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Vlastni motto k zivotni vizi

Cely nas sit je promitnut do jednotlivosti. Okolo néas je tolikSeho”. Je tZzké
se zorientovat, jeckké najit svoji cestu. A kdyZ ji najdeme, je namit tolik ,vSeho".
Cestou Zivotem potkavdme mnoho lidi. Kdo jsou? Kdm j4? Jsme to my! Lidstvo!
VSichni stejni a pece kazdy jiny. VSichni stejni, protoze mame stejhyVSichni jini,
protoZze mame jinou cestu k cili. Je jen na nass@kadime ostatni chapat, wtli ostatni
cesty a byt uctivi na jejichrigovatkach. Jen tak dokadZzeme byt lidmiisdv silou,
osobnostmi, které mohou celé sgalesti piinést to nejcend)si — sebe!
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1. Uvod

Cilem této diplomové prace je t@kum stavu podnikové kultury ve vybraném
podniku a specifikace rozhodujicich wikteré gisobi na firemni klima.

V dobé vyspilé techniky, stéle novych technologii, které mnolptgdbihaji svj
¢as, vyvstava otazka: ,Jak udrzet tento rozvoj, kde¢i jeho hranice?* VSe, co bylo
dosud vynalezeno je dilem i sily ¢lovéka. Proto je nezbyth nutné vytvéet
pro zangstnance takové pracovni priegti, které bude zazemim a zdrojem pro jejich dalSi
tvarci aktivity.

V ¢eskych firmach je znalost pojmpodnikova kultura“ a ,firemni klima“ zatim
otazkou budoucnosti. V kazdé fignhurcita kultura existuje, nicméncasto lezi v rukach
lidi, kterfi nemaji dostatek znalosti a zkuSenosti, aby se préejich rukach prornila
v silného partnera ip ziskdvani nej#tsi konkuretni vyhody na trhu - i budovéni
pracovniho, tur¢iho i lidského potencialu svych z&stnand.

Takové firmy kladou f@iraz gedevsSim na okamzity vykon jednotlivce, &ksto
zapominaji na to, Ze pokud ma byt vykon #ngs trvale udrzitelny, musi svym
zanestnandm vytvait také odpovidajici pracovni podminky. Tim nejsoySleny pouze
podminky materiélni, aleiedevSim podminky duSevni. Kazdfovek vyznava wity
Zekricek hodnot, ma své pety, gani a to se promita i do pracovniho Zivota. Jetb t
opomijeno, stava se zéstnanec pouhym vykonavatelem prace.

Vybudovani dobré, zdravé a silné firemni kultury déouhodoba a natoa
zélezitost, kterd vyZaduje od svych nositekjen profesni, aleipdevSim lidské kvality.
Ukolem tvarct takové kultury je slaghi zékladnich hodnot a @il podniku s cili
a hodnotami svych zamtnand. Jedir tak je mozné vytvat ve firme¢ klima, které bude
pro zangstnance motivujici a které bude nenasiitispivat ke zlepSeni jejich pracovniho
vykonu, napomahdatzeni znény a vést k dosazeni ipodnikovych strategii.

Firemni klima ovliviuje fada fakto# a je vysledkem toho, jak za&stnanci vnimaji
a citi firemni kulturu. Management firmy byehtyto faktory znat a monitorovat, abyas
odhalil nedostatky ve firemni kultel a gredeSel tak jeji nakladné a dlouhodobé naprav

Zjiz feceného vyplyva, Ze podnik, ktery je ochoten zabysat podnikovou
kulturou, firemnim klimatem, jejich podstatou a tiaty, které na & pasobi, mize ziskat
nejwetsi a nejcengjSi konkureni vyhodu — zawrstnance s neohramnym pracovnim

potencialem, tiiréimi schopnostmi a ochotou je dobrowdodniku poskytnout.



2. Literarni reSerse

2.1 Podnikova kultura

2.1.1 Definice podnikoveé kultury

.,Pod pojmem podnikova kultura se chape typické jedani, uvazovani
a vystupovanidélena firmy. Tvof¥i jednotu spol&nych hodnotovych pgredstav, norem,
vzorca jednani a projevuje se navenek jako forma spotenského styku mezi
spolupracovniky a ve spoléné udrzovanych zvycich, obyejich, pravidlech

a materialnim vybaveni.” (Brose, P., Hentze, J. in Bedrnova-Novy a kol.,200

.Podnikovd kultura je vzorec zékladnich a rozhodujcich predstav, které
uréitd skupina nalezla ¢i vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se nadila
zvladat problémy vréjSi adaptace a vnifni integrace a které se tak oidc¢ily, Ze jsou
chapany jako vSeobec#& platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno
zvladat, ztotozZnit se s nimi a jednat podle nich.“(Schein, E. H. in Bedrnova-Novy
a kol., 2002)

,<Organizaéni neboli podnikova kultura piedstavuje soustavu sdileného
pireswdéeni, postoji, domnének, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato
soustava sice asi nebyla nikde vyslo¥reformulovana, ale v podminkach neexistence
piimych instrukci formuje zpiasob jednani a vzajemného fsobeni lidi a vyrazré

ovliviiuje zpaisoby vykonavani prace.“(Armstrong, 1999)

2.1.2 Podnikova kultura a jeji urovné

Jak vyplyva z obrazku 1, zékladni rovina podnikéwuétury spaiva podle E. H.
Scheina v celkovém pohledu naéswa v @istupu k zivotu, préaci, lidem, sdbsamym,
k Zivotu jednotlivych spolupracovnik Podnikova kultura ysobi zcela saméajnmg,
newdoms, automaticky, obvykle bez promysSleni a zvazovathipgunych dsledka
pro sebe sama i podnik. Zahrnuje zejména:

» vztah k okolnimu s$tu a gredevsim k podnikovému okoli,
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* podnikové pedstavy o povazeclovéka a gicinach jeho jednani,
transformované dofpdstavy o ostatnich spolupracovnicich,

* predstavy o povaze mezilidskych vziah

* predstavy o prawi které davaji odpa@d’ na otadzku, o co se spolupracovnik

opira @ rozhodovani, co je pravdivé a spravné a co jeaveivé a chybneé.

Obr. 1: Podnikova kultura a jeji urovn é

SYSTEM SYMBOLU VEDOME, OVLIV NOVATELNE
Re¢, formy spoléenského stykt Viditelné, ale nutné vysileni vyznamu
obrady, ritudly, obléeni, logo. symbofi, jejich interpretace.

1 A

A 4
SOCIALNI NORMY A VEDOME A DO ZNACNE
STANDARDY JEDNANI MIRY OVLIVNITELNE
Zéasady, pravidla, standarc Pro vrgjSiho pozorovatele jertaste&ng
podnikova ideologie, linie jednani. zietelné.
1 A
A 4
ZAKLADNI P REDSTAVY, NEVEDOME, SPONTANNI
VYCHODISKA

Vztah kostatnimu stu, predstavy Pro vrgjSiho pozorovatele neviditelné.
opovaze c¢lovéka, picinach jehc

jednani a povaze mimolidsky:

vztahi, co je zdrojem a kdo je

nositelem pravdy.

Zdroj: (E. H. Schein in Novy a kol., 1996)

Zpravidla ne¥doma a z hlediska jednotlivce neplanovana zaklapodnikové
kultury je vytv&ena nikoliv jednotlivymi izolovanymi faktory, aledii logicky a vnitné
uspdadany celek. Ten se daa formovat s witym ¢asovym odstupem kduna zaklad
piirozeného vyvoje, nebo cilédoms ze strany vedeni podniku do podobyitych zasad,
pravidel a socialnich norem.

Na stredni Urovni podnikové kultury jsou to nepsanaé¢i psana pravidla
spola&enského styku, obec& uznavané hodnotové preference, zasady a pravidla
pracovni moralky, loajality k firm &, vztahu k podnikovym partneram, zakaznikim,

akcionaram.
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NejvySsi Urovai tvori jednoznané viditelnou a cilewédomé konstruovanou
slozku podnikové kultury. Jednd se o vSi projevy spola&enského styku,
architekturu a vybaveni pracovi®’, podnikové symboly (logo), oslavy, dlady

a ritualy, myty, podnikovy Zargon, oblaeni apod.(Bedrnova-Novy a kol., 2002).

2.1.3 Prvky podnikové kultury

Organiza¢ni kulturu lze charakterizovat z hlediska hodnot, rorem a artefakti
(lidskych vytvora). Cleny organizace je vnimana v podolpodnikového klimatu
(obrazek 5) a ovlikuje organizani strategii, strukturu a systémy a zaroye jimi také
ovliviiovana (Armstrong, 1999).

Podle LukadSové a Nového (2004), jsou krom hodnotem, postaj a artefaki
prvkem kultury takézakladni piredpoklady. Zakladni pfedpoklady jsou zafixované
piredstavy o fungovani reality, které lidé povaZuji zezcela samokejmé, pravdivé
a nezpochybnitelné. U ¢lovéka funguji automaticky a proto je velmi obtizné
je identifikovat. Jako fiklad Ize uvést fedstavy: ,lidem ve firmd se neda@vérovat” nebo
.ve firmé je €zké réco znenit.”

Armstrong (1999)tvrdi, Ze hodnoty se vztahuji ktomu, co je povaZzovano
za dilezité. Jsou vyjadeny ve vie vto, co je nejlepSi nebo dobré pro organizaci
a jaky druh chovani je Zzadouci.,Soustava hodnot* organizacetipe byt uznavana jen
na arovni vrcholového vedeni, nebo ji mohou sdigthni lidé ve firng, takze lze takovy
podnik charakterizovat jakdigici se hodnotami“.

Cim pevnéji jsou hodnoty zakofengny, tim vétsi budou mit vliv na chovani
To nezavisi na tom, zda byly tyto hodnoty artikdoy. Samoz:jmé a mkky
piedpokladané hodnoty, které jsou hluboce zakotverk@ltuie organizace a jsou
posilovany chovanim managementu, mohou byt vystieaéy zatimco fijaté a okazale
zastavané hodnoty, které jsou idealistické a ngegirde v chovani manatemohou mit
maly nebo dokonce nulovy efekt. Oblasti, v nichzhmeo byt hodnoty vyjany, mohou
byt nasledujici: p& o lidi a ohledy na& p&e o zakazniky, soédivost, podnikavost,
stejnd pilezitost, spravedinostipzachazeni se zafstnanci, dokonalostust, inovace,
fizeni rozmanitosti (vyuzZivani etnickéi Kkulturni rozmanitosti lidi ve prosph
organizace), orientace na trh/zakaznika, prioritgzimpotebami lidi a pdebami
organizace, vykonova orientace, produktivita, Kealisocialni odpasdnost a tymova

prace.
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Hodnoty se realizuji prostednictvim norem a artefakti. Mohou se také
vyjadiovat pomoci jazyka(podnikovy Zargon)itual &, historek a myti.

Normy jsou nepsanymi pravidly chovani, “pravidly hry“, ktera poskytuji
neformalni navod k tomu, jak se chovatNikdy nejsou v pisemné poddlpotom by Slo
o politiku nebo procedury). fBdavaji se ustni formou nebo chovanim a mohou byt
posilovany reakcemi lidi, ke kterym dochazitipac poruSeni norem. Mohou pomoci
téchto reakci vyvijet velice mocny tlak na chovani.

Normy se tykaji takovych stranek chovani jako jsmayiklad: jak manaze
zachazeji seleny svych tyni a jak tyto tymy reaguji na své manazeryevazujici
pracovni etika, postaveni — jak velky vyznam je ptikladan, ambice, vykon, moc,
politika, loajalita, hev, piistupnost a formalita.

Artefakty (lidské vytvory) jsou viditelnymi a hmatatelnymi strankami
organizace, které lidé slysi, vidi nebo citiArtefakty mohou zahrnovat takovéat, jako
je pracovni prosedi, ton a jazyk pouzivany v dopisech nebo memaemndzfisob, jakym
se lidé oslovuji na sélzich nebo B telefonickém rozhovoru, ijjeti, jaké se dostava

navstvam, a zfisob, jakym telefonisté jednaji s hovory Z#ku.

2.1.4 Funkce podnikové kultury

Vliv firemni kultury se podle Pfeifera a Umlaufoy#393) promita do dvou oblasti
—kultura firmy mé& dv & funkce:

Vnéjsi, kterou je zpisob adaptace firmy na okolni podminky (sdilené
arozvijené fedstavy, pistupy a hodnoty zasadnimtmmbem ovliviuji to, jak se firma
dokéaze pizpusobit znénénym podminkam ve svém okoli, jak rychle a prutiokaze
reagovat na z#mu na trhu). DalSi wjSi funkci jetvar firmy, jeji image (zpisob, jakym
se firma prezentuje navenek a jakym je také zvemkonana).

Vnit¥ni, kterou je zpiasob integrace uvnif firmy (zpasob, kterym skdo nebo
néco do firmy ,zapadnou“ nebo naopak)ulBzité jsou v této souvislosti normy chovani,
které kolektiv z uznavanychgdstav, pistupi a hodnot odvozuje. Druhou vimf funkci je
priabojnost strategie firmy (shodna orientace strategie a kultury neboli sgu&dy vzita
kultura firmy splyva se strategicky @ebnou kulturou, dava strategickym zffm
pribojnost. Bi rozporu v orientaci strategie a kultury jsou gty strategickych snah

zpravidla nulové).
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2.1.5 Projevy podnikové kultury a jeji vyznam pro organizace

Podnikovou kulturu lze charakterizovégdou typickych projev ¢i znaki, které
muze zachytit jak neziastrény pozorovatel, tak obchodni partnerékieré znaky vSak
je mozno odhalit az podrobnymi psychologicko-samjadkymi vyzkumy.

Jak se zntiuje Maly a dina (1996),jednim z typickych znaka je pocit
sounalezitosti pracovnika s firmou, stup# jeho integrace s firmou. Tento pocit
sounalezitosti je &Sinou Hizn¢ intenzivni v zavislosti na postaveni pracovnikafinag.
DalSim charakteristickym znakem je vztah k zakaznikvi a respektovani jeho pateb.
K vnitropodnikovému Kklimatu p#&t i nepsané normy, kterymi se Fidi vztahy
zaméstnance a zamistnavatele a vztahy mezi za®stnanci navzajem (pravidla
pracovniho postupu, rozvoje kariéry, noeani pracovnich vysledk systém motivace
a stimulace apod.). DalSim rysenpjestoj vedeni firmy k iniciativé zaméstnanai, zda je
podporovana nebo prograntoyotlatovana. Doplujicimi projevy mohou bytistota
a poradek na pracovisti, dodrzovani ekologickych noremyroven socialniho z&izeni,
vybaveni kancel&i, véasné odpovidani na veSkerou korespondenci, telefoké
jednani atd.

Kultura je kli ¢ovou slozkou v realizaci poslani a realizaci stratge organizace,
ve zlepSovani efektivnosti organizace afprizeni znény.

Jak tvrdi Armstrong (1999), vyznam kultury vyplyzdoho, Ze kultura je hluboce
zakadenéna v zastavanémi@swdéeni. Odrazi to, co bylo éthno v minulosti, je slozena
z reakci, které byly akceptovany, protoz&lyrv minulosti isgch. Kultura m izZe pisobit
ve prospéch organizace tim, Ze vytvéi prostiedi, které prispiva ke zlepSeni vykonu
a napomaha rizeni zmény. MuZe vSak pisobit i v neprosgch organizace tim,
Ze vytvari bariéry branici dosaZeni cii podnikovych strategii. Tyto bariéry zahrnuji
piedevsim odpor ke zin¢ a nedostatek oddanosti a angazovanosti.

Vliv kultury se miZze tykat gpenaseni smyslu identity a jednoty cile #any
organizace, usnadvani vytvéeni atmosféry oddanosti a vzdjemnosti, formovaovéhi
tim, Ze poskytuje orientaci ktomu, co seéekéva. Silné strdnky kultury zretelné
ovliviiuji jeji dopad na podnikové chovani Silna kultura budecleny organizace

vyrazreji vyznavana a bude jaginvyjadiovat eswdceni a hodnoty.
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2.1.6 Silna podnikova kultura

Celkovéa koncepce podnikové kulturjedpoklada, Ze ma vliv na vnitropodnikovou
organizaci &izeni a Ze vyznamnym #pobem ovliviuje jednéni spolupracovrikV této
souvislosti jeiteba uvést pojmgilna a slaba podnikova kultura(Bedrnova-Novy a kol.,
2002).

Aby bylo mozné hovdit o silné podnikové kultuie, je nezbytné, aby spovala
nize popsana kritéria. Jasnost aietelnost- jednotlivé oblasti podnikové kultury musi
jasreg, prehledre a srozumiteld davat vSem spolupracoviiik najevo, jaké jednani je
pozadovano, které aktivity jsou nutné, Zadoucirékimkceptovatelné a které jsou zcela
vylou¢ené. RozSienost - cely komplex podnikové kultury musi byt v ramci gbaiho
systému maximakh rozSten. VSichni spolupracovnici by dn byt s jejimi jednotlivymi
prvky dostaténé seznameniZakotvenost- o silné podnikové kulie l1ze hovait tehdy,
pokud se stane nedilnou sésti kazdodenniho jednani vSech nebo atesgaSiny
spolupracovnit. Kritérium zakotvenosti je zarukou relativni tresli a praktické &innosti
kulturnich vzoé v daném podniku.

Sila a slabost podnikové kultury Gzce souvisi i g]i vnitini diferenciaci na diki
subkultury. Subkultury jsou relativh samostatné kultury, které se vyzuag odliSnymi
socialnimi normami nebo jinou hierarchii hodnotdvypreferenci. Tato diferenciace
vznika obvykle:

e mezi fiznymi Udrovrégmi fidici  hierarchie  (odliSna  kultura
u technickohospodskych pracovnik, dInika afidicich pracovni),
* mezi jednotlivymi funknimi oblastmi (specifickd kultura u pracovhik
marketingu, informatikyi vyroby).
se vytvaeji diléi subkultury, které zabrainuji existenci jednotné podnikové kultury.
Jednotna a silnd podnikova kultura je ale pro godmlmi Zadouci. Dlezité je, aby
rozhodujici podnikové cile a priority ai®oby jejich dosaZeni byly akceptovany viemi
pracovniky. Proto je nezbytné posilovat ty aktivikyeré spolupracovnikyaiznych profesi

a na fizné urovnitizeni sjednocuiji.
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Obr. 2: Schematické znazorgni pirednosti a nedostatk silné podnikoveé kultury

SILNA PODNIKOVA KULTURA

PREDNOSTI

NEDOSTATKY

-Jasny a fehledny pohled
na podnik

-Pfimé& a jednozrima

-Tendence k uzd&enosti
podnikového systému

-Trvani na tradicich

komunikace a nedostatek flexibility

-Rychlé nalezerieSeni
a rozhodnuti

-Blokace novych strategii

-Vynucovani konformity
-Rychla implementace za kazdou cenu
inovaci
-Slozita adaptace novych
-Malo formélnich spolupracovnii
kontrolnich postup a nizsi

naroky na kontrolu

-Vysoka jistota a dvéra
spolupracovnik

-Vysoka motivace
-Nizka fluktuace

-Zn&na identifikace
s podnikem a loajalita

Zdroj: (Bedrnova-Novy a kol., Z)0

Silna podnikova kultura seboufipaSi utité prednosti, ale také nedostatky,
jak vyplyva z obrdzku 2. S. W. Lorsch in LukaSovav§l a kol. (2004) dokonce chéape
prvky silné podnikové kultury jako neviditelnou Eau pro vSechny organigai zmeény
v podniku. Je vSakieba ungt odliSit obsah podnikové kultury (jaky je¢any obsah
poZzadavk a aiekavani firmy ve vztahu ke svym pracovinik) a jeji silu (jaky tlak vyviji
firma na jejich respektovani a v jaké imijsou sd&mito poZadavky pracovnici
identifikovani). Pokud kultura uzndva existendizmych cest a variant k dosazeni
podnikovych priorit, pak mnohé negativniapodni jevy silné podnikové kultury nejsou

aktualni.

2.1.7 Typologie podnikové kultury

Kazda podnikova kultura je specificka, originalni aneopakovatelna.Typologie
kultur jsou proto zjednodusSujicifguistavuji utity idealni model, ke kterému je mozné

se griblizovat, nebo naopak, jemuz jeba se vyhnout.
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VétSina  typologii  vychazi zipdpokladu existence omezeného okruhu

Mriviw s

piedevsim o nasledujici skatesti:
» zpasob zamistnavani spolupracovnik
» kritéria a zf@isob rozhodovani,
* rozctleni pravomoci a odp@dnosti,
» kritéria acasové cykly hodnoceni pracovii dynamika jejich pracovni kariéry,
» styltizeni a pevazujici zgsob kontroly,

» interpersonalni vztahffF. Ouchi in Bedrnova-Novy a kol., 2002).

Podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho in LukaSova-fNavkol. (2004) je kultura
organizaci nejsilgi ovlivnéna SirSim socialnim a podnikatelskym ptredim, v gmz
firma funguje. S phlédnutim k vlivu prosedi je mozné identifikovattyii zakladni typy
kultury: kulturu ,drsnych hoadlf, kulturu ,tvrdé prace*, kulturu ,sazky na budowst"
a ,procesni kulturu®“. Uveden&yii typy jsou determinovany dwma zakladnimi aspekty
trhu a to: mirou rizika, kterd je spojena s ak#éimit realizovanymi firmami, a rychlosti

zpetné vazby ze strany trhu (obrazek 3).

Obr. 3: Typologie organiza&ni kultury podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho

v
S Kultura Kultura
| Ltvrdé prace* ,drsnych hochi*
k
Rychlost | &
zpétné m
vazby a Kultura Kultura
| Jprocesni* ,Sazky
a na budoucnost*
malé velké
Mira rizika

Zdroj: (T. E. Deal a A. A. Kennedy in Luk&dSova-Noakol., 2004)

Kultura ,drsnych hoch " je podle autar swtem individualist, ktefi jsou zvykli
podstupovat vysoké riziko, ovSem feliuji rychlou zptnou informaci o tom, zda jejich
aktivity byly asgsSnéci nikoliv. Kultury drsnych hoch jsou mladé a rychlé, zatiené
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na ,vSechno nebo nic". Pracovnik je tak dobry, galbry je jeho posledni vykon. Chyba
ani zavahani nejsou dovoleny.tistusnikim této kultury neni vlastni t&vost

a vytrvalost, neclfi byt tymovymi hrd&i, chtji byt hwzdami. ®mi se mohou stat
pies noc, ovsem jejich slavaiie také ze dne na den pohasnout. Ngichtomarnit Sanci,
kterd se nemusi opakovat, proto jsou tvrdi ksdbostatnim. Ve firmd panuje sougévost

a nagti. Diky tomu jsou pracovnici vystaveni vysokémaktl a jejich problémem byvéa
.vyhoreni* jeS¢ pred dosazenim igdniho ¥ku. Firmy s touto kulturou byvaji U&gné
ve vysoce rizikovem prosdi, poteba rychlé zgné vazby je vSak odvadi
od dlouhodobych investic a orientace na budoucnasjich problémem byva vysoka
fluktuace a také vytueni soudrznosti je prosrvelmi obtizné.

Kultura tvrdé prace je typicka pro firmy, p jejichZ podnikani je mira rizika nizka
a zgitna vazba na trhu rychla.iBaz je kladen na atraktivitu, iniciativu a tymovptaci
spojenou s legraci a zabavou. &ajgji jde o kulturu spolénosti orientovanych na prodej.
Jednotlivy obchod nema vyznam na &8st prodejce, ale ani ho nedniUspch
prichazi s aktivitou, s mnozstvim a rychlosti. Kudtuvrdé prace se vSak podle Deala
a Kennedyho ritze objevit i ve vyrobnich organizacichulBzitymi hodnotami zde jsou
zaneieni na zakaznika a jeho pelty. Hrdiny této kultury se stavaji nejlepsi pradej
¢i délnici, UsggEch se porstuje prodanymti vyrobenym mnozstvim. Velkou roli zde hraji
slogany, sow¥e, kluby, setkani, vytmi shromazéhi — vSe, co podporuje vysokou
motivaci a moralku fislusniki kultury. V této kultie se vybora citi lidé aktivni,
zameteni na pitomnost, vykon a zabavu. Existuje v3ak rizikoygkon a mnozstvi budou
uprednosiiovany [fed kvalitou. Zamstnanci se vtomto prdshi ztotoiuji spiSe
sc¢innosti nez sfirmou a pokud jejich aktivita tieese vysledky, nehledajitipinu
problému, ale odchazeji jinam.

Kultura sazky na budoucnost existuje obvykle v takovych firmach, kde jsou
rizika rozhodovani velka, ale &ma vazba velmi pomala. Investovany jsou milionyva
roky, nez spolkénost zjisti, zda byl projekt ugpny nebo ne. iftkladem mohou byt letecké
spolenosti , které investuji do vyvoje novych matlelebo velkych vyrobnich systém
firmy z oblasti farmaceutického, chemickétigaderného vyzkumu. Lidé, ktierozhoduiji,
riskuji budoucnost celé spéleosti. Chyby si neni mozné dovolit. Kazdy krok mbgt
nékolikrat prowien a zkontrolovan a rizika musi byt v maximalnifengliminovana.
Uplatni se zde zagstnanci, kté& jsou schopni respektovat hierarchii, autoriteehnickou
kompetenci, jsou ochotni ke spolupraci a schopngfivat pod tlakem. Tato kultura je

podporovana firemnimi shrom&idmi, rozhodovéani je centralizované, pracovniciujso
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na sols znané zavisli. Mladi pracovnici daji 1éta trivialni prace, nez jsou povazovani
za zralé a kompetentni. Kariérovy postup je velomply.

Procesni kultura je vlastni organizacim s nizkym rizikem a malottapu vazbou
kde se pracovnici vice sotsdi na to, jak &ci délaji, nez na to, co daji. Typicka je
pro banky, pojiBovny a statni spravu. Hodnotami, které jsou v kétibuie uznavany, jsou
technick& dokonalost, spravny postup, &gmnost na fesnost a detaily. Vzhledem k malé
zpstné vazls, jsou pracovnici ochraiiti a opatrni, se sklonem chranit dany systém
a precaiovat maltkosti. Porady byvaji v organizacich s touto kulturgelmi dlouhé
acasto se zabyvaji proceduralnimi otazk&nmnoZznymi reorganizacemi. Hrdiny vytkei
spiSe pozice samotné nez pracovnidird2 se klade na pojmenovani funkci, na fimk
kompetence a na formality. Jednotlivym pozicim odpgé nabytek a vybaveni, takze
struktura systému je jasrviditelna. Znamkou Usghu je pak postup strem nahoru.
Pocestni kultura je fugki predevsim ve stabilnim argrvidatelném pros&tdi, neni vSak
schopna rychlé reakce a pohledu do budoucna.

VySe popsané typy kultur jsou pouze jakymsi zjeddethim. Jen minimum firem
odpovida jednozriaé¢ jednomu z uvedenych typV praxi se lze setkat spiSe s kombinaci

vicero kultur najednou, kdedité rysy gevazuiji.

2.1.8 Analyza kultury

Armstrong (1999) uvadi, Ze analyzu kultury a diagndoho, jaké manazerské
kroky by meEly byt podniknuty, lze provést na zakkadpribéZzného pozorovani
a zaznamenavani chovani, dm¥ se projevuji hodnoty a normyewazujici v organizaci.
DukladrgjSi analyza pouzivd takové nastroje, jako jsou pohg dotazniky,
reprezentativni skupiny zasstnané@, u nichz se zkoumaji jejich nazory na problémy
organizace a prace, qgkumy nazoik a semin#&. Hlavnim cilem je zvySit souhlas
a pochopeni pro Kiové hodnoty organizace a ovlivnit chovani tak, pbgporovalo tyto
hodnoty.

Ktomu, aby byla o obsahu organim& kultury ziskana igsna a spolehliva
informace, musi byt provedena diagnostika orga&nizekultury, ogena o kvalitni
metodologii. Podle LukaSové a Nového (2004) Bipmava vyzkumného projektu dia
zahrnovat Bkolik dulezitych rozhodnuti, ktera se tykajolby a specifikace teoreticko-

metodologickych vychodisek, volby vyzkumnych metod vymezeni jednotky analyzy.
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K teoreticko-metodologickym vychodiskim pat¥i volba vyzkumného gFistupu.

V sowlasné dob v této oblasti dochazi ke kombinaci dvotisfupl — objektivistického
a interpretativniho. To znamena, Ze se ve vyzkumpigstupu misi d¥ paradigmata a to:
»Organizace ma kulturu“ a ,organizace je kulturoalsim teoreticko-metodologickym
vychodiskem jevolba Urovné analyzy a indikatord. V disledku toho, Ze organizai
kulturu je teba chépat jako komplexni a vicevrstevnaty jev,p8ejeji diagnostice
postihuje vice jejich Urovni (¥si, viditelné, ale i zakladnifpdpoklady, které mohou
zustat pozorovateli skryty). To vede k ziskani komp#Sich informaci a zvySeni
spolehlivosti analyzy.

Mezi metody diagnostiky organiz&ni kultury pat¥i kvalitativni vyzkumné
postupy, jejichz cilem je ziskat informace o zkoumanémujewdkryt vyznamy &hto
informaci a na zakladvyznami porozungt zkoumanému jevu. Takto ziskané informace
jsou obsazné a detailni a lidem ,z¢&numoziuji vhled do kultury organizace.
Nevyhodou vSak je, Ze tento druh vyzkumu je ®ayoz hlediska séyu dat, jejich
Zzpracovani a interpretac&vantitativni postupy, které jsou dalSi metodou diagnostiky
kultury, jsou zaloZzeny na kvantitativnim mapovagskytu ugitych znaki. Tyto postupy
jsou v8ak nartné na rozhodovani o relevantnosti psomych a také na vhodnou volbu
otazek a variant odpeési. Vyhodou této metody je snazSésHat a moznost srovnavani.

