitky

Zdroj: vlastni zpracovani dle Krninska (2014)
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e vzorec pro vypocet smérodatné odchylky pro VSM 2013

o= \/%Z(xi — Px)?

kde: o piedstavuje smérodatnou odchylku,
N predstavuje celkovy pocet vyplnénych dotaznik,
Xi pfedstavuje hodnotu zkoumané kulturni dimenze,
@x predstavuje primérnou hodnotu kulturni dimenze.

Vyslednda hodnota smérodatné odchylky pro jednotlivé indexy kulturnich dimenzi
udava, jak silné nebo naopak slabé je dand kulturni dimenze sdilena. Hodnoty
smérodatné odchylky a odpovidajici mira sdileni dané kulturni dimenze udava

nasledujici tabulka.

Tabulka 2: Hodnota smérodatné odchylky a mira sdileni kulturni dimenze

Hodnota smérodatné odchylky | Mira sdileni kulturni dimenze
Do 24,99 Velmi siln€ sdilena
25-49,99 Silné sdilena
50-74,99 Slabé sdilena
75 a vice Velmi slabé sdilena

Zdroj: vlastni zpracovani dle Krninska (2002)

3.5 Zpracovani dat

Zpracovani ziskanych dat bylo provedeno v programu MS Excel, ve kterém byly
vytvofeny piehledné tabulky cetnosti a rovnéZ taky zpracovany sloupcové grafy.
K vyhodnoceni kulturnich dimenzi byl rovné€z pouzit program MS Excel. Vysledné
tabulky, grafy a hodnoty kulturnich dimenzi byly zkopirovany a vkladany do programu

MS Word, ve kterém byla vypracovana kompletni diplomova préce.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Predstaveni organizace

Vysoké $kola technickd a ekonomicka v Ceskych Budg&jovicich (dale jen VSTE) je
podle zakona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych skolach neuniverzitni vefejnou Skolou, ktera
vznikla v roce 2006. Jde o profesné orientovanou vysokou skolu s vyraznym zaméefenim

na praxi, coz vytvari dobré vztahy a spolupraci s vybranymi firmami v oboru.
Logo VSTE je zobrazeno na nasledujicim obrazku.

Obrazek 1: Logo VSTE

Valk

Zdroj: VSTE (2022)

VSTE je rychle se rozvijejici a moderni vysoka $kola, ktera zaméstnava zhruba
270 zaméstnanc na hlavni pracovni pomér, dale taky nespocet externich
spolupracovnikti, akademickych pracovnikid a expertd z oboru, ktefi se podileji na

chodu vysoké skoly.

Rizeni VSTE je organizovano na principu jediného odpovédného vedouciho. V &ele
VSTE je rektor, ktery jedna a rozhoduje ve vécech VSTE, pokud zakon nestanovi jinak.
Rektor je statutarnim organem VSTE. Rektora zastupuji v jim uréeném rozsahu ¢innosti
prorektor — statutarni zastupce rektora, prorektor pro tviréi ¢innost, prorektor pro
strategii a rozvoj, prorektor pro studium a informatiku, feditelé jednotlivych ustavi
ateditel Useku vnéjsich vztaht. Rektor dale fidi a koordinuje Ustav podnikové
strategie, Ustav technicko-technologicky, Ustav znalectvi a ocefiovani, Ekonomicky
tisek, Utvar kvestora a Centrum odborné piipravy, jak je zobrazeno ve schématu
zjednodusené organizacni struktury (viz obrazek 2). Prorektor — statutarni zastupce
rektora fidi ¢innost Pravniho oddé€leni, Odd¢€leni zahrani¢nich vztahti a Oddéleni analyz.

Prorektor pro tvir¢i Cinnost fidi a koordinuje Environmentalni vyzkumné pracovisté
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a Vyzkumné pracovisté ekonomiky a managementu piirodnich zdroji. Prorektor pro
studium ainformatiku koordinuje a fidi Usek informatiky a Utvar feditele pro
administraci studia a celozivotni vzdélavani. Vedouci pracovnici jednotlivych tustava,
Gisekii, atvard a oddéleni odpovidaji za plnéni ukolt svych podiizenych. Pod Ustav
podnikové strategie spadd Katedra tizeni lidskych zdrojti, Katedra managementu, dale
Katedra cestovniho ruchu a marketingu a Centrum jazykovych sluZzeb. Ustav technicko-
technologicky tidi Katedru dopravy a logistiky, Katedru stavebnictvi, Katedru
strojirenstvi a Katedru informatiky a piirodnich véd. Pod Ustavem znalectvi

aocenovani se nachazi Oddé¢leni znalecké cinnosti a Oddé€leni pravnich véd

(VSTE, 2022).

Obrazek 2: Organizaéni schéma VSTE
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Zdroj: vlastni zpracovani dle VSTE

4.1.1 Predmét ¢innosti organizace

Dle klasifikace ekonomickych &innosti CZ NACE je predmétem ¢&innosti VSTE

terciarni vzdélavani.

V soucasnosti VSTE nabizi studium bakalatskych a magisterskych studijnich programa,

ve kterych studuje témér Ctyfi tisice studentd. Ekonomicky zamétené studijni programy
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spadaji pod Ustav podnikové strategie a Ustav znalectvi a ocefiovani. Technicky

zaméfené studijni programy spadaji pod Ustav technicko-technologicky.
V soucasnosti jsou na VSTE nabizeny nasledujici bakalaiské studijni programy:

e Podnikova ekonomika,

e Rizeni lidskych zdroj,

e Business Analytik,

e Technologie a fizeni dopravy,
e Strojirenstvi,

e Pozemni stavby.
Mezi nabizené magisterské studijni programy patfi:

e Podnikova ekonomika,
e Znalectvi,

e Logistika,

e Pozemni stavby,

e Strojirenstvi (VSTE, 2022).

4.1.2 Mise, vize a strategicky plan organizace

Mise VSTE lze vyjadiit nasledovné:

VSTE je otevienou, profesné orientovanou instituci, ktera poskytuje kvalitni
vysokoskolské vzdélani v akreditovanych technickych a ekonomickych studijnich
programech. Tyto programy reflektuji potieby podnikové a spolecenské praxe.
Realizuje vyzkum a vyvoj v oblastech s vysokym aplikacnim potencidlem a tyto
poznatky implementuje do vyukového procesu a soucasné¢ i do podnikové sféry.
Ptispiva k rozvoji vzdé€lanosti a spolecenského Zivota zejména v ramci JihoCeského

regionu (VSTE, 2021).
Vize VSTE jsou definovany nasledovng:

1) Poskytovat plnohodnotné a uplatnitelné vysokoskolské vzdélavani reflektujici ménici

se potieby spolecnosti v oblasti technickych a ekonomickych studijnich programti.

2) Implementovat moderni formy a metody vyuky zohlediujici souc¢asnou generaci

studentl s vyuzitim novych technologii ve vyukovém procesu.
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3) Byt uznavanou védecko-vyzkumnou instituci prostfednictvim specializovanych
expertnich  tyma  zajistujicich  kvalitni  vyzkumné  aktivity v oblastech

interdisciplinarnich védnich obora v souladu s profilaci skoly.

4) Byt flexibilni vysokou Skolou s moderni vyzkumnou infrastrukturou a efektivnimi
vnitinimi mechanismy personalniho rozvoje se schopnosti reagovat na potieby

podnikové praxe, spravnich a fidicich organd a instituci.

5) Rozvijet a kultivovat JihoCesky region s cilem piispivat kK rozvoji a vzdélanosti

regionu a statu (VSTE, 2021).

Strategicky plan VSTE pro obdobi 2021-2025 zahrnuje nasledujici prioritni

a operacni cile:

1) Poskytovat plnohodnotné a uplatnitelné vysokoskolské vzdélavani reflektujici ménici

se potieby spolecnosti v oblasti technickych a ekonomickych studijnich programd.

e ZvySovat kvalitu vzdélavani akreditovanych studijnich programt podle potieb
podnikové praxe a soucasné generace studentil.

e Rozsitfovat nabidku kratkodobych vzdélavacich kurzii podle potieb podnikové
praxe a uchazeci o studium.

e Posilovat mezindrodni dimenzi v oblasti vzdélavani.

2) Implementovat moderni formy a metody vyuky zohlediiujici soucasnou generaci

studenti s vyuzitim novych technologii ve vyukovém procesu.

e Zvysit vyuzivani distan¢ni metod a dalSich flexibilnich forem vyuky.

e Rozvijet klicové kompetence studentl a akademickych pracovnikli zkvalititujici
vyukovy proces prostiednictvim novych forem a metod vyuky s vyuzitim
modernich vzdélavacich a informacnich technologii.

e Budovat infrastrukturu pro zajiSténi kvalitniho vzdélavani a zavadéni novych

metod do vyuky.

3) Byt uznavanou védecko-vyzkumnou instituci prostfednictvim specializovanych
expertnich tymi zajiStujici kvalitni vyzkumné aktivity v oblastech interdisciplinarnich

védnich oborti v souladu s profilaci skoly.

e ZvySovat kvalitu a mnozstvi vystupt hodnocenych dle Metodiky 17+.
e Vytvéfet podminky pro vznik samostatnych vyzkumnych pracovist.

e Rozvijet spolupraci se strategickymi partnery v oblasti vyzkumu a vyvoje.
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e Posilovat internacionalizaci vyzkumu a vyvoje.

4) Byt flexibilni vysokou $kolou s moderni vyzkumnou infrastrukturou a efektivnimi
vnitinimi mechanismy personalniho rozvoje se schopnosti reagovat na potieby

podnikové praxe, spravnich a fidicich orgént a instituci.

e Zajistovat rozvoj vyzkumné infrastruktury a personalnich kapacit.

e Zvysit podil smluvniho vyzkumu a zakazek na rozpoctu skoly.

5) Rozvijet a kultivovat JihocCesky region s cilem pfispivat k rozvoji a vzdélanosti

regionu a statu.

e Rozvijet spolecenskou tlohu instituce v regionu a upeviiovat jeji postaveni.
e Popularizace védy a vysledki tviiréi ¢innosti.
e Podilet se na diskusi o legislativnich zménach a environmentéalnich aktivitach

(VSTE, 2021).

4.1.3 Benefity a aktivity organizace
VSTE pro své zaméstnance nabizi fadu benefiti, mezi které napiiklad patii:

e pracovni pomér na dobu neurcitou,

e standardn¢ 6 tydnii dovolené,

e 8 tydni dovolené pro akademické pracovniky,

e dotované stravovani,

e matefska Skola pro déti zaméstnanc,

e Flexi passy nebo pfispévek na penzijni pfipojisténi ve vysi 500 K&/mésic,
e flexibilni pracovni dobu,

e moznost zahrani¢nich vyjezdi v rdmci programu Erasmus +,

e moznost UcCasti v mezinarodnich projektech,

e moznost zvySovani kvalifikace a vzdé&lavaci aktivity,

e darkové poukazy do CineStar.

VSTE pro své zaméstnance poiada nejriizngjsi aktivity a akce, mezi které patii
napiiklad:
e reprezentativni ples,

e sportovni den,

e Den déti,
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e Mikulasska besidka,
e zajezdy na adventni trhy,
e hokejovy souboj univerzit mezi hokejovym tymem VSTE a tymem Jiho¢eské

univerzity v CB.

4.2 Dotaznikové Setreni

Prostiednictvim dotaznikového Setfeni byly zjiStény primarni udaje stran soucasného
stavu podnikové kultury ve vybrané organizaci. Jak jiz bylo uvedeno v metodice, tak

dotaznikového Setieni se zucastnilo 100 respondenti z fad zaméstnanct organizace.

Dotaznik VSM (viz piiloha ¢. 2) disponuje otazkami, které umoziuji srovnani
kulturnich hodnot respondentti dle univerzalnich kulturnich dimenzi. Dotaznik tvori
celkem 32 otazek, které jsou uzaviené, a respondent pouze vybira znabizenych
moznosti. Dotaznik je ¢lenény do Ctyt Casti. Pficemz prvni Cast se zabyva predstavami
0 idedlnim zaméstnani a tvoii ji 11 otdzek. Druhd ¢ast zkouma duilezitost danych priorit
V osobnim zivoté a zahrnuje 12 otazek. Tteti ¢ast je zaméfena na vyjadfeni souhlasu ¢i
nesouhlasu s danymi vyroky a obsahuje 7 otazek. Posledni c¢tvrta ¢ast zahrnuje

2 demografické otazky tykajici se v€ku a pohlavi.

Jak jiZz bylo uvedeno v metodice, tak ke kazdé otdzce obsaZené v dotazniku, jsou
zpracovany piehledné tabulky s uvedenim hodnoty absolutni 1 relativni Cetnosti. Rovnéz
je pro piehlednost a vypovidaci schopnost, ke kazdé otazce zpracovany sloupcovy graf,
ktery vyjadiuje hodnoty relativnich Cetnosti. Ke kazdé otdzce jsou rovnéZz popsany

vysledky zvolenych odpovédi na otazky a néasledna diskuze k vybranym odpovédim.
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4.2.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Otazka €. 1: Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot?

Tabulka 3: Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost Absolutni Cetnost
Nanejvys dulezité 51 % 51
Velmi dilezité 40 % 40
Mirn¢ dulezité 9% 9
Malo dilezité 0% 0
Velmi mélo dilezité ¢i nedilezité 0% 0

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 3 jsou uvedené jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni

a absolutni ¢etnosti na danou otazku. Pro 51 % respondentii je nanejvys dllezité mit Cas

na vlastni osobni Zivot. Respondenti ze 40 % povazuji dostatek Casu na vlastni osobni

zivot za velmi dulezity. A pouze 9 % respondentti odpovédélo, Ze je pro né mirné

diilezité mit dost ¢asu na osobni Zivot. Zadny respondent si nevybral odpovéd’, Ze je pro

néj malo dulezité ¢i nedilezité mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot. Uvedené odpovédi

jsou graficky zobrazeny na nasledujicim grafu 1.
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40%

30%

20%

10%

0%

Graf 1: Mit dost ¢asu na vlastni osobni zivot

Nanejvys dulezité

Velmi dulezité

Zdroj: vlastni zpracovani

Mirné dllezité

Uvedend otazka se uziva pro vypocet indexu IDV, ktery urcuje kulturni dimenzi

individualismus vs. kolektivismus. Dle zjisténych odpovédi vyplyva, ze v organizaci
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prevlada individualismus. Jelikoz pro 91 % respondentli je nanejvys ¢i velmi dilezité

mit dostatek ¢asu na vlastni osobni zivot.

Otazka €. 2: Mit dobré pracovni prostiedi?

Tabulka 4: Mit dobré pracovni prostedi

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost Absolutni Cetnost
Nanejvys dulezité 48 % 48
Velmi dualezité 42 % 42
Mirn¢ dulezité 10 % 10
Malo dilezité 0% 0
Velmi mélo dilezité ¢i nedilezité 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni cetnosti na
danou otazku jsou uvedené v tabulce 4. Mit dobré pracovni prostfedi je nanejvys
dalezité pro 48 % respondentl. Pro 42 % respondentd je velmi dulezité mit dobré
pracovni prostiedi. A za mirn¢ dulezité jej poklada 10 % respondenti. Rovnéz se pro
moznost malo diilezité ¢i nedilezité nerozhodl zaddny respondent. Graf 2 zobrazuje

hodnoty relativni ¢etnosti pro zvolené odpovédi dané otazky.

Graf 2: Mit dobré pracovni prostiedi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Uvedena otazka se tyka a pouziva se pro vypocet indexu PDI, ktery ovliviiuje kulturni

dimenzi mala vs. velkd mocenska vzdalenost. Pro 90 % respondentii je nanejvys ¢i
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velmi dulezit¢é mit dobré pracovni prostiedi, které podstatnym zpisobem ovliviiuje

spokojenost a vykon zaméstnanct a smétfuje Kk malému mocenskému odstupu.

Otazka ¢. 3: Respektovat nadrizenost vedouciho pracovnika?

Tabulka 5: Respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost Absolutni Cetnost
Nanejvys dalezité 35 % 35
Velmi dilezité 40 % 40
Mirn¢ dalezité 15% 15
Malo dilezité 8% 8
Velmi malo dilezité ¢i nedulezité 2% 2

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 5 jsou uvedené jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni
a absolutni cCetnosti na danou otazku. Pro 35 % respondentl je nanejvys dilezité
respektovat nadiizenost vedouciho pracovnika. Pro odpovéd’ velmi dulezité se rozhodlo
40 % respondentti. Dalsich 15 % respondenti volilo odpovéd’ mirné dilezité. Pro 8 %
respondentt je malo dilezité respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika. A pro 2 %
respondentl je nedulezité ¢i velmi malo dilezité respektovat nadiizenost vedouciho

pracovnika. Uvedené odpovédi jsou graficky zobrazeny na nasledujicim grafu 3.

Graf 3: Respektovat nadiizenost vedouciho pracovnika
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Zdroj: vlastni zpracovani

Uvedena otazka se pouziva pro vypocet indexu MAS, ktery urcuje kulturni dimenzi

maskulinita vs. feminita. Jelikoz je pro 75 % respondent nanejvys ¢i velmi dilezité
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respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika, tak Vv organizaci prevlada respekt,

solidarita a umirnénost. Coz sméfuje k femininnim hodnotam.

Otazka ¢. 4: Byt ohodnoceny za dobry vykon?

Tabulka 6: Byt ohodnoceny za dobry vykon

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Nanejvys dalezité 64 % 64
Velmi dualezité 30 % 30
Mirn¢ dulezité 6 %
Malo dilezité 0% 0
Velmi malo diilezité ¢i nedtlezité 0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni cetnosti na
danou otazku jsou uvedené v tabulce 6. Pro 64 % respondentii je nanejvys dilezité byt
ohodnoceny za dobry vykon. Za velmi dulezité toto povazuje 30 % respondentli. A pro
6 % respondentll je mirn¢ dalezité byt ohodnoceny za dobry vykon. Pro moznost malo
dalezité ¢i nedulezité se nerozhodl zadny z respondentti. V nésledujicim grafu 4 jsou

graficky zobrazené hodnoty uvedenych odpovédi.

Graf 4: Byt ohodnoceny za dobry vykon
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Zdroj: vlastni zpracovani

Uvedena otazka se pouziva pro vypocet indexu IDV, ktery urcuje kulturni dimenzi

individualismus vs. kolektivismus. Dle zjisténych odpovédi vyplyva, ze v organizaci
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prevlada spise individualismus a akcent na jednotlivce. Jelikoz je pro 94 % respondenti

nanejvys ¢i velmi dilezité byt ohodnoceny za dobry vykon.

Otazka ¢. S: Preferovat jisté zaméstnani?

Tabulka 7: Preferovat jisté zaméstnani

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Nanejvys dulezité 15 % 15
Velmi dilezité 41 % 41
Mirn¢ dulezité 30 % 30
Malo dilezité 10 % 10
Velmi malo dilezité ¢i nedulezité 4% 4

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 7 jsou uvedené jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni
a absolutni cCetnosti na danou otazku. Pro 15 % respondentl je nanejvys dilezité
preferovat jisté zaméstnani. Za velmi dulezité to povazuje 41 % respondentt. DalSich
30 % respondentti uvedlo, ze je pro n¢ mirn¢ dulezité preferovat jisté zaméstnani. Za
malo dtlezité to povazovalo 10 % respondentl. A pro 4 % respondentl je preferovani
jistého zaméstnani velmi malo dileZzité ¢i nedalezité. Uvedené odpovédi jsou graficky

zobrazeny na nésledujicim grafu 5.

Graf 5: Preferovat jisté zaméstnani
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Uvedena otdzka se uziva pro vypocet indexu MAS, ktery ovliviiuje dimenzi maskulinita

vs. feminita. Pro 56 % respondentt je nanejvys ¢i velmi dulezité mit jisté zaméstnani
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a tato preference se miize odrazit na vykonu, odménovani a pribojnosti. Coz vede spise

k maskulinni spole¢nosti.

Otazka ¢. 6: Pracovat v prijemném kolektivu?

Tabulka 8: Pracovat v piijemném kolektivu

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost | Absolutni Cetnost
Nanejvys dalezité 77 % 77
Velmi dualezité 15% 15
Mirn¢ dulezité 6 % 6
Malo dilezité 2% 2
Velmi malo diilezité ¢i nedtlezité 0% 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni cetnosti na
danou otazku jsou uvedené v tabulce 8. Pracovat v ptijemném kolektivu je nanejvys
dilezité¢ pro 77 % respondentd. Pro 15 % respondenti je velmi dilezité pracovat
v piijemném kolektivu. Za mirné dulezité uvedené povazuje 6 % respondenti. A pro
2 % respondentti je malo dulezité pracovat v pfijemném kolektivu. Za nedilezité ¢i
velmi malo dualezité toto nepovazuje zadny z respondentl. V nésledujicim grafu 6 jsou

graficky zobrazené hodnoty uvedenych odpovédi.

Graf 6: Pracovat v piijemném kolektivu
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Zdroj: vlastni zpracovani
Uvedena otazka se tyka a uziva se k vypoctu indexu IDV, ktery se vztahuje k dimenzi
individualismus vs. kolektivismus. Jelikoz je pro 92 % respondentl nanejvys ¢i velmi
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dilezité pracovat v pfijemném kolektivu, coz je dulezity prvek v pfipadé¢ dobrych

vztahtll na pracovisti, utvareni tymového ducha a udava smér ke kolektivismu.

Otazka ¢. 7: Konzultovat se svym nadrizenym strategické rozhodnuti?

Tabulka 9: Konzultovat se svym nadfizenym strategické rozhodnuti

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost | Absolutni Cetnost
Nanejvys dalezité 26 % 26
Velmi dualezité 40 % 40
Mirn¢ dulezité 22 % 22
Malo dilezité 8%
Velmi malo diilezité ¢i nedtlezité 4% 4

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 9 jsou uvedené jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni
a absolutni ¢etnosti na danou otazku. Za nanejvy$ dileZité povazuje 26 % respondentli
moznost konzultovat strategické rozhodnuti se svym nadiizenym. Pro 40 % respondentii
je toto velmi dilezité. Za mirn¢ dulezité to shledava 22 % respondentd. Z 8 %
respondentll to povazuje za malo dilezité. Nedilezit¢ ¢i velmi malo dulezité
pfedstavuje konzultace se svym nadfizenym o strategickych rozhodnutich pro 4 %

respondentti. Uvedené odpovédi jsou graficky zobrazeny na nasledujicim grafu 7.

Graf 7: Konzultovat se svym nadfizenym strategické rozhodnuti
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Uvedena otazka se pouziva pifi vypoctu indexu PDI, ktery souvisi s dimenzi mald vs.
velkd mocenskd vzdalenost. Pro 66 % respondentli je nanejvy$ ¢i velmi dilezité
konzultovat s nadiizenym strategické rozhodnuti, a to vyjadiuje existencialni rovnost,

soudrznost a malou mocenskou vzdalenost.

Otazka €. 8: Mit prileZitost kariérniho ristu?

Tabulka 10: Mit pfileZitost kariérniho rustu

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Nanejvys dilezité 44 % 44
Velmi dilezité 32 % 32
Mirn¢ dulezité 20 % 20
Malo dilezité 2% 2
Velmi malo dilezité ¢i nedalezité 2% 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni Cetnosti na
danou otazku jsou uvedené v tabulce 10. Pro 44 % respondenti je nanejvys dulezité mit
prilezitost kariérniho ristu. DalSich 32 % respondentti to shledava velmi dilezitym. Za
mirné dilezité to povazuje 20 % respondenti. Pro 2 % respondentli je pftilezitost
kariérniho ristu malo dilezitd. A pouze 2 % respondentl uvadi, Ze je pro n¢ velmi malo
dalezité ¢i nedtlezité mit prilezitost kariérniho rdstu. V nasledujicim grafu 8 jsou

graficky zobrazené hodnoty uvedenych odpovédi.

Graf 8: Mit prilezitost kariérniho ristu
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Uvedena otazka se uziva a tyka se vypoctu indexu MAS, ktery predstavuje dimenzi
maskulinita vs. feminita. Pro 76 % respondenti je nanejvys ¢i velmi dualezité mit
prilezitost kariérniho rtistu, coz vypovida o ctizadosti, priabojnosti, usilovani o kariérni

rust a maskulinni spolec¢nosti.

Otazka €. 9: Nedélat praci, ktera je nezajimava?

Tabulka 11: Nedélat praci, ktera je nezajimava

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Nanejvys dulezité 24 % 24
Velmi dulezité 35 % 35
Mirn¢ dulezité 33% 33
Malo dulezité 7% 7
Velmi malo dilezité ¢i nedulezité 1% 1

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 11 jsou uvedené jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni
a absolutni cetnosti na danou otazku. Nedé¢lat praci, ktera je nezajimava, je nanejvys
dalezité pro 24 % respondentd. Za velmi dilezité toto povazuje 35 % respondentl. Za
mirné dilezité to shledavd 33 % respondentii. Pro 7 % respondenti je malo dilezité
nedélat praci, ktera je nezajimava. A pouze pro 1 % respondentli je velmi malo dileZzité
¢i nediilezité ned¢lat nezajimavou praci. V nasledujicim grafu 9 jsou graficky zobrazené

hodnoty uvedenych odpovédi.

Graf 9: Nedg¢lat praci, ktera je nezajimava
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Dana otdzka se tykd a pouziva se pii vypoctu indexu IDV, ktery udavd dimenzi
individualismus vs. kolektivismus. Jelikoz je pro 59 % respondentl nanejvys ¢i velmi
dalezité¢ nedé€lat nezajimavou praci, tak to pfindsi snahu a ocekéavani zajimavé prace,

ktera pfinasi integraci do socidlnich skupin. Coz vede spise ke kolektivismu.

Otazka & 10: Zit ve vhodné lokalitg?

Tabulka 12: Zit ve vhodné lokalit&

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Nanejvys dulezité 34 % 34
Velmi dulezité 39 % 39
Mirn¢ dulezité 17% 17
Malo dulezité 8 % 8
Velmi malo dilezité ¢i nedalezité 2% 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni Cetnosti na
danou otazku jsou uvedené v tabulce 12. Z 34 % respondentt je nanejvys dileZzité zit ve
vhodné lokalité. Odpovéd velmi dilezité volilo az 39 % respondentii. Pro 17 %
respondentl je mirné dulezité zit ve vhodné lokalité. Za malo dulezité to povazuje 8 %
respondentl. A pouhé 2 % respondentl povazuje ziti ve vhodné lokalité za nedilezité ¢i
velmi malo dilezité. Uvedené odpovédi jsou graficky zobrazeny na nasledujicim grafu

10.

Graf 10: Zit ve vhodné lokalité
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Uvedena otazka se pouziva pii vypoctu indexu MAS, ktery urcuje dimenzi maskulinita
vs. feminita. Pro 73 % respondentt je nanejvys ¢i velmi dilezité zit ve vhodné lokalité,
coz vypovida o zdjmu a snaze zit ve vhodném, kvalitnim prostiedi a sméfovani spise

k femininni spole¢nosti.

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

Tabulka 13: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Nanejvys dilezité 25 % 25
Velmi dulezité 35 % 35
Mirn¢ dulezité 20 % 20
Malo dilezité 12 % 12
Velmi malo dilezité ¢i nedalezité 8 % 8

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 13 jsou uvedené jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni
a absolutni Cetnosti na danou otazku. Za nanejvys dulezité shleddva mit praci, kterou
bude respektovat rodina a pratelé 25 % respondentti. U 35 % respondentil je to velmi
dilezité. Pro 20 % respondentl je uvedené mirné dilezZité. Pro 12 % respondentl je
malo dulezité mit préaci, kterou bude respektovat rodina a ptatelé. A z 8 % je zastoupena
odpovéd’ nedilezité¢ ¢i velmi malo dulezité. V nasledujicim grafu 11 jsou graficky

zobrazené hodnoty uvedenych odpovédi.

Graf 11: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé
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Uvedena otdzka slouzi a uzivd se k vypoctu indexu IVR, ktery urcuje dimenzi
umirnénost vs. pozitky. Jelikoz je pro 60 % respondentll nanejvys ¢i velmi dulezité mit
praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé. Coz ssebou pfinasi znacné

uspokojovani zékladnich potfeb a smétovani k pozitkarské spolecnosti.

Otazka & 12: Setrnost?

Tabulka 14: Setrnost

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Nanejvys dulezité 11% 11
Velmi dilezité 42 % 42
Mirn¢ dulezité 41 % 41
Malo dulezité 2% 2
Velmi malo dilezité ¢i nedalezité 4% 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni Cetnosti na
danou otdzku jsou uvedené v tabulce 14. Setrnost je nanejvys dalezita pro 11 %
respondentti. Pro 42 % respondenti je toto velmi dtlezité. Za mirné dilezité to povazuje
41 % respondenti. U 2 % respondenti je malo dilezitd Setrnost. Za nedtlezité ¢i velmi
malo dilezité to povazuje 4 % respondentli. Uvedené odpovédi jsou graficky zobrazeny

na nasledujicim grafu 12.

Graf 12: Setrnost
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Uvedena otdzka se rovnéz pouziva k vypoctu indexu IVR, ktery urcuje dimenzi
umirnénost vs. pozitky. Pro 53 % respondentli je nanejvys ¢i velmi dualezitd Setrnost,
ato predstavuje regulaci a omezeni pozitkil, vyznavani hodnot udrzitelnosti a smétuje

spise k umirné€nosti.

Otazka ¢. 13: Mit ¢as pro zabavu?