Vymezeni jednotky analyzyvychazi z agregace dat. Orgariiziakultura jako
takova namze byt sledovana jinak, nez pr@stnictvim jednotlivé. Na druhé stranje
ale kultura socialnim jevem, ktery m& nadindivisgiélpovahu, je nahromadou
zkuSenosti organizace. Volba jednotky analyzy jéemi@inovana fedevSim Gelem
analyzy. Pro ilustraci, pokud je analyza praov@a z divodu vykonnostnich probléim
v organizaci, pak jei¢ba analyzovat kulturu jednotlivych Utuati odckleni a identifikovat

silu a obsah jednotlivych subkultur.

2.1.8.1Kvalitativni metody diagnostiky podnikové kultury

Zakladnimi metodami pro kvalitativni diagnostiku ganiz&ni kultury jsou
pozorovani, individualni rozhovor, skupinovy rozbovanalyza dokumefitnebo metody
projektivni.

Pozorovani znamena cilené a zafmené vnimani studovaného jevu.

Na pozorovatele klade z&r@@ néroky, neld musi mit teoretické znalosti, aby dokézal
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vhimat vSe podstatné a aby vSe podstatné také amekzaznamenal. Pozorovaniaze
byt provadno bul’ jako z&astréné, kdy vyzkumnik participuje na kazdodennim zvot
lidi v ramci organizace, nebo jako pozorovani gestrené, @i némz pozoruje chovani
lidi v organizaci jako wSi pozorovatel (nav&ta porad, sledovani komunikace
se zakazniky apod.). Pozorovany mohou byt vSecmjgivprojevy kultury organizace:
organiz&ni artefakty, zvyky, ritualy, jazyk a dalsi.

Hloubkovy (individualni) rozhovor je nestandardizovanym rozhovorem
uskut€énovanym na zaklad predem pipraveného schématu. Tazatel nenigprpveny
otazky, ale spiSe tematické bloky, v jejichZ rarkieide volné dotazy a pruZrreaguje
na situaci. Problémem této metody byva obtiZznéi§ozéni mezi individualnimi nazory
a odpo¥d’mi kulturniho charakteru.

Skupinovy rozhovor miva podob# jako rozhovor individualniigdem pipraveny
ramcovy scéna Ve skupig se navic vyuziva vzajemné interakce a dmynnazot ¢lena
skupiny. Je snadjsi takto odliSit individualni a sdilené nézory,eaje néarongjsi
na organizaci.

Analyza dokumenti, které mohou byt analyzovany zaelem diagnostiky
organizani kultury, se tykatznych psanych zaznanuchovavanych v organizaci. Cilem
muze byt pouhé ziskani ditych informaci nebo také snaha poroztimyznamu znaik,
které byly v dokumentech identifikovany. Tato metodyva vyuzivana jako dopdk
jinych metod diagnostiky organi&ai kultury.

Projektivni metody diagnostiky organizmi kultury jsou zaloZeny na tom,
Ze respondentovi jeipdlozen podét (popis situace, obrazek), ktery jeha interpretovat.
Tato interpretace je zaloZzena na respondentovarkith citni a vnimani. Zde jeitezité,
aby podst dostatén¢ sneioval ke zkoumanym obsam kultury a zarove poskytl

respondentovi dostateou volnost pro jeho vlastni interpretaci.

2.1.8.2 Kvantitativni metody diagnostiky podnikové kultury

Dvéma zakladnimi technikami, které jsou uptatany v ramci kvantitativni
vyzkumné metodologie, jsou pozorovani a dotazovpntazovani mze byt Ustni nebo
pisemné (dotazniky), ale oproti kvalitativnimu wyku jsou uzZivany ve standardizované
podolE. Jsou tedy pouzivany jednotné pé&igna odpo¥di jsou ¢asto omezeny na volbu

z predem pipravenych kategorii odp&di.
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Dotaznikové metodydiagnostiky organizai kultury se vzajemnlisSi predevsim
volbou dimenzi, na kterych jsou zaloZeny, rovinaal@zy a mirou pouZzitelnosti prodise
Gcely a typy organizaci. Ramcovou klasifikaci dot&anpodle Ashkanasyho, Broadfoota

a Falkuse in LukasSova-Novy a kol. (2004) zné&ngr obrazek 4.

Obr. 4: Klasifikace dotaznikovych metod diagnostikyorganizatni kultury

Dotazniky
Typologické Profilové
Zaméirené na zji¥ovani Zaméiené
Deskriptivni piredpoklada na zjistovani
efektivnosti souladu

Zdroj: (Ashkanasy, Broadfoot a Falkus in LukaSowaa kol., 2004)

Typologické dotazniky jsou zaloZzeny na teoretick& empirické typologii
organizani kultury. Prostednictvim dotazniku je zjidvana pitomnostéi negfitomnost
urcité soustavy znak které jsou charakteristické pro jednotlivé typgamiza&ni kultury.
Na zaklad miry pritomnosti danych zndklze u konkrétni organizace identifikovat miru
jeji blizkosti jednotlivym tyjgm.

Profilové dotazniky vyuZzivaji roviz teoreticky ¢i empiricky identifikované
dimenze organizai kultury. V tomto pipact jde vSak o analyzu vicedimenzionalni.
Prostednictvim poloZzek dotaznikje zji¥ovana mira vyskytu naazpr hodnot, chovani
apod. odpovidajicich jednotlivym dimenzitimz je pro kazdou dimenzi ziskano skore,
které naznéuje pozici organizace na kazdé jednotlivé dimeRzostednictvim skoi je
pak konstruovan profil,iedstavujici ndzorny popis obsahu kultury dané orgas.

Deskriptivni dotazniky jsou ugeny k popisu obsahu kultury organizaceé&iM
miru pitomnosti ugitych hodnot, norem apod. v organizadtrofilové dotazniky
zamérené na zji¥ovani predpokladi efektivnosti jsou konstruovany za ¢alem
identifikace miry pitomnosti takovych charakteristik organiné kultury, které podporuji

efektivnost organizace. Zahrnuty byvajegevsim rysy organizai kultury, determinujici

-21 -



miru motivovanosti a participace pracovinikorganizace. Dotazniky zamgiené

na zjistovani souladu méfi nagiklad miru souladu mezi hodnotami zastavanymi

managementem a zé&stnanci organizace nebo mezi hodnotami jedincganzace apod.

2.2 Podnikové klima

2.2.1 Definice podnikového klimatu

.Podnikové klima je uZSi pojem neZ organizéni kultura a je mozné jej
snadngji posoudit. Podnikoveé klima se tyka toho, jak lidévnimaji (vidi a citi) kulturu,
ktera se v jejich organizaci nebo Utvaru vytv#ila.“ (Armstrong, 1999)

Podnikové klima bylo definovano Frenchem a kol. Armstrong (1999) jako
Jrelativn & trvaly rejsti¥ik vnimani ¢leni organizace, tykajici se charakteristik
a kvality organiza¢ni kultury*.

Vnimani klimatu Ize zjifovat pomoci dotaznikpodobnych tomu, ktery vytvih

Litwin a Stringer in Armstrong (1999) a ktery séenituje na osm kategorii (obr. 5).

Obr. 5: Vnimani firemniho klimatu

Pocity tykajici se omezenosti nebo volnosti jednanistup® formalnosti

Vnit #ni yadani . . : oy
B nebo neformalnosti v pracovni atmadsfé

Odpovédnost Pocity¢lovéka, Ze se mu poskytujédtra pro vykonavaniidezité prace.

=

Védomi rizikovosti a poditnosti prace v organizaci,ithz na podstupovap

2 kalkulovaného rizika nebo na bezpé postupy.
Vielost Existence patelskych a neformalnich socialnich skupin.
Podpora Vniméani ochoty poméhat i skdtea pomoc ze strany manaigr

a spolupracovnik diraz na vzdjemnou podporu (nedostatéladu).

Vnimany vyznam fedpokladanych nebo vyslovnychicé vykonovych noren

VRO Ty daraz na dobrou praci, mira padnosti osobnich a tymovych @il

Pocit, Ze manaZea ostatni pracovnici cjt slySet odliSné nazory,idaz spisq

Konflikty na otevené informovani o problémech neZ na jejich skrywéatio ignorovani.

Identita Pocit, ze pdtte k podniku, Ze jste hodnotnytenem pracovniho tymu.

ZgrArmstrong, 1999)
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Zaméstnanecké vztahy, jak je patrné z obrazku 5, se odgeji v kvalité
mezilidskych vztahi v podniku i v jednotlivych pracovnich skupinach a jsou
odrazeny socialnim klimatem.Socialni klima je satasti firemniho klimatu afpdstavuje
typ prevladajicich vztaln mezi pracovniky podniku, resp. v podnikovém kalekt
a zvlastnostigchto vztali (Horalikova, 1999).

Jak se zniiuje Kleibl a Dvdakova (2001), také pé o pracovniky, jako Zsob
pozitivniho ovliviovani pracovnich podminek a spokojenosti v prack welky vliv

na utvaeni firemniho klimatu.

2.3 Vlivy pisobici na firemni kulturu (firemni klima)

2.3.1 Zdroje firemni kultury

Obsah a silu organizai kultury ovliviiuje celarada faktodi. Negasgji jsou pritom
zduraziovany:
. vliv prostredi (vliv sociokulturnich faktdr, zejména pak vliv narodni
kultury, vliv podnikatelského prastdi, konkuretiniho prostedi,

poZzadavk a sily zakaznik, vliv profesionalni kultury atd.),

. vliv zakladateletsi dominantniho udce, vlastnik nebo manazér
. vliv velikosti a délky existence organizace,
. vliv vyuZivanych technologii (LukaSova-Novy a kdQ04).

Vliv narodni kultury

Prislusnici jednotlivych naradsdileji a pedavaji si po generacecie zakladni
piedpoklady, hodnoty, normy a ustalené vzorce chovadiojem narodnich odliSnosti
neni jen historie a néboZenstvi, ale také jazykdélwaci systém nebo politické
uspdadani. Dosud provedené vyzkumy prokazaly, Ze olmgabdni kultury ovliviuje
piedevsim volbu organizai struktury podniku, stylizeni vedoucich pracovrila zpisob
rozhodovani v organizaci, roli manazera v organizebo motivéni vzorce pislusniki
jednotlivych kultur.
Vliv podnikatelského a trzniho prostredi

Tento vliv je Gzce spjat s utkeénim organizéni kultury daného podniku. Oblast

podnikani a charakteristiky trhu paghuji vznik ugitych predpoklad, hodnot atd. Pokud
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podnik nepijme hodnoty a chovani konzistentni s predtm, je ohroZzena jeho existence.
Sila tohoto vlivu je vSak dana silou konkuteiho prostedi.
Vliv profese

Kulturni vliv profesi je patrny v oddkenich ¥tSich organizaci, kde Ize pozorovat
specifika kultury detnich, marketingovych pracovidik¢i informatika. Projevuje
se preferencemi gitych zpisohi organizace prace, ditymi zvyky a ritualy a také
specifickym jazykem.

Vliv zakladatele (viidce)

Zakladatelé organizaci mivaji podle Scheina in Bok@-Novy a kol. (2004)
jasnou vizi a siléy vyhrarené zakladni fedpoklady a hodnoty. Ty vyraZzrdeterminuji
obsah kultury — zejména v g@tenim obdobi existence organizace. Pokud jsou vize
a zpisobieSeni problérn funkeni, jsou gedavany dale v podétkultury. Pokud se ukazi
jako nefunkni, pracovnici zénou nésledovat jiného silnéhdidce. Lidé maji tendenci
piejimat hodnoty silnych ddci tehdy, povaZzuji-li je za kompetentni a &&pé. Silni
vadcové pak byvaji vyraznym symbolem organizadé vnéjSimu prostedi a ovliviuji
nejen kulturu dané organizace, ale také jeji imsagy vrEjSi obraz.

Vliv velikosti a délky existence organizace

Vyvoj organizace je spojen sditymi evolucnimi fazemi a krizemi, které souviseji
se ,zranim" organizace a jejinistem. U organizaci lze rozliSit evohi fazi, ve které je
kultura dilezitym zdrojem identity a sily organizace. Domitrdrroli zde hraje zakladatel
firmy. Tato fdze se projevujefippasobivosti, pruznosti a schopnosti improvizovat.
Ve druhé fazi, tedy sdnim ¥ku organizace, p&buje firma udrZet sy rist a stabilitu
sveho vykonu. Dochazi ke strategickym rozhodnutigvgj novych produki, expanze
nanové trhy apod.). To vyZaduje zavedeni pevnéarzgni struktury, regulaci
a koordinaci. Sustem organizace ale dochazi ke ztr&pol&nych cili, objevuji
se subkultury. Posledni fazi je faze zralosti oizmoe, kterd se vyztiaje ukitou stagnaci.
Organizace mé tendenci branit svou kulturu a takngge stat dysfundni. Tuto fazi lze
pieklenout transformaci, pokud se ptidatizpasobit nménicimu se progedi a najit
rovnovahu mezi vnihimi silami a vijSimi vlivy. V opa&ném gipact dochazi k destrukci.
Vliv technologii

Technologie ovliviuji jak pracovni procesy a interni chod organizaak,chovani
organizace navenek. Vybavenost v§gimi technikou najklad vyrazg determinuje

zpiasob komunikace se zakazniky iigspb komunikace zatstnan@ navzajem.
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2.3.2 Rizeni lidskych zdroji

,Rizeni lidskych zdroji predstavuje strategicky fFistup k praci s lidskymi
zdroji ve smyslu rozvoje jejich lidského potencialua jeho vyuziti pro individualni
a kolektivni spolupodileni se na efektivnim pléni cili podniku. Rizeni lidskych
zdroju je rozhodujicim nastrojem zvySovani konkurenceschpmosti a prosperity
podniku.” (Krninska, 2002b)

Za charakteristické znaky a rysy modernifzeni lidskych zdrdj Ize povazovat:

» slacni podnikové strategie se strataggieni lidskych zdrdi,
» p&e o kvalifikatni rist pracovnil se rozdiuje s akcentem na §i€o jejich osobni
rozvoj a fist jejich lidského potencialu, sichzem na flexibilitu, adaptabilitu

a predevSim na vysokou t¥ieost a invenci,

» vyuzZiti potencialu jednotlivit i celého podnikového kolektivu jgemz potencial
celého kolektivu neni prostym stiam schopnosti, znalosti, dovednosti, zkuSenosti

a zpisohi jednani jeding, alecimsi vice),

» fizeni lidskych zdrdj prestava byt zalezitosti odbornych specialispersonalnich

Gtvarech a stava se naplni prace vSech vedoucco\priki,

* vyznamr je posilovdna silnd podnikova kultura se stimulkei sdileni jejich
hodnot, jez nahrazujeidéjSi prisnou kontrolu,

e orientace na participativni #pobfizeni, rozhodovani, odiiovani a sounalezitost
zanestnand s organizaci, séiovani k tymové praci,

« orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenmantstnané (socialni
stabilitu),

» lidské zdroje nabyvaji na vyznamu jako lidsky kapi(intelektualni kapital)

viv s

Novymi faktory roz&iujicimi tizeni lidskych zdrdj (obrazek 6) jsou pohledy
z hlediska makroprostoru a mikroprostoru, standardnim prasdim fizeni lidskych

zdroji byl a jemezoprostor.
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Obr. 6: Rizeni lidskych zdroji na Grovnich mikro-, mezo- a makroprostoru
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Zdroj: (Kmsik&, 2002b)

Jako mezoprostor Ize chépat interni a externi faktory presfi zkoumanych
objekti. Jedna se o objekty, s nimiz se setkdvame v Grixemni lidskych zdrdj ve firmg,
nebo podniku fedevSim v fisluSném regionu. N@vsem lze fifadit i stav podnikové
kultury s gipadnymi interkulturalnimi prvky, zaéujicimi vztah k makroprostoru,
v mikroprostoru je to personalfizeni, které zabezpaje p&€i o rozvoj subjektu.

Makroprostorem ¢&i prostorem v Urovnitizeni lidskych zdrdj je globalni set
véetre jeho rozlgnych kulturnich drovni, od celo&ové po regionalni. Podle Krninské
(2002a) je kultura prostoru, ¥mz se nachazime, fenoménem, ktery nas svyimagem
determinuje. N&S kulturni prostor na ndsqbi i res naSi nesdomou stranku osobnosti,
protoze kultura je jakési informiai pole nahromashych zkuSenosti daného socialniho
celku. Pochopeni afipeti kulturnich symbal vlastniho spok&enstvi je vyznamnym
sebepoznavacim prvkem vramci sgelestvi a napojeni na jeji symbolyuhe vést
k posileni tér¢ich schopnosti.

Nové pojaty faktor mikroprostoru se objevuje sidazem kladenym na lidsky

potencial, jeho rozvoj, a souvisi vyrazs geristanimrizeni lidskych zdrdj v nové pojeti
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lidského kapitalu. Mikroprostoremirheme rozurét mikroswt kazdé lidské osobnosti, jeji
vlastni subjekt (Krninsk&, 2002b).

2.3.3 Motivace

Pojem motivace vyjad‘uje skutefnost, Ze v lidské psychice jsobi specifické,
ne vzdy zcela ¥domé ¢i uvédomované vni¥ni hybné sily — pohnutky, motivy.
Ty ¢innostéloveka (tj. jeho chovani, resp. poznavani, prozivgednani) ugitym smérem
orientuji (zandtuji), v daném srru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Naek
se pak psobeni &chto sil projevuje v podabmotivovan&tinnosti, motivovaného jednani.
Motiv pFedstavuje uritou jednotlivou vnit¥ni psychickou silu — popud, pohnutku
Muze byt chpén jako psychologickégma ¢i davod ukitého chovanii jednanicloveka,
individualizuje jeho prozZivani a dava jetionosti psychologicky smysE pojmem motiv
se €sné poji pojem cile Obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni titého
finalniho psychického stavu — nasycento zpravidla miva podobu viitiho uspokojent,
pocitu naplini z dosazeni cile motivu (Bedrnova-Novy a kolQ20

Podstatou motivace je spojeni vniniho motivu s vréjSim objektivnim
stimulem, tj. preména zpisobilosti k ¢inu v aktivitu v ur ¢itém sméru a intenzité.
Z toho vyplyv4, Ze proces stimulace je spojeredpvsim s vyuZivanim standardnich
vn¢jSich podwita o nichz Ize pepokladat, Ze budou v souladu s ¥mitstrukturou paeb.
Proces motivace vtomto smyslu pak znamena kléstlegwySim draz na formovani
vnitinich pohnutek k praci, jejich usmiovani a eventuatnovliviiovani mista v jejich
poradi v rdmci hierarchického usg@aani pateb (Kleibl-Hittlova-Dvdakova, 2000).

2.3.3.1Zdroje motivace

Jako zdroje motivace ozfigeme ty skuténosti, které motivaci vyti@ji,
tj. skute&nosti, které zakladaji dynamické tendence i &@mi lidske cinnosti a které
vyznamnym zpisobem ovlivuji pretrvavani &chto tendenci. Skutaosti, podilejicich
se na utvéeni motivace lidsk&innosti, je celafada. K zakladnim zdrojam motivace
patii: potieby, navyky, zajmy, hodnoty, hodnotové orientace iaealy (Bedrnova-Novy
a kol., 2002).
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Potfebase v rovig prozivani projevuje jakoelibé pocitovany stav nagti, ktery
vyvoldva tendence k odstradni tohoto napéti. Vede tedy zpravidla kéinnosti
smérujici k odstranéni prislusného nedostatkuPredpokladem je, Ze subjekt nalezne cil,
tj. urcitou skut€nost, ktera umozni uspokojeni danéipby. Nazn&ené vztahy pdeb,

motivace &innosti ndzort ukazuje obrazek 7.

Obr. 7: Schematické znazorgni vztahu nedostatku, poteb, motivace atinnosti

Na cil Odstranéni
Nedostatek Potieba Motivace zaméirend nedostatku
(nadbytek) ¢innost (nadbytku)

Zdroj: (Bedrnova-Novy a kol., 2002)

~Jako navyk oznafujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany ajsob
¢innosti ¢lovéka v ur¢ité situaci. Navyky se mohou objevovat prakticky ve vSech
oblastech lidsk&innosti. Navic mohou vznikat nejen jako vedlej&zangrny produkt
frekventovagjSich forem ¢innosti, ale ¢lovéek muze byt i jejich ¥domym tvircem.
Navyky tak mohou byt vysledkem nejen vychovy ale i sebeudirecich aktivit kazdého
¢lovéka.” (Bedrnova-Novy a kol., 2002)

»Zajmy jsou motivy, zdroji poznavaci ¢innosti a sowasre i jejim produktem.”
(Rubin&tejn in Hyhlik-Nakonany, 1977)

»Zajem je jakymsi trvalejSim zaméienim jedince na ukitou oblast predmeéti,
jeva, které je spojeno s aktivizaci jeh@innosti.” (Razicka, 1994)

.Zajem miuzeme chapat jako zvlastni druh motivu.” (Bedrnova-Novy a kol.,
2002)

.-Hodnotou pro ¢lovéka miaze byt v podsta&€ cokoliv, to zalezi na specifickych
podminkdch a okolnostech utvéeni jeho osobnosti, na osobnich zkuSenostech
konkrétniho jedince. Presto vSak existuji obegm platné hodnoty, k nimz p#t nag.
zdravi, rodina, déti, prace, pratelstvi, vzdlani, spol&enské postaveni, penize,
upi¥imnost, laska, pravda, svoboda, usich apod.“ (Bedrnova-Novy a kol., 2002)

Jldedlem rozumime urditou ideovou ¢ nazornou piedstavu rE¢eho
subjektivné zZadouciho, pozitivié hodnoceného, co pro daného jedincerpdstavuje

vyznamny cil jeho snaZeni,skut&nost, o kterou usiluje. Idealy vznikajitquevSim
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na zaklad ptsobeni socialnich faktdrvyvoje a utvéeni osobnostiélovéka — rodiny
a autorit obech” (Bedrnova-Novy a kol., 2002)

2.3.3.2Motivace k praci

Motivaci k praci rozumime ten aspekt motivace lidskho chovani, ktery
je spojen s vykonem pracovni ¢innosti, se zastavanim ufité pracovni pozice
a s vykonem ji odpovidajici pracovni role, tj. s piénim pracovnich ukoli. Pracovni
motivace vyjatluje pristup ¢lovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracoenih
uplatreni a ke konkrétnim pracovnim UGkah, tj. vyjaduje konkrétni podobu jeho
pracovni ochoty (Bedrnova-Novy a kol., 2002).

K pracovni motivaci Ize dojit dvéma cestami — vi&jSi a vnitini motivaci. Vnéjsi
motivace (extrinsicka) se tyka vSeho, co seld pro lidi, aby byli motivovani. Zahrnuje
zvySeni platu, povysSeni, pochvalu a na druhé &tpamwzité sankce a kritiku. Vychazi
Z poteby pewz, jistoty, potvrzeni vlastni udezitosti, socialnich kontakt a poteby
sounalezitostiVnit ¥ni motivace (intrinsickd) zahrnuje ty faktory, které si lidé vytt&i
sami a které je ovliwiji v jejich chovani. P&t sem zajimava a podima prace, moznost
karierniho postupu, iflezitost projevit svou kreativitu atd. Vit motivace apeluje
na poteby ¢innosti vibec, kontaktu s druhymi lidmi, vykonu, smyslu Zeoseberealizace
a touhu po moci.

Odlisny gistup k pracovni motivaci podleiRicky (1992) akcentuje tu skuteost,
Ze msobici motivy se v pracovni ¢innosti mohou projevovat rozdilnym zpisobem.
Je pak mozné je ztohoto hledisk&iadit k rekteré ze iti zakladnich skupinmotivy
aktivni (pfimo podrcujici pracovni vykon — na@pmotiv asgchu), motivy podporujici
(vytvareji podminky pro &inné pisobeni motiu aktivnich — nafiklad vytvéeni gatelské
atmosféry na pracovistiynotivy potlacujici (odvadji pracovnika od pracovriinnosti

nag. poteba pobavit se g@teli na pracovisti).

2.3.3.3Dvoufaktorova teorie motivace

Byva ozng&ovana jakanotiva¢né hygienicka teoriea je zaloZzena nagdpokladu,
Ze ¢lovéek ma d¢ skupiny protikladnych pséb — svym charakterem subhumanni,
Zivocisna poteba vyhnout se bolesti, a naproti tomu typicky aragré lidska, kulturni

potreba psychickéhaistu
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Obr. 8: Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni notivace a jeji porovnani s teorii
potieb A. Maslowa
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Zdroj: (Steinnmarschreyogg, in Bedrnova-Novy a kol., 2002)

Na pracovni spokojenost, resp. na pracovni motivacpasobi dw v zasad
odliSné skupiny faktorid — vnéjSi a vnitini (obradzek 8).Faktory vnéjSi (hygienické)
Vv ne@iznivém stavu ¢i kvalit¢ vyvolavaji pracovni nespokojenost a na motivaci
pracovniho jednanitsobi negativ Maji-li tytéZz skuténosti podobu fiznivou, vedou
pouze k pracovni spokojenostWnit¥ni faktory (motivatory) v negiznivém stavu
zpasobuji, Ze pracovnik neni spokojen a neni @mgrerg motivovan k praci. V opaém
piipadt se dostavuje pracovni spokojenost idzmva pracovni motivace (Herzberg,

in Bedrnova-Novy a kol., 2002).
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Vyznam Herzbergovy moti¥aé hygienické dvoufaktorové teorie Ize sSfostat
v nasledujicich skut@ostech: Ukazuje, Ze pracovni motivace souvisi s pracovni
spokojenosti.Podle Herzberga in Bedrnova-Novy a kol. (2002algspa negitomnost
dlouhodobé pracovni nespokojenosti nezbytnou pokimairzadouci pracovni motivace.

Pracovni spokojenost nemusi automaticky znamenat rtisovanost pracovnika.

2.3.4 Pracovni spokojenost

Tento pojemnelze presré definovat. Na jedné strahje spokojenost zagstnand
s praci a pracovnimi podminkami u¥ad jako nejvyznamnéjSi kritérium hodnoceni
personalni politiky podniku, kdy byva uvadna gima ungrnost —¢im etSi pracovni
spokojenost, tim lepSi personalni politika podnikia strag druhélze o spokojenosti
zameéstnanai hovorit jako o podmince efektivniho vyuZzivani jejich praovniho
potencialu. Spokojenost se pak projevuje jako uspokojeni ze smaluplné prace, pocit
naplnéni, radost z vlastniho uplatréni (Armstrong, 1999).

Pro pochopeni vztahu pracovni spokojenosti k motiv@ Ize vyuZzit Herbergovu
dvoufaktorovou teorii pracovni motivace (obrazek 8) ktera rozliSuje v&si a vnitni
faktory spokojenosti, iiXemz jen vnitni (motivatory) se fimo vztahuji k motivaci.
Faktory vigjSi (hygienické) ovliviuji pouze Urovi pracovni spokojenosti. OvSem pokud
jsou vrgjsi faktory nepiznivé (nap. Spatné vztahy v pracovnim kolektivu), mohdisqbit
demotiv&né. Za nejdilezit¢jSi pracovni podminky z tohoto hlediska |ze povatov
moznost pracovniho postupu, fikamn ocerni, kvalitu acinnost vedouciho pracovnika,
vlastnosti a jednani spolupracovijkstyl organizace prace #zeni, fyzické podminky
prace a p& podniku o pracovniky.

.Plati tedy, Ze dobré pracovni podminky ve ¥tSiné piipadi alespai nepfimo

stimuluji motivaci k praci.“ (Bedrnova-Novy a kol., 2002)

2.3.5 Stimulace k praci

Stimulace k praci znamena z&me a cileédomé ovliviovani pracovni motivace
pracovniki, tj. ovliviiovani jejich pracovni ochoty. Pracovni motivace &ysptimalni
tehdy, jsou-li osobni zagreniclovéka, jeho pateby a zajmy v souladu s pebami, zajmy

a cili podniku (Provaznik a kol., 2002).
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Stimulaci k praci sleduje kazdy¥idici pracovnik v podstat dva cile:
* podrecovani optimalnihoifistupu pracovnik k pracovnimtinnostem,
e dalSi osobnostni rozvoj pracoviika dotvdeni jejich vlastnosti coby
pracovniki vykonnych.

Stimulovani pracovnik prolind veSkerouidici ¢innosti vedouciho pracovnika.
Jedna se o vedeni lidi — jednotlivccelé pracovni skupiny. Cilem je optimalni pragov
vykon, zvySovani kvality a produktivity prace, poaai iniciativa, kooperace v pracovni
skupirg apod.

Z&kladnim piedpokladem &inného stimulovani je uplatiovani stimulaénich
podnéta ve shod s potrebami a motivanim profilem pracovnika. To predevsSim
piedpoklada, Zeridici pracovnik budeleny své pracovni skupiny velmi di@b znat.
Stimulaéni vyznam v ramci pracovni skupiny mohou mit nésledjici skute¢nosti:

» Ekonomicky acasto i spoléensky prvotni je stimulujicfinitel hmotny —hmotna
zainteresovanost pracovnili. Vyznam tohotcinitele je dan skutaosti, Ze prace
je pro clovéka prostedkem Kk uspokojovani Zivotnich pelb, Kk zaji&ni
spole&enského postaveni a Zivotni Urévde Zadouci, aby vedouci pracovniéd m
moznost hmotné odiovani bezprogeédre podizenych pracovnik piimo
vyznamt ovliviovat.

* Velky stimula&ni vyznam maneformalné provadéné pracovni hodnoceni
¢innosti a osobnosti ¢lovéka v pracovnim procesu, které usktitaje
bezprostedre nadizeny pracovnik.

e Spola&enské hodnoceni prace a pracovniho oboru Toto hodnoceni
je pronenlivé. Zavisi na kulturni, technické a ekonomickéovii spol€nosti.
Vedouci pracovnik tento stimwiai faktor svoucinnosti neovliviuje, ale je-li
piiznivy, miZze se o § v fidici cinnosti ofit.

* Hodnoceni jednotlivce v pracovni skupid, vyjadené celkovym mi&nim
skupiny o jeho osobnim i pracovnim profilu a jelxm@vanici tolerovani. Vedouci
pracovnik ma moznost za&beni skupiny i jeji vztah k jednotlivyntlenim
ovliviiovat, ovSem jen zar@dpokladu, Ze ma ve skupidostaténou neformalni
autoritu.

e Porovnavani vysledki vlastni ¢innosti s pibéchem a vysledky ¢innosti
spolupracovnik. Vedouci ma moznost vyuZivat tento stintniafaktor vhodnou

organizaci prace afigreZnym vyhodnocovanim dosahovanych vysledk
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» Participace pracovnikii na rizenicinnosti pracovni skupiny. Zalezi na vedoucim
pracovnikovi, zda systematicky hledd a uplg pistupy, které spoluiast
pracovniki na veSkerémdhi ve skupis i v celé organizaci podsuiji.

e Vlastni provadéni pracovni ¢innosti. To zahrnuje najklad znalost
dosahovanych vysledk znalost vykonavané profese a spetesky vyznam
profese, pmérena odbornd fpravenost, pracovni Fazeni umoRujici
kvalifikované uplatani apod.

* Osobnost a jednani vedouciho pracovnikatedy urové jeho odborné a lidské
autority a osobni wery, kterou ¢lenové pracovni skupiny svému vedoucimu
pfiznavaji. Pedpokladem je sebekontrola a sebevychova ve v3aelkantnich

oblastech.

Z fady tiznych vyzkuni je patrné, Ze z hlediska motivace i pracovni sjpeiasti
k nejvyznamnéjSim skuteénostem pati osobni znaky a formy jednani vedouciho
pracovnika. Ten pro pracovniky zpravidla zosalje podnikovy rezim, ukladani ukol

kontrolu a hodnoceni vysletlk

2.3.6 Pracovni podminky a pracovni prostedi

Pracovni podminky tvafi komplex predpokladi pro vykon prace. Jsou tvéeny
fadou fakto#i, mezi které pdt pracovni ukoly, podminky pracovniho prostedi,
organizaéni podminky prace a socialni podminky prace.

Podminky pracovniho prasdi maji kladny nebo zporny vliv
na neurofyziologickou a psychickou stranklovéka v pracovnim procesu i na jeho
a funkéni reSeni pracovis¥, fyzické podminky, podminky bezpénosti prace,
hygienické podminky a podminky estetické.

Organiz&ni podminky prace vyraZnovliviiuji pracovni vykonnost i spokojenost
a celkové socialni klima na pracovisti. Tyto podkyizahrnuji jak organizaci pracowst
a prace, tak organizaci pracovni doby (Horalikd89).

DalSi velmi dileZitou sogasti pracovnich podminek je kvalita mezilidskychani
v podniku a v jednotlivych pracovnich skupinachtolyztahy a dalSi pracovni podminky

odrazi socialni klima, které je blize popsano JPetgici kapitole.
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2.3.7 Socialni klima

»Socialni klima je soubor psychickych, socialnich aorganizatnich vazeb
na pracovisti.“(Horalikova, 1999)

Socialni klima se podili na utteni firemniho klimatu. Projevuje se ve dvou
podobach:

» socialni klima v podniku jako celku, které se projevuje ve kggném
minéni pracovnik podniku, v podnikové kulie a v socialni efektivnosti,

e socialni klima v ur¢ité pracovni skupingé, které vyjaduje specifika
skupiny a vytv8i se v procesu pracovnéinnosti, je plg zavislé
na kazdodennim socialnim styku mé&eny pracovni skupiny.

Socialni klima resp. firemni klima je pak ovliviovano socialnimi normami
pracovni skupiny a zpisobem jejich prosazovani u pracovhikhodnotamiskupiny
i jednotlivci, UspéSnosti v plréni pracovnich dloh skupiny, zpasobem vedeni lidi
postavenim a prestizi pristupem vedouciho pracovnikake skupig a jejim ¢lenam,
osobnimi zvlastnostmi €lena skupiny nebo osobnimi vlastnostmi vedouciho
pracovnika.

Socialni klima je vyrazem socialnich podminek prat#ho kvalita je vysledkem
sloZitych proces, které mezicleny skupiny probihaji. Projevuje se jako faktotkogé
spokojenosti pracovniik podmiiujici pracovni jednani lidi a jejich pracovni spEkmst
(Horalikova, 1999).

2.3.8 Komunikace

Zpuasob komunikace v ramci podniku i zgisob komunikace podniku s jinymi
subjekty zverti je velmi dalezitym prvkem firemni kultury. Neni to jen proto,
Ze pro vi§jSiho pozorovatele je ihned identifikovatelny, tudie podili na tvogimage
firmy a nésleda na jejim uplaténi na trhu, ale také proto, Ze komunikace je peiitk
mezi vSemi podnikovymiinnostmi.

LVvnitrofiremni komunikace ma jeden zavazny psycholgicky aspekt. Dalo
by se ¥ici, Ze az transcendentni. Hodnotycelnich predstaviteli firmy prorostou
firemni kulturou jako houba. Bez ohledu na to, co edeni proklamuje.” (Janda, 2004)
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V souvislosti s firemni kulturou a firemnim klimate Ize fici, Ze zpmisob
komunikace jak mezi vedenim a zgtnanci, tak mezi za¥stnanci navzajem, je jednim
z nejdilezit¢jSichcinitela pri vytvareni giznivého firemniho klimatu.

.Vztah Kk zamistnanédm je indikatorem zralosti vedeni.Zakladnim
vhitrokomunika ¢nim nastrojem ve vztahu k zanéstnanaim je interni material, ktery
vymezuje prava, povinnosti, odpo¥dnost a zvyky firmy, vychazejici z firemni
kultury. Pravidla by mila byt komunik&nim nastrojem, ktery vyjaisje vztahy
na pracovisti ajgdchazi nedorozuimim.” (Janda, 2004)

Protoze zpsob komunikace aijméiena informovanost zatmstnand se promita
do motivace zagstnan@ k praci, do pracovni spokojenosti zgsman@ a do dalSich
klicovych oblasti, je nutnéémovat ji zvySenou pozornost. Komunika tok, jak tvrdi
Janda (2004), musi splvat ugita pravidla, aby byl jeho efekt co néfgi. Tato pravidla
se tykaji srozumitelnosti, vytidni gatelského pracovniho préstli, tvorby informanich,
stimulanich a motivanich prvki mezi zanistnanci, poskytovani g&ipmani zgtné vazby
od zamgstnand, vzajemné spoluprace, pochopeni atd.

Vzhledem ktomu, Ze &Sina velkych firem u nas je zahramich nebo
se zahrarini kapitalovou Gasti, je teba brat v Gvahu také problematikerkulturalni
komunikace. Vyzkumem, ktery popisuje Novy, Scroll-Machl a ko(1999), byla
potvrzena existence ditych oblasti, ve kterych jsou patrné odliSnostdnetlivych
narodnich kultur a které maji vliv na @éSpost komunikace ve firtn Mezi takové oblasti
pafti pristup k improvizaci a flexibili, orientace na socialni vztahy, komurikiakontext,
sebe¥domi, sebejistota nebo pojétisu.

Cilem firmy tedy je, aby se odliSnosti narodnichltdu a jejich promitani
do zpisobu jednani a chovani jednotlivce nestakpzkou Usgsné komunikace ve firén
Toho Ize dosdhnout poznavanim a pochopenim jingehdmich kultur, které seistavaji

s domaci kulturou pr&w daném podniku.
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3. Metodicky postup

3.1 Cil diplomové prace

Cilem této diplomové prace byla specifikace rozhodicich vlivia pisobicich
na firemni klima a prazkum stavu podnikové kultury ve vybrané firmé.

Na zaklad poznatk ziskanych ze studia literatury vztahujici se krpkové
kulture a firemnimu klimatu stanovit teoreticko-metodadég vychodiska empirického
Seteni a sestavit furtki dotaznik. Poté prastdnictvim dotaznikového $ehi doplgného
kvalitativnim Setenim pomoci TBSD, ffimym pozorovanim a analyzou podnikovych
dokument ziskat, utidit, zpracovat a vyhodnotit pebna data a dale se z#ih
na deskripci, komparaci a naslednou analyzu hodgolo systém v podnikové kultie

vybraného podniku.

3.2 Hypotézy

Ukolem bakalfské prace na téma: ,Firemni klima* (Lukaskova, 20@%ylo
zhodnotit, zda ve vybrané fighexistuje souvislost mezi firemni kulturou respefinnim
klimatem, pracovni spokojenosti a motivaci Zamand k praci. Na zakla#l vysledki
piedchoziho vyzkumu, kterymi bylo potvrzeno, Ze kaafiremniho klimatu podmiuje
pracovni spokojenost a oviiuje motivaci zamsstnand, vznikla nutnost zkoumani dalsi
hypotézy, zda je ysobeni zmiovanych vliva platné také v ogmém sndru. Dale byly

formulovany nésledujici hypotézy:

1) Na firemni klima ma vliv pracovni spokojenost zstmané a zpisob jejich
pracovni motivace a stimulace, protoze jsou odragednikové kultury, ktera
se projevuje pravve firemnim klimatu.

2) Na firemni klima ma dale vliv Zsob a kvalita komunikace ve finprotoze
komunikace je zakladni prastiek Sieni a sdileni podnikové kultury.

3) Kvalita firemniho klimatu je ovlivéna kompatibilitou hodnotového systému
jednotlivce s hodnotovym systémem firmy, protozZiéesd hodnot je zakladnim

piedpokladem k vytvi@ni silné podnikové kultury.
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3.3 Specifikace zkoumaného podniku

Firma , X"

Firma, ve které bylo provedeno &ati, si nepala byt jmenovana a proto byla
v textu zn&ena jako firma ,X".

Hlavnim kritériem pro vydr firmy byla ochota managementu poskytnout interni
data a informace. DalSim kritériem byla velikosiry (cca 50 zagstnané) a organizani
struktura doke rozdlitelna na ukité society.

Zkoumany zavod firmy ,X“ jehoZ hlavnéinnosti jsou pozemni a inZzenyrské
stavebni pradce a realizace stavebnich prbjeid@ klc v primyslovém i soukromém
sektoru, vyroba a montaz plastovych oken atidaesyroba polyetylenovych stavebnich
a balicich folii a izolanich hmot z polystyrenu a polyuretanu, je fed na stediska:
stavby, folie, okna a jako dalSi jsem zvolila THRqovniky pro lepSiighlednost analyzy,
ktera byla provedena jak za jednotlivéesliska, tak za podnik jako celek.

Podnik zamstnava 40 stalych zamstnané. Friblizné 20 dalSich zagstnané
pracuje na zivnostenské opréan Rozaleni muii a Zen je v poiru 5 : 1, gicemz Zeny
pracuji Fevazré v administratie.

Historie

Materska firma analyzovaného zavodu se sidlememétku byla zaloZzena v roce
1926 a zabyvala se vyrobou cihel @&eShich krytin. Od roku 1958 — 1994 se jeji
vyrobkové portfolio rozgilo o Zelezobetonové konstrukce a betonové produitiyvbu
nizkoenergetickych staveb, vyrobu plastovych okewvai, vyrobu polyetylenovych
stavebnich a balicich folii a izé@laich hmot z polystyrenu a polyuretanu. V roce 1994
postavila svj prvni zavod WCeské republice se sidlem v Bra v roce 2000 druhy zavod
se sidlem v JiznicBechéach, ktery jeiiledmétem nasledujici analyzy.

Vize a cile firmy

.Spolehlivost a zodpasdnost wWc¢i zakaznikm, obchodnim partném,
spolupracovnikm a zamistnaném jsou mottem naSi firmy. Heslo ,tiicne spoléné
hodnoty* plati pro nas i naSe obchodni partneryoubbleta zkuSenost s vedenim
spole&nosti steji jako plre kvalifikovani a motivovani za#stnanci jsou nejcersim
kapitalem nasi spateosti.“ (FeloZzeno z internich dokumeéntategske firmy- Firma , X",
2007)

Dlouhodoba podnikova strategie neobsahuje jen ekark@ cile, ale také &titka

jako nap. zajiS€ni pracovnich mist v regionu.
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3.4 Informaéni zdroje

Teoretické informace vztahujici se k firemni kidtua firemnimu klimatu byly
cerpany z odborné literatury. Tyto poznatky pak byluzity pro sestaveni dotazniku
~Analyza podnikové kultury a podnikového klimatu“sahématu (dotazniku) ptdzené
dotazovani (filoha 1, giloha 2).

Potebna data pro zji&i stavu podnikové kultury byla ziskana z jiz zémiého
dotazniku, Z#izenych rozhovar (fizeného dotazovani) a osobnim pozorovanim.
Dopliujici informace byly zji&ny prekladem #gkterych dokumerit matéské firmy,

z podnikovych dokumentzkoumaného zavodu &kolika exkurzemi ve firm.

3.5 Dotazniky

Sestaveni dotaznilt
Otazky do dotazniku a schématu pizené dotazovani {jjoha 1 a piloha 2) byly

sestaveny na zakladnalosti ziskanych z odborné literaturytdina otazek v dotazniku
na podnikovou kulturu a podnikové klimarijpha 1) byla sestavena podle Burianka
a Kuchae in LukaSkova (2005). &které otazky byly vypushy, nikteré upraveny tak, aby
jejich nasledna analyza vedla &nému zobrazeni soasné situace v podniku a to:
podnikového klimatu, podnikové kultury, pracovniokpjenosti a motivace Kk praci.
Pro lepSi vypovidaci schopnost byly jednotlivé kyazarazeny do podskupin podle tématu
nasledujicim zfisobem:

» statistické udaje (otdzky 20 — 25),

e motivace a pracovni spokojenost (otazky 1 — 4),

* hodnoceni vedeni firmy X (otazky 5, 6),

» komunikace a informovanost (otazky 7, 8),

» postoj ke zminé (otazky 9, 15),

* spoluprace a vztahy na pracovisti (otazka 10),

* hodnoceni firmy a tymové prace (otazky 11 — 13),

* 0sobni rozvoj zakstnand a zvysovani jejich kvalifikace (otazky 14, 16, 17)

e zamgstnanecké vyhody (otazky 18, 19).

Schéma prdizené dotazovani {fpoha 2) bylo sestaveno na zaklagoretickych

poznatki podle Litwina a Stringera in Armstrong (1999) (kefa 2.2.1, obrazek 5).
Zamerem jeho uZziti bylo zmapovat, jak zastnanci vnimaji satasné firemni klima.
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Vyhodnoceni dotazniki

V n¢kterych otdzkdch bylo pouzito dvou#j-f ¢tyi- a pstistupiového Skalovani,
aby data co nefesrji vyjadiovala postoj dotazovanych keite otdzce. Ve statistickém
vyhodnoceni (filoha 3) jsou mist@&isel na stupnici uvedeny §ty responderit, kteri
odpowdéli na danou otazku sho&nPod sloupcem oztianym jako @ jsou uvedeny
hodnoty vazeného aritmetickéhoup®ru. Jako vahy byly pouZzity stupnna Skale
(ptiloha 1). NejlepSimu hodnoceni odpovida na stuptigto 1. Hodnota @ byla ziskana
sumou vynasobenych vah s¢pam shodnych odpedi za dany stupge Skaly, to celé
déleno sumou vah. Odpeédi relevantni dané otazce tzn. ty, které doséhiyib&ch
¢i nejvySSich hodnot @ (zavisi na formulaci otdzkgaokrouhlené na jedno desetinné
misto, byly znazormy v samotné praci v grafech. Ke kazdé z otaze& pybojeno slovni
hodnoceni a kazda tematicka skupina otazek bylmég diskuzi.

V grafech nejniz8i hodnota @ znamena nejvyssi gpoket i souhlas, vysoké
hodnoty @ naopak ipdstavuji nespokojenost a nesouhlas. Slovni hodihogehézelo
ze statistického vyhodnoceni dotazna vSechny respondentyfipha 3), v 8mZ jsou
uvedeny jak vazené aritmetickéipry, tak gesné péty dotazovanych, ki€ odpovdéli
shodi. Dale vychéazelo ze statistického vyhodnoceni zspaedenty jednotlivych
stredisek (piloha 4), kde jsou uvedeny @a jednotlivé otdzky a respondentyitého
strediska.

Vyhodnocenitizeného dotazovani je v samotné praci pouze sld®@bsahem
vyhodnoceni aigdevsim diskuse jsou nejen odpdivziskané od dotazovanych, ale také
vysledky osobniho pozorovani.

Statisticky soubor

Dotaznikové Séeni se tykalo statistického souboru, kteryiive0 % z celkového
poctu zangstnand. Navratnost dotaznikbyla 100 %.

Aby byla analyza co nejobjektigjsi, byli vybrani respondenti ze vSe¢idicich
arovni a nafi¢ profesemi. Zitad THP pracovnik bylo vybrano 50 % dotazovanych
a zbytek tvaéili dotazovani dinické profese. Vzhledem k malému o Zen ve firng,
tvorili dotazované Zeny pouze 20 % ze statistickéhdeau
Distribuce

Distribuce dotaznik probihalacasté&né osobr a ¢ast&né pomoci managementu
firmy. V Gvodu dotazniku byly respondént objasgny pojmy ,podnikova kultura®
a ,podnikové klima“, respondenti byli pozadani ayuivé vyplreni dotaznik a ujiseni

o anonymi¥ dotaznikového Sgini.
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3.6 TBSD (test barevné sémantického diferencialu)

Test barevé sémantického diferencialu (TBSD) Hatnezi psychologické testy
osobnosti a je Zazen v {eské psychologické diagnostice*. V této diplomovécp byl
pouzit jako dopikovy test, aby ¥domé hodnoty ziskané z dotaziikyly dotazovanymi
doplrtny o ne¥domé hodnoceni &itych stranek prace uvedenych v nasledujici
podkapitole: Kategorie slov. Tento test také slbugiodhaleni ¥domé stylizace
dotazovanych do pozadovanych roli, jejich@ijgpim dochazi k rozdilnému hodnoceni
zmirénych stranek prace nadomé a neédomeé urovni.

Statisticky soubor

Statisticky soubor pro TBSD tvito 24 respondefit(5 Zzen a 19 mui). Rozdleni
dotazovanych ndf stredisky nebylo rovnogrné z divodu rozdilné narmosti provozu
v jednotlivych stediscich. Respondenti zéesliska ,folie” byli caso¥ omezeni nar@nosti
na obsluhu stréj a dotazovani stavebnihoresliska byli ¥tSinu pracovni doby mimo
firmu. Tohoto testu se také n&stnilifidici pracovnici z osobnichidoda.

TBSD

TBSD sp@iva v pouziti barev pro vyjddni postoje k vybranym podiovym
slovaim (symbotim), kterych je 51 (Bloha 6). Respondenti ¢h k dispozici 12 fiznych
barev, z nichz 6 barev bylo &lych, pozitivnich a zbylych 6 tmavych, negativnich
Ke kazdému poditovému slovu se vyjadi pomoci ti barev. Na konci testu isalili
jednotlivé barvy — nejoblib&jsi barn& nalezelaislo 1 a nejméhoblibené bar¥ ¢islo 12.
Zeb¥i¢ky hodnot

Pomoci softwaru TBSD RESULT APPRAISAL 2.0b byly BSD vytvaeny
Zekricky hodnot podle saiitt a podle asociaci za tyto society: vSichni respotidenuzi,
Zeny, THP, folie, okna a stavbyi{loha 5).

Zebritcky hodnot podle satii  ukazuji poditova slova  skezena
od nejoblibejSiho k nejméa oblibenému resp. od slova, které na respondern@pae
pusobi az ke slovu, které nagjnpisobi negativh Souwty vznikly tak, Ze barvy
u jednotlivych slov byly nahrazenyislem, které jim respondentiigélii na stupnici
a zatoto slovo séeny. Takto to bylo provedeno za vSechna slova rzdgou societu.
Celkovy souet u jednoho slova byl v¢ten paitem respondefitv socieé. Pramery, které

vznikly, pak vytvdily potadi konkrétnich slov na zdbtku hodnot dané society.
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Zelricky hodnot podle asociaci iffpha 5) byly vytvdeny pro asociace prvniho
fadu. Asociaci prvnih&adu je uziti vSechritbarev, které respondent zvolil pro zkoumané
podretove slovo, i u jiného slova (spojewthto slov na nesddomé urovni). Asociace byla
hodnocena bina# to znamena, Ze pokud bylo slovo asociovano, loyla gitazena
hodnota 1 a pokud asociovano nebylo, bylo hodnoé¢eshem 0. Celkova hodnota uvedena
ve sloupci ,asociace” pro &itou societu se tedy mohla maximélmovnat pdétu
responderii v societ. Slova, jejichZ hodnoty asociaci se blizéjporesponderitv societ,
jsou obvykle interpretovana jako hodnoty, kteréujsosociet nejvice sdileny. Vzhledem
k tomu, Ze kazdyglovek vybrané podétové slovo obvykle asociuje (né&ome spojuje)
s jinym slovem nebo skupinou slov nez jislpvek, je takova interpretace niggsna.
Hodnota asociace spiSe vyiag to, Ze vybrané podtové slovo je utitym zpisobem
pro respondentaatezité. Takova informace e slouzit managementu pro sngdn
budovani Zzadaného hodnotového systému v rdmcitgocie
Kategorie slov

Pro doplrni vysledki dotaznikového Sini testem TBSD byla vybrana relevantni
podretova slova a Zazena podle svého vyznamu do osmi kategorii:

» vztah k préaci (prace, pracowspovinnosti),

» vztah k na@izenému (naidzeny),

e vztah ke zminé (zmeéna, budoucnost, minulost, strach, uzkost),
» mezilidskeé vztahy (lidé, kamaradi, laska, samota),

» vztah k rodig (domov, @ti, manzelka),

» sebehodnoceni (ja sam, ideal ja),

e aspir&ni Urove (vitézstvi, byt prvni),

e agresivita (hadka, Utd, rvacka).

V téchto kategoriich byly srovnavany a hodnoceny jeldrsociety. Hodnoceno
bylo umistni podrétového slova v zeitku hodnot podle sa@tu a také péet asociaci
u daného slova.

Intervaly

Aby bylo mozno jednotliva slova gadit, byly u Zebicku hodnot podle sai
uréenyctyii intervaly:

* (6-12,99) slova velmi pozitierpasobici,
e (13 -19,99) slovaigsobici méa pozitivre,
* (20 - 26,99) slovaisobici spiSe negati¥n
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* (27 — 33) velmi negativhpasobici slova.

V zelxicku hodnot podle asociaci i{fpha 5) byla podétova slova s@zena
do kategorii podle pau asociaci jako: n&asgji asociovana, asociovandastji,
asociovana malo a neasociovana. Hodnoty intérved liSi v zavislosti na @tu
testovanych v dané sodiet

Pro lepsSi interpretaci vysledkylo v kazdé sociétvybrano 12 podttovych slov,
kterd byla nejastji asociovana, 6 slov velmi pozitignpisobicich a 6 slov velmi
negativnich (kapitola 4.4.2, tabulka 24). Z takypynanych slov byla sestavena dopami
pro management v oblasti motivace a pracovni sgokgjti zamdstnand, implementace

zmeén a prosazovani hodnot zadouci firemni kultury.
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4. Analytickd €ast vlastni prace

4.1 Charakteristika firmy ,, X*“

Firma ,X“ je zavod mezinarodniho koncernu s dalSimyirobnimi zavody
v Némecku, Cesku a Mdarsku. Jeho maitska firma ma sidlo v &mecku. Vyrabi
moderni izolani hmoty z polystyrenu a polyuretanu, polyetylenstevebni a balici folie
a parozabrany, stavebni vyrobky z betonu, plastikida a dvee. Mezi dalSicinnosti,
kterymi se tato firma zabyva, patpozemni a inZzenyrské stavebni prédce a realizace
stavenich projektna kli¢ v primyslovém i soukromém sektoru.

V oblasti sluzeb pro zakazniky nabizi technickyvisem poradenstviip reSeni
navrhi stavebnich konstrukci a Wt vhodnych tepekhizolatnich materidl.

V Ceské republice je tato firma vnimandegevsim jako vyznamny vyrobce
a dodavatel tepetnizolacnich material a polyetylenovych folii a také jako firma, ktera
zaruwtuje SpEkovou kvalitu svych vyrobk a na trhu vynika svou peo zakazniky.

Jiz v roce 1997 ziskala tato firma certifikat jakd3IN 1ISO 9002 za systérfizeni
kvality a nejno¥jSim auditem z roku 2003 potvrdila fufriost tohoto systému.

4.2 Vyhodnoceni dotazniku ,, Analyza podnikové kultury
a podnikového klimatu*

4.2.1 Analyza statistickych Udaja

Dotaznikové Sééni prokhlo u 20 zamstnan@ z celkového p&tu

40 zamgstnan@, cozZ tvdi statisticky soubor o velikosti 50 %. Bylo dotazoe 16 mui

a 4 zeny. ¥kovy pramér responderit ¢inil pfiblizn¢ 35 let. Sedm dotazovanych¢im
odborné vzdlani bez maturity, deit sttedni s maturitou, jeden vysSi odbornédladi a ti

respondenti vysokoSkolské éini. Dotazovano bylo 10ethika, 3 referenti, 3 manage
1 koordinator a 3 administrativni pracovnicifi Tdotazovani pracuji v séasném
zanestnani mé&nez 1 rok,iinact 1 — 2 roky a dva dotazovani 3 — 4 rokyinRirna délka
doby, po kterou jiz dotazovani pracuji (nejen v tomangstnani)cini priblizn¢ 8 - 10 let
(priloha 3).
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Otazka ¢&. 20: Pohlavi

Tabulka 1: Zastoupeni pohlavi u dotazovanych za jednotlii&dstka

Pohlavi THP Folie | Okna | Stavby
Zena 4 0 0 0
Muz 6 3 3 4
Celkem dotazovanych v % 50% 15% 15% 20%

Graf 1: Zastoupeni pohlavi u dotazovanych za jednotlik€dstka

Patet dotazovanych

THP

Folie

Okna

Strediska

Stavby

B Zena
B Muz

Z udaji za jednotliva sediska (tabulka 1, graf 1) je ¥ Ze vSechny dotazované
Zeny byly THP pracovnice. THP pracovnici iMo50 % vSech dotazovanych, pracovnici

strediska ,folie” a ,okna“ po 15 % a dotazovani zevstaniho siediska 20 %.

Otazka ¢. 21: Vék

Tabulka 2: V¢koveé skupiny dotazovanych za jednotlivéediska

Vek

THP

Folie

Okna

Stavby

24 let

25az 29

30 az 34

35 az 39

oOlesylenyl

40 az 49

50 az 59

60 a vice let

TR NEY
O T I TS T o0

O FP|IO|O|FL|O

OO0, |O|F |k |O

O |O|O|FR,|IN|O|F
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Graf 2: Vékoveé skupiny dotazovanych za jednotlivéediska

Paet dotazovanych

THP Folie Okna
Strediska

Stavby

0O 24 let

025 az 29
B30az 34
B35 a7z 39
B 40 a7z 49
0O 50 az 59
0O 60 a vice le

e

u &lnickych profesi byl ¥kovy praimer vyssi.

N 1

Otéazka ¢. 22: Jaky je VaS nejvySSi stupedokonéeného vzélani?

Tabulka 3: DosaZené vadani dotazovanych za jednotliv&esiska
THP | Folie Okna | Stavby
Zakladni Q 0 0 0
Odborné bez maturity 0 2 1 4
Stredni s maturitou 6 1 2 0
VySSi odborné L 0 0 0
VysokoSkolské 3 0 0 0

Graf 3: Dosazené vztlani dotazovanych za jednotlivdeddiska

Patet dotazovanych
o B N W > OO O

THP Folie Okna Stavby
Strediska

B Zakladni

B Odborné bez maturity
O Stredni s maturitou
OVyssi odborné
O Vysokoskolské
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U THP pracovnilt (tabulka 3, graf 3) igvlada gtedni odborné vazdani
s maturitou. Konkréth Sest zamstnand ma stedni vzélani s maturitou, jeden vySSi
odborné vzdani a ti dotazovani vzélani vysokosSkolské. U sdisek ,okna“ a ,folie”
maji dotazovani #dni vza@lani s maturitou a odborné bez maturity. U stavedni

strediska maji vSichni dotazovani odborné&ladi bez maturity.

Otazka ¢. 23: Ktera z nasledujicich profesi nejlépe vystihe Vasi sowasnou funkci?