Tabulka 15: Mit ¢as pro zabavu

Zvolena odpovéd Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Nanejvys dulezité 32% 32
Velmi dulezité 38 % 38
Mirné dulezité 21 % 21
Malo dilezité 9% 9
Velmi malo dilezité ¢i nedilezité 0% 0

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 15 jsou uvedené jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni
a absolutni ¢etnosti na danou otazku. Pro 32 % respondenti je nanejvys dilezité mit ¢as
pro zabavu. Za velmi dilezité to povazuje 38 % respondentt. DalSich 21 % respondent
uvadi, Ze je pro né mirn¢ dilezité mit cas pro zdbavu. Pouze pro 9 % respondenti je
malo dilezité mit ¢as pro zabavu. A pro odpovéd’ velmi malo dilezité ¢i nedulezité se
nerozhodl Zadny zrespondentd. V nasledujicim grafu 13 jsou graficky zobrazené

hodnoty uvedenych odpovédi.

Graf 13: Mit ¢as pro zabavu
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Uvedena otazka se tyka a uziva se k vypoctu indexu LTO, ktery urcuje dimenzi
kratkodoba vs. dlouhodoba orientace. Jelikoz je pro 70 % respondentli nanejvys i
velmi dulezité mit as pro zabavu, tudiz je kladen daraz na soucasnost a vlastni ¢innosti

prinasejici zdbavu. Coz vypovida spise o kratkodobé orientaci spolecnosti.

Otizka ¢&. 14: Ucta k navyklému?

Tabulka 16: Ucta k navyklému

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Nanejvys dulezité 8 % 8
Velmi dualezité 41 % 41
Mirn¢ dulezité 37 % 37
Malo dulezité 12% 12
Velmi malo dilezité ¢i nedalezité 2% 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni Cetnosti na
danou otazku jsou uvedené v tabulce 16. Z 8 % respondenti povazuji tctu k navyklému
za nanejvy$ dilezité. DalSich 41 % ji povazuje za velmi dulezitou. Pro 37 %
respondentl je Ucta k navyklému mirné dulezitd. Za malo dualezitou ji shledava 12 %
respondentl. A 2 % respondentl zvolilo odpovéd’ velmi mdlo dulezité ¢i nedilezité.

Uvedené odpovédi jsou graficky zobrazeny na nasledujicim grafu 14.

Graf 14: Ucta k navyklému
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Uvedena otazka se pouziva rovné€z k vypocétu indexu LTO, ktery udava dimenzi
kratkodobd vs. dlouhodoba orientace. Pro 51 % respondentl je mirn€, malo ¢i
nedalezita tUcta k navyklému, coz vypovidd o nerespektovani tradic, orientaci

a sméfovani na ¢innosti, které prinaseji kratkodoby efekt.

Otazka €. 15: Mit jen nékolik malo narokii/poZzadavki?

Tabulka 17: Mit jen n€kolik malo naroki/pozadavki

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Nanejvys dulezité 8 % 8
Velmi dilezité 26 % 26
Mirn¢ dulezité 37 % 37
Malo dulezité 26 % 26
Velmi malo dilezité ¢i nedulezité 3% 3

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 17 jsou uvedené jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni
a absolutni Cetnosti na danou otazku. Mit jen nckolik malo narokii a pozadavka je
nanejvys dilezité pro 8 % respondentd. DalSich 26 % respondentti to povazuje za velmi
dalezité. Pro 37 % respondentl pfedstavuje mit jen nékolik malo pozadavkii mirnou
dualezitost. Z respondentt voli 26 % odpoveéd madlo dulezité. A pro 3 % respondentl je
toto nedulezit¢ ¢i velmi malo dilezité. Na ndasledujicim grafu 15 jsou graficky

zobrazené hodnoty uvedenych odpovédi.

Graf 15: Mit jen nékolik malo narokd/pozadavki
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Uvedena otazka slouzi k vypoctu indexu UAI ktery udavd dimenzi jistota vs. riziko.
Jelikoz je pro 66 % respondentli mirné, malo ¢i nedulezité mit nékolik malo néarokt
nebo pozadavkul, coz vypovida o pfijimani rizika a zmén ve spoleCnosti a smétovani

spise k riziku.

Otazka ¢. 16: Snazit se vyhovét znamému?

Tabulka 18: Snazit se vyhovét znAmému

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Nanejvys dilezité 8 % 8
Velmi dalezité 25 % 25
Mirn¢ dulezité 39 % 39
Malo dulezité 22 % 22
Velmi malo dilezité ¢i nedilezité 6 % 6

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni Cetnosti na
danou otazku jsou uvedené v tabulce 18. Pro 8 % respondenti je nanejvys dilezité
snazit se vyhovét znamému. DalSich 25 % respondentl to povazuje za velmi dilezité.
Az 39 % respondenti uvadi, Ze snazit se vyhovét zndamému je mirn€ dilezité. Pro 22 %
respondentl je uvedené malo dilezité. A z 6 % je pro respondenty nedulezité ¢i velmi
malo dulezité se snazit vyhoveét znamému. Uvedené odpovedi jsou graficky zobrazeny

na nasledujicim grafu 16.

Graf 16: Snazit se vyhovét znamému
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Uvedena otazka se uziva k vypoctu indexu IVR, ktery urcuje dimenzi umirnénost vs.
pozitky. Pro 67 % respondentti je mirn¢, malo ¢i nedilezité se snazit vyhovet znamému.
Coz vypovidd o uspokojovani vlastnich pohnutek a prozitkli spojenych s konzumni

spolecnosti a smétovani k pozitkiim.

Otazka €. 17: Spofivost?

Tabulka 19: Spofivost

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Nanejvys dilezité 26 % 26
Velmi dilezité 45 % 45
Mirn¢ dulezité 23 % 23
Malo dilezité 4% 4
Velmi malo dilezité ¢i nedulezité 2%

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 19 jsou uvedené jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni
a absolutni Cetnosti na danou otazku. Pro 26 % respondentll je spofivost nanejvys
dalezita. DalSich 45 % respondentii ji povazuje za velmi dilezitou. Odpoveéd” mirné
dalezité zvolilo 23 % respondentl. Pro 4 % respondentli je spofivost malo dillezita.
A pro dalsi 2 % respondentt je nedileZita ¢i velmi malo dulezitd. Na nasledujicim grafu

17 jsou graficky zobrazené hodnoty uvedenych odpovédi.

Graf 17: Spoftivost
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Uvedena otdzka se rovnéz pouziva k vypoctu indexu IVR, ktery urcuje dimenzi
umirnénost vs. pozitky. Jelikoz je pro 71 % respondentll nanejvys ¢i velmi dulezita
spofivost, coz udavd umirnénost spolecnosti, kterd omezuje a potlauje uspokojovani

potieb a pozitk.

Otazka €. 18: Jak Casto se citite nervozni nebo napjaty/a pri praci?

Tabulka 20: Jak ¢asto se citite nervozni nebo napjaty/a pti praci

Zvolena odpovéd’ | Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Nikdy 7% 7
Ztidka 26 % 26
Nekdy 38 % 38
Casto 23 % 23
Vzdy 6 % 6

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni Cetnosti na
danou otdzku jsou uvedené v tabulce 20. Pfi préaci se nikdy neciti nervozné a napjaté
7 % respondentti. Ztidka se citi nervozné a napjat¢ 26 % respondentd. Az 38 %
respondentli se n€kdy citi nervozni a napjaty pii praci. Pro 23 % respondentl je toto
casté. A pouhych 6 % respondentli uvedlo, Ze se vzdy citi nervozni nebo napjaty pii

praci. Uvedené odpovédi jsou graficky zobrazeny na nasledujicim grafu 18.

Graf 18: Jak Casto se citite nervozni nebo napjaty/a pii praci
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Uvedena otazka se tyka a uziva se pifi vypoctu indexu UAI, ktery udava dimenzi jistota
vs. riziko. Jelikoz se 71 % respondentt nikdy, ziidka a n¢kdy citi nervozné a napjaté pii
praci, tak to mize vypovidat o pocitu neohrozeni z nejistych a nezndmych situaci. Coz
sméiuje k pfijimani rizika.

Otazka €. 19: Jak cCasto se, podle Vasich zkuSenosti, podiizeni boji vyjadrit sviij

nesouhlas se svymi nadfizenymi?

Tabulka 21: Jak ¢asto se, podle Vasich zkuSenosti, podiizeni boji vyjadrit svij
nesouhlas se svymi nadfizenymi

Zvolena odpovéd’ | Relativni Cetnost | Absolutni Cetnost
Nikdy 9 % 9
Ziidka 25% 25
Nekdy 24 % 24
Casto 40 % 40
Vzdy 2% 2

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 21 jsou uvedené jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni
a absolutni Cetnosti na danou otdzku. Respondenti z9 % uvedli, Ze se nikdy neboji
podiizeni vyjadfit sviij nesouhlas s nadfizenymi. Pro 25 % respondentli ptedstavuje
odpovéd na otazku ziidka. Odpovéd’ nékdy volilo 24 % respondentd. Az 40 %
respondentll uvedlo odpoveéd’ Casto. A 2 % respondenti uvedlo, Ze se vzdy podfizeni
boji vyjadfit svlij nesouhlas s nadfizenymi. Nasledujici graf 19 zobrazuje grafické

vyjadieni hodnot uvedenych odpovédi.
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Graf 19: Jak ¢asto se, podle Vasich zkusSenosti, podfizeni boji vyjadrit sviij nesouhlas
se svymi nadiizenymi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Uvedena otazka slouzi k vypoctu indexu LTO, ktery udava dimenzi kratkodoba vs.
dlouhodoba orientace. Jelikoz se 66 % respondentl boji vyjadfit svlj nesouhlas
S nadfizenymi, tak to vypovida o velké mocenské vzdalenosti, neinvestovani do

lidského kapitalu a potencialu. Coz vede ke kratkodobé orientaci spole¢nosti.

Otazka €. 20: Jste spokojenym ¢lovékem?

Tabulka 22: Jste spokojenym ¢lovékem

Zvolena odpovéd’ | Relativni Cetnost | Absolutni Cetnost
Vzdy 2% 2
Casto 2% 2
Nekdy 23 % 23
Ztidka 63 % 63
Nikdy 10 % 10

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni Cetnosti na
danou otazku jsou uvedené v tabulce 22. Z2 % respondenti uvedli, ze jsou vzdy
spokojeni. Dalsi 2 % respondentt je ¢asto spokojenym ¢lovékem. U 23 % respondentt
je odpovédi nekdy. Nejcastéjsi odpovedi je ziidka, se zastoupenim 63 % respondentd.
A 10 % respondentti uvedlo, ze nikdy nejsou spokojenym ¢lovékem. Uvedené odpovédi

jsou graficky zobrazeny na nasledujicim grafu 20.
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Graf 20: Jste spokojenym ¢lovékem
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Zdroj: vlastni zpracovani

Uvedena otazka souvisi a uziva se pii vypoctu indexu PDI, ktery udava dimenzi mala
vs. velka mocenska vzdalenost. Jelikoz 73 % respondentti udava, ze ziidka nebo nikdy
nejsou spokojenym c¢lovékem, coz mize souviset s nerovnym rozdélenim moci

a velkymi rozdily ve vysi plati a sméfovanim k velké mocenské vzdalenosti.

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

chcete?

Tabulka 23: Zabranuji Vam ostatni lidé nebo okolnosti délat to, co opravdu délat chcete

Zvolena odpovéd’ | Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Ano, vzdy 1% 1
Ano, ¢asto 8 % 8
Nekdy 31% 31
Ne, ziidka 38 % 38
Ne, nikdy 22 % 22

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 23 jsou uvedené jednotlivé moZnosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni
a absolutni Cetnosti na danou otdzku. U této otazky uvedlo 1 % respondenti, Ze ano,
vzdy jim ostatni lidé nebo okolnosti zabranuji délat to, co opravdu d¢lat chtéji. U 8 %
respondenttl je jim Casto branéno. Pro 31 % respondentl predstavuje odpoveéd’ na otazku
nékdy. Ztidka je branéno 38 % respondentii. A 22 % respondentd uvedlo, ze jim nikdy
nebrani lidé nebo okolnosti délat to, co opravdu chtéji. Nasledujici graf 21 zobrazuje

grafické vyjadfeni hodnot uvedenych odpovédi.
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Graf 21: Zabranuji Vam ostatni lidé nebo okolnosti délat to, co opravdu délat chcete
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Zdroj: vlastni zpracovani

Uvedena otazka se pouziva pii vypoctu indexu UAI ktery urcuje dimenzi jistota vs.
riziko. Jelikoz 60 % respondentl udava, ze jim zfidka nebo nikdy nezabrani lidi nebo
okolnosti délat to, co opravdu délat chtéji, tak to vypovidd o ochoté pfijimat zmény

a neohrozeni nejistymi situacemi pii provadéni prace. Coz sméfuje spise k riziku.

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

Tabulka 24: Jak byste popsali Vas celkovy zdravotni stav v posledni dobé

Zvolena odpovéd’ | Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Vyborny 16 % 16
Velmi dobry 39 % 39
Dobry 41 % 41
Spatny 3% 3
Velmi Spatny 1% 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni Cetnosti na
danou otazku jsou uvedené v tabulce 24. Respondenti z 16 % hodnoti sviij zdravotni
stav jako vyborny. Pro 39 % respondentti je jejich zdravotni stav velmi dobry. Az 41 %
respondentii povazuje svilj zdravotni stav za dobry. Spatny zdravotni stav uvadi 3 %
respondentli. A pouhé 1 % respondentdi vnimé svij zdravotni stav velmi Spatné.

Uvedené odpovédi jsou graficky zobrazeny na nasledujicim grafu 22.
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Graf 22: Jak byste popsali Vas celkovy zdravotni stav v posledni dobé
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Uvedena otazka se tykd a uziva se pii vypoctu indexu LTO, ktery uruje dimenzi
kratkodoba vs. dlouhodoba orientace. Jelikoz 96 % respondentti povazuje sviij zdravotni
stav za vyborny, velmi dobry ¢i dobry, tak to udava dlouhodobou perspektivu,

sméfovani k cili a stabilitu, ktera sméfuje k dlouhodobé orientaci.

Otazka ¢. 23: Jak jste hrdy/a na to, Ze jste obéanem Vaseho statu?

Tabulka 25: Jak jste hrdy/a na to, Ze jste obanem Vaseho statu

Zvolena odpovéd’ | Relativni Cetnost | Absolutni Cetnost
Velmi hrdy/a 12 % 12
Pomérné hrdy/a 44 % 44
Trochu hrdy/a 28 % 28
Nepiilis hrdy/a 13 % 13
Ani trochu hrdy/a 3% 3

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 25 jsou uvedené jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni
a absolutni Cetnosti na danou otazku. Respondenti zastoupeni 12 % jsou velmi hrdi na
statni obCanstvi. Pomérné hrdych je 44 % respondentti. Odpoveéd’ trochu hrdy zvolilo
28 % respondentli. Nepfili§ hrdymi se citi byt 13 % respondentd. A pouhé 3 %
respondentll nejsou ani trochu hrdy na statni obcanstvi. Na nasledujicim grafu 23 jsou

graficky zobrazené hodnoty uvedenych odpovédi.
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Graf 23: Jak jste hrdy/a na to, Ze jste obanem Vaseho statu
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Uvedena otazka se pouziva pti vypoctu indexu PDI, ktery udava dimenzi malé vs. velka
mocenska vzdalenost. Respondenti z 56 % uvadi, ze jsou velmi ¢i pomérné hrdi na to,
Zze jsou obcCanem VaSeho statu. CoZ miZe souviset s uspofddanim hierarchii,

decentralizaci moci a sméfovanim spiSe k malému mocenskému odstupu.