Tabulka 4: Zastoupeni profesi u dotazovanych za jednotlikedstka
THP | Folie Okna Stavby

Asistent
Referent

Analytik

Manager
Reditel
Konzultant

0
0
Koordinator 1
0
0

Skolici pracovnik )
Délnik 0

OlWwOo|O|0O|O0O|O|O|O|O
OWO|0O|0|0|O0 |0 |0 |0
O|~h|lO|O|O|O|O|O|O|O

Administrativa 3

Graf 4: Zastoupeni profesi u dotazovanych za jednotlitedstka

O Referent
O Koordinator

3,51 O Manager
.4 W DiInik
2 B Administrativa

Patet
dotazovanych

THP Folie Okna Stavby
Strediska

Tti dotazovani 2ad THP pracovnik byli referenti, ti manaZzé, tti administrativni
pracovnici a jeden koordinator. V ostatnickediscich byli dotazovani lidé €ldickou
profesi. Tedy &nické profese a technickohospe$td pracovnici byly zastoupeni

v poneru 5 : 5 (tabulka 4 a graf 4).
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Otéazka ¢. 24: Jak dlouho jste v sotiasném zangstnani

Tabulka 5: Paset let stravenych v sgasném zarstnani u respondenpodle stedisek

THP | Folie | Okna Stavby
meéret neZ jeden rok P 0 0 1
1 az 2 roky 5 3 1 3
3 az 4 roky 3 0 1 0
5az7 let ( 0 1 0
8 az 10 let 0 0 0 0
vice nez 10 let D 0 0 0

Graf 5: Patet let stravenych v sgasném zagstnani u respondahpodle stedisek

O mére nez jeden rol
01 az 2 roky

d @ 3 az 4 roky

W5a7 7 let

W8 az 10 let

Bvice nez 10 let

e
dotazovanych
o B N W b O
=l

THP Folie Okna Stavby
Strediska

VétSina dotazovanych je v stasném zawstnani 1 — 2 roky. Jen veratlisku

,0kna“ jsou dotazovani v tomto z&stnani déle (tabulka 5, graf 5).

Otazka ¢. 25: Kolik let jiz pracujete?
V piiloze 3 jsou k této otazce uvedena data za vSedotgzované. Z nich Ize

spaitat, Ze pimérna doba, po kterou dotazovani pracuiji, je 8 10 |

Diskuse
Firma X" je vyrobni zavod. Vzhledem k povaze vyyoha technickému zagkeni
je zde zarsstnano vice muinez zen. Protoze tento zavod funguje teprve od &800
a zaznamenal v poslednich letech veliké tox&ni vyroby spojené se vstupem na nové
trhy, je zde zawstnano vice mladych lidi, Kiejsou ve firn¢ teprve kratce. Struktura

dosazeného vthni respondeiitplné odpovida funkcim, které ve figrzastavaji.
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4.2.2 Motivace a pracovni spokojenost

Otazka¢. 1: Jak moc jsou pro Vas osob&dilezité nasledujici stranky prace
a zanmgstnani:

viv s

Spravedlnost v odéiovani 1,47, 0,33 0,60 0,60
VySe VaSi mzdy 1,60, 0,40 0,47 0,53
Poskytované vyhody pro z&stnance 1,60 0,53 0,33 0,60
Obsah vykonavané prace 1,27( 0,33] 0,60 0,60
VyuZiti vlastnich schopnosti kvalifikace 1,630,33| 0,47 0,67
NynéjSi postaveni, zastavana funkce 1,60,33] 0,53 0,60
Perspektivy zlepSeni pozice do budoucnosti 1,58,40 0,40 0,67
Vztah vedeni k zasstnaném 1,47, 0,33 0,53 0,53
Dobré vztahy mezi zagstnanci na pracovisti 1,13f 0,33 0,67 0,53
Powst a dobré jméno firmy 1,33] 0,33] 0,40 0,40
MozZnost podilet se ndzeni a rozhodovani 1,67 0,40, 0,73 0,80
Dobra organizace prace 1,47/ 0,33] 0,53 0,47
Vyhovuijici pracovni doba 1,47 0,47| 0,33 0,47
MozZnost zvySovani kvalifikace 1,53 0,40 0,60 0,60
Snadné dojizthi do zandstnani 1,73 0,27 0,47 0,47
Informovanost o &éhi v podniku a na pracovisti 1,53 0,33] 0,47 0,53

Mrivrw s

O VvysSe Vasi mzdy

O Obsah vykonavané prace

3.0 O Vztah vedeni
g 2,9 k zaméstnaném
S5 o8 @ Dobré vztahy mezi
£ 7 zamgstnanci na pracovist
S g_ 2,71 B Dobréa organizace prace
% 26 = . ,

ot Vyhovujici pracovni doba

B Informovanost o &hi
v podniku a na pracovisti

V grafu 6 jsou zobrazeny ty stranky préce, kteréadovani preferuji celkav
za vSechna &tdiska (piloha 3, otazk&. 1). Z grafu je patrné, Ze za né&eit¢jSi povazuiji
dotazovani dobré vztahy mezi z&tmanci na pracovisti. Hned po nich nasleduje dobra

organizace prace a vyhovujici pracovni doba. Ja#l$i ddilezitou stranku ozrai
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respondenti vztah vedeni k z&manédm. VySi mzdy, obsah vykonavané préace
a informovanost o &hi v podniku stavi na stejnou UrdveZa mér dulezité dotazovani
ozna&ili mozZnost podilet se nidzeni a rozhodovani a pgst a dobré jméno firmy.

THP pracovnici povazuji za n@j@zitejSi (tabulka 6) dobré vztahy mezi
zanestnanci na pracovisti, hned po nich obsah vykondyaace a passt a dobré jméno
firmy. Za mér dilezité ozndili snadné dojizéhi do zamistnani. Naopak pracovnici
strediska ,folie* oznéili snadné dojizéni za nejdlezit¢jSi. Dale uvadji spravedinost
v odnmenovani, dobré vztahy mezi z#@stnanci na pracovisti, informovanost @&nd
v podniku atd. Dotazovani zeratliska ,okna“ povazuji za najkzitejSi poskytované
vyhody pro zarsstnance, perspektivy zlepSeni pozice do budoucrogi\ést a dobré
jméno firmy. Za malo d@lezitou povazuji moznost podilet se Haeni a rozhodovani.

Pracovnici stavebniho istliska vybrali za nejdezit¢jSi powst a dobré jméno firmy

a za nejméhdalezitou moznost podilet se Haeni a rozhodovani.

Otazka ¢. 2: Nac¢em podle Vas zavisi dobré postaveni a celkovy g v praci

ve Vasi firmé?
Tabulka 7: Zavislost dobrého postaveni a &spu v praci na danych faktorech

v jednotlivych stediscich

THP | Folie | Okna| Stavby
Na profesnich znalostech a dovednostech 10% 10%%6| 10%
Na osobnim vykonu a sauivosti 10% 5% 0% 0%
Na schopnosti prosadit se 59 D% 0%
Na spolupraci v pracovni skugin 20% 0% 5%| 10%
Na dobrych vztazich sinymi nadizenymi 5% 0% 0% 0%
Na nahod, Ststi 0% 0% 0% 0%
Na ns¢em jiném 0% 0% 0% 0%

Graf 7: Zavislost dobrého postaveni a &dpu v praci na danych faktorech za vSechny

dotazované

O Na profesnich znalostech a dovednostech
5%
O Na osobnim vykonu a sazivosti

35%
B Na schopnosti prosadit se

B Na spolupraci v pracovni skugin

B Na dobrych vztazich gimymi nadizenymi

5% 15%
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V grafu 7 je vidt, Ze 40 % dotazovanych si mysli, Ze &dp v praci zavisi
na profesnich znalostech a dovednostech. DalSicho38di Usgch v dobré spolupraci
v pracovni skupits 15 % povazuje za cestu k éspu osobni vykon a saifivost. Ze Ize
pracovniho usfthu dosahnout dobrymi vztahy Smym nadizenym nebo schopnosti
prosadit se, si mysli 15 % responderiDotazovani zad THP pracovnik nejvice i
ve spolupraci v pracovni skugin délnické profese pak &sSinou v profesni znalosti

a dovednosti (tabulka 7).
Otéazka ¢. 3: Jak jste celko¥ spokojen/a se svym zaistnanim?

Tabulka 8: Spokojenost dotazovanych se &snym zaréstnanim

THP | Folie | Okna | Stavby
Velmi spokojen/a 15% 5% 5% 0%
2. Spokojen/a 30% 10% 10% 20%
3. SpisSe nespokojen/a 5% 0% 0% 0%
4. Nespokojen/a 0% 0% 0% 0%

Graf 8: Spokojenost vSech dotazovanych setasnym zaréstnanim

5% 0% O Velmi spokojen/a
@ 2. Spokojen/a
0O 3. SpisSe nespokojenja

B 4. Nespokojen/a

Se sodasnym zaréstnanim je spokojeno 70 % dotazovanych, 25 % jeomlok
velmi spokojeno a jen 5 % dotazovanych je spispailegeno. Zadny respondent neuvedl
aplnou nespokojenost se sasnou praci (graf 8).iPblizS§im zkoumani za jednotliva
strediska (tabulka 8) bylo hodnoceni t&mshodné, jen ve stavebniniextisku nebyl Zadny

respondent velmi spokojen a u THP pracours& objevila i nespokojenost.
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Otazka ¢. 4: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory?

Tabulka 9: Spokojenost s uvedenymi faktory v jednotlivyctediscich

THPg | Folieg | Oknag| Stavbygj
A. Naplni prace 2,00 0,500 0,50 0,80
B. Dobrymi vztahy s managementem 2,00 0,60 0,50 0,90
C. Opraveinim cklat rozhodnuti 1,90 0,70 0,70 0,80
D. Platem a odgmami 2,20 0,60 1,00 0,80
E. NyrgjSi funkci 1,900 0,60f 0,70 0,70
F. Poskytovanymi vyhodami pro zastnance 2,30 0,600 0,70 0,80
G. SpravedInosti v od#ovani 2,20 0,60 1,00 0,80
H. Potencialnim kariérnim postupem 2,20 0,60, 0,80 0,80
l. Vefejnym nebo internim uzndnim 2,830 0,60] 0,90 0,90
J. Pracovni jistotou 1,80 0,60 0,70 0,80
K. Spolupréci zagstnan@ a spolupracovnik 1,90, 0,60, 0,80 0,80
L. Pracovni dobou 1,90 0,60f 0,60 0,80
M. Informovanosti o &hi v podniku 2,40 0,70 0,80 0,80
N. MoZnostmi zvySovani kvalifikace 2,10 0,60 0,80 0,80
0. Po¥sti/dobrym jménem firmy 1,80 0,60/ 0,70 0,80

Graf 9: Spokojenost s uvedenymi faktory za vSechny dotaadva

OA. Napini prace

OC. Opravinim dlat
rozhodnuti

B E. NyrgjSi funkci

w
©

itmet. @mer

vazeny ari

B K. Spolupréaci zagstnand
a spolupracovnik

w
@

B L. Pracovni dobou

B O. Powsti/dobrym jméne
firmy

=

3,7

Celkow jsou dotazovani nejspokojggi (graf 9) s pracovni dobou, opré&wim
délat rozhodnuti, naplni prace, nyni zastavanou furkcspolupraci se zastnanci
a spolupracovniky. Mén spokojeni jsou s informovanosti érd v podniku, platem
a odnénami, spravedInosti v odifiovani a véejnym uznanim.

THP pracovnici uvedli (tabulka 9), Ze jsou nejviggokojeni s jistotou prace
a s po¥sti a dobrym jménem firmy, dale pak se spolupréminéstnand, s pracovni
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dobou, nywjSi zastavanou funkci a s ni spojenym op&aim dlat rozhodnuti.
Zamestnanci stediska ,folie” jsou nejvice spokojeni s naplni @ce a ménhspokojeni

s informovanosti o &hi v podniku a oprawmim lat rozhodnuti. Respondenti
ze stediska ,okna“ jsou nejspokoj&si s naplni prace, pracovni dobou a s dobrymihyzta
s managementem. Mifnnespokojeni jsou s platem a ogmmi a spravedinosti
v odmenovani. Zandstnanci stavebniho rediska jsou nejspokojeisi s nyrjSi funkci,
kterou vykonavaji. Mé&h spokojeni jsou s wejnym nebo internim uznanim a také
se vztahy s managementem.

Diskuse

Stranky prace, které uvedli respondenti jako osobejdilezit¢jSi, jsou zarovie
faktory, které nejvice ovliwiji jejich pracovni spokojenost a motivaci k prd¢itomto
piipadt byl negasgji zminovanym faktorem vztah mezi z&stnanci a spolupracovniky,
dale pak dobra organizace prace, vyhovujici praicduba, vztah vedeni k z&stnaném
¢i informovanost o &hi ve firmg. Jak vyplyva z dalSich analyz, dotazovani jsowdra
s €mito strankami prace &sSinou spokojeni. Spolupraci mezi zéstnanci také stavi
na gedni mista ve Zjsobu, jak dosdhnout pracovniho &&u. To sedéi o tymové praci
a dobrych vztazich na pracovisti.

Faktory, se kterymi dotazovani nejsou zcela spakojgsou plat a odrny,
spravedinost v od#fiovani a oprawni cilat rozhodnuti. Toto se objevujereplevsim
u dlnickych profesi, coZz neni nijak neobvyklé, protazartstnanci s nizsi kvalifikaci
maji obvykle mensSi pravomoci v rozhodovani a jskétpodle toho finamé ohodnoceni.
Pokud mira odpasdnosti, ktera je na jednotlivce kladena, j#SVv nez mira pravomaoci,
muzZe se zarstnanec citit nedoceény a tim i mén spokojeny v praci.

DalSim faktorem, ktery respondenti oziiaza dilezity a se kterym jsou mién
nespokojeni, je informovanost érd ve firms. Dostatek informaci, jejich fpnérenost
a Wasnost ma veliky vliv na motivovanost z&tnand k praci a také na jejich pracovni
spokojenost. Naopak nedostatek informadiZzenv podniku vyvolavat chaos, nejistotu
¢i vznik ,zarwenych“zprav, které pak apobuji negativni firemni klima.

Celkova spokojenost s praci je zavislA na obsahkondvané prace,
na odpo¥dnosti a kompetencich, na aspiradrovni jednotlivce a dalSich faktorech. Proto
se nespokojenost objevuje spiSe u THP pracdymi& které jsou &Sinou kladeny vyssi

poZadavky co se & pra¥ odpowdnosti, vzélani apod.
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4.2.3 Hodnoceni vedeni

Otazka ¢. 5: Lze o VaSich grimych nadfizenychf¥ici, Ze:

Tabulka 10: Platné vyroky o nadzenych v jednotlivych gédiscich

THPg| Folieg| Oknag| Stavbygj
A. Jsou naréni na kvalitu prace pdizenych 16/ 0,3 0,5 0,6
B. Jsou pisni @i posuzovani festupki proti kazni 21 05 0,6 0,9
C. Nenechaji si doéei mluvit, negipoustji diskusi| 2,9 0,7 0,8 0,8
D. Vice se staraji o vyuziti pracovni doby 2,30,5 0,8 0,7
E. Prosazuji nazory vySSich riemenych a vedeni 2 04 0,6 0,8
F. Dovedou se zastat svych paeénych 22 0,3 0,6 0,8
G. Maji vice pravomoci i odpeédnosti nez tive 22 05 0,7 0,7
H. Dodrzuji zasady slusného a férového jednani| 1,9 04 0,6 0,7

Graf 10: Platné vyroky o nadzenych za vSechny respondenty

OA. Jsou naréni na kvalitu prace
podizenych
@ B. Jsou pisni [ posuzovani
44 piestupki proti kazni
o 39 ) DE. Prosazuji nazory vyssich
% o 2?; nadizenych a vedeni
s e B F. Dovedou se zastat svych
SE€ 15 podizenych
3 1 B G. Maji vice pravomoci i
> 0,5 odpowdnosti nez #ve
0 B H. Dodrzuji zasady slusného a
férového jednani

Primi nadizeni jsou dotazovanymi nejvice ozoaani (graf 10) jako natmi
na kvalitu a préci pdizenych. Dale pak jako prosazujici ndzory vySSiekkimenych
a vedeni a dodrZujici zasady slusného a férovéhmafg. Sdmito vyroky se ztotoduji
(tabulka 10) dotazovanifad THP pracovnik i zfad clInika. Dotazovani ze #disek
Lfolie” a ,okna“ navic oznauji své gimé nadizené jako skoho, kdo se dovede zastat
svych podizenych. Dotazovani ze stavebnihtediska sdileji tvrzeni, Ze jejichtipi
nadizeni se vice staraji o vyuZziti pracovni doby aiméje pravomoci a odpégnosti
nez dive.
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Otazka ¢. 6: Jaky zpisob¥izeni uplatiuji manazeri ve Vasi firmé?

Tabulka 11: Zpasobiizeni uplaiovany manazery podle jednotlivychtesdisek

THPg| Folieg| Oknag| Stavbyg
A. Kladou diraz na pracovni vykon a kvalitu prace 1,6 0,4 0,5 0,8
B. Vytvéri zantstnandm podminky ... 2 0,5 0,7 0,8
C. Seznamuji za#éstnance se svymi z&mny 2 0,6 0,7 0,9
D. Poskytuji pimérené pravomaoci ... 1,9 0,6 0,6 0,8
E. Zajimaji se 0 nazory a napady Zamand 2 0,5 0,6 0,9
F. Vedeni firmy méa koncepci dlouhodobého rozvoje 1,8 0,5 0,6 0,8
G. Vedeni firmy rozviji tymovou praci 24 0,5 0,6 0,8
H. Dovedou ocenit dobrou praci ... 2 0,5 0,7 0,8
|. Dbaji na to, aby pracovnici byli dibvyskoleni ... 2 0,4 0,6 0,6
J. Racionalé a gresré vymezuji pravomaoci ... 2,8 0,5 0,7 0,8

Graf 11: Zpusobiizeni uplatovany manazery podle vSech dotazovanych

OA. Kladou diraz na pracovni
vykon a kvalitu prace

@ D. Poskytuji pimérené

3,9 pravomoci nizSinglankam tizeni
o 3,8 L i} ]
E_ 3 7 OE. Zajimaji se o ndzory a napady
= 36 zanmestnand
s 3
£ 35

B F. Vedeni firmy ma koncepci

& 34 ) .

> 3,3 dlouhodobého rozvoje
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Celkow se dotazovani nejvice shodli na tom (graf 11)mamazé kladou diraz
na pracovni vykon a kvalitu prace a déle dbajimyaby pracovnici byli dae vyskoleni
k vykonu prace. O trochu mérvystihujici bylo pro respondenty tvrzeni, Ze maaaz
poskytuji giméiené pravomoci nizSirlankam fizeni a Ze se zajimaji o nadzory a napady
zanestnand. Rozvijeni tymové prace, seznamovani &stmand se zamiry a racionalni
apesné vymezeni pravomoci podle dotazovanych nejsae pmanagement
charakteristické (ffloha 3, otazk&. 6). Z tabulky 11 je patrné, Ze tyto nazory jsdileny
nagic¢ stedisky. THP pracovnici navic jeéStuuvadii, Ze jejich vedeni ma koncepci

dlouhodobého rozvoje.
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Diskuse

To, jak manazé firmy jednaji se svymi zagstnanci, a zfisob, jakym jefidi,
se odrazi ve firemnim klimatu a nasléde formou zakladnichiedpoklad stava prvkem
podnikové kultury dané firmy. Zde je wd vliv némecké podnikové kultury, ktery
se projevuje vikazu na kvalitu, fesnost, v dodrzovani norem a v dlouhodobé koncepci
rozvoje firmy.

Z odpowdi v prvni ¢asti dotazniku, kdy respondentifedevSim zZad THP
pracovniki jako nejdilezitéjSi stranku prace ozt vztahy mezi zamstnanci
a spolupracovniky a vyj#éili spokojenost sd&mito vztahy, je pejmé, Ze je zde dobry
piedpoklad pro rozvoj tymové prace, ktera blarbyt vedenim podgena. Lidé v tymech
dokazou pracovat efektign a casto maji inovativniipnos pro firmu.

Racionalni a fesné vymezeni pravomoci a kompetenci jednotligiankam rizeni
je nesport zakladni pedpoklad pro efektivni fungovani firmy. Pokud veri nejsou
piesré stanoveny pravomoci, ime dojit k dublovani ¢kterych funkci. Zaréstnanci musi
napgiklad presré védét na koho se maji obratitipreSeni witého problému apod. Stejn
tak odpo¥dnost musi jit ruku v ruce se stanovenou pravondaiEstnanci i natizeni by
meli mit své pravomoci a kompetence uvedeny jiz vipoprace. Delegovani pravomoci
i ur¢ité odpowdnosti mize byt dobrym motivenim nastrojem, pokud je s nimi
zanestnanec seznamen a pokud odpovidaji jeho schopmostepa&ném gipac mohou

vést k neschopnogteSit pracovni Ukoly nebo problémové situace.
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4.2.4 Komunikace a informovanost

Otazka ¢. 7: Jakymi cestami se k Vam dostéavaji élezité informace o d&ni v podniku?

Tabulka 12: Tok informaci v podniku podle vyj&ehi jednotlivych sedisek

THPg | Folieg | Oknag| Stavbyg
A. Prostednictvim E-mailu, Internetu 2,7 0,9 1,1 1,6
B. Nastnky, informani panely 3,4 0,8 1 1,1
C. Firemnicasopis, obZniky, letaky apod. 3,8 1 1,2 1,6
D. Neformalri — firemni ,Septandou” 2,5 0,9 0,9 1,2
E. Prostednictvim pimého natizeného 2 0,7 0,4 0,8

Graf 12: Tok informaci v podniku podle vyjéeni vSech dotazovanych
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Podle grafu 12 respondenti ta$tji ziskavaji informace o @hi v podniku
prostednictvim gimého natizeného. U THP pracovnik(tabulka 12) se informacei&i
také firemni ,Septandou“. Ve vyrobnichtediscich funguji mimo jiné i nastky

a informani panely.

Otéazka ¢. 8: Jak jsou u Vas vyuzivany porady nebo setkaniedeni podniku
se zangstnanci?

Tabulka 13: N&zory na vyuZivani porad v jednotlivychiestiscich

THPg| Folieg| Oknag| Stavbyg
Konaji se pravidek 4,17, 1,17] 1,17 1,50
Jsou doke organizovany 3,67 1,17 1,00 1,17
PrinadSeji dostatek informaci 3,501,000 1,17 1,33
Davaji moznost uplatmi nazot a gipominek ... | 3,17| 1,000 1,33 1,00
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Graf 13: Nazory na vyuzivani porad za vSechny dotazované
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Podle respondeit(graf 13) spiSe plati tvrzeni, Ze porady a setkadeni podniku
se zamistnanci davaji moznost upl&ti nazot a gipominek od zamstnané. Dale
Ze jsou dote organizovany aimaseji dostatek informaci. Dotazovani uvadi, Zkoseji
nepravideld. Respondenti ze isdiska ,okna“ nevnimaji porady jakéilezitost
k uplatréni vlastnich ipominek a nazar(tabulka 13).

Diskuse

Zamestnanci by mili mit dostatek informaci nejen pro vykon své praale také
pro ukity pocit, Ze si jich vedeni vazi, a Ze jimiwdiuje, coz piznivé pasobi na pracovni
spokojenost a vykon zaistnand.

Tok informaci a zfisob jejich pedavani zavisi na organiza struktde dané firmy
a také na jeji velikosti. Firmy jako je tato, ktem@ji sloZi€jSi organizani strukturuasto
pouzivaji vice néstrojpro predavani informaci,tauz jsou to porady, internet, n&sky aj.
Kazdy z&chto prostedki se hodi pro jiny typ sdovanych informaci. Plati,
Ze nejdlezitéjSi informace by se #i zamestnanci doz¥dét od gimého na#izeného,
tak jako to funguje u zkoumané firmy ,X“. KtomuosiZzi fizné typy porad ndap
pravidelné informeni, krizové, strategické apod. Porad by s#i micastnit lidé z vedeni
a jejich gimi podizeni, kterych se porada tyka. Ti potom poskytoforimace svym
piimym podizenym. Dotazovaniasto uvadli, Ze se porady konaji nepravidélrPorady,
na kterych dochéazi k hodnoceni zmtmand, jsou ve firng ,X“ plné v kompetenci
piimych nadizenych a konaji se jednowré. U THP pracovnii se konaji poradyastji,
vétSinou jednou tydhinebo podle poeby.

Kazdy zanistnanec by rl mit pravo vyjadit své nazory tykajici se prace;, az
jde o stiznostic¢i technické navrhy na zlepSeni. Vedeni by taklomdat svym

zamestnand@m prostor pro to, aby se podileli alegpeegimo na dalSim vyvoji firmy.
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4.2.5 Postoj ke znéné

Otazka ¢. 9: Jak byste Vy sdm/a hodnotil/a uvedené n&fty na zmeny:

Tabulka 14: Hodnoceni nagti na znény v jednotlivych stediscich

THPg | Folieg| Oknag Stavbyg
A. Zmeény nadizenych, vynina vedeni 25 09 0,9 0,8
B. Zmeny stylutizeni, zfisobu jednani s lidmi 2,3 0,9 0,8 0,9
C. VysSi pracovni tempo a nasazeni... 26/ 0,8 0,9 1,1
D. \&tSi diraz na peadek a disciplinu 15 0,8 0,9 0,7
E. ZnEny organizace prace 1,9 0,9 0,6 0,5
F. ZlepSeni ekonomickych vysledk 15/ 0,8 0,6 1,1
G. ZvySovani mezd 1,2/ 04 0,3 0,5
H. Propousini, snizovani stavu zatstnané 3,1 0,9 0,9 1,1
I.  Daraz na kvalitu prace 15 0,7 0,7 0,7
J. Rizpuasobivost lidi, nutnost zvladnout vice
funkci 16/ 0,7 0,7 0,9
K. Utlumové programy, likvidaceskterych&asti ... 2,4 1 0,9 1,3
L. Zmeny zangieni vyroby, technologie 119 0,9 0,7 1,1
M. Prace s vypeetni technikou, novymi systéemy ... 1,5/ 0,6 0,7 0,9
N. Nutnost ovladnuti ciziho jazyka 1,7 0,7 0,7 1
0. LepSiinformovanost zastnand 16/ 0,6 0,7 0,7
P Demokratinost, &ast naizeni 2,42 0,8 0,7 0,9
Q. Zneny pracovni doby 3 0,7 0,9 1,3
R. Neco jiného (specifikujte) D 0 0 0

Graf 14: Hodnoceni nagti na znény za vSechny dotazované
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V grafu 14 je vidt, Ze jako nejfinosrEjSi zmenu ozndili respondenti zvySovani
mezd. Jako dalSi uvedliaithz na kvalitu prace a praci s vyedni technikou a novymi

informanimi systémy. Zaifinosné také povaZzuji zlepSeni ekonomickych vysidakny,
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vétsSi diraz na peadek a disciplinu, zémy organizace prace,étéi prizpasobivost lidi,
nutnost ovladani ciziho jazyka a jiz¢kolikrat zmiiovanou lepSi informovanost
zanestnand. Jako nejméh prinosnou hodnoti zému pracovni doby a sniZzovani stavu
zantstnand (piloha 3, otazkas. 9). Respondenti ze stavebnihoediska (tabulka 14)

navic hodnoti jako ifinosnou zmnu nadizenych a vedeni. Vedeni by naopak eitn
THP pracovnici.

Otazka ¢. 15: Byl/a byste ochoten/na fijmout v zajmu firmy n ékteré z téchto
opatieni?

Tabulka 15: Ochota pijmout zmirgéna opatteni v zajmu firmy za gediska

THPg | Folieg| Oknag| Stavbyg
A. Pfefazeni na jiné pracovisv piipact ... 3,000 1,00 1,17 1,00
B. Prechod do jiného Gtvaru spojeny... 3,000 1,00 1,17 1,00
C. Hijeti ridici, manazerské funkce 2,83 1,33 1,17 2,00

Graf 15: Ochota pijmout zmireéna opatteni v zajmu firmy za vSechny dotazované

OA. Prefazeni na jiné pracovist
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Graf 15 ukazuje, Ze fprazeni na jiné pracovistpii zachovani vySe mzdy
¢i prechod do jiného utvaru spojeny &3i perspektivou osobnihdstu by byla v zajmu
firmy ochotna podstoupit&Sina respondefit Méns by jich bylo ochotno fimout fidici
funkci. Struktura ochotyifjmout dana opdéeni je vSak zcela jind za jednotlivdestiska
(tabulka 15). THP pracovnici by prawejradji prijali fidici funkci. U stediska ,okna“
davaji vSem moznostem stejnou vahu. tddiska ,folie” a stavebnihoigtdiska je pjeti
fidici funkce az na poslednim ngist
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Diskuse

Postoj zamstnand ke zméné je jeden z dlezitych faktofi pro budouci vyvoj
firmy. Z vysledki otdzek¢. 14 ac¢.15 Ize soudit, Ze dotazovani maji kladn§isfup
ke zmenam.

NejdalezitejSi je vSak pistup ke zminam u vedeni firmy a managementu. Tijsv
postoj ke zmin¢ promitaji do celé firemni kultury. Pokud v podnikunguje kultura, ktera
je inovativni a dava dostatey prostor také svym zasstnan@m, vznika ve firng velice
tvaréi prostedi, které je vSak spojeno <itwu nejistotou. Rigidni podnikové kultury
naopak nepodporuji zmy a spoléhaji se na zavedené postupy. V takovérstedi
si mohou zarstnanci mnohdy iijpadat, Ze nemohou nic 2Zmt a jsou nuceni pottit
svou tvarci aktivitu. Zangstnanci zde ale maji vysoky pocit jistoty.

U firmy ,X“ je postoj ke zngnam ovlivrén také gmeckou kulturou. Jak uvedli
ve svém vyzkumu Novy a Scroll-Machl (1999), je tktdtura spiSe konzervativni a kazdé
zmené predchazi dlouhodoby proces. Zna je prosazena az kdyz se aromi analyzami
dokaze jeji pinos.