Otazka €. 24: Vétsiné lidi se da vérit?

Tabulka 26: Vé&tsiné lidi se da vérit

Zvolena odpovéd’ Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Naprosto souhlasim 14 % 14
Souhlasim 27 % 27
Nejsem rozhodnuty/a 30 % 30
Nesouhlasim 24 % 24
Naprosto nesouhlasim 5% 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni Cetnosti na
danou otazku jsou uvedené v tabulce 26. Pti¢emz 14 % respondentd uvedlo, ze naprosto
souhlasi s tim, ze vétSing lidi se da vétit. DalSich 27 % respondentti S tim souhlasi. Az
30 % respondentd volilo odpovéd’, Ze nejsou rozhodnuti. Pro 24 % respondentl byla
odpovédi moznost nesouhlasim. A 5 % respondentdl naprosto nesouhlasi s tim, ze
vetsing lidi se da vétit. Uvedené odpovédi jsou graficky zobrazeny na nasledujicim

grafu 24.
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Graf 24: V&tsiné lidi se da véfit
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Zdroj: vlastni zpracovani

Uvedena otazka se tyka a pouziva se pifi vypoctu indexu UAI ktery urcuje dimenzi
jistota vs. riziko. Jelikoz 41 % respondentii naprosto souhlasi ¢i souhlasi s tvrzenim, ze
vétsing lidi se da véfit. To vypovidd o diveéfe mezi zaméstnanci v nejistych ¢i
neznamych situacich, a malé obavé z nejistoty. Coz vypovida o smétovani k riziku.

Otazka ¢&. 25: Clovék miiZe byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema piesnou odpovéd®

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

Tabulka 27: Cloveék muze byt dobrym manazerem, i kdyz nema pfesnou odpovéd’ na
vétsinu otazek, které mohou jeho podiizeni vznéset v souvislosti se svou praci

Zvolena odpovéd’ | Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Naprosto souhlasim 11% 11
Souhlasim 42 % 42
Nejsem rozhodnuty/a 27 % 27
Nesouhlasim 12 % 12
Naprosto nesouhlasim 8% 8

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 27 jsou uvedené jednotlivé moznosti odpoveédi a vysledné hodnoty relativni
a absolutni cCetnosti na danou otdzku. S danou otdzkou naprosto souhlasi 11 %
respondentl. Ze 42 % respondenti na danou otazku odpovédéli, ze souhlasi. Odpovéd’
nejsem rozhodnuty zvolilo 27 % respondentti. Dalsich 12 % respondentli nesouhlasi

S tim, ze dobrym manazerem mitiZze byt i ten Clovek, ktery neznd odpoveéd’ souvisejici
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s praci. A 8 % respondentll s danym naprosto nesouhlasi. Na nésledujicim grafu 25 jsou

graficky zobrazené hodnoty uvedenych odpovédi.

Graf 25: Clovék muze byt dobrym manaZerem, i kdyz nema piesnou odpovéd’ na
vétSinu otazek, které mohou jeho podfizeni vznasSet v souvislosti se svou praci
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Zdroj: vlastni zpracovani

U dané otazky 53 % respondentti uvedlo, Ze naprosto souhlasi ¢i souhlasi s tvrzenim, ze
dobry manaZer nemusi presné¢ znat odpovédi na otazky podfizenych. Coz sveédei
0 duvéte ve schopnosti manazera, ktery své podfizené fidi a vede, a chybéjici informace

si umi vyhledat nebo nastudovat.

Otazka ¢. 26: Organizacni struktura, ve které maji néktefi podfizeni dva

nadrizené je néco, ¢emu je tieba za kaZdou cenu se vyhnout?

Tabulka 28: Organiza¢ni struktura, ve které maji néktefi podtizeni dva nadfizené je
néco, cemu je tieba za kazdou cenu se vyhnout

Zvolena odpovéd’ | Relativni cetnost | Absolutni ¢etnost
Naprosto souhlasim 10 % 10
Souhlasim 25 % 25
Nejsem rozhodnuty/a 38 % 38
Nesouhlasim 20 % 20
Naprosto nesouhlasim 7% 7

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé moznosti odpoveédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni Cetnosti na
danou otazku jsou uvedené v tabulce 28. Respondenti z 10 % naprosto souhlasi, Ze

organizaéni struktufe se dvéma nadfizenymi je tieba se vyhnout. S danym tvrzenim
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souhlasi 25 % respondentti. Az 38 % respondenti uvedlo, ze nejsou rozhodnuti. DalSich

20 % respondentii zvolilo odpovéd nesouhlasim. A stim, Zze je nutné se vyhnout

organizacni struktute, ve které maji podfizeni dva nadfizené naprosto nesouhlasi 7 %

respondentti. Uvedené odpovédi jsou graficky zobrazeny na nésledujicim grafu 26.

Graf 26: Organiza¢ni struktura, ve které maji néktefi podiizeni dva nadfizené je
néco, ¢emu je tieba za kazdou cenu se vyhnout
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Zdroj: vlastni zpracovani

U dané otazky uvedlo 35 % respondentll, Ze naprosto souhlasi ¢i souhlasi s tvrzenim, ze

organizacni struktufe se dvéma nadfizenymi je tfeba se vyhnout. Coz miZe souviset

S obavami pifi zadavani a zpracovani ukold, ¢i nejasné hierarchii, nebo ptipadnymi

konflikty mezi nadiizenymi, které miizou vyvolavat stres a nejistotu u podtizenych.

Otazka €. 27: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody, nez uzitku?

Tabulka 29: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody, neZ uzitku

Zvolena odpovéd’ | Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Naprosto souhlasim 3% 3
Souhlasim 17 % 17
Nejsem rozhodnuty/a 35 % 35
Nesouhlasim 27 % 27
Naprosto nesouhlasim 18 % 18

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 29 jsou uvedené jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni

a absolutni ¢etnosti na danou otazku. Pficemz 3 % respondentl naprosto souhlasi s tim,

r~r

ze zmény na pracovisti piinasi vice Skody nez uzitku. S danym tvrzenim souhlasi 17 %
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respondentll. Respondenti z35 % nejsou rozhodnuti. DalSich 27 % respondentt
s danym tvrzenim nesouhlasi. A 18 % respondentii naprosto nesouhlasi s tim, ze ze
zmén na pracovisti je vice Skody nez uzitku. Na nasledujicim grafu 27 jsou graficky

zobrazené hodnoty uvedenych odpoveédi.

Graf 27: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody, nez uzitku
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Zdroj: vlastni zpracovani

U dané otazky 45 % respondenti uvedlo, Ze nesouhlasi ¢i naprosto nesouhlasi
S tvrzenim, ze zmény na pracovisti pfinasi vice Skody nez uzitku. Vypovida to o tom, ze
zaméstnanci jsou zménam naklonéni, jelikoz zmény nemusi nutn€ znamenat pouze

negativitu. Nybrz taky inovaci, reorganizaci ¢innosti a modernizaci k lepSimu.
Otazka ¢. 28: Organizac¢ni predpisy podniku se nesméji poruSovat, a to ani tehdy,

kdyZ si zaméstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace?

Tabulka 30: Organizac¢ni ptedpisy podniku se nesméji porusovat, a to ani tehdy, kdyz si
zameéstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace

Zvolena odpovéd’ | Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Naprosto souhlasim 35% 35
Souhlasim 32% 32
Nejsem rozhodnuty/a 24 % 24
Nesouhlasim 6 %
Naprosto nesouhlasim 3% 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni cetnosti na

danou otazku jsou uvedené v tabulce 30. Respondenti zastoupeni 35 % uvadi, Ze
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naprosto souhlasi stim, Ze se organizacni piedpisy nesméji poruSovat ani v zajmu
organizace. Dalsich 32 % respondentt s timto tvrzenim souhlasi. A 24 % respondentti
neni rozhodnutych. S danym tvrzenim nesouhlasi 6 % respondentti. A 3 % respondentli
naprosto nesouhlasi s tim, ze se predpisy nesméji porusovat ani tehdy, kdyz
zaméstnanec jednd v zajmu organizace. Uvedené odpovedi jsou graficky zobrazeny na

nasledujicim grafu 28.

Graf 28: Organiza¢ni predpisy podniku se nesmé&ji porusovat, a to ani tehdy, kdyz si
zameéstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace
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Zdroj: vlastni zpracovani

U dané otazky uvedlo 67 % respondentt, Zze naprosto souhlasi ¢i souhlasi s tvrzenim, ze
se organiza¢ni predpisy nesmé&ji v zadném ptipadé porusSovat. Coz muiize souviset se
snahou vyhnout se nejistoté, nebo udrZzenim jasnych pravidel a postupl pfi provadéni

prace.

Otazka ¢. 29: KdyzZ lidé v Zivoté selZou, je to asto jejich vlastni vina?

Tabulka 31: Kdyz lidé v Zivoté selzou, je to Casto jejich vlastni vina

Zvolena odpovéd’ | Relativni Cetnost | Absolutni ¢etnost
Naprosto souhlasim 6 % 6
Souhlasim 27 % 27
Nejsem rozhodnuty/a 34 % 34
Nesouhlasim 23 % 23
Naprosto nesouhlasim 10 % 10

Zdroj: vlastni zpracovani
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V tabulce 31 jsou uvedené jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni
a absolutni Cetnosti na danou otdzku. Kdyz lidé v zivoté selzou je to jejich vina, s tim
naprosto souhlasi 6 % respondentl. A 27 % respondentli s danym tvrzenim souhlasi.
Respondenti z 34 % uvedli, Ze nejsou rozhodnuti. S danym tvrzenim nesouhlasi 23 %
respondentt. Dals$ich 10 % respondentti naprosto nesouhlasi s tim, Ze kdyz lidé selzou,
je to casto jejich vina. Na nasledujicim grafu 29 jsou graficky zobrazené hodnoty

uvedenych odpovédi.

Graf 29: Kdyz lidé v Zivote selzou, je to Casto jejich vlastni vina
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Zdroj: vlastni zpracovani

U dané otazky 33 % respondentli naprosto souhlasi ¢i souhlasi, a rovnéz 33 %
respondentll nesouhlasi ¢i naprosto nesouhlasi s tvrzenim, Ze selhani ¢lovéka je Casto
jeho vinou. Coz vypovida o protichiidnych nazorech jednotlived na danou

problematiku, ktera miize souviset s empatii nebo naopak zavisti ¢i nepochopenim.

Otazka €. 30: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkiim?

Tabulka 32: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkim

Zvolena odpovéd’ | Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Naprosto souhlasim 42 % 42
Souhlasim 45 % 45
Nejsem rozhodnuty/a 10 % 10
Nesouhlasim 2% 2
Naprosto nesouhlasim 1% 1

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni Cetnosti na
danou otazku jsou uvedené v tabulce 32. S danym tvrzenim naprosto souhlasi 42 %
respondentt. DalSich 45 % respondenti uvedlo, Ze souhlasi s tim, ze trvalé usili je
nejjistéjsi cesta k vysledktim. Neni rozhodnutych 10 % respondentii. Respondenti
ze 2 % uvedli, Ze s danym tvrzenim nesouhlasi. A pouhé 1 % respondenti zvolilo
odpovéd’, Ze naprosto nesouhlasi s tvrzenim, Ze nejjistéjsi cesta k vysledkiim je trvalé

usili. Uvedené odpovédi jsou graficky zobrazeny na nésledujicim grafu 30.

Graf 30: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkiim
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Zdroj: vlastni zpracovani

U dané otazky 87 % respondentt uvedlo, Ze naprosto souhlasi ¢i souhlasi s tvrzenim, Ze
trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkim. Mize to souviset se snahou o dobré
vysledky, adekvatni ohodnoceni za odvedenou praci ¢i benefity a vyhody plynouci

usilovnym zaméstnancum, které vedou k motivaci a k dalsim vykontm.

Otazka ¢. 31: Vase pohlavi?

Tabulka 33: Pohlavi
Zvolena odpovéd’ | Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Muz 45 % 45
Zena 55 % 55

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 33 jsou uvedené jednotlivé moznosti odpovedi a vysledné hodnoty relativni

a absolutni Cetnosti na danou otazku. Z 55 % respondentli maji zastoupeni zZeny. DalSich
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45 % respondentli tvofili muzi. Na nasledujicim grafu 31 jsou graficky zobrazené

hodnoty uvedenych odpovédi.

Graf 31: Pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani

U dané otazky je patrné, ze se dotaznikového Setfeni zacastnilo 65 % Zen. Coz vypovida
0 trendu, Ze Zeny se ochotnégji zapojuji a spolupracuji na dotaznikovych Setfenich nebo

prizkumech.

Otazka ¢. 32: Kolik je Vam let?

Tabulka 34: V&k

Zvolena odpovéd’ | Relativni Cetnost | Absolutni Cetnost
20-24 2% 2
25-29 15 % 15
30-34 20 % 20
35-39 30 % 30
40-49 25 % 25
50-59 5% 5
60 a vice 3% 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé moznosti odpovédi a vysledné hodnoty relativni a absolutni cetnosti na
danou otazku jsou uvedené v tabulce 34. Ve vékové skupiné do 24 let je zastoupenych
2% respondentii. DalSich 15 % respondenti uvedlo vé€kovou skupinu
25-29 let. Vékovou skupinu 30-34 let uvedlo 20 % respondentti. Z 30 % respondenti

uvedli vékovou skupinu 35-39 let. Pro 25 % respondenti je zvolenou odpovédi vékova
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skupina 40-49 let. Dalsich 5 % respondentti uvedlo vékovou skupinu 50-59 let. A ve
veékové skupin€ 60 a vice let je 3 % respondenti. Uvedené odpovédi jsou graficky

zobrazeny na nasledujicim grafu 32.

Graf 32: Vék
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dana otazka vypovida o tom, ze Setfeni se zcastnili respondenti ve vSech vékovych
kategoriich. Z 90 % na Setieni spolupracovali zaméstnanci ve v€ku od 25 do 49 let.

Nejpocetnéjsi byla vékova kategorie 35-39 let, coz piedstavuje 30 % respondent.

4.2.2 Vyhodnoceni kulturnich dimenzi

Ze ziskanych dat dotaznikového Setfeni byly vypocteny a analyzovany jednotlivé
indexy kulturnich dimenzi pro VSM 2013 dle postupu uvedeného v metodice. Vysledné
hodnoty vsech indext pro danou dimenzi véetné slovniho hodnoceni jsou zobrazeny
v tabulce 35. PfiCemz zelené jsou zvyraznéné ty dimenze, které piedstavuji zadouci
kulturni dimenzi dle ziskané vysledné hodnoty. U ¢ervené zvyraznéné dimenze

nedosahly hodnoty Zadouci kulturni dimenze.

Nasledné jsou popsany jednotlivé indexy kulturnich dimenzi a analyzovany vysledné
kulturni dimenze dle ziskanych hodnot, véetné¢ smérodatné odchylky. Pficemz hodnota
smérodatné odchylky urcuje, jak siln€ nebo slabé je sdilena dana kulturni dimenze mezi
zaméstnanci organizace. Hodnoty smérodatné odchylky byly vypocitany dle postupu

uvedeného v metodice.
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Tabulka 35: Vysledné hodnoty kulturnich dimenzi

Nazev indexu a dimenze Hodnota dimenze Slovni hodnoceni
PDI = mala vs. velkd mocenska 13,1 bodu Mala mocenska vzdalenost
vzdalenost
IDV = individualismus vs. 39,6 bodu Spise kolektivismus
kolektivismus
MAS = maskulinita vs. feminita 6,3 bodu Feminita
UAI = jistota vs. riziko -14,1 bodu Pfijimani rizika
LTO = kratkodoba  vs. 54,6 bodl Spise dlouhodoba orientace

dlouhodoba orientace

IVR = umirnénost vs. pozitky 93,1 boda ;

Zdroj: vlastni zpracovani

1) mala vs. velka mocenska vzdalenost (index PDI)

Tabulka 36: Index PDI

Index Hodnota a hodnoceni Smérodatna odchylka

PDI 13,1 bodu = mala mocenska vzdalenost 52,9

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 36 jsou uvedené vysledné hodnoty indexu PDI a hodnota smérodatné
odchylky. Hodnota indexu je ve vysi 13,1 bodi, coz ptfedstavuje malou mocenskou
vzdalenost. Hodnota smérodatné odchylky u daného indexu je ve vys$i 52,9, a tim se

jedna o slabé sdilenou kulturni dimenzi.

Dle zjisténych vysledkd se jedna o malou mocenskou vzdalenost, ktera je zadouci
kulturni dimenzi. Kdyz je v organizaci maly mocensky odstup, tak je usnadnéna
komunikace, coz vede ke zjednoduSeni informacnich tokd a transferii znalosti mezi
nadfizenymi a podfizenymi. Rovnéz dochdzi k vytvaieni soudrznosti mezi nadiizenym
a podfizenym. Dale to umoziiuje rozvoj lidského kapitalu a podporuje seberealizaci.
Vsichni zamé&stnanci tak mizou pfispivat k rozvoji organizace. Mala mocenska distance
tedy predstavuje zadouci kulturni dimenzi, ktera sméfuje ke znalostni organizaci. Dle
hodnoty smérodatné odchylky se vSak jedna o slabé sdilenou kulturni dimenzi. Je tedy

zadouci zapracovat na posileni této kulturni dimenze a vénovat tomu pozornost.
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2) individualismus vs. kolektivismus (index IDV)

Tabulka 37: Index IDV
Index Hodnota a hodnoceni Smérodatna odchylka
IDV 39,6 bodu = spise kolektivismus 74,9

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledné hodnoty indexu IDV a hodnota smérodatné odchylky jsou uvedené v tabulce
37. Hodnota indexu je ve vysi 39,6 bodl, coz udava spise kolektivismus. Hodnota
smérodatné odchylky u daného indexu je ve vysi 74,9. Vypovida to o tom, ze se jedna

0 slabé sdilenou kulturni dimenzi.

Dle uvedenych vysledkli se jednd o zadouci kulturni dimenzi, nebot jde
o0 kolektivismus. Pokud je vorganizaci dimenze Kolektivismus, tak to vede
Kk sou¢innosti a tymové praci, ktera otevira cestu k rozvoji lidského kapitalu. Pfinasi
synergicky efekt, jelikoz jednotlivec je podporovan v tom, aby své jedine¢né schopnosti
dal ve prospéch society, ve které se nachazi. Tymovost je v organizaci podporovéna
a ptinasi to tvofivost, rozvoj lidského kapitalu a inovativnost. Kolektivismus je tedy
zadouci kulturni dimenzi, ktera sméfuje ke znalostni organizaci. Nicméné se jedna
0 slabé az velmi slabé sdilenou kulturni dimenzi. Je tedy nutné zamé&fit se na posileni

sdileni hodnot kulturni dimenze mezi zaméstnanci.

3) maskulinita vs. feminita (index MAS)

Tabulka 38: Index MAS
Index Hodnota a hodnoceni Smérodatna odchylka
MAS 6,3 bodl = feminita 50

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 38 jsou uvedené vysledné hodnoty indexu MAS a hodnota smérodatné
odchylky. Jelikoz je hodnota indexu ve vysi 6,3 bodd, tak to ptedstavuje feminitu.
Hodnota smérodatné odchylky u daného indexu je ve vysi 50, a tim se jednd o slabé

sdilenou kulturni dimenzi, byt’ v hrani¢ni hodnot¢.
Dle zjisténych vysledki se jedna o feminitu, ktera ptedstavuje Zadouci kulturni dimenzi.
Kdyz v organizaci pfevladd feminita, tak to neznamend, Ze se role muzl vytraci.

Nositeli femininnich hodnot miizou byt i muzi. Ve femininni spole¢nosti se role muzi

a zen prekryvaji. Pfinasi to otevienost, diveéru, péci o vzajemné mezilidské vztahy a tim
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podporuje seberozvoj a sebepoznavani. Ve femininni organizaci se o¢ekava umirnénost,
solidarita, tolerance a vétsi zdjem o vzdjemné vztahy nez o vykon. U odménovani se
klade diraz na rovnost, ne na vysledky. Feminita tedy pfedstavuje zaddouci kulturni
dimenzi, ktera sméfuje ke znalostni organizaci. Dle hodnoty smérodatné odchylky se
vSak jednd o slab¢ sdilenou kulturni dimenzi, kterd je vSak na hran¢ sdileni. Je tedy

zadouci zapracovat na posileni této kulturni dimenze a vénovat danému pozornost.

4) jistota vs. riziko (index UAI)

Tabulka 39: Index UAI
Index Hodnota a hodnoceni Smérodatna odchylka
UAI -14,1 bodt = pfijimani rizika 66,3

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledné hodnoty indexu UAI a hodnota smérodatné odchylky jsou uvedené v tabulce
39. Hodnota indexu je ve vysi -14,1 bodi, coz pfedstavuje jednoznacné pfijimani rizika.
Hodnota smérodatné odchylky u daného indexu je ve vysi 66,3. Vypovida to o tom, Ze

jde o slabé sdilenou kulturni dimenzi.

Dle uvedenych vysledk se jedna o zddouci kulturni dimenzi, nebot’ jde o jednozna¢né
pfijimani rizika. Pokud se organizace vyznacuje piijiménim rizika, tak to znamena
pfijimani zmén, malou obavu z nejistoty a snaz$i vyrovnavani se zménami. Déle to
znamena eliminaci planovani, pedpisti a norem do urcité miry. Uvedené s sebou pifinasi
inovativni pfistupy a procesy. Pro organizaci je zadouci, aby zaméstnanci piijimali
riziko a nebali se nejistoty. Jelikoz se snaze vyrovnavaji s riznymi zménami. Pfijimani
rizika tedy ptestavuje zadouci kulturni dimenzi, kterd smétuje ke znalostni organizaci.
Nicméné se jedna o slabé sdilenou kulturni dimenzi. Je tedy nutné zaméfit se opét na

posileni sdileni hodnot kulturni dimenze mezi zamé&stnanci.

5) kratkodoba vs. dlouhodoba orientace (index LTO)

Tabulka 40: Index LTO
Index Hodnota a hodnoceni Smérodatna odchylka
LTO | 54,6 boda = spiSe dlouhodoba orientace 59,7

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 40 jsou uvedené vysledné hodnoty indexu LTO a hodnota smérodatné

odchylky. Jelikoz je hodnota indexu ve vy$i 54,6 boda, tak se jedna spise
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o dlouhodobou orientaci. Hodnota smérodatné odchylky u daného indexu je ve vysi

59,7, coz predstavuje slab¢ sdilenou kulturni dimenzi.

Dle zjisténych vysledkli se jedna spiSe o dlouhodobou orientaci, ktera predstavuje
zadouci kulturni dimenzi. Kdyz v organizaci pfevlada dlouhodoba orientace, tak to
pfinasi investice, jak do podnikani, tak do lidského kapitdlu. Dale to souvisi
s dlouhodobymi cili, perspektivou a principem trvalé¢ udrzitelnosti. V dlouhodobém
horizontu jsou prosazovany a podporovany hodnoty zaméfené na budouci odmény. Je
prosazovana vytrvalost a spolehlivost se smyslem pro harmonii mezi praci a rodinou.
Dlouhodobé orientace tedy piedstavuje zddouci kulturni dimenzi, ktera smétuje ke
znalostni organizaci. Dle hodnoty smérodatné odchylky se vSak jedna o slabé sdilenou
kulturni dimenzi. Je tedy zddouci zapracovat na posileni a sdileni této kulturni dimenze

a vénovat danému pozornost.

6) umirnénost vs. pozitky (index IVR)

Tabulka 41: Index IVR
Index Hodnota a hodnoceni Smérodatna odchylka
IVR 93,1 bodu = pozitky 69,7

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledné hodnoty indexu IVR a hodnota smérodatné odchylky jsou uvedené v tabulce
41. Jelikoz je hodnota indexu ve vysSi 93,1 bodi, tak to ptedstavuje jednoznacné
pozitky. Hodnota smérodatné odchylky u daného indexu je ve vys$i 69,7, a tim se jedna

o slabé sdilenou kulturni dimenzi.

Dle uvedenych vysledkl lze konstatovat, ze se nejedna o zadouci kulturni dimenzi,
nebot’ jde o jednoznac¢né pozitky. Pokud se organizace vyznacuje pozitky, tak to
znamena, ze mezi zaméstnanci prevlada uspokojovani zakladnich potieb a pohnutek.
Déle zde ptevldda potieba naplnovat vysoké naroky a pozadavky vedouci
K uspokojovani pozitki a potieb spojenych skonzumni spole¢nosti. Konzumni
spolecnost si uzivd Zivota i zdbavy. Pozitky tedy nepfedstavuji zadouci kulturni
dimenzi. Jelikoz se ale dle hodnoty smérodatné odchylky jedna o slabé sdilenou kulturni
dimenzi, tak je dulezité zahajit prosazovani sebekazné, umirnénosti, Skromnosti
a Setrnosti S diirazem na hodnoty vedouci k trvalé¢ udrzitelnosti. Nicméné rozhodnuti

0 pfijimani uvedenych hodnot zalezi na kazdém jednotlivci.
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5 Diskuze

V této kapitole jsou popsany a shrnuty diskuze stran dotaznikového Setieni a kulturnich
dimenzi se zamétenim na celkovou analyzu podnikové kultury ve vybrané organizaci,
doplnéné o poznatky z nestandardizovanych rozhovori. Rovnéz jsou zde uvedeny

navrhy pro zlepSeni soucasné praxe.

5.1 Diskuze k dotaznikovému Setreni

Prosttednictvim dotaznikového Setfeni byly zjistény vysledné udaje 0 soucasném stavu

podnikové kultury ve vybrané organizaci.

Dle ziskanych odpovédi 1ze konstatovat, ze vétSina respondentd povazuje za nanejvys
avelmi dualezité mit dostatek Casu na vlastni osobni zivot. Rovnéz je pro vétSinu
respondenti nanejvys$ a velmi dulezité mit dobré pracovni prostfedi. Dale je pro 3/4
respondenttt nanejvys a velmi dulezité respektovat nadiizenost vedouciho pracovnika.
Pro vétSinu respondentd je nanejvys a velmi dilezité byt ohodnoceny za dobry vykon.
Dale je pro téméf 3/4 respondentii velmi a mirné dtlezité mit jisté zaméstnani. Rovnéz
je pro vétSinu respondentl dilezité pracovat Vv piijemném kolektivu. Témét 3/4
respondenti povazuje za nanejvyS a velmi dulezité konzultovat S nadfizenym
strategicka rozhodnuti. Dale vice jak 3/4 respondentli povazuje za nanejvys ¢i velmi
dilezité mit prilezitost kariérniho rlstu. Vice jak polovina respondentli povaZuje za
nanejvy$ a velmi dulezité nedélat nezajimavou praci. Pro téméf 3/4 respondenti je
nanejvys ¢i velmi dilezité zit ve vhodné lokalité. Pro témét 2/3 respondentl je nanejvys
¢i velmi dulezité mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé. Pro vice jak
polovinu respondenti je nanejvys ¢i velmi dilezita Setrnost. Téméf pro 3/4 respondentt
je nanejvy$ a velmi dulezité mit dostatek ¢asu pro zabavu. Pro témét polovinu
respondentli je velmi ¢i nanejvys dulezita ucta k navyklému. Spofivost je nanejvys
a velmi dulezita téméf pro 3/4 respondentt. Pro témét 3/4 respondenttl je mirné a malo
dilezité mit jen nékolik malo narokd (pozadavkt). Témeét ze 2/3 respondentii je mirné
a malo dulezité snazit se vyhoveét znamému. Témér 3/4 respondentd se nekdy a Casto
citi nervozné nebo napjaté pii praci. Déle si 2/3 respondentli mysli, Ze se podfizeni boji
vyjadfit sviij nesouhlas s nadiizenymi. Dale se vétSina respondentl ziidka a né€kdy citi

byt spokojenym c¢lovékem. Vice jak 2/3 respondentt ziidka nebo nékdy brani lidé nebo
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okolnosti délat to, co opravdu chtéji. Dale 4/5 respondentti povazuje sviyj zdravotni stav
za velmi dobry ¢i dobry. Témér 4/5 respondentti jsou trochu a pomé&rné hrdymi ob¢any
naSeho statu. Dale 2/5 respondentli naprosto souhlasi a souhlasi s tim, Ze vétSiné lidi se
da vérit. Vice jak polovina respondentii naprosto souhlasi a souhlasi s tim, ze dobry
manazer nemusi presné znat odpovédi na otazky podiizenych. Vice jak 1/3 respondentti
souhlasi s tim, ze je tieba se vyhnout organizacni struktufe se dvéma nadfizenymi.
Témét polovina respondenttt nesouhlasi a naprosto nesouhlasi s tim, Ze by zmény na
pracoviSti piinaSely vice Skody nez uzitku. Ze 2/3 respondenti souhlasi stim, ze
organizacni pfedpisy se nesméji porusovat, ani kdyz si zaméstnanec mysli, ze jedna
V zajmu organizace. Dale 1/3 respondentti souhlasi, stejné tak i 1/3 nesouhlasi s tim, ze
kdyz lid¢ selZou, je to Casto jejich vlastni vina. VétSina respondentli pak souhlasi s tim,
ze trvalé Usili je nejjistéjsi cesta k vysledkim. Vice nez polovinu respondentd tvofili

zeny. VEtSina respondentt patii spiSe do mladsi generace dle udaného véku.
Dle poznatkt z nestandardizovanych rozhovort lze k danému konstatovat nasledujici:

e U zaméstnancli napfi¢ organizaci pievladaji hodnoty, jako je akcent na
jednotlivce, osobni svoboda, nezavislost, kazdy se zajima zejména sam 0 Sebe
a o své priority. Nicméné do doby, nez se stane soucasti soudrzné society
a skupiny, ktera mu poskytne socialni ochranu a integraci uvniti organizace.
Jednotlivec se tak stava soucasti tymu, a bude vzdy jednat v souladu se zajmy
této skupiny. Coz otevira cestu k soucinnosti, tymovosti a K podpoie
individudlnich schopnosti ve prospéch skupiny.