Postoj ke zréné je nmizny u kazdéha@loveéka a ochota ifjmout urtitou zménu také
zavisi na jejim charakteru a jak je kompatibilnaspir&ni Urovni danéhglovéka. To je
vidét na vyhodnoceni otazky. 15. Zatimco THP pracovnici, kiemaji vyssi vzélani
a u kterych Ize f@dpokladat vySSi aspifiai Urovei, jsou \¥tSinou ochotni fijmout fidici,
manazerskou funkci, povaZzuji toto lidé&mnickou profesi za nepatelné.

Vedouci pracovnici touzici vybudovat firemni kultuktera je naklo¥na zngnam,
by n¢li nejen sami sdilet odpovidajici postoje a hodnatg také jiz fi piijimani novych

zanestnand zkoumat jejich postoj ke zinam a schopnostigpasobit se.
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4.2.6 Spoluprace a vztahy na pracovisti

Otazka ¢. 10: Jaké vztahy mezi zar®stnanci a vedenim pevazuji ve Vasi firmg?

Tabulka 16: Vztahy panuijici ve firapodle jednotlivych sedisek

THPg| Folieg| Oknag| Stavbya
A. Zamgstnanci i vedeni jsou ,na jedné lodi“.... 21 0,3 0,7 0,6
B. Mezifadovymi zanistnanci a vedenim jsou vazné,.. 3,3 0,9 1 1,2
C. Ve firme¢ spolu soupig n¢kolik zdjmovych .... 23 0,9 0,8 0,8
D. Mezifadovymi zanistnanci a jednotlivymi ... 22| 0,6 0,9 0,8
E. Ve firnx¥ je celkow dobré socialni klima. 22 05 0,6 0,6
F. Radovy zanistnanci jsou fipraveni .... 26 04 0,7 0,7
G. Vedouci unyji jasre stanovit pozadované cile ... 2 0,4 0,6 0,7

Graf 16: Vztahy panuijici ve firma podle vSech dotazovanych
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Tvrzeni, Ze zagstnanci i vedeni jsou na jedné lodi a maji spojezajem, sdili
vétSina dotazovanych. DalSi tvrzeni, ktera podle mptdti jsou, Ze vedouci uijh jasne
stanovit poZadované cile a ukoly a Ze ve &ijm celkow dobré socialni klima (graf 16).
THP pracovnici si navic mysli (tabulka 16), Ze niaziovymi zanistnanci a jednotlivymi
pracovnimi skupinami je dobra komunikace a nenblgm réco domluvit. Dotazovani
z vyrobnich dedisek jako platné tvrzeni uvddi to, Ze zamistnanci jsou fpraveni
podpdit vedeni firmy i v jeho fipadném setu s vlastnikem. VSichni dotazovani nejvice
popiraji tvrzeni, Ze ve firth spolu soupé nekolik zdjmovych seskupeni a Ze mezi
fadovymi zanistnanci a vedenim jsou vazné rozpory.

Diskuse

Dobré vztahy na pracovisti a ochota Zamand@ ke spolupraci vytva priznivé
firemni klima vzhledem ktomu, Ze proétg8inu dotazovanych jsou dobré vztahy

e

a spoluprace na pracovisti t&hmejdilezit¢jSimi strankami prace.
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4.2.7 Hodnoceni firmy a tymové prace

Otazka €. 11: Porovnate-li dnesni situaci ve Vasem podnikse situaci jinde, plati

nésledujici vyroky?

Tabulka 17: Platnost uvedenych vyrék/e srovnéni s jinymi podniky podlgetisek

THPg| Folieg| Oknag| Stavbyg
A. Pracovni a organizai predpisy jsou sloZité a ... 2,5 0,9 1 1
B. Pravidla neplati pro vSechny zé&smance stefh 3 0,7 0,8 1,2
C. Je ¢Zké réco obstarati vyieSit bez protekce a ... 3,4 0,9 0,8 1,2
D. Ve vztazich mezi lidmi na pracovisti rozhoduji..| 2,3 1 0,9 1,3
E. Spolupracovnikm nelze piliS davérovat. 26 07 0,7 0,7

Graf 17: Platnost uvedenych vyr@ke srovnani s jinymi podniky podle vSech

dotazovanych
OA. Pracovni a organizai
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Jak vyplyva ze statistického vyhodnoceni za vSechespondenty (floha 3),
tvrzeni, Ze spolupracovnikn nelze piliS duvérovat, plati podle dotazovanych sigjn
¢i o malo vice nez jinde. DalSi z tvrzeni, kteralpadibtazovanych plati stejjako jinde,
je, Zze ve vztazich mezi lidmi rozhoduji ,ostré kka Ze pracovni a organigai predpisy
jsou slozité a nesrozumitelné. Zcela malo neb@&a Mmér nez jinde plati, Ze jesiké
néco obstarati vyreSit bez protekce a znamych (graf 17).

V tabulce 17 zvyrazmé hodnoty ukazuji, Zze THP pracovnici povazuji pvat
a organizani predpisy za stephslozité jako jinde a stejrtak to, Ze ve vztazich mezi lidmi
na pracovisti rozhoduji ,ostré lokty“. Tvrzeni, e tZké réco obstaratci vyieSit
bez protekce a znamych podle nich plati jen zcadlonDotazovani ze igdiska ,folie”
si mysli, Ze stejh jako jinde plati, Ze pravidla neplati pro vSechraméstnance stefh

o v

a Ze spolupracovnikn nelze piliS diveérovat. Dotazovani ze igtdiska ,,okna“ si mysli,
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Ze o trochu vice nez jinde plati, Ze spolupracaimiknelze dvérovat. To samé tvrdi
i dotazovani ze stavebnihofestiska. Lidé z vyrobnich igtdisek si také mysli, Ze plati

meéné nez jinde, Ze na pracovisti rozhoduiji ,,ostré |6kty

Otazka ¢. 12: Jak jste celko¥ spokojen/a s nasledujicimi &cmi:

Tabulka 18: Spokojenost s uvedenymi faktory za jednotlivadiska

THPg| Folieg| Oknag Stavbyd
A. Stav bezpénosti prace, vybaveni parmkami, apod. 19 04 0,4 0,7
B. Urovei hygienickych z&zeni 1,3] 04 0,4 0,7
C. Dostupnost technickych, ekonomickych, informagi 1,8/ 0,4 0,6 0,8
D. To, jak se podnik stara o ochranu Zivotniho {seas 22 0,7 0,5 0,9

—

E. Jistoty a perspektivy, které nabizi podnik ... 1,8 04 0,5 0,6
F. Zpisob, jakym se podnik prezentuje Sirokéepeosti| 2,3 0,5 0,6 0,6
G. Slogany a symboly, které provazeji jeho ... 2,2 0,6 0,6 0,7

Graf 18: Spokojenost s uvedenymi faktory celkama vSechny dotazované
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Dotazovani uvedli (graf 18), Ze nejvice spokojesnuj s arovni hygienickych
zarizeni, jistotami a perspektivou, které jim podnifibizi, stavem bezpeosti prace,
vybavenim porickami atd. Celko¥ nizkou spokojenost ale vyjalil respondenti s tim,
jak se podnik stard o ochranu zZivotniho piexit

Vyhodnoceni za THP pracovniky (tabulka 18) je skodako za vSechny
dotazované. Ve #tdisku ,folie” jsou dotazovani spokojeni také stdpsosti technickych,

ekonomickych a jinych informaci.
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Otazka ¢. 13: Jak byste ohodnotil/a:

Tabulka 19: Ohodnoceni danych skdteosti za jednotliva stdiska

THPg| Folieg| Oknag| Stavbya
A. Spolupraci meztleny Vasi pracovni skupiny 1,33] 0,33] 0,40 0,33
B. Svoji spokojenost se vztahy, atmosférou ve skupi 1,20, 0,40 0,40 0,40
C. Rozaleni pravomoci a kompetenci ve skupin 1,47/ 0,47 0,53 0,40
D. MoZnost ovlivnit organizaci prace a zadavanilikg 1,53 0,40 0,53 0,73
E. Vztahy mezi jednotlivymi skupinami a Gtvary 2/070,47| 0,67 0,67
F. Vztahy mezi jednotlivymi org. jednotkami v pokini| 2,00 0,47| 0,67 0,67

Graf 19: Ohodnoceni danych skdteosti celko¥ za vSechny dotazované
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Graf 19 ukazuje, Ze moznost ovlivnit organizaciceréa zadavani Ukl vztahy
mezi jednotlivymi skupinami a Utvary v podniku azddeni pravomoci a kompetenci
ve skupir, hodnoti ¥tSina dotazovanych jakogmérné. Spolupraci mezileny pracovni
skupiny a spokojenost se vztahy a atmosférou veiskweétSinou hodnoti jako velmi
dobré. Stejné je hodnoceni dotazovanych za jedaasliediska (tabulka 19). Za¥stnanci
stavebni divize navic hodnoti jako velmi dobré #bedi pravomoci a kompetenci
ve skupig.

Diskuse

Dobré jméno firmy a kladné hodnoceni firmy samotrgantstnancem jsou velmi
dulezitymi prostedky k tomu, aby se zastnanec identifikoval s firmou a byl hrdy na to,
Ze pra¢ v dané firng pracuje. Jeho prace je pak spojenacgyum pocitem prestiznosti,
coz uspokojuje jeho pibu uznani. Kladné hodnoceni firmy zsstmancem je silnym

motivatorem a také vede k pracovni spokojenosti.
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V dnesni dob, kdy se starost o zivotni préstli dostava vice do pigali nez dve,
jsou firmy a jejich kvalita také posuzovany podibd, jak gispivaji k ochra# Zivotniho
prostedi. Jiz v kodexu firmy mohou byt uvedeny takoué,gako je omezovani zoigteni
Zivotniho prostedi, vyroba ekologickych vyrolikéi pouzivani ekologickych obala jiné.
Analyzovana firma ,X“ s matskou spolénosti sidlici v Nmecku je zam&ena
na ekologickou vyrobu a produkci takovych vyrépkkteré co nejméh prispivaji
ke znegisteni zivotniho prosedi. Dikazem ekologického mysleni firmytde byt nizké %
odpad: z vyroby, recyklovatelnost pouzivanych materialekultivace blizkého vodniho
toku po povodnich z vlastnich zdipylastni spalovna plyha ¢isticka vody nebo vystavba
vlastni elektrarny. To, Ze respondenti ve vitipadech uvedli, Ze jsou s touto oblasti spiSe
nespokojeni, jeikazem toho, Ze nejsou debinformovani o aktivitach firmy v ramci
ochrany Zivotniho prostdi.

Tymova préace (ve smyslu zde pouzitém) je k¥atalSich faktak také vysledkem
dobrych vztah na pracovisti, dvéry mezi spolupracovniky, spoluprdce mezi Zamanci
nebo racionalniho rozteni pravomoci a kompetenci ve skupirDbjevuje-li se mezi
jednotlivymi stedisky firmy rivalita, tak jako je to patrné z vymku, mize dojit k déma
protichidnym vysledkm. Urity stupeéi soutzivosti podrcuje k vySSim vykoém,
ale pokud vedeni firmy tuto sa@iivost neusrrmuje nebo pokud kladenymi naroky
¢i stylemtizeni zgisobi vysokou rivalitu mezi jednotlivymi zastnanci nebo stdisky,
dochéazi pak mezi nimi k odmitani spoluprace nebkodoe k Umysinému poskozovani
.soupge“. To vede ke zvySovani pracovni nespokojenosivemt tlaku, ktery je
na zangstnance kladen, ke snizovani celkové pracovni wy&eti v disledku sousedni
se na vnitrofiremni zalezitosti apod.

Zamestnanci firmy nafi¢ stredisky by néli byt podporovani ve spolupraci,énby
znat a mit spolmé hlavni cile. To vSe musi byt vyZadovano a poolgoro vedenim

firmy.
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4.2.8 Osobni rozvoj zangstnanai a zvySovani jejich kvalifikace

Otazka ¢. 14: Pokud jde o zvySovani kvalifikace, mate:

Tabulka 20: Vyhodnoceni moznosti zvySovani kvalifikace v jettingch strediscich

THPg| Folieg| Oknag| Stavbyd
A. Dostatek pileZitosti rozvijet svoji kvalifikaci pro ... 2,83 0,50 1,00 1,17
B. Zajem o zvySovani kvalifikace vzhledem k mistu.}. 2,33| 0,67 0,83 1,33
C. Dostatek fleZitosti rozvijet svoji ppravenostna ..| 3,17 0,83 1,00 1,17
D. Zajem o to fijmout i jiné pracovni ukoly, jiné ... 2,83 0,67 0,83 1,67
E. Zajem o takovédci, které Ize usgsre uplatnitii ... 1,83 0,83] 1,00 0,83

Graf 20: Vyhodnoceni moznosti zvySovani kvalifikace za W¥godotazované

OA. Dostatek pilezitosti rozvijet
svoji kvalifikaci pro nyrjsi

praci
o 6,0 OB. Zajem o zvySovani
£ kvalifikace vzhledem k mistu
g2 40 které zastavate
>N 3
c
S 2 20 OE. Zajem o takovéaci, které
< 00 Ize Gspsre uplatnit i rekde

jinde

Z grafu 20 je patrné, Ze ngjgi zajem v oblasti zvySovani kvalifikace maji
dotazovani o &ci, které lze usgsne uplatnit i rekde jinde, o zvySovani kvalifikace
vzhledem k mistu, které zastavaji, a o dostatslezitosti rozvijet svoji kvalifikaci
pro nyrgjSi praci. Hife vtéto oblasti hodnoti dostatekiilzitosti rozvijet svoji
pripravenost na dalSi, jiné ukoly a spiSe nemajinz&eto, gijmout i jiné pracovni Ukoly
nebo jiné pracovni Zazeni.

THP pracovnici maji nefiSi zajem o takové éci, které lze asgsne uplatnit
i nékde jinde, a o zvySovani kvalifikace vzhledem ktoikteré zastavaji (tabulka 20).
Jako horsi hodnoti dostatekilpZitosti rozvijet svoji fipravenost na dalSi, jiné ukoly.
Dotazovani ze gdiska ,folie* jsou nejspokojeisi s dostatkemijdezitosti rozvijet svoji
kvalifikaci pro nyrgjSi praci a meé# spokojeni s dostatkemiifezitosti rozvijet svoji
piipravenost na dalSi jiné Ukoly a spiSe nemaji z&jemakové ¥ci, které lze UsgBre
uplatnit i rekde jinde. Dotazovani zeistliska ,okna“ majicadst&né zajem o zvySovani

kvalifikace vzhledem k mistu, které zastavaji, gmagijmout i jiné pracovni ukoly nebo
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jiné pracovni zgazeni. O ostatni spiSe zdjem nemaji. Dotazovastazebniho sediska
maji nej\etsi zajem o takovéesei, které Ize asgsre uplatnit i rekde jinde, a spiSe nemaji
zdjem o zvySovani kvalifikace vzhledem k mistur&teastavaji, a zajenripnout i jiné

pracovni ukoly nebo jiné pracovniraaeni.

Otazka ¢. 16: Zucastnil/a jste se v poslednich #sicich réjakeho Skoleni, kurzu apod.

a jak je hodnotite (Urovai , kvalita, rozsah, gfinos)?

Tabulka 21: Hodnoceni Skoleni v jednotlivychistliscich

THP Folie Okna Stavby
A. Ano — jednoho 3 2 4
B. Ano-dvou 2 0 0 0
C. Ano-—tech 0 0 0 0
D. Ano —Ctyr 0 0 0 0
E. Ano - pti avice Q 0 0 0
F Ne — Zzadného 5 0 1 0

Graf 21: Hodnoceni Skoleni za vSechny dotazované

OPozet
dotazovanych

-
n

=
Q

O Pramérna
spokojenost

hodnot spokojenosti
o]

pocty dotazovanych a pmer

Ano — Ano — Ano — Ano — Ano — Ne —
jednoho dvou tiech Ctyr péti a vice zadného

Jednoho Skoleni se v posledni dob(astnilo 13 dotazovanych. Byli s nim
spokojeni neba@asténé spokojeni. Dvou Skoleni se @stnili 2 dotazovani a byli s nimi
spokojeni. Zadného 3koleni se v posledniédudz Fastnilo 5 dotazovanych (graf 21).

Z deseti dotazovanych THP pracowvin#e jich Skoleni ztastnilo 5. Dotazovani z ostatnich
stredisek se ¢gakeho Skoleni ztastnili tén& vSichni (tabulka 21).
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Otazka €. 17: Na co by se z VaSeho hlediskaého vzdélavani zamgrit, aby bylo

opravdu prinosné?

Tabulka 22: Navrhy dotazovanych v jednotlivychratliscich na zadiieni vzdlavani
THPg| Folieg| Oknag Stavbyd

A. Ovladani vypoetni techniky... 4,33 1,33 1,67 2,00
B. Rozsiovani kvalifikace o dalSi profesni dovednosti 4,33,00f 1,00 1,33
C. Dovednosti v oblasti prace s lidmi, komunikace..| 4,33 1,33 1,00 1,33
D. Vyuka cizich jazyk 3,33] 1,67 1,00 2,33

E. Znalosti z oblasti ekonomiky, marketingu, vztahu| 3,67 1,67 2,00 2,67

Graf 22: Navrhy vSech dotazovanych na zsemi vzdlavani

OA. Ovladani vypéetni techniky, prace
s informa&nimi technologiemi
5 20 OB. Rozafovani kvalifikace o dal3i profesni
E_ 85 dovednosti, zvladani dalSich funkci
g O C. Dovednosti v oblasti prace s lidmi,
-% 8,01 komunikacejeseni konflikii, apod.
)
S 7.5] OD. Vyuka cizich jazyk
7,0
O E. Znalosti z oblasti ekonomiky, marketingu,
vztahu k zékaznikm, podnikani

Nejvice respondefitse shodlo na tom (graf 22), Ze ¥vani v jejich firng
by se n&lo predevSim zawfit na rozSiovani kvalifikace o dalSi profesni dovednosti
a zvladani dalSich funkci, dale na dovednosti astblprace s lidmi, komunikac&Seni
konfliktt apod. a také na vyuku cizich jaziyk

Zatimco THP pracovnici (tabulka 22) by si nejvia@lipvzcilavat se v oblasti
ekonomiky, marketingu, vztéhk zakaznikm, podnikani a &it se cizi jazyky, dotazovani
z vyrobnich gedisek by wtSinou stédli o roz$ovani kvalifikace o dalSi profesni
dovednosti, zvladani dalSich funkci a také o dowstinv oblasti prace s lidmi,
komunikace feSeni konflikh apod. Oproti dotazovanym ze'esliska ,okna“, kté stavi
na @edni misto i vyuku cizich jazyk dotazovani z ostatnich vyrobniclieslisek o toto

z&jem spiSe nemaiji.
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Diskuse

Z hlediskatizeni lidskych zdrdj je oblast vzdlavani jednou z nejdezitéjSich.
Zaméstnanci nejsou jen pracovni silou, ale jgeba vnich spabvat gedevsim
Jintelektudlni kapital”. V ramci konkurenceschoptidgmy a jeji dlouhodobé prosperity,
je rozumné vyuzivani lidskych zdfogcela nezbytné. Ré o kvalifikani rast pracovnik
0 jejich osobni rozvoj, @@ o rozvoj jejich lidského potencialu a fxmsti umozuje
zanestnavateli ,vychovat“ pro svou firmu kvalitni lidglkapital.

Schopnost a ochotuciti se by nl zamgstnavatel zjiSovat u zamstnand
jiz pti prijimacim pohovoru. Vyzkum ukazal, Ze t&imkazdy dotazovany ma zajem
o vzdtlavani v jiné oblasti, nez je ta, ve které nynicpja. Aby bylo vzdlavani
co nejefektivijsi, je dilezité zjifovat, jaky druh vzéani zangstnanec preferuje a dat mu
pokud mozno na vy z rekolika variant. Tak bude nejlépe vyuZita jeho utdshotivace
ke vzdlavani. Také sam zamstnavatel by @l podnécovat a podporovat touhu svych
zanestnand po sebevzélavani a celkovém seberozvoji. Lze taikit mnoha zfisoby,
jejichz &innost je podmigna hodnotovym systémem jedinceskideti zan€stnanci jsou
ochotni vzdlavat se sami diky své aspim Urovni. Jiné motivuje vidina vySSiho
postaveni, vysSiho platového ohodnocgspoleenského uznani.

Z odpowdi dotazovanych je patrné, Ze Skoleni kterych &estaili, se ¥tSinou
tykala odbornych znalosti a dovednogiin souvisejicich s jejich praci. Vedeni bylon
zvazit také tast na Skolenich, ktera mohou zmtmaném pomoci lépe a kvalitiji
vykonavat svou praci (n&pkomunik&ni dovednosti a usmi asertivity, manazerské
dovednosti, Skoleni v oblasti marketingu apod.).

Dotazovani ¥tSinou uvadji, Ze jsou se Skolenimi spokojeni. Vedeni b§lomejen
zjiStovat kvalitu provedenych Skoleni, ale hlavkontrolovat, jak jsou nové poznatky
a dovednosti vyuzZivany zastnanci pi vykonu préce.
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4.2.9 Zaméstnanecké vyhody

Otazka ¢. 18: Poskytuje Vam vedeni firmy zamistnanecké vyhody?

Tabulka 23: Poskytované za#stnanecké vyhody za jednotlivéesdiska

THPg| Folieg| Oknag| Stavbyg
A.Placené (pla nebocast&né) volno pro naléhavé .. 3,00 0,50/ 0,60 1,30
B. Neplacené volno (néppro rodinné zalezitosti) 1,80 0,50, 0,30 0,90
C. Ubytovani nebo bydleni 2,900,80/ 0,70 0,80
D. Vlastni zdravotni pi 2,60/ 0,50 0,50 0,60
E. Fispivek na zavodni stravovani 1,30 0,40 0,30 0,40
G. Finance nebotpcky, nag. na koupi bytu 3,70 0,50 1,20 1,00
H. DalSi giplatky na dti (mimo pfidavky na dti)... 3,30] 1,00] 1,00 1,60
|. Zatizeni (nebo poukézky, apod. ) pro sport ... 3,60,80| 1,20 1,50
J. ORerstveni nebo napoje zdarma 1,40/ 0,40 1,20 0,40
K. Odévy a pracovni poticky 1,40/ 0,40 0,30 0,40
L. MoZnosti zvySovani kvalifikace, rekvalifikace 90, 0,90 0,90 0,50
M. Néco jiného (prosim specifikujte)............... 0j000,00/ 0,00 0,00

Graf 23: Poskytované za#stnanecké vyhody

OB. Neplacené volno (nappro
rodinné zalezitosti)
@D. Vlastni zdravotni p&

5,
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*gj 3l B J. Okkerstveni nebo napoje zdarma
S 7 B K. Odkévy a pracovni poricky
'© B L. Moznosti zvySovani kvalifikace,
0,

rekvalifikace

Respondenti uvedli (graf 23 a tabulka 23), ze jiamistnavatel poskytuje
piispivek na stravovani, @brstveni nebo napoje zdarma awda pracovni poticky,
s €mito vyhodami jsou opravdu spokojeni. Dale zZammavatel poskytuje &kterym
dotazovanym neplacené volno, vlastni zdravot@i pémoznost zvySovani kvalifikace.
Tyto vyhody nejsou pro dotazované talleXité a pokud je za¥stnavatel neposkytuje,

piiliS to nevadi. Mezi vyhody, které dotazovagiSinou nedostavaji, ale uvitali by je, fpat
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finance nebo {g¢ky na bydleni, dalSiifplatky na dti nebo zéizeni (poukazky) pro sport
a rekreaci.

Z odpowdi na otazkucislo 19 (giloha 3 a piloha 4) je patrné, Ze dotazovani
si nejvice ceni fispevku na zavodni stravovani, dale ¢gll a pracovnich pofitek,
moznosti zvySovani kvalifikace, ®&brstvenici napoji zdarma a vyuky ciziho jazyka.
Dotazovani by dale uvitali, kdyby proé¢ reanméstnavatel ptadal vice spolenskych
nebo sportovnich akci, kde by se mohli setkavat.

Diskuse

Zamestnanecké vyhody jsou s@asti pée o zamistnance a stimuluji je k lepSimu
pracovnimu vykonu. Vyhody jsou ditym dophikem pe®znich odnén za praci a jsobi
na zandstnance tim, Ze uspokojuji jejich patby. Aby byly poskytované vyhodyianym
nastrojem protizeni lidskych zdrdgj, m¢l by zanéstnavatel zjistit, které z vyhod jsou
pro konkrétniho zagstnance dlezité a kterych si vazi, protoZze nestd
nebo pro konkrétniho zamstnance neuzitea vyhoda, zcela ztraci v stimulani
charakter, pouze zvysSuje pracovni naklady.

Nekteri dotazovani by uvitali, aby se v ramci firmy kamaice spoléenskych akci.
Jak uz bylo zmiéno, dotazovani si nejvice ceni dobrych vatahezi zanistnanci
a spolupracovniky. Je mozné, Ze konkdarérvztahy mezi sedisky zbyténé¢ narusuji
jejich spokojenost se vztahy na pracovisti. Vedényi nelo zvazit divody, které
k takovému naruSeni vztahvedly a napiklad pomoci celopodnikovych spotnskych
akci a jinych spolenych aktivit tyto vztahy zlepsSit.
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4.3 Analyza rizeného dotazovani

Statisticky soubor respond@npro fizené dotazovani byl shodny se statistickym
souborem z f@dchozi analyzy firemni kultury a firemniho klimatNa otazky tedy
odpovidalo 16mu¥ a 4 Zeny. Skladba profesi byla nasledujici: 3 admativni
pracovnici, 10 &nika, 1 koordinator, 3 referenti a 3 man#ize

1) Vnitini usparadani

Ve firm¢ mezi spolupracovniky panuji neformalni vztahy. rkéingjSi vztahy
existuji jen mezi jednotlivymi gedisky a mezi vedenim firmy a zastnanci. Zaréstnanci
mohou jednat vokh a celkova atmosféra je dobra &telska. Patelské skupiny se tvio

piedevsim v ramci jednotlivych pracowis

2) Odpowdnost

Pocit odpo¥dnosti a vykonavani odpsané prace je iezity predevsim
pro zangstnance s profesi s vysSimiazenim, pro & je pak také silnym pracovnim
motivem. \KtSina dotazovanych poklada svou praci #agsnou, dlezitou a odpo#dnou.

Pravomoci a kompetence jednotlivych Zstnand jsou [esré vymezeny v popisu prace.

3) Riziko

Vzhledem k podnikové kulie, ktera je ovliveina remeckou kulturou, je vice
vyZzadovano dodrzovani oxienych postup a stanovenych pravidel. Riziko je zde
vnimano spiSe jako nezadouci. U manazerekterych profesi, které jsou spojeny hap

s obchodem je @asné riskovani nezbytne.

4) Vielost

Vielost se ve fird projevuje nejen mezi zafstnanci navzajem, ale takéicv
lidem, kt&i prijdou do firmy zvegi (zakaznici, obchodni partfieapod.) O ®¥co merk
vielejSi vztahy panuji mezi jednotlivymiistisky, kde je patrna rivalita a konkuéein
vztahy.

Firma kazdordn¢ pordda pro své zakstnance vanmi besidku a jednou za rok
organizuje fotbalovy turnaj sfmeckymi spolupracovniky. Vedouci jednotlivych diviz
piiblizné dvakrat v roce organizuji pro své z&gstmance slavnosijsi veleri jako zawr

hodnoceni svych zatstnan@ za dané obdobi.
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5) Podpora

Vedeni firmy je ochotno pomabhatt geSeni pracovnich i osobnich probtésvych
zanestnand. Zejmeéna vedouci jednotlivychistisek jsou pro své zastnance osobou,
se kterou mohou problémiesSit. Zandstnanci mezi sebou povazuji pomoc kolegovi

za samoiejmost a vedeni tuto vzajemnou pomoc podporujgagyije.

6) Vykonové normy

Zamestnanci jsou fedem seznameni stim, co se od nich dékk@va aceho
by méli dosahnout. Na z@tku roku je kazdy za#stnanec seznamen se svynénion
planem. Ten se&Sinou tyka toho, jak si firmarpdstavuje jeho dalSi pracovni vyvoj, jaka
Skoleni absolvuje apod. Podle profese jsou&samandm také stanoveny &ité plany
prodejeci vyroby. Zangstnanci ¥tSinou na jejich stanoveni nespolupracuji. Jsow@ou
sezndmeni s odénami ¢i sankcemi za nespini planu. Bhem roku je pak na &sicnich
poradach projednavano jeho §hi a Fipadné Upravy. Takto to funguje spiSe u vysSich
pracovnich pozic. Hodnoceni zéstnand@ probiha jednou kmé a hodnoti je jejich imi
nadizeni.

Firma X" klade velky diraz na dote a kvalit® vykonavanou praci.

7) Konflikty
Ve firmé je zvykem o vzniklych problémechéas a otekerg informovat sveé

nadizené. Osobni konflikty jsoteSeny na arovniifmého natizeného.

8) Identita
V¢étSina dotazovanych se vyjdld, Ze se citi byt hodnotny@enem pracovniho
kolektivu a je rada, Ze pracuje pro firmu ,X"“. Ontoswd¢i i nizka fluktuace a vysoka

pracovni spokojenost.
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4.4 Vyhodnoceni TBSD

Test barevaé sémantického diferencialu byl proveden u 24 dotamgch, z nichz
bylo 19 mu& a 5 Zen. Byl proveden za 7 societ: vSichni dotamgvmuzi, Zeny, THP
pracovnici, sedisko ,folie*, stedisko ,okna“ a sedisko ,stavby*. Udaje pouzité
pro vyhodnoceni jsou obsazenyiilgze 5.