e U zaméstnanci jSou patrné protichidné nazory stran subjektivné vnimané
mocenské vzdalenosti. Kdy hierarchicky niZe postaveni zaméstnanci oc¢ekavaji
a akceptuji skutecnost, Ze moc mezi zaméstnanci neni rozdélena rovnym
zpisobem. V tomto pfipadé podfizeni dé€laji to, co se jim fekne, zadna
komunikace nepfipada v tivahu a maji pocit existenéni nerovnosti. Na druhou
stranu jsou U zaméstnanci nazory, ze byt nadfizeny, je jenom role. Tito
zamestnanci respektuji nadfizeného a diskutuji s nim jako s hierarchicky
rovaym. CimZ se vytvaii soudrznost mezi podfizenym a nadiizenym, vytvaii
otevienou komunikaci a soudrznost skupiny uvniti organizace.

e U zaméstnancii pfevladaji materidlni hodnoty, uspéch, orientace na vykon
a odpovidajici ohodnoceni za odvedené vysledky. Jsou orientovani ve smeéru

prubojnosti, soutézivosti, kariérniho ristu a ctizadosti. Na druhou stranu jsou
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patrné 1 prvky umirnénosti, tolerance, orientace na socialni prostiedi,
spravedlivé a rovné odménovani, rovnéz taky zajem o zivotni prostiedi a kvalitu
zivota. Coz otevira péi o vzajemné mezilidské vztahy, piinasi davéru
a otevienost. Dale taky zlepSuje vzajemnou divéru, seberozvoj a rozvoj lidského
kapitalu.

U zaméstnanct je diraz kladen na souCasnost a na Cinnosti, které piindseji
kratkodoby efekt. Zaméstnanci rovnéz kladou daraz na plnéni vlastnich
povinnosti a aktivity z kratkodobého cCasového hlediska. Rovnéz lze fict, Ze
zaméstnanci vyznavaji hodnoty, jako osobni vytrvalost a investice do ¢innosti,
které¢ prinesou efekt az v dlouhodobém méfitku. Jsou zaméfeni na budouci
odmeény, projevuji vytrvalost a spolehlivost pfi sledovani cile v delSim casovém
horizontu. Cimz se vytvaii souvislost s trvalym tsilim a dlouhodobymi cili,
které ptinasi perspektivni fungovdni a provoz organizace zalozené na
investicich.

U zaméstnancli prevlada mald obava z nejistoty a ochota K pfijimani zmén
arizika. V prostredi organizace se snadno vyrovnavaji se zménami, neznamymi
a nejistymi situacemi. Nepocit'uji mnozstvi neformalnich zvyklosti a strach ze
selhani. Nicmén¢ zaméstnanci dodrzuji pravidla, predpisy a normy. Coz vede
K respektovani prav a povinnosti zaméstnanci. Dale pak k ochoté piijimat
zmény a riziko, k snazSimu vyrovnavani se srychlymi proménami
a prizpisobivost k proménlivym situacim a k inovativnim pfistupiim pii feSeni
problémil.

U zaméstnanci je kladen diraz na uspokojovani zékladnich a fyzickych potieb,
které s sebou pfinasi uzivani si Zivota a zabavy. Dale maji vysoké naroky
a pozadavky, které vedou k uspokojovani prozitkli spojenych s konzumni
spolecnosti. Na druhou stranu ale zaméstnanci vyznavaji hodnoty, jako Setrnost,
stiidmost a hodnoty sméfujici k trvalé udrzitelnosti. CimZ se vytvaii cesta
K umirnénosti a k potlacovani uspokojovani a omezovani potieb za pomoci

hlediska zachovani soucasnych podminek pro budouci generace.
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5.2 Diskuze ke kulturnim dimenzim a navrhy

zmeén vcéetné kalkulaci

Dle ziskanych dat dotaznikového Setfeni byly vypoéteny a analyzovany jednotlivé
indexy kulturnich dimenzi. Ziskané hodnoty vSech indexti pro danou dimenzi jSou

zobrazeny v tabulce 35.

Vysledna analyza kulturnich dimenzi vypovida o tom, Ze ve zkoumané organizaci jSou

tyto kulturni dimenze:

1) mala mocenska vzdalenost (PDI),
2) kolektivismus (IDV),

3) feminita (MAS),

4) ptijimani rizika (UAI),

5) dlouhodob4 orientace (LTO),

6) pozitky (IVR).

Dle poznatkii znestandardizovanych rozhovorti lze kuvedenému konstatovat

nasledujici:

e V organizaci je zddouci dimenze malého mocenského odstupu, kterd znaci dobré
vztahy mezi zaméstnanci, nadiizenymi a podiizenymi. Tyto vztahy se projevuji
sklonem k neformalnosti, otevienosti v komunikaci a zptusobem fizeni.
Organizace zaméstnava 270 zaméstnancii na ruznych pozicich, kteti maji
jednoho nebo dva nadfizené a jsou soucasti Utvaru, tiseku nebo odd¢leni, které
jsou piimo podiizené rektorovi (viz organiza¢ni schéma na obrazku 2 v kapitole
4.1). VétSina zaméstnancl se navzajem znd, setkavaji se i mimo pracovni
prostiedi organizace. S nadfizenymi si vétSina zaméstnancti tykd a povazuje
vzajemné vztahy za velmi dobré a rovné. Tato kulturni dimenze ptedstavuje
zadouci kulturni dimenzi, kterd je vSak slab¢ sdilend mezi zaméstnanci.
Diivodem je mnozstvi protichidnych odpovédi na dané otazky dotaznikového
Setfeni. Je tedy nutné posilit sdileni Zaddouci dimenze.

e V organizaci je zadouci kulturni dimenze kolektivismu, ktera opét znaci dobré
vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci. Tyto vztahy se projevuji sklonem

K tymové praci, otevienosti v komunikaci, divérou mezi zameéstnanci a integraci
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do silnych socidlnich skupin. Jednotlivy zaméstnanci, at’ nadfizeni nebo
podfizeni, navzdjem spolupracuji napii¢ organizaci, fe$i spole¢né cinnosti
podilejici se na chodu organizace, vzdjemné komunikuji pfi feSeni projektt
a ptipadnych problémii. Jednotlivy zaméstnanci tak vzajemnou spolupraci usiluji
splnéni ukolu, nebo o dosazeni stanoven¢ho cile Tato kulturni dimenze je
zadouci kulturni dimenzi. Nicméné je v organizaci slabé sdilend, z divodu
protipolu odpovédi pii dotaznikovém Setfeni. Cilem organizace je tedy posilit
sdileni této Zadouci dimenze.

V organizaci je zadouci dimenze feminita, ktera predstavuje prekryvani role zen
a muzli v dobrém smyslu. Zaméstnanci organizace jsou nositeli umirnénosti
a tolerance. Navzajem pecuji o dobré mezilidské vztahy, at’ jiz v daném tymu, ¢i
napii¢ organizaci. Vzajemné podileni se na cinnostech a ukolech jinych
oddéleni, podporuje zdjem o druhé a poskytuje prostor pro sebepoznani
a seberozvoj. Piispiva tim taky k vytvafeni duvéry, spoluprace a otevienosti
mezi jednotlivymi zaméstnanci. Tato kulturni dimenze predstavuje zadouci
kulturni dimenzi. Vzhledem k mnozstvi protichidnych odpovédi na dané otazky
dotaznikového Setfeni, je vSak slabé sdilend mezi zaméstnanci. Je tedy nutné
posilit sdileni Zadouci dimenze.

V organizaci byla zjisténa zadouci dimenze riziko, ktera znac¢i ochotu piijimat
riziko azmény. Jednotlivi zaméstnanci se neboji zmén. Se zménami uvnitt
tymu, nebo napii¢ organizaci, se vyrovnavaji snadno. Dokdzou pruzné reagovat
na pozadavky a ménici se okolnosti, jak uvnitt organizace, tak i vici vnéjSimu
prostfedi. Zaméstnanci musi ale respektovat zikony, pfedpisy a normy
vztahujici se k fungovani vysoké Skoly. Jistd obava z nejednoznaénych
a nejistych situaci je soucasti pracovniho prostiedi zaméstnanct. Dutlezité ale je,
ze zaméstnanci se dokaZzou s t€émito okolnostmi vyrovnat a uspés$né je zvladat.
Tato kulturni dimenze je tedy zadouci kulturni dimenzi. Nicméné¢ je v organizaci
slabé sdilend, z divodu nékterych protipolt odpovedi pii dotaznikovém Setfeni.
Cilem organizace by bylo vhodné posilit sdileni této zddouci dimenze.

V organizaci vysla zadouci dimenze dlouhodobé orientace, ktera predstavuje
schopnosti zaméstnanci angazovat se v Cinnostech, které piinesou efekt
vV dlouhodobém horizontu. Jednotlivi zaméstnanci jsou obezndmeni se
strategickym zdmérem organizace. RovnéZz akceptuji role a sméfovani vysoké

Skoly k naplnéni cilii a vize organizace. Dalo by se fict, Ze zaméstnanci citi
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respekt a daveéru pii Cinnostech zabezpecujicich tercidrni vzdélavani ve
spoleCnosti. Zaméstnanci jsou zapojeni a integrovani do zamérli organizace.
A organizace je podporuje Vv dlouhodobé efektivnosti. Tato kulturni dimenze
predstavuje tedy zadouci kulturni dimenzi. Vzhledem k mnozstvi protichtidnych
odpovédi na dané otdzky dotaznikového Setieni, je vSak slabé sdilend mezi
zaméstnanci. Je tedy nutné posilit sdileni zaddouci dimenze.

e 'V organizaci byla zjisténa dimenze pozitky, ktera nepiedstavuje zadouci kulturni
dimenzi. Zadouci kulturni dimenzi by byla umirnénost. Pozitkaistvi
zaméstnancll organizace se projevuje dirazem na uspokojovani zakladnich
a fyzickych potieb. Neodepiou si zabavu, chtéji si uzivat zivot a sviij volny cas.
Prevlada u nich potfeba naplnit své naroky a pozadavky. Jelikoz se ale jedna
0 slab¢ sdilenou dimenzi mezi zaméstnanci, tak organizace muze snaze usilovat

0 zménu V umirnénost, a v§tépovat zaméstnanciim hodnoty trvalé udrzitelnosti.

5.2.1 Navrhy zmén a kalkulace

VSTE se snazi podporovat prvky podnikové kultury a kulturni hodnoty, které utvateji
zadouci stav znalostni organizace. Pro své zaméstnance pofada riizné akce, aktivity,

a poskytuje riizné benefity.

Dle ziskanych vysledkl a analyzy kulturnich dimenzi si vSak dovolim uvést navrhy
a doporuceni na zlepSeni kulturnich dimenzi. Navrhy zmén by nésledné pfinesly
posileni kulturnich dimenzi a zadouciho stavu podnikové kultury, rovnéz piechod ke

znalostni organizaci.
Na zakladé prizkumu jsou uvedeny nasledujici navrhy na zlepseni:
1) navrh mala mocenska vzdalenost (PDI)

Dle zjisténych vysledkl je v organizaci mald mocenskd vzdalenost, coZz je Zadouci
kulturni dimenze. Nicméné hodnota smérodatné odchylky udava, Ze tato dimenze neni
mezi zaméstnanci sdilend. Pro posileni sdileni hodnot je mozné vyuzit nasledujici

navrhy:
e snidané

Menza VSTE piipravuje ve viedni dny, kromé ob&dového menu a minutkové kuchyng,
rovnéz taky snidanové menu. Snidafiové menu zahrnuje palacinky, hemenex, tousty,

parky, michana vejce a anglickou snidani. Ke snidanim se podava ¢aj nebo espresso.
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Cena snidané je 50 K¢. Snidané se pfipravuji v ¢ase od 7.30 do 9.30 hodin. Zavedenim
pravidelnych snidani, naptiklad jednou tydné, na jednotlivych oddélenich, utvarech c¢i
usecich, by se mohlo docilit snazsi sdileni hodnot mezi nadfizenymi a podiizenymi.

Tim by bylo mozné dosahnout upevnéni malého mocenského odstupu v organizaci.

e coffee break

Alternativou k vySe uvedenym snidanim je ,kavova prestavka®, zahrnujici drobné
obCerstveni béhem pracovniho dne. Piestdvka se muze uskute¢nit dopoledne nebo
odpoledne na jednotlivych pracovistich. Drobné obcerstveni si zaméstnanci muZou
zakoupit pfimo v Kantyné VSTE. Odhadovana cena je do 50 K& na osobu. Smyslem
,coffee break® setkani by bylo utuzeni vzajemnych vztahli mezi podfizenymi

a nadiizenymi.
2) kolektivismus (IDV)

Dle zjisténi vySla pro organizaci dimenze kolektivismus, ktera piedstavuje zadouci
kulturni dimenzi. AvSak hodnota smérodatné odchylky ukazala, ze je tato dimenze slabé
sdilend, tudiz je nutné zapracovat na posileni hodnot utvarejicich tuto kulturni dimenze.

Coz by bylo mozné prostfednictvim nasledujicich navrhu:
e Teambuilding — Sportovné relaxa¢ni areal Hluboka nad Vitavou

Sportovné relaxacni areal v Hluboké nad Vltavou poskytuje nejkomplexné;si nabidku
sportovnich sluzeb pro firemni akce, jako je teambuilding, kreativni tvofeni, sportovni
turnaje, tematické hry a kolektivni soutéze. Samostatny teambuilding organizuji
v adrenalin parku se dvéma lanovymi parky a dal§imi atrakcemi. Soucasti akce jsou
spolecné hry, pohybové aktivity, kreativni tvofeni, tematické hry a dalSi sportovni

aktivity. Na teambuildingové akce potfadatelé zajist'uji 1 catering (Areal Hluboka, 2022).

Cenova kalkulace teambuildingové akce pro VSTE ve sportovné relaxanim arealu

Hluboka nad Vltavou je zobrazena v nasledujici tabulce 42.

Tabulka 42: Cenova kalkulace teambuilding
Sportovné relaxacni areal Hluboké nad Vitavou

Pocet osob Vstupné/osoba Catering/osoba Celkem
270 500 K¢ 500 K¢ 270 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
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e Teambuilding — Fine Food Academy

Fine Food Academy, kterou zalozil Honza Krob, potfadda netradi¢ni teambuildingové
akce, které zaruCen¢ stmeli zaméstnance a kolegy. Prostory Fine Food Academy
pojmou 24 osob. Ptipravuji akce a zdbavu uSitou pfimo na miru, dle individudlniho
pristupu podle pfani poptavajiciho. Akce piipravi zabavnou formou vcetné soutézi, alko
a nealko napojti a samoziejm¢ dobrého jidla. Teambuildingové akce se zucastni vedeni

organizace, které nasledné preda ziskané zkusenosti dal§im zaméstnanctim.

Cenovou kalkulaci teambuildingové akce ve Fine Food Academy pro 24 osob zobrazuje

nasledujici tabulka 43.

Tabulka 43: Cenova kalkulace teambuilding Fine Food Academy

Pocet osob | Poplatek/osoba | Celkem
24 2000 K¢ 48 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

3) navrh feminita (MAS)

Dle zjisténych vysledkd je v organizaci dimenze feminita, coz je zadouci kulturni
dimenze. Nicméné hodnota smérodatné odchylky udéava, Ze tato dimenze neni mezi

zaméstnanci sdilend. Pro posileni sdileni hodnot je mozné vyuzit nasledujici navrh:
e prednaska — Naucte se Fikat ne

Online prednasku porada vzdélavaci institut GrowJOB, ktery zalozil Petr Ludwig.
PfednaSka zaméstnance nauci, jak byt asertivngj$i v kazdodennim zivoté. Béhem
Skoleni se nauci slusné, ale jasné, fikat ne. Déle se dozvi, jaké asertivni techniky mtzou
pouzivat, jak odhalit manipulaci a umét s ni pracovat. Nastavi si vlastni hranice, za které
nepujdou, protoze jejich Cas je stejné cenny jako Cas ostatnich, kterym se snazi vyjit
vstiic (GrowJob, 2022). Online webinafe se mize zucastnit kdokoliv a odkudkoliv.
V cené vstupného Ucastnik dostane 1 kompletni zdznam dostupny po dobu 30 dni. Neni
tedy nutné, aby se webinafe Ui€astnili vSichni. Nybrz jenom vybrani zaméstnanci, ktefi

nasledn€ zaznam poskytnou dal§im zaméstnanctim.

Cenova kalkulace na prednasku Naucte se fikat ne, zahrnujici kalkulaci pro 30 osob, je

zobrazena v nasledujici tabulce 44.
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Tabulka 44: Cenova kalkulace prednasky Naucte se fikat ne

Pocet osob | Poplatek/osoba Celkem
30 390 K¢ 11 700 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

4) navrh pfijimani zmén a rizika (UAI)

Jelikoz dle ziskanych vysledk vySla pro organizaci dimenze pfijimani rizika, které
predstavuje zddouci kulturni dimenzi. Nicmén¢ tato dimenze neni v organizaci sdilena.
Je tedy nutné posilit sdileni hodnot utvafejicich tuto kulturni dimenzi. Uvedené by bylo

mozné prostiednictvim nésledujicich navrhi:
o vzdélavaci program ,,manaZerska akademie*

Jihodeska hospodaiska komora v Ceskych Budgjovicich potada JHK Akademii,
jedine¢ny program pro ¢lenské firmy, ktery nabizi kvalitni vzdélavani s minimalnimi
naklady a minimem administrativnich tUkonl. Vzd¢lavaci program ,Manazerska
akademie® je rozd€leny do samostatnych vyukovych blokl, které¢ obsahuji vykladové
casti a aktivni procvieni probirané latky. Soucasti programu je i sebepoznavani
ucastnikli, planovani jejich osobniho a profesniho rlstu, rozvijeni manazerskych
schopnosti, vedeni lidi, tymi a organizaci. Déle taky leadership, kritické vedeni, fizeni
zmeén, efektivni komunikace, motivace, zvladani stresu, sebefizeni, kouc¢ovani, emoc¢ni
inteligence. Vzd¢lavaci program je rozdéleny do samostatnych vyukovych blokti béhem
6 dni (JihoCeské hospodariska komora, 2022).

Cenova kalkulace ucasti ve vzdé€lavacim programu ,,ManaZerskd akademie® pro 10

vybranych manazeru, je zobrazena v nasledujici tabulce 45.

Tabulka 45: Cenov4a kalkulace Manazerska akademie

Pocet osob | Poplatek/osoba | Celkem
10 3699,9 K¢ 36 999 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

e Skoleni — Rozhodovani za nejistoty

Vzdélavaci institut GrowJOB potfada firemni Skoleni snazvem Rozhodovani za
nejistoty, které je zamétené na praci s neznalosti, nejistotou v tsudku, na zvazovani
riznych scénait budouciho vyvoje, jak délat odhady a predikce, jak se pfipravit na

nepfedvidatelné udalosti a umét se vyhnout piekvapenim. Déle taky na zvladéani
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nejistoty, ktera je nedilnou soucasti naSich Zivotli, na metody a ndastroje, které nam
pomohou s nejistotou pracovat, vyhnout se prekvapenim a pfipravit se na mozné
komplikace (GrowJob, 2022). Skoleni poradaji zku$eni lektofi dle individualnich

pozadavkad.

Nasledujici tabulka 46 zobrazuje cenovou kalkulaci Skoleni Rozhodovani za nejistoty

pro 30 vybranych osob z fad zaméstnanct organizace.

Tabulka 46: Cenova kalkulace §koleni Rozhodovani za nejistoty

Pocet osob | Poplatek/osoba | Celkem
30 590 K¢ 17 700 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
5) navrh dlouhodoba orientace (LTO)

Dle zjisténych vysledki je v organizaci dimenze dlouhodobd orientace, coz je zadouci
kulturni dimenze. Nicméné hodnota smérodatné odchylky udava, Ze tato dimenze neni
mezi zaméstnanci sdilend. Pro posileni sdileni hodnot je mozné vyuzit nésledujici

navrhy:
e penzijni pFipojiSténi nebo Flexi pass

VSTE poskytuje zaméstnanctim piispévek ve vysi 500 K& za mésic, bud’ to na penzijni
ptipojisténi, nebo na Flexi passy dle vybéru kazdého zaméstnance. Pokud by se tento
ptispévek navysil napfiklad na 700 K¢ za mésic, mohlo by to pfispét K utvafeni
dlouhodobé orientace mezi zaméstnanci. Zaméstnanci by tim méli moznost vice si
naspofit do budoucna. Uvedené ptispévky piedstavuji pro organizaci, za soucasnych

podminek, ro¢ni naklad na jednoho zaméstnance ve vysi 6000 K¢&.
Cenova kalkulace pro navyseni pfispévku na penzijni pfipojisténi nebo Flexi passy ve

vysi 700 K& na mésic pro 1 osobu, je zobrazena v nasledujici tabulce 47.

Tabulka 47: Cenova kalkulace pro navyseni piispévku na penzijni pfipojisténi
nebo Flexi passy pro 1 osobu za rok

Pocet osob | Prispévek/mésic | Celkem/rok
1 700 K¢ 8 400 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
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e webinaf — Spokojenost, vyrovnanost a odolnost vii¢i negativnim vliviim

Online webinat v délce 3 a pul hodiny porada Petr Ludwig. Smyslem webinaie je predat
ucastnikim metody tréninku optimistického zivotniho stylu, konkrétni postupy, jak
zvladat stresové situace a jak dlouhodobé zvySovat svoji kazdodenni spokojenost.
Jelikoz dlouhodoba spokojenost neni ovlivnéna jenom vnéjSim svétem, ale zptisobem,
jakym mozek tento svét zpracovava. Na§ mozek je ovlivnén urovni optimismu
aV pozitivnim nastaveni pracuje vyrazné¢ lépe a dlouhodobé produktivnéji. V cené
vstupného na webinaf Gcastnik dostane i kompletni zdznam dostupny po dobu 30 dni,
ktery nasledné¢ mize predat dalsSim osobam. Na online webinadi je mozné se pfipojit
odkudkoliv pies zaslany odkaz (Konec prokrastinace, 2022).

Cenovou kalkulaci na webinai Spokojenost, vyrovnanost a odolnost vic¢i negativnim

vliviim pro 10 vybranych osob, zobrazuje nasledujici tabulka 48.

Tabulka 48: Cenova kalkulace webinaf Spokojenost, vyrovnanost a odolnost vici
negativnim vliviim

Pocet osob | Poplatek/osoba | Celkem
10 1500 K¢ 15 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
6) navrh pozitky (IVR)

Dle ziskanych vysledkii vySla pro organizaci dimenze pozitky, kterd nepfedstavuje
7adouci kulturni dimenzi. Zadouci kulturni dimenzi by byla umirnénost. Organizace se
musi snazit o potlaceni pozitkaistvi u zaméstnanct, pfispet ke zméné v umirnénost,
Setrnost a trvalou udrZitelnost. Pro posileni hodnot vedoucich k umirnénosti, Setrnosti

a trvalé udrzitelnosti je mozné vyuzit nasledujici navrh:
e akce ,,Uklid’me Cesko*

, Uklidme Cesko* je dobrovolnickd uklidova akce, kterd probihd na izemi celé CR.
Jejim cilem je uklidit hlavné nelegaln€ vzniklé cerné skladky a nepofadek na vefejnych
prostranstvich. Organizatofi uklidii jsou dobrovolnici, kteti zorganizuji uklid v misté,
které si sami ur¢i. Dobrovolnici vyplni registracni formuldf a na interaktivni mapé
uklidu si vyberou skupinu, ke které se ptipoji, vV terminu akce se sejdou a spolecné
uklidi vybrané misto. Do uklidovych akci se zapojuji lidé ze vsech kouti CR.
Vyznamny podil na uskuteénéni akci maji také vSichni, ktefi je podporuji financné,
materialné nebo medialné (Uklidme Cesko, 2022).
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Zapojeni zaméstnancti VSTE do akce by bylo &isté dobrovolné a pro organizaci by
nepfedstavovalo zadné nédklady. Nicméné¢ na akci je mozné pfispét financné
i materialng. U¢ast na akci by VSTE kromé jiného piinesla PR propagaci v oblasti CSR
aktivit.

Cenova kalkulace (dle cen uvedenych na webu Activa.cz) pro materialni podporu akce

je vycislena v nésledujici tabulce 49.

Tabulka 49: Cenova kalkulace pro materialni podporu akce Uklidme Cesko

Popis Pocet baleni/cena za Cena celkem
baleni

Pytle na odpadky 30 | 100 /35 K¢ 3500 K¢

Pytle na odpadky 60 | 100/ 54 K¢ 5400 K¢

Jednorazové rukavice vel. M 10/214 K¢ 2 140 K¢
(100 ks v baleni)

Jednorazové rukavice vel. L 10/ 214 K¢ 2 140 K¢
(100 ks v baleni)

Jednorazové rukavice vel. 10/214 K¢ 2 140 K¢

XL (100 ks v baleni)
Cena celkem 15 320 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani dle Activa (2022)

Vyse uvedené navrhy by mohly pfispét ke sdileni hodnot danych kulturnich dimenzi.
Rovnéz by se mohly zlepsit postoje zaméstnanct v rdmci organizace, coz by vedlo ke

zlepSeni podnikové kultury a jejimu posunu do zadouci znalostni ekonomiky.
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6 Zaver

Cilem diplomové prace bylo charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace
jejich rozhodujicich kulturnich dimenzi a navrhnout zmény sméiujici k zddoucimu

stavu podnikové kultury ve vybrané organizaci.

Diplomova prace je Clenéna na cCast literarni reSerSe a Cast vysledky vyzkumu.
V literarni reSersi jsou na zakladé studia odborné literatury, literarnich pramenti a zdroja
uvedené a charakterizované zdkladni pojmy vztahujici se k podnikové kultute, jejim
dimenzim a Zadoucimu stavu nové znalostni ekonomiky. V ¢asti vysledky vyzkumu je
pfedstavena vybrani organizace, kterou je Vysoka Skola technickd a ekonomicka
v Ceskych Budgjovicich. Nasleduje vyhodnoceni dotaznikového Setieni, rovnéz
vyhodnoceni a analyza kulturnich dimenzi, pak diskuze s popisem vysledkt
jednotlivych metod, doplnéné o poznatky z nestandardizovanych rozhovorti a navrhy
zmén, které mohou nasmérovat podnikovou kulturu ve vybrané organizaci k Zadoucimu

stavu.

Vyzkum byl provedeny pomoci kvantitativnich a kvalitativnich metod. Dotaznikového
Setfeni se z(castnilo celkem 100 respondentil z fad zaméstnancti VSTE. Dotaznik VSM
disponuje otazkami, které umoziuji srovnani kulturnich hodnot respondentt
dle univerzalnich kulturnich dimenzi. Zjisténé vysledky vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni jsou uvedeny v kapitole 5.1. Vysledné hodnoty jednotlivych kulturnich dimenzi
jsou zobrazeny v tabulce 35 v kapitole 4.2.2.

Naslednym vyhodnocenim a analyzou kulturnich dimenzi bylo zjisténo, ze v organizaci

se projevuji tyto kulturni dimenze:
e mala mocenska vzdalenost (PDI)

Mald mocenska vzdalenost je Zzddouci kulturni dimenzi a sméfuje ke znalostni
organizaci. Maly mocensky odstup usnadiuje komunikaci, coz vede ke zjednoduseni
informacnich toki a transfert znalosti mezi nadiizenymi a podfizenymi. Rovnéz vytvari
soudrznost mezi nadfizenym a podfizenym. Dale umoziuje rozvoj lidského kapitalu

a podporuje seberealizaci. Nicméné¢ se jedna o slabé sdilenou kulturni dimenzi.
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e Kkolektivismus (IDV)

Kolektivismus piedstavuje zadouci kulturni dimenzi a sméfuje ke znalostni organizaci.
Kolektivismus vede k souc¢innosti a tymové praci, ktera otevira cestu k rozvoji lidského
kapitalu. Rovnéz ptinasi synergicky efekt, jelikoz jednotlivec je podporovan v tom, aby
své jedinecné schopnosti dal ve prospéch society, ve které¢ se nachazi. Tymovost je
V organizaci podporovana a ptfindsi tvorivost, rozvoj lidského kapitdlu a inovativnost.