Pro zelicek hodnot podle s@ti byly urgenyctyii intervaly:

* (6-12,99) slova velmi pozitiwpasobici,
e (13 -19,99) slovaisobici méa pozitivre,
* (20 - 26,99) slovagsobici spiSe negati¥n
* (27 — 33) velmi negativhpasobici slova.

4.4.1 Vyhodnoceni Zelsicka hodnot podle sodti

Vztah Kk préaci

PRACE v?g])m Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)

Hodnota sottu 15,5 15,58 15,2 19,67 19,33 14,15 14,3
o VSichni < - .

PRACOVISTE (24) Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)

Hodnota sottu 12,88 13,16 11,8 13,33 14,33 12 14
VSichni < - .

POVINNOSTI (24) Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)

Hodnota sottu 17,71 17,11 20 21 22,67 15,31 19

Slovo pracovist se objevuje na konci prvniho nebo néatku druhého intervalu
ave vztahu k praci je hodnoceno nejlépe. Zeny nmwtid slovo v Zekicku hodnot
postaveno o&to vys nez muzi. Stejrtak societa okna ho stavi vySe nez ostatni society

Prace se pohybuje u vSech dotazovanych v druhém intervél THP society
a society folie zaujima toto slovo na #€ku hodnot horSi misto nez u zbyvajicich societ

okna a stavby. U slovpovinnostise v hodnoceni jednotlivé society liSi vice. Muzjim
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toto slovo ve svém Zéftku vySe nez Zeny. Zatimco society THP, folie alsyaxaadily
povinnosti spiSe dddtiho intervalu, societa okna ma toto slovo v pwi®vdruhého
intervalu.
Diskuse

Slovo pracovist je dotazovanymi vnimano pozitignLze to gisoudit dobrym
vztahim a spolupraci mezi spolupracovniky, které bylyvpgny analyzou dotaznik
Prace a povinnostijeS€ spadaji do pozitivniho hodnoceni, coz cetkanai dobry vztah
Kk préci.

Muzi a zeny se v hodnoceni liSi u slguacovist a povinnosti Vzhledem k tomu,
Ze \&tSina Zen pracuje v administratia WtSina dotazovanych ma halach jako énici,
je tento rozdil vysstlitelny rozdilnou arovni pracovniho prosti. Do slovapovinnostj
maZe byt promitnut jisty samégjmy postoj k povinnostem u miuzkterym se \Ceské
republicecasto gisuzuje role Zivitele rodiny. DalSim moZnym vydenim toho, Ze Zeny
hodnotipovinnostihite, jsou naroky kladené na zenu ve vztahu k doméctholy mimo
prace v zargstnani vykonavadisinou jest jednu ,praci” pro rodinu.

Pri srovnani jednotlivych stdisek zaujima nejlepsi postoj k pra¢edisko ,,okna“
a hned za nim #disko ,stavby".

Vztah k nad¥izenému

NADRIZENY V?'zci‘)”' Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)
Hodnota soétu | 16,54 17,05 14,6 16 15,33 16,15 18,6

Slovo nadfizenyse v Zelicku hodnot pohybuje okolo poloviny druhého intervalu
Zeny maji toto slovo ve svém Aétku o rico vy$e neZz muZi. Society THP, folie a okna
ho z&adily vySe nez societa stavby.
Diskuse

Nad‘izeny je hodnocen pozitivh Muzi maji obecd horSi vztah k autoritdm
nez Zeny, to rize vyswétlit, pro¢ toto slovo hodnoti #e. Vzhledem k tomu, Ze ma kazdé
stredisko jiného fimého natizeného a Zeny pracujfqvazie v administrati¢, mize byt
rozdil zpisoben hodnocenimiznych nadizenych. Krond stediska ,stavby* hodnoti

jednotliva stediska svého ndtteného obdohin
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Nadizeny by mdl piedstavovat pro své za@stnance nositele hodnot atzphi

jednani a chovani, které jsou v souladu jak s fiviekulturou, tak s jejich igdstavou

0 autorit.

Vztah ke zmgné

ZM ENA V?'Zci‘)”' Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)

Hodnota sottu 16,96 17,16 16,2 14,67 18 16,54 18,4
VSichni < - :

BUDOUCNOST (24) Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)

Hodnota sottu 12,46 14 6,6 6,33 12,33 14,85 10

VSichni < - :

MINULOST (24) Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)

Hodnota sottu 14,79 14,6 154 16,67 14 15,77 11,4
- VSichni < > :

UZKOST (24) Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)

Hodnota sottu 24,04 23,53 26 24,33 32,33 22,31 23,4
VSichni < - :

STRACH (24) Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)

Hodnota sottu 22,83 22,63 23,6 21,33 31,33 21,1% 23

Znena je v Zelsicku hodnot spiSe na konci druhého intervalu a zeiskuslov,
ve vztahu ke zing, je hodnocena ménpozitivné nez budoucnosta minulost Zeny
hodnotiznenu lépe nez muzi. Nejlépe ze vSech societ hodmuthu societa THP, society
folie a stavby ji hodnoti nejtiie. Budoucnosje celkow hodnocena velmi pozitivn Zeny
ji stavi na prvni misto Zéttku hodnot, muzi o ¢co hife, ale je pro & pozitivni. Societa
THP ma velmi kladny vztah KeudoucnostiOstatni society ji sice nestavi na refhgjSi
misto Zebicku, ale hodnoti ji kladh Minulost celkow stoji na Zeticku hodnot o #co
niZze nezbudoucnostZeny ji hodnoti o #co hife neZ muZi. Society THP a okna maji
minulost na svém Zaliku nize nez society stavby a folie. Slostrach je celkow

ve fetim intervalu hodnoceno spiSe negativieny ho maji ve svém Zgtku o trochu
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nize nez muzi. Societa folie toto slovdadila az doietiho intervalu jako velmi negativni.
Uzkost je ve vztahu ke zémé celkow hodnocena nejite a je z#azena do fetiho
intervalu. Zeny ji vnimaji fi'e neZ muzi. Societa folie ji &p zaadila az dodtvrtého
intervalu jako velmi negativinpisobici slovo.

Diskuse

Zmena je celko¥ hodnocena pozitivh Toto slovo niZze zndit prechod mezi
minulostik budoucnostiktery je spojeny s titym pocitem nejistoty.

Ackoliv minulost hodnoti muzi i Zeny té#h shodr, jejich vztah k budoucnosti
se velmi lisi. Zeny se divaji naudoucnoswelmi optimisticky. Lze si to vysilit nizkym
vékem dotazovanych Zen. Jejich kladny vztabukloucnostise promita i do ifstupu
ke zmenam ktery je o trochu lepSi nez u nmiuaMuzi hodnotiminulosti budoucnosténmei
shodr. Jejich realisticky fistup se odrazi také ve vztahuzene.

Pozitivni vztah kezrmene se objevuje i u THP pracovriikcoZ je dano vysokym
poétem dotazovanych Zen v této sogieBtediska ,folie®, ,okna“ a stavebni igdisko
staviminulostabudoucnosha podobnou Urowea jejich vztah kemené je mér pozitivni.
Stavebni sedisko je zvlastni tim, Zeninulosti budoucnosthodnoti velmi pozitiva
a vztah kezmrené je u tohoto sediska nejhorsi.

Uzkosta strachmohou byt projevem nejistoty ve vztahuzene. Jsou hodnoceny
spiSe negativha velmi negativéa u stediska ,folie“. Je nutné, aby se vedeni vyvarovalo
pii planovani zmin takového chovani a takovych ofesti, které by v zagstnancich
vyvolaly strach a Gzkost. Aby byla 2Zma zangstnanci pijata a dobe implementovana, je

nutné je o zrnach, jejich pitbéhu a vysledcich ddb informovat.

Mezilidské vztahy

LIDE v?g])m Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)
Hodnota so&tu 13,13 13 13,6 12 15 13,31 12,2
A VSichni . = :
KAMARADI (24) Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)
Hodnota soétu 12,04 11,89 12,6 12,67 12,67 12,1% 11
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LASKA V?'zci‘)”' Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)

Hodnota so&tu | 10,08 10,21 9,6 10,33 10,33 10,46 8,8
VSichni .. - :

SAMOTA (24) Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)

Hodnota sottu | 24,54 24,26 25,6 21,33 30,33 23,62 25,4

Ze skupiny slov reprezentujicich mezilidské vzt@hyelkow nejlépe hodnoceno
slovolaska Laskumaji Zeny v Zeticku hodnot umighnu o trochu vysSe nez muzi. VSechny
society ji hodnoti velmi pozitivh nejpozitivrEji societa stavby. Sloviamaradije také
celkow hodnoceno velmi pozitivh Muzi ho maji v Zzeticku hodnot vySe nez Zeny.
Societa stavby ap hodnoti toto slovo nejpozitigi ze vSech societlidé jsou celko
sice jiz v druhém intervalu, ale pohybuji se viZ&tu hodnot velmi vysoko. Muzi hodnoti
toto slovo o #Bco lépe neZ Zeny. Nejpozitisin ho hodnoti societa stavby a THP. Societa
okna ma toto slovo umisto na pednich mistech v druhém intervalu a societa folie
o trochu nize. Sloveamotaje celko¥ umistna ve tetim intervalu a je tedy hodnocena
spide negativh Zeny ho hodnoti o trochutte neZ muZi. U society folie jeamota
zarazena doctvrtého intervalu jako velmi negatiwnpisobici. V ostatnich societach
se pohybuje verétim intervalu jako slovo spiSe negativni.

Diskuse

Lidé i kamaradi jsou hodnoceni pozitivn Kazdy ¢lovék je vybaven zékladni
potrebou pocitu sounalezitosti.

Kamaradi jsou hodnoceni o trochu Iépe nédé. Souvisi to s&srejsi citovou
vazbou nakamarady Vysledky vyzkumu, které zvejnil Novy a Scroll-Machl (1999)
ukazuji, ze \Ceské republice je &né prolinani pracovnich vztahse vztahy
kamaradskymi. ftelské jednani a &ité projevy naklonnosti jsou pro dobré vztahy
v pracovnim kolektivu nezbytné. Chce-li managemegbudovat kvalitni pracovni
kolektiv, mgl by podporovat vznik fatelskych vazeb mezi za&stnanci.

Laskaje dalSi zakladni ptgbou jedince. VSemi dotazovanymi je hodnocena velmi
pozitivné. Naproti ni stoji sloveamota ktera je hodnocena spiSe negatianve stedisku
Lfolie” velmi negativre. ZvySena preferencgamotymize znait urcité zklamani ve vztahu

k lidem, nedvéru a nebo strach.
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Vztah k rodiné

DOMOV V?'Zci‘)”' Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)
Hodnota sottu 8,96 9,47 7 8 7,33 9,92 8

- VSichni . = :

DETI (24) Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)

Hodnota sottu 11,21 11,11 11,6 10,67 9,67 11,85 10,9
= VSichni . = :

MANZEL/KA (24) Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)

Hodnota sottu 12,71 12,74 12,6 8,67 12,33 13,54 13,9

Domovje jedno ze slov, ktera byla hodnocena velmi pozit Zeny ho umistily
ve svem Zeficku vySe nez muzi. Ve vSech societach se pohybpjnim intervaluDeéti
také pati do skupiny slov Zz@azenych do prvniho intervalu, ale éco nize neZlomov
MuZi i Zeny maji toto slovo Zazeno tér¥ shodr. Také ve vSech societach zaujimé
podobné misto na z#bku hodnot v prvnim intervalu. Sloymanzel/manzelkg celkow
zatazeno do prvniho intervalu jako velmi pozitivni.r¥e muzi zaadili toto slovo ténst
shodrg. THP societa ho umistila ze vSech societ nejwyS&tni society na konec prvniho
nebo na z&tek druhého intervalu.

Diskuse

Slova domoy déti i manzel/manzelkgsou hodnoceny velmi pozitién Vztah
k rodine (zde na sekundarni drovni) lze velmi #@®bvyuZzit @i pracovni motivaci
zamestnan@ nagiklad pomoci vyhod jako jeifspivek na dovolenou,ifspivek na letni
tabory pro dti nebo ozdravné pobyty. Na druhou strantitarvazanost k domovu ie
byt prekadZkou v ochéatvyjizdét na pracovni cesty nebagjit na jiné pracovigt

Sebehodnoceni
Ao VSichni < - :
JA SAM (24) Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)
Hodnota sottu 10,58 11 9 9,33 8,33 11 11,6
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IDEAL JA V?'zci‘)”' Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)
Hodnota soiu | 10,58 11,16 8,4 8,33 6,67 11,62 11,6

Tato dw slova jsou celko¥ umistna v Zebicku hodnot na stejném méstTakeé
muzi a Zeny ho zadily ténmeét shodi. Ja samje muzi i Zenami hodnoceno velmi
pozitivné, Zenami o &co vice nez muzi. Ostatni society toto sloviaddy také do prvniho
intervalu, society folie a THP vySe nez society alknstavbyldedl ja rovnéz hodnoti 1épe
Zeny neZz muzi. Societa folie izgila toto slovo téwgt na vrchol svého zéigku hodnot,
THP societa ho umistila @&co niZze a society okna ke konci prvniho intervalu.

Diskuse

To, Ze ok slova vztahujici se k sebehodnoceni maji ViZkb hodnot téns
shodné misto a jsou hodnocena jako pozitivnigddv o zdravém sebedomi
dotazovanychldeal ja by mel byt hodnocen o trochu Iépe ngZsam aby vznikl prostor
pro zlepSovani ve vyvoji jedince. Qe pdadi prozrazuje egoistické sklony a jisté

nadhodnoceni sebe sama.

Aspira¢ni Groven

VIT EZSTVi v?g])m Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)
Hodnota so&tu 11,83 11,95 11,4 12,33 13,33 11,62 11,1
. . VSichni . - :
BYT PRVNI (24) Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)
Hodnota soétu 12,25 11,95 13,4 14,67 9,67 13,46 9,2

Ok¢ slova jsou celko¥zarazena do prvniho intervalu jako velmi pozitivditezstvi
je na celkovém Ze&ftku hodnot postaveno oéco vysSe nezbyt prvni U societ folie
a stavby je tomu naopak. Society Zeny, THP a olaadiy slova byt prvni do druhého
intervalu jako mé& pozitivni.

Diskuse
Slovovitézstvije dlouhodobjSiho charakteru nez vyrdwit prvni Byt prvnije také

spojeno s uiitou touhou prosadit se, byt nejlepsi. Je spojeagemcloveéka. Je-livitezstvi
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U stredisek ,folie a ,stavby” je tomu naopak. Jednotlizde spiSe prosazuji vlastni zajmy
a ,ostré lokty" na cestk cili. Toto mize byt nasledkem zvolenych kritérii pro hodnoceni

zamestnand v téchto stediscich.

Agresivita

A VSichni < > :
HADKA (24) Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)
Hodnota so&tu 27,79 27,84 27,6 28,33 30 26,54 29,4

. x VSichni < - .
UTOCIT (24) Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)
Hodnota soétu 23,92 22,79 28,2 28,67 27,67 22,31 23

x VSichni < > :
RVACKA (24) Muzi (19) | Zeny (5) | THP (3) | Folie (3) | Okna (13)| Stavby (5)
Hodnota so&tu 25,67 25,37 26,8 28,67 29,33 23,08 28,3

Slovo utocit je celkoe zarazeno doietiho intervalu jako spiSe negativni. U Zen
a u societ THP a folie bylo @zeno az détvrtého intervalu jako velmi negativiRvacka
je na celkovém Zzeftku hodnot na konci druhého intervalu. Zeny totovslonimaji
0 neco hife nez muzi. Society THP, folie a stavbyadiily rvacku az doctvrtého intervalu.
Hadkaje ve vztahu k agresivitcelkow vnimana nejfi‘e a ozn&ena za velmi negativni.
Muzi i Zeny ji vnimaji tén shodr. Ostatni society, kronsociety okna, Zadily toto
slovo také d@tvrtého intervalu.
Diskuse

Ackoliv slovo hadka ozn&uje ve vztahu k agresi¥itpouze slovni napadeni, je
hodnocena nejtie. Dotazovani tak hodnoti igob feSeni konflikdi, ktery maji nejméa
radi. Slovohadkamuze zndit uz jisty projev nefatelstvi, kdezto slovovacka lze chapat
také ve vyznamu ,rvat se @co, ,bojovat”, a nemusi nuthznamenat projev négtelstvi.
Veliky rozdil je u zfsobu feSeni konflikh mezi muzi a Zenami. Zatimco muZi by
si Z'ejme¢ zvolili atok Zeny by k tomutdeSeni pistoupily az na poslednim méstPro THP
pracovniky a sedisko ,folie” jsou vSechnytit zpasoby steji negativni. Sedisko ,,okna“

Ize ozndit ve vztahu k agresiitza nejméa averzivni k agresi.
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4.4.2 Vyhodnoceni Zelsicka hodnot podle asociaci

Tabulka 24: Vyhodnoceniekickt hodnot podle asociaci

VSichni THP Folie Okna Stavby
. Seesti aBtstvi nalada gsti matka
3 détstvi radost domov idealni zena ¢&stf
7 , ,
= domov laska &6ti domov sex
> ., L,
= sex budoucnost| jasam zabava sny
g idealni Zena | nalada Zivot etdtvi zeny
ja sam Zivot byt prvni ja sam budoucnost
© bolest strach hluk smrt rvka
> L, , . .,
% hadka Uzkost strach Wio hadka
; smrt hadka bolest bolest smrt
b= rvacka Gtasit Uzkost samota nemoc
(@)
%’ samota smrt nemoc hadka nuda
nemoc rvaka hadka nemoc samota

V tabulce 24 jsou ktova slova, kterd byla v uvedenych societachcasdtji
asociovana (loha 5). Slova jsou roztena na pozitivni a negativni podle toho, jaké
hodnoty sottu v ukité societ dosahla.

Tato slova mohou byt pro management voditkgimpmsazovani firemnich i
pii implementaci zrén, pi formovani firemni kultury nebo #p pracovni motivaci

zanestnand, protoze pedstavuji hodnoty, kterym &ita skupina pklada velky vyznam.

Diskuse

U THP pracovnilt je patrné zawteni na budoucnost, Zivot, lasku a radost.
Takovou skupinu lidi budouigmé nejvice motivovat ty stranky prace, které jsou
zantieny na zkvaliténi Zivota — moznost vzthvani se, jistoty nabizené
zanestnavatelem, perspektivy zlepSeni pracovni pozmeznost podilet se n#izeni
a rozhodovani, obsah vykonavané prace nebo budal@miych vztah na pracovisti.
Management by #h u této skupiny lidi dbat na dobrou informovanostni v podniku,
aby se pedeSlo zbytenym pocitim nejistoty a strachu, které mohou byicmou pracovni
nespokojenosti a nasletl@patného firemniho klimatu.

Ve stedisku ,folie* vyznavaji lidé hodnoty jako Zivotybprvni, jA sam, 8sti
nebo domov. Zde dotazovani spojuji svéstita zivot také s vlastni osobou, s osobnim

aspchem. Pro tuto skupinu lidi ime byt dilezity obsah vykonavané prace, perspektivy
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zlepSeni pozice do budoucnosti, vyuziti viastnichopnosti a dovednosti nebiil@zitost
podilet se na rozhodovani. Velkou motivaci pégonmize byt pravidelné hodnoceni jejich
prace. Dobré firemni klima zde pomohou vyitvdezkonfliktni prostedi, dobré vztahy
na pracovisti, pocit jistoty a dobra informovanosgni v podniku.

Pro dotazované zeistliska ,,0kna“, jak Ize z uvedenych sloiegpokladat, bude
ziejm¢ dalezité formovéani dobrych, kamaradskych vitaha pracovisti a obsah
vykonavané prace. Podle slov, ktera byla hodnoevdgto skupig lidi negativig, jsou zde
obavy spojeny spiSe se zdravotnim stavem jédikcpracovni spokojenosti v tomto
stredisku tedy mize @ispét zdravotni p&e poskytovana zatstnavatelem nebo podpora
sportovnich aktivit zagstnand.

Interpretace pouzitych pozitivnich slov uestiska ,stavby“ je ve vztahu k praci
dulezité perspektivy nabizené z&stnavatelem. Slova jako matka a Zenydézraotiebu
dotazovanych, aby o énbylo p&ovano. Zanistnavatel tedy ii¥e jejich pracovni
spokojenost podgit zajisEnim dobrého ubytovani a stravovani na sluzebnictach.
Vzhledem k uvedenym negativnim sion Ize mezi dlezité zaadit také vztahy mezi
zanestnanci, dote fungujici pracovni kolektiv, obsah vykonavanépraebo vyhody jako

je nag. vlastni zdravotni pé.
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5. Diskuse

Firemni klima, jak bylo uvedeno v literarni reSet&e charakterizovat jako #pob,
jakym lidé vnimaiji a citi firemni kulturu. Vnimafiiemni kultury je tedy ovlivéino nejen
kvalitou firemni kultury, ale také samotnym jedint@ jeho hodnotovym systémem. Tim
se problematikadi na dw oblasti, které se vzajemovliviuji a podmiuji.

5.1 Stav firemni kultury

Podle Malého a Ediny (1999) se dé& kvalita podnikové kultury zkoumatrcitych
oblastech, kterymi jsou: pocit sounalezitosti, Wzt zakaznikovi, vztahy mezi
zanestnanci, vztahy mezi zafstnanci a zagstnavatelem, postoj k vlastni iniciativ
zamestnand nebo kvalita pracovnich podminek. Bedrnova, Nowoh (2002) spatiji
kvalitu a silu firemni kultury v jeji jasnosti, réi#zenosti a zakotvenosti v podniku.

Shrnou-li se vysledky analyzy firemni kultury aefinniho klimatu, kterymi byl
potvrzen pocit sounalezitosti zastnand s firmou ,X“, dobry vztah k zakaznilkn (diraz
na kvalitu vyrobk a poskytovanych sluzeb), dobré vztahy mezi &inanci navzajem
amezi zamstnanci a vedenim firmy, ne zcela dobry postoj dstri iniciativ
zanestnand a velmi dobré pracovni podminky, byla by zkouméreémni kultura podle
Malého a [@diny ténei bezchybna.

Z druhého pohledu, ktery prezentuje Bedrnova, Nawpl. ma zkoumana firemni
kultura zn&né nedostatky. Vyzkumem bylo zggb, Ze lidé ve firmy neznaji zakladni vizi
a cile podniku (kapitola 3.3), coz je prvninte@pokladem pro ijeti a ztotozgni
se s podnikovou kulturou. RogsSnosti a zakotvenosti kultury také brani fakt, Zeodniku
existuji spiSe nepsané normy jednani a chovang deu pro v§jSiho pozorovatele zprvu
t¢Zko poznatelné. Z vysledikdotazniku, rozhovdr osobniho pozorovani i z nelomého
hodnoceni uiitych stranek prace zafstnanci, se slabost firemni kultury potvrdila také
tim, Ze v podniku existujéada subkultur, které vyznavaji rozdilné hodnotyila. S. W.
Lorsch in Bedrnova — Novy a kol. (2002) se siceadiyjje k silné podnikové kulte jako
k ,neviditelné bariée pro vS8echny organigai zmény v podniku“, ale pokud kultura
uznava existenciiznych cest a variant k dosazeni podnikovych pripek tato vytka neni
opodstatana.

Mnoho autoii se pokusilo o typologii existujicich kultur. NeltadrejSi typologii,
kterd se zabyva vlivem narodni kultury na kultumdpikovou, je napklad typologie
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Gerta Hofstedeho in Novy — Scroll-Machl a kol. (2R9Dimenze, které zde popisuje, Ize
nalézt také ve firemni kulte firmy ,X“. Vyzkumem zjis¢na averze k riziku, sloZsi
hierarchie moci v podniku, spiSe maskulinni hodnéigeni zaniitené jak na skupinu
tak na jednotlivce nebo zaieni na minulost a séasnost, se dajifigitat vlivu narodni
kultury.

PodrobrjSi typologie, které se tykaji odliSnosti jednogtilh firemnich kultur,
zpracovali nafiklad T. E. Deal a A. A. Kennedy nebo TrompenaarBédrnova — Novy
a kol. (2002). Podle typologie Deala a Kennedyh&awyje zkoumana kultura prvky
kultury ,tvrdé prace" (kapitola 2.1.7).

5.2 Vlivy pusobici na firemni klima

Vyzkumem bylo prokdzano, Ze na formovani firemnklimatu se kromy dalSich
faktori podili socialni klima, pracovni spokojenost Zatnané, zpisob jejich pracovni
motivace a stimulace, #pob a kvalita komunikace a v neposleda® kompatibilita
hodnotového systému jedince s hodnotovym systérnrem.f

Vysledkytizeného dotazovani, které bylo zgeno na kvalitu firemniho klimatu,
ukazaly, Ze firemni klima ve firth ,X“ je celkové dobré. Porovnanim s analyzou
dotaznikového Sstni byly odhaleny oblasti, se kterymi z&tmanci nejsou zcela
spokojeni a které dobré firemni klima naruSuji. oryblasti jsou popsany v diskusich
uvedenych ve vyhodnoceni dotaznikovéhoirefgt a jsou blize rozebrany v zév
diplomové prace.

5.3 Hodnotovy systém zaméstnancu

Pomoci TBSD byl prozkouman hodnotovy systéem dotamgeh, jehoZz znalost
je velmi dilezitéa pro management firmy. Jak uvadi Hofsteddany — Scroll-Machl a kol.
(1999), jsouceské podniky na (i cesty mezi individualnim a kolektivnimiigtupem
k zangstnaném. Znalost hodnot jednotlivce the napomoci individualnimu fistupu
v usnernovani, podporovani a rozvijeni jeho lidského patdoc coz je jednim
Z nejlepsSich vklall pro budouci rozvoj firmy. Naopak znalost hodndtesd/ch ve skupi&
umoziuje managementu efekti¥nse rozhodovat a jednat v situacich, které se itykaj

podniku jako celku.
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Testem barevh sémantického diferencidlu bylo prokazano, Ze &ananci
ve firm¢ sdileji podobné hodnoty. To dava managementu @r@sd podporu a rozvijeni
tymoveé prace, pro lepSi implementaci &ma slouzi také jako ,navod* pro zlepSovani
celkového firemniho klimatu. BIiZzSi zkoumani hodngiatnych pro dotazované
z jednotlivych stedisek, kde se vyskytly &ité rozdily, je dikazem, Ze vedeni musi
k motivaci a rozvoji zagstnan@ pristupovat individuals.
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6. Zaver

Cilem diplomové prace bylo zjiti stavu podnikové kultury ve vybraném podniku

a specifikace vliu pasobicich na firemni klima.

Analyzou dat z dotaznikového fsii, fizenym dotazovanim a testem TBSD bylo
Zjisténo, Ze ve firmd existuje sice zdrava firemni kultura, ale jejigibenosti a zakotvenosti
brani fakt, Ze za#stnanci neznaji vizi a hlavni cile firmy. Z tohotidvodu je firemni
kultura také oslabena existenci subkultur v jedvath st¥ediscich, v jejichZz ramci jsou
vyznavany rozdilné hodnoty a cile.

Pro specifikaci vliw pasobicich na firemni klima byly pouzity vysledky
z dotaznikového Seni, fizeného rozhovoru i testu TBSD. Analyzou ziskangtah byly
potvrzeny nasledujici hypotézy:

1) Na firemni klima ma vliv pracovni spokojenost zstmand a zpsob jejich
pracovni motivace a stimulace, protoZe jsou odrapeamnikové kultury,
ktera se projevuje préwe firemnim klimatu.

2) Na firemni klima ma dale vliv Zisob a kvalita komunikace ve figm
protoZze komunikace je z&kladni piestek Sieni a sdileni podnikové
kultury.

3) Kvalita firemniho klimatu je ovlivéna kompatibilitou hodnotového
systému jednotlivce s hodnotovym systémem firmptgite sdileni hodnot
je zékladnim pedpokladem k vytvi@ni silné podnikové kultury.

VSechny uvazované faktory, které se podileji nanéwani firemniho klimatu,
je treba analyzovat v kontextu mikro-, mezo- i makrofons protoZze firemni kultura
(firemni klima) je zalezitosti tvorby jedificorganizace a zaroirge determinovana vlivem
néarodni kultury.

Vysledkytizeného dotazovani, zéfreného na kvalitu firemniho klimatu, ukazaly,
Ze firemni klima ve firm ,X* je celkové dobré. Porovnanim s vysledky dotaznikového
Sefeni a testem TBSD vSak byly odhaleny oblasti, seykti zangstnanci nejsou zcela
spokojeni a které firemni klima naruduji. Mezi tytdblasti pati lepSi informovanost
zanestnand o &ni ve firmg, podpora dobrych vztéhmezi jednotlivymi stedisky
podniku, moznost zagstnan@ prosadit své navrhy na 2my, efektivni rozdleni

pravomoci a kompetenci nebo oblast&ladani.
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Analyzované firng ,X“ bylo doporweno, aby seznamila své z&tnance s vizi
a cili firmy. Tento zékladnifedpoklad pro identifikaci zagstnance s firmou, pro sdileni
a rozsfenost firemni kultury, ize firmé pomoci odbourat existujici konkuren vztahy
mezi stedisky, kde jednotlivé subkultury a rozdilnostghjhodnotovych systéimarusuji
vybudovani silné firemni kultury.

Z hlediska zlepSeni a podpory dobrého firemnihmé&tu bylo firng ,X* navrzeno
zvysit informovanost svych zamstnané o c&ni ve firms. Dilezitost této problematiky
se projevila jak v jejim &domém, tak v jejim ne&domém hodnoceni zaistnanci.
Nedostaténa informovanost se ukazala také jako moZriyod jisté rivality mezi
jednotlivymi stedisky. Vyzkumem bylo prokadzano, Ze zstmanci povaZzuji dobrou
informovanost zawezitou, a proto jeji zlepSeni prajgbdobré povede k vysSi pracovni
spokojenosti a&tSi pracovni motivaci.