Nicmén¢ dané kulturni dimenze je opét slabé sdilena.
e feminita (MAS)

Feminita je zadouci kulturni dimenzi a smétuje ke znalostni organizaci. Feminita ptinasi
otevienost, diveéru, péci o vzijemné mezilidské vztahy, a tim podporuje seberozvoj
a sebepoznavani. Ve femininni spole¢nosti se role muzl a Zen piekryvaji. Ve femininni
organizaci se ocekava umirnénost, solidarita, tolerance a vétsi zajem o vzajemné vztahy
nez o vykon. U odméinovani se klade diiraz na rovnost, ne na vysledky. Jedna se o slabé

sdilenou kulturni dimenzi.
e riziko (UAI)

Riziko ptedstavuje zadouci kulturni dimenzi a sméfuje ke znalostni organizaci.
Pfijimani rizika znamena piijimani zmén, malou obavu z nejistoty a snazs§i vyrovnavani
se zm&nami. Rovnéz znamena eliminaci planovani, predpist a norem. Uvedené s sebou
piindsi inovativni pfistupy a procesy. Pro organizaci je Zadouci, aby zaméstnanci
pfijimali riziko a nebali se nejistoty. Sndze se tak vyrovnavaji s riznymi zménami. Dana

kulturni dimenze je opét slabé sdilena.
e dlouhodoba orientace (LTO)

Dlouhodoba orientace je zadouci kulturni dimenzi a sméfuje ke znalostni organizaci.
Dlouhodobé orientace pfinasi investice, jak do podnikani, tak do lidského kapitalu. Dale
souvisi s dlouhodobymi cili, perspektivou a principem trvalé udrzitelnosti.
V dlouhodobém horizontu jsou prosazovany a podporovany hodnoty zaméfené na
budouci odmény. Je rovnéz prosazovana vytrvalost a spolehlivost se smyslem pro

harmonii mezi praci a rodinou. Jedna se vSak 0 slab¢ sdilenou kulturni dimenzi.
e pozitky (IVR)

Pozitky nejsou zadouci kulturni dimenzi. Pokud se organizace vyznacuje pozitky, tak to

znamend, ze mezi zamestnanci prevlada uspokojovani zakladnich potieb a pohnutek.
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Dale zde prevladd potieba napliovat vysoké ndroky a pozadavky vedouci
k uspokojovani pozitkti a potfeb spojenych s konzumni spole¢nosti. Pfi¢emz konzumni

spolecnost si uziva zivota i zabavu. Dand kulturni dimenze je opét slab¢ sdilena.

Dle poznatkli z nestandardizovanych rozhovort bylo zjiSténo, ze mezi zaméstnanci
V organizaci prevlada tymovost, soucinnost, hierarchickd rovnost a respekt
Z nadtizené¢ho, materidlni hodnoty, kariérni rist, ale taky umirnénost, tolerance,
vytrvalost. Rovnéz taky orientace na dlouhodobé cinnosti a vysledky, snadné
vyrovnavani se zmeénami, nezndmymi a nejistymi situacemi. Daéle taky diraz na
uspokojovani zékladnich a fyzickych potieb, které¢ s sebou piinasi uzivani si zivota
a zébavy. VéEtSina zaméstnancli se navzajem znd, setkdvaji se i mimo pracovni prostiedi
organizace. S nadfizenymi si vét§ina zamé&stnancl tyka a povaZuje vzéjemné vztahy za
velmi dobré a rovné. Mezi zaméstnanci panuji dobré vztahy a divéra. Zaméstnanci
pecuji o dobré mezilidské vztahy. Neboji se zmén a piijimaji riziko. Zaméstnanci se
angazuji v ¢innostech, které pfinesou efekt v dlouhodobém horizontu. Zaméstnanci si

ale neodeptou zdbavu, chtéji si uzivat zivot a sviij volny cas.

Jelikoz bylo zjisténo, ze kulturni dimenze mald mocenska vzdalenost, kolektivismus,
feminita a pfijimani rizika jsou slab¢ sdilené, tak je vhodné docilit pomoci navrhti vetsi
sdileni. U zjisténé kulturni dimenze pozitky, kterd neni zadouci, je naopak vhodné
pomoci navrhi usilovat o zménu v umirnénost, Setrnost a trvalou udrZzitelnost.
V navaznosti na tyto skutecnosti byly provedené navrhy zmén, které¢ by mohly ptispéet
ke sdileni hodnot danych kulturnich dimenzi. CoZz by vedlo ke zlepSeni podnikové

kultury a jejimu posunu v zadouci znalostni organizaci.

Névrhy zmén zahrnuji nasledujici aktivity, které jsou podrobné popsany a vycisleny

v kapitole 5.2:

¢ snidan¢ a coffee break — pro maly mocensky odstup,

e teambuildingové akce — pro kolektivismus,

e prednaska — pro feminitu,

e Ucast ve vzdélavacim programu pro manaZery — pro piijimani zmeén a rizika,

e Skoleni — pro pfijimani zmén a rizika,

e navyseni pfispévku na penzijni ptipojisténi ¢i Flexi passy — pro dlouhodobou
orientaci,

e webinaf — pro dlouhodobou orientaci,

91



e zapojeni se do celorepublikové akce — pro umirnénost.

Zaveérem lze konstatovat, ze cil diplomové prace byl naplnén. Nebot pomoci
vyzkumnych metod byla provedena specifikace rozhodujicich kulturnich dimenzi ve
vybrané organizaci. Nasledné byly navrzeny zmény smétujici k zddoucimu stavu

podnikové kultury ve vybrané organizaci.

Pro organizaci piedstavuji zjisténé skutecnosti piinos, jelikoz byly zjiStény rysy
podnikové kultury organizace. Rovnéz bylo prokazano, ze zékladem kazdé podnikové
kultury jsou lidé, a pravé tyto lidské zdroje vytvareji potfebnou podnikovou kulturu.
Z tohoto diivodu by méla organizace peCovat o své stdvajici zaméstnance, a dbat na
kvalitni vybér novych zaméstnanci. Zaroven by méla klast diiraz na neustale vzdélavani
a rozvoj svych zaméstnanct a jejich potencialu. Dale pak na jejich hodnoty, postoje
a chovani, které by meély utvaret zadouci hodnoty podnikové kultury a napomadhat

sméFovani ke znalostni organizaci.
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7/ Summary and keywords

The aim of the thesis is to characterize the corporate culture by specifying their crucial
cultural dimensions and to propose changes towards a desirable state of corporate

culture in the selected organization.

The thesis is divided into a literature search part and an own research part. The literature
search deals with the characterization of basic concepts and explanation of issues
related to the topic of the thesis based on the study of literature related to the topic. The
self-research part describes the selected organization. This is followed by an evaluation
of the questionnaire survey, also an evaluation and analysis of the cultural dimensions.
The discussion chapter describes the results of the methods used, supplemented by the
findings from the non-standardized interviews and suggestions for changes that will

direct the corporate culture in the selected organization towards a desirable state.

The methodology of the thesis consisted in studying literature sources related to
corporate culture, its dimensions and the desired state of the new knowledge economy.
After establishing a baseline for the empirical investigation in the selected organization,
information was elicited from employees and managers. Using quantitative methods,
which were VSM questionnaires, and qualitative methods, which were non-standardized
interviews, data were collected. After sorting, analyzing the data and information
obtained, an overall analysis of the corporate culture in the selected organization was

made and changes were suggested to improve the current practices.

Using questionnaire survey were obtained data and frequencies. Using non-standardized
interviews, the findings were identified for additional interpretation of the collected
data. A total of 100 respondents from the selected organization completed the VSM
questionnaires. The cultural dimensions were then evaluated from the collected
questionnaire survey data. The results of the cultural dimensions showed that there is
little power distance in the organization, that it is a feminine society where collectivism
is prevalent, that it is long term oriented, that employees are risk takers and that
gratification is prevalent. The corporate culture in the selected organisation largely
exhibits the desired cultural dimensions. However, these dimensions and values are not
strongly shared among employees. Therefore, it was necessary to suggest changes that

would move the organization towards the desired state of a knowledge-based
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organization. These suggestions included activities, actions and events that will bring
the employees and the organization to share the desired cultural dimensions.
Consequently, they will contribute to improving the corporate culture in the

organization.

Keywords: Culture, corporate culture, cultural dimensions, organization, knowledge

organization.
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IVR — Indulgence versus Restraint Index (index pozitky/umirnénost)
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VSM 2013 — Value Survey Module 2013 (modul prizkumu hodnot)

VSTE — Vysoka $kola technicka a ekonomicka v Ceskych Budgjovicich
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Priloha €. 2 — Upraveny dotaznik VSM

Vazeni kolegové,

dovoluji si Vas oslovit s prosbou o vyplnéni dotazniku k diplomové praci na téma
Podnikova kultura ve vybrané organizaci. Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit
a analyzovat podnikovou kulturu a kulturni dimenze na Vysoké skole technické

a ekonomické v Ceskych Budgjovicich.

Dotaznik je zcela anonymni. Obsahuje celkem 32 uzavienych otdzek. Prosim, u kazdé
otazky vyberte pouze jednu odpovéd'.
Predem dékuji za spolupraci a Vas ¢as vénovany vypliovani dotazniku.

S pozdravem, Cabanova Martina

Znéni dotazniku:
A) Pokud byste si vybiral/a idealni zaméstnani, jak dilezité by pro Vas bylo?
1) Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot
o hanejvys dulezité
o velmi dulezité
o mirng dilezité
o malo dalezité
o velmi malo dulezité ¢i nedilezité
2) Mit dobré pracovni prostiedi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mista apod.)
o nanejvys dulezité
o velmi dtlezité
o mirng dilezité
o malo dulezité
o velmi malo dilezité ¢i nedalezité
3) Respektovat nadiizenost vedouciho pracovnika
o nanejvys dulezité
o velmi dulezité

o mirné dulezité



o malo dulezité

o velmi malo dulezité ¢i nedulezité
4) Byt ohodnoceny za dobry vykon

o nanejvys dilezité

o velmi dulezité

o mimné dulezité

o malo dulezité

o velmi malo dulezité ¢i nedulezité
5) Preferovat jisté zaméstnani

nanejvys dulezité

o

o velmi dulezité

o mirné dulezité

o malo dalezité

o velmi malo dulezité ¢i nedulezité

6) Pracovat v piijemném kolektivu

o nanejvys dulezité

o velmi dulezité

o mirné dulezité

o malo dtlezité

o velmi malo dulezité ¢i nedulezité

7) Konzultovat se svym nadfizenym strategicka rozhodnuti

(@]

nanejvys dulezité

o velmi dulezité

o mirné dulezité

o malo dulezité

o velmi malo dulezité ¢i nedulezité
8) Mit prileZitost kariérniho ristu

o nanejvys dulezité

o velmi dulezité

o mirné dulezité

o malo dulezité



o velmi malo dulezité ¢i nedilezité
9) Nedélat praci, kterd je nezajimava

o nanejvys dilezité

o velmi dulezité

o mirng dilezité

o malo dulezité

o velmi malo dulezité ¢i nedilezité
10) Zit ve vhodné lokalité

o nanejvys dulezité

o velmi dulezité

o mirn¢ dilezité

o malo dalezité

o velmi malo dulezité ¢i nedulezité
11) Mit prace, kterou bude respektovat rodina a pratelé

o nanejvys dulezité

o velmi dulezité

o mirng dilezité

o malo dalezité

o velmi malo dulezité ¢i nedilezité
B) Jak jsou pro Vas ve Vasem osobnim Zivoté duleZité nasledujici véci?
12) Setrnost

o nanejvys dulezité

o velmi dulezité

o mirng dilezité

o malo dulezité

o velmi malo dulezité ¢i nedtlezité
13) Mit ¢as pro zabavu

o nanejvys dulezité

o velmi dulezité

o mirné dulezité



o malo dulezité

o velmi malo dulezité ¢i nedulezité
14) Ucta k navyklému

o nanejvys dilezité

o velmi dulezité

o mirné dulezité

o malo dulezité

o velmi malo dulezité ¢i nedulezité

15) Mit jen n€kolik malo narokt/pozadavkii

o

nanejvys dulezité
velmi dulezité
mirn€ dalezité
malo dulezité

velmi mélo dulezité ¢i nedulezité

16) Snazit se vyhovét zndmému

(@)

nanejvys dilezité
velmi dulezité
mirné dulezité
malo dulezité

velmi malo dulezité ¢i nedulezité

17) Spoftivost (neutracet vice, nez je tieba)

(@]

nanejvys dulezité
velmi dulezité
mirn€ dilezité
malo dulezité

velmi mélo dulezité ¢i nedulezité

18) Jak casto se citite nervozni nebo napjaty/a pii praci

o

nikdy
ziidka
nekdy

casto



o vzdy

19) Jak casto se, podle Vasich zkuSenosti, podiizeni boji vyjadfit svlij nesouhlas se

svymi podiizenymi

o nikdy
o ziidka
o n¢kdy
o Ccasto
o vzdy

20) Jste spokojenym ¢lovékem

o vzdy
o Ccasto
o nékdy
o ziidka
o nikdy

21) Zabranuji Vam ostatni lidé nebo okolnosti dé€lat to, co opravdu délat chcete

o ano, vzdy
o ano, c¢asto
o nékdy

o ne, ziidka

o ne, nikdy
22) Jak byste popsali Vas celkovy zdravotni stav v posledni dobé

o vyborny
o velmi dobry
o dobry
o Spatny
o velmi Spatny
23) Jste hrdy/a na to, ze jste obanem VaSeho statu
o velmi
o pomérné
o trochu

o nepiili$



o ani trochu
C) Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?
24) Vétsing lidi se da vetit

o naprosto souhlasim

o souhlasim

o nejsem rozhodnut/a

o nesouhlasim

o naprosto nesouhlasim

25) Clovék muize byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema piesnou odpovéd’ na vétsinu

otazek, které mohou jeho podfizeni vznaset v souvislosti se svou praci

o naprosto souhlasim
o souhlasim

o nejsem rozhodnut/a
o nesouhlasim

o naprosto nesouhlasim

26) Organizac¢ni struktura, ve které maji n¢kteti podiizeni dva nadfizené je néco, cemu

je tieba za kazdou cenu se vyhnout

o naprosto souhlasim
o souhlasim

o nejsem rozhodnut/a
o nesouhlasim

o naprosto nesouhlasim
27) Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody, nez uzitku

o naprosto souhlasim
o souhlasim

o nejsem rozhodnut/a
o nesouhlasim

o naprosto nesouhlasim

28) Organizacni predpisy podniku se nesméji poruSovat, a to ani tehdy, kdyz si

zameéstnanec mysli, Ze jedna v z4jmu organizace



o naprosto souhlasim
o souhlasim

o nejsem rozhodnut/a
o nesouhlasim

o naprosto nesouhlasim
29) Kdyz lidé v Zivoté selzou, je to Casto jejich vlastni vina

o naprosto souhlasim
o souhlasim

o nejsem rozhodnut/a
o nesouhlasim

o naprosto nesouhlasim
30) Trvalé Usili je nejjistejsi cesta k vysledkiim
o naprosto souhlasim
o souhlasim
o nejsem rozhodnut/a

o nesouhlasim

o naprosto nesouhlasim

D) Nékteré informace o Vasi osobé

31) Vase pohlavi
o muz
o Zena
32) Kolik je Vam let
o 20-24
o 25-29
o 30-34
o 35-39
o 40-49
o 50-59

o 60 avice