Dobré vztahy na pracovisti, které jsou naruSenyzjidirenymi konkuregnimi
vztahy mezi jednotlivymi gedisky, Ize podpidt prostednictvim setkdvani zafstnand
na celopodnikovych akcich ac¢tgi informovanosti vSech za@sinandé o pracovnich
podminkéach, pracovni naplni, funkci aigpbu hodnoceni ostatnichiestisek. Cestou
ke zlepSeni vztahmezi firemnimi stedisky nmiZze byt také zrma kritérii pro hodnoceni
vykona jednotlivych stedisek.

DalSim problémem se ukazal byt nedostatsilefitosti zamistnand k prosazeni
vlastnich navrh na znény, coz jecast&né zpisobeno vlivem narodni kultury. Tento
faktor ovliviuje motivaci zarmsstnand k préci, celkovou pracovni spokojenost, vyssi
angazovanost zafstnan@ na dcni ve firmg¢ a loajalitu k ni, proto je Zadouci, aby vedeni
firmy dalo svym zamstnan@m wtSi moznost podilet se na budoucim vyvoji firmy,
ve které pracuiji.

Podobnou oblasti pro uvazované émy bylo rozéleni pravomoci a kompetenci
ve firmg. ZvlaS& u pracovnik svySSi aspimi Urovni je patrna nespokojenost
s delegovanou odpégnosti, kterou nendasledujgimpéiena pravomoc. Pro zastnance
je tato oblast spojena s pocitem uznani a vykoriaadpowdné prace, ktery fite pgispet
k vySSi pracovni spokojenosti. Management firmy oyl jiz pii pfijimacim fizeni
zjiStovat, jaky je hodnotovy systém a aspiralrover zantstnance, kuli efektivnéjSimu
zpasobu jeho motivace. Velmi motivujici pakize byt nagiklad vypracovani kariérovych
plani ve spolupraci se zaistnancem.

Firmé¢ X" bylo navrzeno zan¥it se na vySSi efektivhost vddvani svych

zanestnand. Z Zel¥icka hodnot i z dotaznikového geni je patrné, Ze kazdy zastnanec
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ma& jinou potebu se vzé&lavat. Firma by mla zangstnandm nabidnout dostatek
prilezitosti nejen ke zvySovani dosavadni kvalifikeale i fFilezitost rozvijet svou osobu
v jinych oblastech. Jednim z nastropro podporu ochoty se vddvat, miZze byt
pro zangstnance moznost vyhu z rekolika vzdlavacich prograrin a aktivni spoluprace
na tvorlkE vlastniho planu kvalifikéniho fistu. Firma by také tha zlepSit kontrolu kvality
vzaklavani ve smyslu finosu pro firmu, tzn. affovat, zda zagstnanci now¥ ziskané
poznatky uplatuji pii praci.

Porovnanim Zzeficka hodnot jednotlive, skupin i celého podniku bylo zj&to,
Ze zamdstnanci jako celek sdileji podobné hodnoty. Nicénémistuji uctité odliSnosti
v hodnotach vyznavanych jednotlivymitestisky i jednotlivymi zamsstnanci, jejichz
znalost je podstatna pro efektiviiiteni zanistnan@. Management firmy by gh znalost
téchto hodnot vyuzit k individualnimtizeni lidskych zdrdgj — k individualni motivaci,

usmernovani a zapojovani zafstnance do pkni firemnich cil.

Firemni klima je zpsob, jakym lidé vnimaji a citi firemni kulturu. \fm&ni firemni
kultury je ovlivreno nejen kvalitou firemni kultury, ale také samainjedincem a jeho
hodnotovym systémem. Tyto &woblasti se navzajem podiwii a ovliviuji a kruh
se uzavira. ProtoZze podnikova kultura je &tku tvdena prag jedincem a az nasleén
samotného jedince oviiaje, el by kazdy, kdo chce vytwid dobie fungujici firmu
s kvalitni podnikovou kulturou affznivym firemnim klimatem, z4t tvorit a rozvijet

piedevSim sam sebe.
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Ptiloha 1

Dotaznik: ,Analyza podnikové kultury
a podnikoveho klimatu®

Tento dotaznik je den pro analyzu podnikové kultury a podnikového kit

»Pod pojmempodnikova kultura se chape typické jednani, uvazovani a vystupastand firmy.
Tvori jednotu spolénych hodnotovych igdstav, norem, vzoiicjednani a projevuje se navenek
jako forma spoléenského styku mezi spolupracovniky a ve spw@leudrZzovanych zvycich,
obygejich, pravidlech a materialnim vybave(BROSE, P., HENTZE, J., 1990)

Podnikové klima se pak tyka toho, jak lidé vnimaji (vidi a citDltaru, ktera se v jejich firgh

vytvorila.

Véazeny respondente,
dotaznikové Sefeni je anonymni. Aby byly jeho vysledky co nejléperyuzity ve
prospéch firmy, ve které pracujete, a predevsSim ve prospch Vas, zadam Vas o

peclivé a pravdivé vyplnéni dotazniku.

Bc. Lenka Lukaskova

studentka Zegutélské fakulty Jihdeské univerzity \Ceskych Budjovicich



Ptiloha 1

Dotaznik: ,Analyza podnikové kultury a podnikového klimatu*

Pokyny k vyplnéni:
Vhodné odpaidi zakrouzkujte. U dkterych otadzek vypiSte odpal strucné viastnimi
slovy (je-li u otazky vyslo¥rstanoveno, Ize zakrouzkovat odggiwice).

1. Jak moc jsou pro V&s osobddilezité nasledujici stranky prace a zamstnani:

Mimoradre Velmi Stedre Malo Mibec ne

. SpravedInost v od#étovani 1 2 3 4 5
. VySe VaSi mzdy 1 2 3 4 5
. Poskytované vyhody pro z&stnance 1 2 3 5
. Obsah vykonavané préace 1 2 3
. Vyuziti vlastnich schopnosti kvalifikace 1 2 3 4 5
. NyrgjSi postaveni, zastavana funkce 1 2 3
. Perspektivy zlepSeni pozice do budoucnosti 1 23 4 5
. Vztah vedeni k za&stnan@m 1 2 3 4

Dobré vztahy mezi za¥atnanci na pracovisti 1
. Po¥st a dobré jméno firmy 1
. MoZnost podilet se rigzeni a rozhodovani 1
. Dobra organizace prace 1
M. Vyhovujici pracovni doba
N. MozZnost zvySovani kvalifikace 1
0. Snadné dojizehi do zamistnani 1 2 3 4 5
P. Informovanost o&hi v podniku
a na pracovisti 1 2 3 4 5

CrXCTTITIOMMmMOO®>

[EEN

2. Na¢em podle Vés zavisi dobré postaveni a celkovy @ v praci ve Vasi firmg?

(ZakrouZkujte nejvySe dw polozky, tu dilezitéjSi podtrhnéte).

. Na profesnich znalostech a dovednostech
. Na osobnim vykonu a seiitvosti

. Na schopnosti prosadit se

. Na spolupréci v pracovni skupin

. Na dobrych vztazich gimymi nadizenymi

. Na nahod, sesti

. Na rg¢em jiném

~NOoO O~ WNPRE

. Jak jste celkové spokojen/a se svym z&stnanim?

. Velmi spokojen/a

. Spokojen/a

. SpiSe nespokojen/a
. Nespokojen/a

A OWNEF W




Ptiloha 1

4. Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory:

Velmi Spokojena Spise Nespokojen

spokojen/a nespokojena
A. NaplIni prace 1 2 3 4
B. Dobrymi vztahy s managementem 1 2 3 4
C. Opravenim clat rozhodnuti 1 2 3 4
D. Platem a odgmami 1 2 3 4
E. Nyrgjsi funkci 1 2 3 4
F. Poskytovanymi vyhodami pro z&stnance 1 2 3 4
G. Spravedinosti v odfovani 1 2 3 4
H. Potencialnim kariérnim postupem 1 2 3 4
I. Verejnym nebo internim uznanim 1 2 3 4
J. Pracovni jistotou 1 2 3 4
K. Spolupraci zagstnané a spolupracovnik 1 2 3 4
L. Pracovni dobou 1 2 3 4
M. Informovanosti o &hi v podniku 1 2 3 4
N. MoZnostmi zvySovani kvalifikace 1 2 3 4
O. Powsti/dobrym iménem firm 1 2 3 4

5. Lze o VaSich gimych nadfizenychrici, Ze:

Rozhodd  SpiSe Spise Rozhaedn

ano ano ne ne
A. Jsou naréni na kvalitu prace pditzenych 1 2 3 4
B. Jsou pisni @i posuzovani festupk: proti kazni 1 2 3 4
C. Nenechaji si dogei mluvit, negipoustji diskusi 1 2 3 4
D. Vice se staraji o vyuZziti pracovni doby 1 2 3 4
E. Prosazuji ndzory vysSich rigmbnych a vedeni 1 2 3 4
F. Dovedou se zastat svych paénych 1 2 3 4
G. Maji vice pravomoci i odpé&unosti nez tive 1 2 3 4
H. DodrZuji zasady sludného a férového jednani 1 2 3 4

6. Jaky zpisob¥izeni uplatiuji manazeri ve Vasi firmé?

Rozhodd  SpiSe Spise Rozha@dn
ano ano ne ne
A. Kladou diraz na pracovni vykon a kvalitu prace 1 2 3 4
B. Vytvéri zangstnandm podminky pro dalsi
pracovni rozvoj 1 2 3 4
C. Seznamuji za#éstnance se svymi z&my 1 2 3 4
D. Poskytuji pimétené pravomoci nizsiklankam
fizeni 1 2 3 4
E. Zajimaji se o nazory a napady zatnand 1 2 3 4
F. Vedeni firmy ma koncepci dlouhodobého rozvoje 1 2 3 4
G. Vedeni firmy rozviji tymovou praci 1 2 3 4
H. Dovedou ocenit dobrou praci a postihnout praci
Spatnou 1 2 3 4
I. Dbaji na to, aby pracovnici byli difgovySkoleni
k vykonu prace 1 2 3 4

J. Raciondléa gresre vymezuji pravomoci
a kompetence jednotlivyetanka fizeni 1 2 3 4

a
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7. Jakymi cestami se k Vam dostavaji wlezité informace o &ni v podniku?

Nejcasyji Pravidelrw Olras Ne
A. Prostednictvim e-mailu, Internetu 1 2 3 4
B. Nastnky, informa&ni panely 1 2 3 4
C. Firemnicasopis, obzniky, letaky apod. 1 2 3 4
D. Neformalr — firemni ,Septandou” 1 2 3 4
E. Prostednictvim pimého na#izenéh: 1 2 3 4
8. Jak jsou u Vas vyuzivany porady nebo setkani vedi podniku se zanistnanci?
Rozhoda Spise Ne
ano ano
A. Konaji se pravidekn 1 2 3
B. Jsou dofe organizovany 1 2 3
C. FinaSeji dostatek informaci 1 2 3
D. Davaji moznost uplatni nazoti a gipominek
zangstnand 1 2 3
9. Jak byste Vy sdm/a hodnotil/a dale uvedené naty na zmény:
Prinosné  Asi Neni  Spatné
nutné /eéba
A. Zmeény nadizenych, vynina vedeni 1 2 3 4
B. Zmeény stylufizeni, zisobu jednéni s lidmi 1 2 3 4
C. VyS&Si pracovni tempo a hasazeni, naroky na vykon 1 2 3 4
D. V¢tSi diraz na peadek a disciplinu 1 2 3 4
E. Zmény organizace prace 1 2 3 4
F. ZlepSeni ekonomickych vysletikprosperity firmy 1 2 3 4
G. ZvySovani mezd 1 2 3 4
H. Propou&ni, snizovani stavu zafstnan 1 2 3 4
I. Duraz na kvalitu prace 1 2 3 4
J. Ptizpasobivost lidi, nutnost zvladnout vice funkci 1 2 3 4
K. Utlumové programy, likvidaceskterychgasti firmy 1 2 3 4
L. Zmeény zangieni vyroby, technologie 1 2 3 4
M. Prace s vypeetni technikou, novymi systémy informaci 1 2 3 4
N. Nutnost ovladnuti ciziho jazyka 1 2 3 4
O. LepSi informovanost zatetnané 1 2 3 4
P. Demokraténost, @ast natizeni 1 2 3 4
Q. Zmeny pracovni doby 1 2 3 4
R. Neéco jiného (specifikujte) 1 2 3 4
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10. Jaké vztahy mezi zastnanci a vedenim pevazuji ve Vasi firmé? Do jaké miry
souhlasite s nasledujicimi vyroky?

1. Zcela souhlasim 2. SpiSe souhlasim i8eSg@souhlasim 4. Zcela nesouhlasim

A. Zaméstnanci i vedeni jsou ,ha jedné lodi“, maji sgolg zajem. 1 2 3 4
B. Mezitadovymi zamistnanci a vedenim jsou vazné rozpory. 1 2 3 4
C. Ve firms spolu soupié n¢kolik zajmovych seskupeni. 1 2 3 4
D. Mezitadovymi zamistnanci a jednotlivymi pracovnimi.

skupinami je dobra komunikace, neni problécordomluvit. 1 2 3 4
E. Ve firms je celkow dobré socialni klima. 1 2 3 4
F. Radovi zamistnanci jsou pipraveni podptit vedeni firmy

i v jeho gipadném getu s vlastnikem (spravni radou apod.). 1 2 3 4
G. Vedouci ungji jasrg stanovit poZadované cile a ukoly. 1 2 3 4

11. Porovnate-li dnesni situaci ve VaSem podniku s#uaci jinde, plati nasledujici
vyroky?

1. Vice nez jinde 2. Stéjjako jinde 3. O &co méw nez jinde 4. Plati malo, jen zcela ojedn

A. Pracovni a organizai predpisy jsou sloZité a nesrozumitelné. 1 2 3 4
B. Pravidla neplati pro vSechny z&stmance stejn 1 2 3 4

C. Je &Zkeé reco obstarati vyreSit bez protekce a znamych. 1 2 3 4
D. Ve vztazich mezi lidmi na pracovisti rozhodwstré lokty". 1 2 3 4

E. Spolupracovnikm nelze pilis diveérovat. 1 2 3 4

F. S obohacovanime na det formy se Ize setkat na kazdém kri 1 2 3 4

12. Jak jste celko¥ spokojen/a s nasledujicimi &cmi:

[EnY

. Velmi spokojen/a 2. SpiSe spokojen/a 3eS3miSpokojen/a 4. Velmi nespokojen/a

. Stav bezpénosti prace, vybaveni pdickami, apod. 1
. Urovei hygienickych z#zeni 1
. Dostupnost technickych, ekonomickych, atd., imiaci 1
. To, jak se podnik stara o ochranu Zivotniho teat 1
. Jistoty a perspektivy, které nabizi podnik jakagstnavatel 1
. Zpasob, jakym se podnik prezentuje Sirokéepeosti 1
. Slogany a symboly, které provazeji jeho reklakamhipa 1

OMMOoOOm>

2
2
2
2
2
2
2

Wy Www .,

4
4
4
4
4
4
4

13. Jak byste ohodnotil/a:

Vyborné Dobré Rimérné Spatné Nevin

A. Spolupraci mezéleny Vasi pracovni skupiny 1 2 3 4
B. Svoji spokojenost se vztahy, atmosférou ve skupi 1 2 3 4 5
C. Rozaleni pravomoci a kompetenci ve skupin 1 2 3 4 5
D. MoZnost ovlivnit organizaci prace a zadavaniltko 1 2 3 4 5
E. Vztahy mezi jednotlivymi skupinami a Utvary

v podniku 1 2 3 4 5
F. Vztahy mezi jednotlivymi org. jednotkami v pokni 1 2 3 4 5

5
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14. Pokud jde o zvySovani kvalifikace, mate:

Ueite Castené Ne

A. Dostatek pilezitosti rozvijet svoji kvalifikaci pro nyjSi praci 1 2 3
B. Z4jem o zvySovani kvalifikace vzhledem k migtieré zastavate 1 2 3
C. Dostatek flezitosti rozvijet svoji fipravenost na dalsi, jiné tukoly 1 2 3
D. Zajem o to fijmout i jiné pracovni Ukoly, jiné pracovniizaeni 1 2 3
E. Zajem o takovédei, které Ize usgBre uplatnit i rekde jinde 1 2 3

15. Byl/a byste ochoten/a fijmout v zajmu firmy n ékteré z téchto opatreni?

Ano ..Mozna .. Ne
A. Prefazeni na jiné pracovisv ptipact zachovani vySe mzdy 1 2 3
B. Prechod do jiného Utvaru spojerigliba se zegnou pisobisE, ale
s \étSi perspektivou osobnihastu 1 2 3
C. Hijeti ridici, manazerské funkce 1 2 3

16. ZUkastnil/a jste se v poslednich #sicich réjakeho Skoleni, kurzu apod. a jak je
hodnotite (Grovai, kvalita, rozsah, prinos)?

1. Velmi spokojen/a Ziaste’né spokojen/a 3. Malo spokojen/a 4. Zcela nesjeoka

A. Ano - jednoho 1 2 3 4
B. Ano - dvou 1 2 3 4
C. Ano —fech 1 2 3 4
D. Ano —c¢tyr 1 2 3 4
E. Ano — pti a vice 1 2 3 4
F. Ne - zadného

17. Na co by se z VaSeho hlediskaéto vzdélavani zamérit, aby bylo opravdu
piinosné?
(Prosim zakrouzkujte)

Ano Ne
A. Ovladani vypéetni techniky, prace s inforaimi technologiemi 1 2
B. Roz&fovani kvalifikace o dalSi profesni dovednosti, délidi dalSich funkci 1 2
C. Dovednosti v oblasti prace s lidmi, komunikaeseni konfliki, apod. 1 2
D. Vyuka cizich jazyk 1 2

E. Znalosti z oblasti ekonomiky, marketingu, vzt&aékaznikm, podnikéni 1 2
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18. Poskytuje Vam vedeni firmy zanistnanecké vyhody (jako nap. dalSi dovolena,
apod.)?

. Poskytuje, je to opravdu vyhoda

. Poskytuje, ale moc to neznamena

. Neposkytuje, ale/fhis to nevadi

. Neposkytuje,coliv bychom to uvitali

A WN P

. Placené (plaanebocéast&ng) volno pro naléhavé zalezitosti 1 2 3 4
. Neplacené volno (n&ppro rodinné zaleZzitosti) 1 2 3 4
Ubytovani nebo bydleni 1 2 3 4
. Vlastni zdravotni pi 1 2 3 4
Fispivek na zavodni stravovani 1 2 3 4
. Finance nebotcky, nag. na koupi bytu 1 2 3 4
. Dalsi giplatky na @ti (mimo pridavky na dti),

zdizeni pro dti (mateaské Skolky, letni tabor) 1 2 3 4
I. Zatizeni (nebo poukézky, apod. ) pro sport a rekreaci 1 2 3 4
J. Olgerstveni nebo napoje zdarma 1 2 3 4
K. Okvy a pracovni poricky 1 2
L. MozZnosti zvySovani kvalifikace, rekvalifikace 1 2
M. NECO JINENO ... ettt e et e e e e ea e

(Zde prosim napiSte tu vyhodu, kterd v seznamuicybkterou byste stéli)

IOMUOwW>»

19. Z pfedchoziho seznamu vyberte a napiste tu za&stnaneckou vyhodu, se kterou
jste opravdu spokojen/a a cenite si ji

(Stai ji vypsat pismenem) .........ccoccveeeeiiineeenn.

V zavéru dotazniku Vas pozadam o ®kolik osobnich Gdaja pro
statistické vyhodnoceni:

20. Pohlavi

1. Zena
2. Muz

21. ek

24 let

25az 29
30az 34
35az 39

40 az 49

50 az 59

60 a vice let

NogaswbdhE
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22. Jaky je Vas nejvyssi stupedokonéeného vzalani?

Zakladni

Odborné bez maturity
Stredni s maturitou
VySSi odborné
VysokoSkolské

aprwdOE

N
w

. Ktera z nasledujicich profesi nejlépe vystihuj®¥asi soasnou funkci?

Asistent

Referent

Analytik

Koordinator

Manager

Reditel

Konzultant

Skolici pracovnik

Délnik

0. Jiné (Prosim SPeCIfiKUJIE)......cccoeeiiie s et

BOOo~NOGO~WNE

24. Jak dlouho jste v soiasném zangstnani?

meére nez jeden rok
1 az 2 roky

3 az 4 roky
5az7let

8 az 10 let

vice nez 10 ¢

SR

2

ol

. Kolik let jiz pracujete?

meére nez 1 rok
1 az 2 roky

3 az 4 roky
5az 10 let

11 az 14 let
15 az 19 let
20 az 24 let
25 az 30 let
vice nez 30 let

©CoNOOMWNE

D ékuji za Vasi trp élivost a ¢as i vyplnovani dotazniku!!!
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Zakladni schéma proiizené dotazovaniifizeny rozhovor) na téma:
Firemni klima podniku

1) Vnit¥ni usparadani
Jak zde zasstnanci jednaji, mohou jednat vélmebo jsou spoutani formalnosti (existuje zde
formalni¢i neformalni pracovni atmosféra)?

2) Odpowdnost

Je vam v praci poskytnutdivkra pro vykonavaniidezité prace?

3) Riziko

Jak je ve vaSem zasstnani vnimano riziko — je okolim lépe hodnocendashé riskovani ve
prosgch &ci nebo striktni dodrzovani osicenych postuf?

4) Vielost
Jsou ve vaSem zastnani patelské vztahy, fiatelské skupiny (spaieé akce, tykani apod.)?

5) Podpora
Je vedeni ochotno pomahat svym #Zsmaném? Klade draz na vzdemnou pomoc
spolupracovnik?

6) Vykonové normy
Je ve vaSem zamstnani kladenittaz na kvalite vykonanou praci? Jak vnimate naroky, které jsou
na vas kladeny, cile, kterych mate dosadhnout? Zedtenimate je jako podné?

7) Konflikty
Je ve vasem zafstnani uznavano ot&né informovani o problémech, nebo je lépe problémy
skryvat a ignorovati{kat spolupracovnikm a nadizenym to, co ckii slySet)?

8) Identita
Citite, Ze patte k podniku, Ze jste hodnotnyttenem pracovniho kolektivu?
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Vyhodnoceni dotazniku ,Analyza podnikové kultury apodnikového
klimatu“ za vSechny respondenty

Otazka¢. 1: Jak moc jsou pro Vas dleZité nasledujici stranky prace a zagstnani

Viibec

Mimoradre | Velmi| St'edre | Malo ne ]
SpravedInost v odéiovani 2 12 5 0 1 |31
VySe Vasi mzdy 1 14 5 0 029
Poskytované vyhody pro zg&sinance 1 11 8 0 0 [31
Obsah vykonavané prace 2 12 6 0 029
VyuZiti vlastnich schopnosti kvalifikace 3 9 8 D 0[3,0
NynéjSi postaveni, zastavana funkce 1 0 9 1 03,3
Perspektivy zlepSeni pozice do budoucnosti 1 12 70 0 3,1
Vztah vedeni k zaéstnaném 2 14 3 1 0 |29
Dobré vztahy mezi zagatnanci na pracovisti 7 9 2 1 127
Powst a dobré jméno firmy 4 2 12 2 035
MozZnost podilet se ndzeni a rozhodovani 2 6 7 4 1|37
Dobra organizace prace 4 1p 3 il 0]2,7
Vyhovuijici pracovni doba 3 12 5 G 028
MozZnost zvySovani kvalifikace 0 11 9 ( 03,3
Snadné dojizthi do zanistnani 4 8 7 1 0 [30
Informovanost o ¢hi v podniku a na pracovisti 2 12 6 0 0[2,9

Otazka ¢. 2: Nac¢em podle Véas zavisi dobré postaveni a celkovy &g v praci ve Vasi
firm é

Poet Pacet respondeiity
responderit %

Na profesnich znalostech a dovednostech 8 40%
Na osobnim vykonu a saivosti 3 15%
Na schopnosti prosadit se 1 5%
Na spolupréci v pracovni skugin 7 35%
Na dobrych vztazich gipnymi nadizenymi 1 5%
Na nahod, Sesti 0 0%
Na ni¢em jiném 0 0%

Otazka¢. 3: Jak jste celko¥ spokojen/a se svym

zaméstnanim
pocet respondent
Velmi spokojen/a 5
2. Spokojen/a 14
3. SpiSe nespokojen/a 1
4. Nespokojen/a
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Otazka . 4: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory

Velmi Spise
spokojen| Spokojen nespokojen| Nespokojend
A. Naplni prace 4 14 2 0 3,8
B. Dobrymi vztahy s managementem 2 16 2 0] 4
C. Opraviinim clat rozhodnuti 3 15 2 0 3,9
D. Platem a odgmami 0 15 5 1 4,9
E. NyrgjSi funkci 3 16 1 0 3,8
F. Poskytovanymi vyhodami pro zéstnance 1 15 4 0 4,3
G. Spravedinosti v od#ovani 0 14 5 1 4,7
H. Potencialnim kariérnim postupem 0 17 3 0| 43
I. Vetejnym nebo internim uznanim 0 16 3 1 |45
J. Pracovni jistotou 1 18 1 0 4
K. Spolupraci zagstnand a spolupracovnik 3 16 1 0 3,8
L. Pracovni dobou 3 15 2 0 3,9
M. Informovanosti o &hi v podniku 1 11 8 1 5,1
N. MoZnostmi zvySovani kvalifikace 1 16 3 0 4,2
O. Posti/dobrym jménem firmy 2 18 0 0 3,8
Otazka¢. 5: Lze o VasSich imych nadfizenychrici, Ze:
Rozhod#d | SpiSe SpiSe Rozhodd
ano ano | ne ne (]
A. Jsou naréni na kvalitu prace pdizenych 1] 8 1 0| 3
B. Jsou pisni @i posuzovani festupk proti kazni 4 12 4 0] 4
C. Nenechaji si do&ei mluvit, negipoustji diskusi 1 8 8 3!/5,3
D. Vice se staraji o vyuZiti pracovni doby 212 6 04,4
E. Prosazuji nazory vyssich rtembnych a vedeni 5 13 2 03,7
F. Dovedou se zastat svych piaénych 4 12 4 0] 4
G. Maji vice pravomoci i odpéunosti nez tive 5 10 5 0] 4
H. Dodrzuji zadsady slusného a férového jednani 10 3 03,6
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Otazka ¢. 6: Jaky zpisob¥izeni uplatiuji manazeri ve Vasi firmé

Rozhodd | SpiSe SpiSel Rozhod#
ano ano| ne ne ]

A. Kladou diraz na pracovni vykon a kvalitu prace 7 13 0 0| 33
B. Vytvéri zanméstnaném podminky pro dalsi
pracovni rozvoj 1 18 1 0 4
C. Seznamuji za#éstnance se svymi zamny 3 12 5 0 4,2
D. Poskytuji pim&tené pravomoci nizSilankam
fizeni 3 15 2 0 3,9
E. Zajimaji se o nadzory a napady Zathana 4 13 3 0 3,9
F. Vedeni firmy ma koncepci dlouhodobého rozvoje 4| 15 1 0 3,7
G. Vedeni firmy rozviji tymovou praci 1 15 4 0 |43
H. Dovedou ocenit dobrou préaci a postihnout praci
Spatnou 3 14 3 0 4
I. Dbaji na to, aby pracovnici byli disbvyskoleni
k vykonu prace 6 12 2 0 3,6
J. Racionaléa gesré vymezuji pravomoci
a kompetence jednotlivyaianka fizeni 2 11 7 0 4,5
Otazka ¢.7: Jakymi cestami se k Vam dostavaiji dlezité informace o d&ni v
podniku

Nejasiji | Pravidelrs | Obcas | Ne| @
A. Prostednictvim E-mailu, Internetu 1 3 8 &,3
B. Nastnky, informa&ni panely 2 2 10| 66
C. Firemni¢asopis, obZniky, letaky apod. 0 0 4| 16,6
D. Neforméli — firemni ,Septandou” 1 5 13 15,4
E. Prostednictvim gimého naéizeného 7 7 6 03,9
Otazka ¢€.8: Jak jsou u Vas vyuzivany porady nebo setkani deni podniku se
zaméstnanci

Rozhodd ano Spiseano| Ne @
Konaji se pravidek 2 9 9 |78
Jsou doke organizovany 2 14 4|70
PrinaSeji dostatek informaci 1 16 37,0
Davaji moznost uplatimi nazofi a gipominek
zangstnan@ 5 10 5 16,7
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Otazka ¢.9: Jak byste Vy sam/a hodnotil/a dale uvedené naity na zmény
Neni 3
Prinosné | Asi nutné| treba | Spatng¢ @
A. Zmény nadizenych, vyrina vedeni 2 5 12 152
B. Zmeny stylutizeni, z@isobu jednani
s lidmi 3 12 0 |49
C. VyS&Si pracovni tempo a nasazeni,
naroky
na vykon 2 4 14 0 |52
D. VétSi diraz na ptadek a disciplinu 8 5 0139
E. Zmény organizace prace 7 7 0[3,9
F. ZlepSeni ekonomickych vysletlk
prosperity firmy 7 5 0O |38
G. ZvySovani mezd 15 3 0|27
H. Propous&tni, snizovani stavu
zamgstnand 0 13 5 16,3
I. Ddaraz na kvalitu prace 9 6 03,6
J. Prizptsobivost lidi, nutnost zvladnout
vice funkci 8 7 0 [39
K. Utlumové programy, likvidace
nekterychc¢asti firmy 2 14 2 |56
L. Zmény zanmgieni vyroby, technologie 4 4 12 04,8
M. Prace s vypgetni technikou, novymi
systémy informaci 9 5 0|37
N. Nutnost ovladnuti ciziho jazyka 5 10 5 0 4
O. LepSi informovanost za¥stnand 5 10 5 0 [ 4
P. Demokraténost, &ast narizeni 5 10 0 |45
Q. Zmeény pracovni doby 0 0 16 4164
R. Néco jiného (specifikujte) 0 0 0|0
Otazka ¢.10: Jaké vztahy mezi zaréstnanci a vedenim pevazuji ve Vasi firmg
Zcela | SpiSe Spise Zcela
souhlasi souhlasi nesouhlasi| nesouhlasi| @
A. Zaméstnanci i vedeni jsou ,ha jedné
lodi“, maji spol€ny zajem. 6 13 1 0 3,5
B. Mezitadovymi zamistnanci a vedenim
jsou vazne rozpory. 0 5 7 8 6,3
C. Ve firme spolu soupig n¢kolik
zajmovych seskupeni. 4 4 10 2 5
D. Mezitfadovymi zanistnanci a
jednotlivymi pracovnimi skupinami je dobra
komunikace, neni probléngéco domluvit. 2 14 3 1 4,3
E. Ve firme je celkow dobré socialni klima. 4 12 4 0 4
F. Radovy zamistnanci jsou fipraveni
podpdit vedeni firmy i v jeho fipadném
stretu s vlastnikem (spravni radou apod.). 4 8 8 0 4,4
G. Vedouci ungji jasrg stanovit poZzadovane
cile a Ukoly. 6 10 4 0 3,8
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Otazka ¢.11: Porovnate-li dnesni situaci ve Vasem podnikiessituaci jinde, plati

nasledujici vyroky

Vice neZ
jinde

Stejre
jako jinde

jinde

O reco
mére nez

Plati mélo
jen zcela
ojedirele

A. Pracovni a organizai predpisy jsou

slozité a nesrozumitelné.

0

11 4

5

54

B. Pravidla neplati pro vSechny

zanmestnance stefh

57

C. Je ¥Zké réco obstarati vyresit bez

protekce a znamych.

10

6,4

D. Ve vztazich mezi lidmi na pracovisti

rozhoduji ,,ostré lokty".

52

E. Spolupracovnikm nelze pilis

duvérovat.

Otazka ¢.12: Jak jste celko¥ spokojen/a s nasledujicimi &cmi

Velmi
spokojen/a

Spise
spokojen/a

Spise
nespokojen/a

Nespokojen

ad

A. Stav bezpénosti prace,
vybaveni pomickami, apod.

13

0

0

3,3

B. Urovei hygienickych
zaizeni

13

7

0

0

2,7

C. Dostupnost technickych,
ekonomickych, atd.,
informaci

12

3,6

D. To, jak se podnik stara g
ochranu Zivotniho prosdi

4,5

E. Jistoty a perspektivy,
které nabizi podnik jako
zantstnavatel

10

3,1

F. Zpasob, jakym se podnik
prezentuje Siroké wejnosti

16

3,8

G. Slogany a symboly, kter
provazeji jeho reklamni

Dy

kampa

17
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Otazka ¢.13: Jak byste ohodnotil/a

Vyborné | Pimérné | Dobré| Spatné Nevﬂm 9
A. Spolupraci meztleny Vasi
pracovni skupiny 7 10 3 0 2,4
B. Svoji spokojenost se vztahy
atmosférou ve skupén 6 12 2 0 2,4
C. Rozaleni pravomoci a
kompetenci ve skupin 3 13 3 1 2,9
D. MoZnost ovlivnit organizaci
prace a zadavani Uukol 2 13 2 1 3,1
E. Vztahy mezi jednotlivymi
skupinami a Gtvary v podniku 0 6 11 3 g 3,8
F. Vztahy mezi jednotlivymi
org.jednotkami v podniku 0 I 10 0 3,7
Otazka ¢.14: Pokud jde o zvySovani kvalifikace, méte:

Urcite Castené | Ne| @

A. Dostatek pilezitosti rozvijet svoji kvalifikaci
pro nyr&jsi praci 7 13 0] 55
B. Zajem o zvy3Sovani kvalifikace vzhledem
k mistu, které zastavate 12 7 14,8
C. Dostatek fleZitosti rozvijet svoji
pripravenost na dalSi, jiné ukoly 3 17 06,2
D. Zajem o to fijmout i jiné pracovni ukoly, jiné
pracovni zéazeni 8 8 46,0
E. Zajem o takovééci, které Ize Us§Bsns uplatnit
i nékde jinde 15 5 0| 42

Otazka ¢.15: Byl/a byste ochoten/a fijmout v zajmu firmy n ékteré z téchto

opatieni

Ano Mozna | Ng 9
A. Prefazeni na jiné pracoviSy piipad zachovani
vySe mzdy 6 11 3| 6.2
B. Prechod do jiného Utvaru spojerigliba se zgnou
pasobist, ale s ¥tSi perspektivou osobnihastu 7 9 4 | 6,2
C. Rijeti ridici, manazerské funkce 5 8 77,0
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Otézka ¢.16: Zucastnil/a jste se v poslednich #sicich rgjakého
Skoleni, apod. a jak je hodnotite

Velmi Castene Malo Zcela

spokojen/d spokojen/g spokojen/g nespokojen/a 9
A. Ano — jednoho 7 5 0 0 1,7
B. Ano - dvou 1 1 0 0 0,3
C. Ano —fech 0 0 0 0 0
D. Ano —c¢tyr 0 1 0 0 0,2
E. Ano — piti a vice 0 0 0 0 0
F. Ne - Z&dného 5

Otazka ¢.17: Na co by se z VaSeho hlediskaén vzdélavani zanmerit, aby bylo
opravdu p¥inosné

Ano Ne
A. Ovladani vypoetni techniky, prace s inforfaimi technologiemi 14 6
B. Roz8tovani kvalifikace o dal3i profesni dovednosti, délidi dalSich
funkci 17 3
C. Dovednosti v oblasti prace s lidmi, komunikaeseni konfliki,
apod. 16 4
D. Vyuka cizich jazyk 15 5
E. Znalosti z oblasti ekonomiky, marketingu, vzté&wakaznikm,
podnikani 13 7
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Otazka ¢.18: Poskytuje Vam vedeni firmy zanistnanecké vyhody jako nap.:

Poskytuje, Neposkytuje

je to Poskytuje, | Neposkytuje| ackoliv

opravdu |ale mocto |ale piliSto |bychom to

vyhoda |neznamenal nevadi uvitali g
A.Placené (pla nebocast&ne) volno
pro naléhave zaleZzitosti 4 2 8 6| 5.6
B. Neplacené volno (n&ppro rodinné
zalezitosti) 8 7 5 0] 37
C. Ubytovani nebo bydleni 4 3 13 0| 49
D. Vlastni zdravotni p# 5 8 7 0| 42
E. Rispivek na zavodni stravovani 15 5 0 0| 25
G. Finance nebogpcky, nag. na
koupi bytu 4 2 3 11] 61
H. DalSi giplatky na dti (mimo
pridavky na dti), zafizeni pro dti
/mateské Skolky, letni tabor) 0 2 7 11] 6,9
|. Zatizeni (nebo poukéazky, apod.)
pro sport a rekreaci 0 2 6 12 7
J. OlEerstveni nebo napoje zdarma 13 5 2 0] 29
K. Odkvy a pracovni poticky 15 5 0 0| 25
L. MoZnosti zvySovani kvalifikace,
rekvalifikace 10 3 3 4 41

M. Néco jiného (prosim
SPECIfiKUJLE)...vvvrreeeiieiiieiieeee e

Otazka ¢.19: Z piredchoziho seznamu vyberte tu vyhodu, se kterou jste

opravdu spokojeni

Pa‘et dotazovanych

A.
E.
J.
K.
L.

N O [P O |-

Jiné

Vyuka ciziho jazyka
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Otézka €. 20: Pohlavi
1. Zena 4

2. Muz 16

Otazka ¢&. 21: Vék

pocet responderit

24 let 2
25 az 29 5
30az 34 6
35az 39 1
40 az 49 4
50 az 59 2
60 a vice let 0

Otazka¢. 22: Jaky je Vas nejvySsi stupedokonéeného
vzdélani

pocet responderit

Zakladni 0

Odborné bez maturity

Sttedni s maturitou

VySSi odborné

W [k |[© |

Vysokoskolské

Otazka ¢. 23: Ktera z nésledujicich profesi nejlépe vystihje Vasi
souwasnou funkci

pocet responderit
Asistent 0
Referent 3
Analytik 0
Koordinator 1
Manager 3
Reditel 0
Konzultant 0
Skolici pracovnik 0
Délnik 10
Administrativa 3
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Otazka ¢. 24: Jak dlouho jste v sotiasném zangstnani

pocet responderit

meért neZ jeden rok 3
1 az 2 roky 13

3 az 4 roky 2
5az 7 let 2

8 az 10 let 0
vice nez 10 let 0

Otazka ¢. 25: Kolik let jiZz pracujete

pocet responderit

Ménre nez 1 rok

1

1 aZz 2 roky

3 az 4 roky

5az 10 let

11 az 14 let

15 az 19 let

20 az 24 let

25 az 30 let

vice nez 30 let

= |~ O |- (|0 01| O
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Vyhodnoceni dotazniku ,Analyza podnikové kultury apodnikového
klimatu“ za jednotliva stiediska

Otazka €. 1: Jak moc jsou pro Vas dlezité nasledujici stranky prace a zamstnani

THPY | Folied | Okndd | Stavbyd
SpravedInost v odétovani 1,47 0,33 0,60 0,60
VySe Vasi mzdy 1,60 0,40 0,47 0,53
Poskytované vyhody pro zé@stnance 1,60 0,53 0,33 0,60
Obsah vykonavané prace 1,27 0,33 0,60 0,60
VyuZiti vlastnich schopnosti kvalifikace 1,53 0,33 0,47 0,67
Nyn¢jSi postaveni, zastavana funkce 1,60 0,33 0,53 0,60
Perspektivy zlepSeni pozice do budoucnosti 1,53 0,40 0,40 0,67
Vztah vedeni k zaéstnaném 1,47 0,33 0,53 0,53
Dobré vztahy mezi zagatnanci na pracovisti 1,13 0,33 0,67 0,53
Powst a dobré jméno firmy 1,33 0,33 0,40 0,40
MozZnost podilet se ndzeni a rozhodovani 1,67 0,40 0,73 0,80
Dobr& organizace prace 1,47 0,33 0,53 0,47
Vyhovujici pracovni doba 1,47 0,47 0,33 0,47
MoZnost zvySovani kvalifikace 1,53 0,40 0,60 0,60
Snadné dojizthi do zanistnani 1,73 0,27 0,47 0,47
Informovanost o &hi v podniku a na pracovisti 1,53 0,33 0,47 0,53

Otazka ¢. 2: Na¢em podle Vas zavisi dobré postaveni a celkovy s v praci ve Vasi
firm &

THP | Folie | Okna | Stavby
Na profesnich znalostech a dovednostech 2 2 2 2
Na osobnim vykonu a sauivosti 2 1 0 0
Na schopnosti prosadit se 1 0 0 0
Na spolupraci v pracovni skugin 4 0 1 2
Na dobrych vztazich gimymi nadizenymi 1 0 0 0
Na néhod, Sgsti 0 0 0 0
Na rééem jiném 0 0 0 0
Otazka ¢. 3: Jak jste celko¥ spokojen/a se svym zalstnanim

THP Folie Okna Stavby

Velmi spokojen/a 3 1 1 0
2. Spokojen/a 6 2 2 4
3. SpiSe nespokojen/a 1 0 0 0
4. Nespokojen/a 0 0 0 0
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Otazka . 4: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory

THPY | Folied | Oknad | Stavbyd

A. Naplini prace 2,00 0,50 0,50 0,80
B. Dobrymi vztahy s managementem 2,00 0,60 0,50 0,90
C. Opravinim dlat rozhodnuti 1,90 0,70 0,70 0,80
D. Platem a odgnami 2,20 0,60 1,00 0,80
E. Nyrgjsi funkci 1,90 0,60 0,70 0,70
F. Poskytovanymi vyhodami pro zastnance 2,30 0,60 0,70 0,80
G. SpravedInosti v od#ovani 2,20 0,60 1,00 0,80
H. Potenciélnim kariérnim postupem 2,20 0,60 0,80 0,80
I. Vefejnym nebo internim uznanim 2,30 0,60 0,90 0,90
J. Pracovni jistotou 1,80 0,60 0,70 0,80
K. Spolupraci zagstnand a spolupracovnik 1,90 0,60 0,80 0,80
L. Pracovni dobou 1,90 0,60 0,60 0,80
M. Informovanosti o &hi v podniku 2,40 0,70 0,80 0,80
N. MoZnostmi zvySovani kvalifikace 2,10 0,60 0,80 0,80
0. Po¥sti/dobrym jménem firmy 1,80 0,60 0,70 0,80
Otazka¢. 5: Lze o VaSich imych nadfizenychrici, Ze:

THP@ | Folied | Oknadd | Stavbyd
A. Jsou néréni na kvalitu prace pdizenych 1,6 0,3 0,5 0,6
B. Jsou pisni # posuzovani festupks proti kazni 2,1 0,5 0,6 0,9
C. Nenechaji si doé&ei mluvit, negipousgji diskusi 2,9 0,7 0,8 0,8
D. Vice se staraji o vyuZziti pracovni doby 2,3 0,5 0,8 0,7
E. Prosazuji nazory vysSich iigmbnych a vedeni 2 0,4 0,6 0,8
F. Dovedou se zastat svych piaénych 2,2 0,3 0,6 0,8
G. Maji vice pravomoci i odpéunosti neZ tive 2,2 0,5 0,7 0,7
H. DodrZuji zdsady sluSného a férového jednani 1,9 0,4 0,6 0,7
Otazka ¢. 6: Jaky zpasob¥izeni uplatiuji manazeri ve Vasi firmé

THPG | Folied | Oknad | Stavbyd
A. Kladou diraz na pracovni vykon a kvalitu prace 1,6 0,4 0,5 0,8
B. Vytvéri zanéstnaném podminky ....... 2 0,5 0,7 0,8
C. Seznamuji za#éstnance se svymi zamny 2 0,6 0,7 0,9
D. Poskytuji pimé&fené pravomoci ........ 1,9 0,6 0,6 0,8
E. Zajimaji se o nazory a napady Zatnandé 2 0,5 0,6 0,9
F. Vedeni firmy m& koncepci dlouhodobého rozvoje 1,8 0,5 0,6 0,8
G. Vedeni firmy rozviji tymovou praci 2,4 0,5 0,6 0,8
H. Dovedou ocenit dobrou pracia .......... 2 0,5 0,7 0,8
I. Dbaji na to, aby pracovnici byli diovySkoleni .... 2 0,4 0,6 0,6
J. Racionaléa gesré vymezuji pravomoci a ....... 2,8 0,5 0,7 0,8
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Otazka ¢.7: Jakymi cestami se k Vam dostavaji dlezité informace o d&ni v podniku

THPG | Folied | Okndd | Stavbyd
A. Prostednictvim E-mailu, Internetu 2,7 0,9 1,1 1,6
B. Nastnky, informa&ni panely 3,4 0,8 1 1,1
C. Firemni¢asopis, obZniky, letaky apod. 3,8 1 1,2 1,6
D. Neformal — firemni ,Septandou” 2,5 0,9 0,9 1,2
E. Prostednictvim pimého natizeného 2 0,7 0,4 0,8

Otézka ¢.8: Jak jsou u Vas vyuzivany porady nebo setkani deni podniku se

zaméstnanci
THPY | Folied | Oknad | Stavbyd
Konaji se pravidekh 417 1,17 1,17 1,50
Jsou doke organizovany 3,67 1,17 1,00 1,17
PrinaSeji dostatek informaci 3,50 1,00 1,17 1,33
Davaji moznost uplatimi nazoé a gipominek .... 3,17/ 1,00 1,33 1,00
Otazka ¢.9: Jak byste Vy sam/a hodnotil/a dale uvedené naity na zmény
THP@ | Folie@d | Okndd | Stavbyd
A. Zmeény nadizenych, vynina vedeni 2,5 0,9 0,9 0,8
B. Zmeny stylufizeni, z@isobu jednani s lidmi 2,3 0,9 0,8 0,9
C. VyS&Si pracovni tempo a nasazeni.... 2,6 0,8 0,9 1,1
D. V¢tSi diraz na ptadek a disciplinu 1,5 0,8 0,9 0,7
E. Zmény organizace prace 1,9 0,9 0,6 0,5
F. ZlepSeni ekonomickych vysledlk... 1,5 0,8 0,6 1,1
G. ZvySovani mezd 1,2 0,4 0,3 0,5
H. Propou&tni, sniZzovani stavu zafstnané 3,1 0,9 0,9 1,1
|. Diraz na kvalitu prace 1,5 0,7 0,7 0,7
J. Prizpasobivost lidi, nutnost zvladnout vice funkci 1,6 0,7 0,7 0,9
K. Utlumové programy, likvidaceskterych¢asti ... 2,4 1 0,9 1,3
L. Zmény zanmgieni vyroby, technologie 1,9 0,9 0,7 1,1
M. Prace s vype&etni technikou, novymi systémy .... 1,5 0,6 0,7 0,9
N. Nutnost ovladnuti ciziho jazyka 1,7 0,7 0,7 1
O. LepSi informovanost zatatnand 1,6 0,6 0,7 0,7
P. Demokraténost, &ast natizeni 2,2 0,8 0,7 0,9
Q. Zmeény pracovni doby 3 0,7 0,9 1,3
R. Né&co jiného (specifikujte) 0 0 0 0
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Otazka ¢.10: Jaké vztahy mezi zaréstnanci a vedenim pevaZzuji ve Vasi firmg

THPY | Folied | Oknad | Stavbyd
A. Zaméstnanci i vedeni jsou ,ha jedné lodi“.... 2,1 0,3 0,7 0,6
B. Mezitadovymi zamistnanci a vedenim jsou vazne... 3,3 0,9 1 1,2
C. Ve firms spolu soupié nekolik zdjmovych .... 2,3 0,9 0,8 0,8
D. Mezitadovymi zanistnanci a jednotlivymi ... 2,2 0,6 0,9 0,8
E. Ve firme je celkow dobré socialni klima. 2,2 0,5 0,6 0,6
F. Radovy zamistnanci jsou fipraveni ... 2,6 0,4 0,7 0,7
G. Vedouci ungji jasre stanovit poZzadovane cile ... 2 0,4 0,6 0,7

Otazka ¢.11: Porovnate-li dnesni situaci ve Vasem podnikiessituaci jinde, plati

nasledujici vyroky

THPY | Folied | Oknadd | Stavbyd
A. Pracovni a organizai predpisy jsou sloZzité a ... 2,5 0,9 1 1
B. Pravidla neplati pro vSechny zé&inance stefn 3 0,7 0,8 1,2
C. Je &Zké réco obstarati vyreSit bez protekce a .. 3,4 0,9 0,8 1,2
D. Ve vztazich mezi lidmi na pracovisti rozhoduiji.. 2,3 1 0,9 1,3
E. Spolupracovnikn nelze pilis dtivérovat. 2,6 0,7 0,7 0,7
Otazka ¢.12: Jak jste celko¥ spokojen/a s nasledujicimi &cmi
THPG | Folied | Oknad | Stavbyd
A. Stav bezpénosti prace, vybaveni pdickami, apod. 1,9 0,4 0,4 0,7
B. Urovei hygienickych z#zeni 1,3 0,4 0,4 0,7
C. Dostupnost technickych, ekonomickych, informaci 1,8 0,4 0,6 0,8
D. To, jak se podnik stard o ochranu Zivotniho {jeal 2,2 0,7 0,5 0,9
E. Jistoty a perspektivy, které nabizi podnik ... 1,8 0,4 0,5 0,6
F. Zpisob, jakym se podnik prezentuje Sirokéepeosti 2,3 0,5 0,6 0,6
G. Slogany a symboly, které provazeji jeho ... 2,2 0,6 0,6 0,7
Otézka ¢.13: Jak byste ohodnotil/a
THPY | Folied | Oknad | Stavbyd
A. Spolupraci meztleny Vasi pracovni skupiny 1,33] 0,33] 0,40 0,33
B. Svoji spokojenost se vztahy, atmosférou ve skupi 1,20 0,40 0,40 0,40
C. Rozdleni pravomoci a kompetenci ve skupin 1,47| 0,47/ 0,53 0,40
D. MoZnost ovlivnit organizaci prace a zadavaniltiko 1,53 0,40 0,53 0,73
E. Vztahy mezi jednotlivymi skupinami a Gtvary 2,07 047/ 0,67 0,67
F. Vztahy mezi jednotlivymi org. jednotkami v pokini 2,00 0,47 0,67 0,67
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Otazka ¢.14: Pokud jde o zvySovani kvalifikace, méte:

THPY | Folied| Oknad | Stavbyd
A. Dostatek pilezitosti rozvijet svoji kvalifikaci pro .. 2,83 0,50 1,00 1,17
B. Zajem o zvySovani kvalifikace vzhledem k mistu... 2,33| 0,67 0,83 1,33
C. Dostatek filezitosti rozvijet svoji ipravenost na ... 3,17 0,83 1,00 1,17
D. Zajem o to fijmout i jiné pracovni ukoly, jiné ... 2,83 0,67 0,83 1,67
E. Zajem o takoveédei, které Ize usgsne uplatnit i ... 1,83] 0,83 1,00 0,83

Otézka ¢.15: Byl/a byste ochoten/a fijmout v zajmu firmy n ékteré z téchto opatreni

THPY | Folied | Oknad | Stavbyd
A. Prefazeni na jiné pracovisv pripads ... 3,00 1,00 1,17 1,00
B. Prechod do jiného uUtvaru spojeny..... 3,00 1,00 1,17 1,00
C. Hijeti ridici, manaZerské funkce 2,83 1,33 1,17 2,00

Otézka ¢.16: Zu¢astnil/a jste se v poslednich #sicich rgjakého Skoleni,

apod. a jak je

hodnotite
THPG Folied Oknad Stavbyd

A. Ano — jednoho 0,5 0,4 0,3 0,8

B. Ano-dvou 0,3 0 0 0

C. Ano —tech 0 0 0 0

D. Ano —¢tyr 0 0 0 0

E. Ano — piti a vice 0 0 0 0

F. Ne - Z&dného 0 0 0 0
Otazka ¢.17: Na co by se z VaSeho hlediskaéin vzdélavani zamgrit, aby bylo
opravdu prinosné

THPG | Folied | Oknad | Stavbyd

A. Ovladani vypéetni techniky.... 433 1,33 1,67 2,00
B. Rozstovani kvalifikace o dalSi profesni dovednosti 4,33] 1,000 1,00 1,33
C. Dovednosti v oblasti prace s lidmi, komunikace... 433| 1,33 1,00 1,33
D. Vyuka cizich jazyk 3,33 1,67| 1,00 2,33
E. Znalosti z oblasti ekonomiky, marketingu, vztahu 3,67 1,67 2,00 2,67
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Otazka ¢.18: Poskytuje Vam vedeni firmy zanistnanecké vyhody jako nap.:

THPY | Folied | Oknad | Stavbyd
A.Placené (pla nebocast&ng) volno pro naléhavé ... 3,000 0,50 0,60 1,30
B. Neplacené volno (néppro rodinné zaleZitosti) 1,80/ 0,50 0,30 0,90
C. Ubytovani nebo bydleni 2,90 0,80 0,70 0,80
D. Vlastni zdravotni p# 2,60 0,50 0,50 0,60
E. Rispévek na zavodni stravovani 1,30 0,40, 0,30 0,40
G. Finance nebotfky, nag. na koupi bytu 3,70 0,50 1,20 1,00
H. DalSi giplatky na dti (mimo pridavky na dti).... 3,30, 1,000 1,00 1,60
|. Zatizeni (nebo poukézky, apod. ) pro sport .. 3,60, 0,80 1,20 1,50
J. OlEerstveni nebo napoje zdarma 1,40 0,40 1,20 0,40
K. Odévy a pracovni poricky 1,40 0,40 0,30 0,40
L. MozZnosti zvySovani kvalifikace, rekvalifikace 1,90/ 0,90 0,90 0,50
M. Né&co jiného (prosim specifikujte)............... 0,00, 0,00/ 0,00 0,00

Otézka ¢.19: Z piedchoziho seznamu vyberte tu vyhodu, se kterou jstpravdu

spokojeni
THP | Folie | Okna| Stavby
A.Placené (plé nebocast&ne) volno pro naléhavé ... 1 0 0 0
E. Rispivek na zavodni stravovani 5 1 1 2
G. Finance nebotfxky, nag. na koupi bytu 0 0 0 0
J. Olgerstveni nebo napoje zdarma 0 1 0 0
K. Odkvy a pracovni poticky 1 1 2 2
L. MozZnosti zvySovani kvalifikace, rekvalifikace 2 0 0 0
J. Néco jiného (vyuka ciziho jazyka) 1 0 0 0
Otazka ¢. 20: Pohlavi
Pohlavi THP Folie Okna Stavby
Zena 4 0 0 0
Muz 6 3 3 4
Otazka ¢. 21: Vék
Vek THP Folie Okna Stavby
24 let 1 0 0 1
25 a7 29 3 1 1 0
30 az 34 3 0 1 2
35az 39 0 0 0 1
40 az 49 2 1 1 0
50 az 59 1 1 0 0
60 a vice let 0 0 0 0
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Otazka¢. 22: Jaky je VasS nejvySSi stupedokonéeného

vzdélani
THP | Folie | Okna Stavby
Zakladni 0 0 0 0
Odborné bez maturity 0 2 1 4
Stredni s maturitou 6 1 2 0
VySSi odborné 1 0 0 0
VysokosSkolské 3 0 0 0

Otazka ¢. 23: Ktera z nasledujicich profesi nejlépe vystihje Vasi

sowasnou funkci

THP

Folie

Okna

Stavby

Asistent

Referent

Analytik

Koordinator

Manager

Reditel

Konzultant

Skolici pracovnik

Délnik

Administrativa

w O[O0 |0 |W |k O |w|o

O |w OO |o|o|o|o|o o

O |w O |0O|0 |0 |0 |o |o|o

o | |O|O|O|O|O|O|O O

Otazka €. 24: Jak dlouho jste v sotiasném zangstnani

THP

Folie

Okna

Stavby

mére neZ jeden rok

1 az 2 roky

3 az 4 roky

5az 7 let

8 az 10 let

vice nez 10 let

O (O |0 |w o (N

O |O |O |0 |w|Oo

ook ||k |o

O O |O |0 |W (k-

Otazka ¢. 25: Kolik let jiZz pracujete

THP

Folie

Okna

Stavby

Mére nez 1 rok

1 az 2 roky

3 az 4 roky

5az 10 let

11 az 14 let

15 az 19 let

20 az 24 let

25 az 30 let

vice nez 30 let

O [k (NP |O|N |k~ O |0

Ok |O |0 |+ |O |0 |O

O O |k |O |0 |O | |+ |O

O |O |k |O |k |[O |k |O |k
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Vyhodnoceni testu TBSD za vSechny respondenty podiewttu

a asociaci

Poradi Kli cov:osuléc;\lja podle Soutet Kli cO\;aS g::(i);/?i podle Asociace
1 détstvi 8,54 Stesti 20
2 domov 8,96 détstvi 18
3 Stesti 9,04 domov 18
4 radost 9,33sex 18
5 idedlni zena 9,7idealni Zena 1y
6 intimni styk 9,71 nalada 17
7 laska 10,08ja (sam) 16
8 klid 10,38| Zzeny 16
9 Zivot 10,42 budoucnost 16
10 |sexX 10,46idealni muz 16
11 |sreni 10,5 bolest 14
12 |zabava 10,5%hadka 16
13 |ja (sam) 10,58smrt 16
14 |idedl ja 10,58zabava 1%
15 | deti 11,21 déti 15
16 |zZeny 11,42rvacka 15
17 | vitézstvi 11,83 Zivot 14
18 |kamaréd 12,04sreni 14
19 |otec 12,21 byt prvni 14
20 |matka 12,250teit 14
21 | byt prvni 12,25 samota 14
22 | budoucnost 12,4éemoc 14
23 | manzel 12,71radost 13
24 | pracovist 12,88 laska 19
25 |lidé 13,13 klid 13
26 |ticho 13,29 kamarad 13
27 |vzdlani 13,42 otec 13
28 |shy 13,42 manzel 13
29 |idealni muz 13,68povinnosti 13
30 |nalada 14,170zkost 13
31 | minulost 14,79intimni styk 12
32 |prace 15,5idedl ja 13
33 |muzi 15,58 vitézstvi 12
34 |nadizeny 16,54 matka 14
35 |zmena 16,96ticho 12
36 | milenka/nec 17,0Bvzcklani 12
37 |povinnosti 17,71sny 12
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38 |alkohol 19,38 hluk 12

39 |léky 20,42 strach 12
40 | hluk 21,08 nuda 14
41 |Unava 22,46lidé 11

42 |strach 22,88muzi 11
43 | atocit 23,92| alkohol 11
44 | nuda 23,92zmeéna 10
45 | UOzkost 24,04milenka/nec 10
46 |samota 24 ,540nava 1(
47 | bolest 24,63pracovis 9

48 |rvacka 25,67 prace g
49 |nemoc 26,96nadizeny 9
50 |hadka 27,791éky 8

51 |smrt 28,54 minulost 7

Zeb¥i¢ek hodnot viech responderit podle hodnoty soutu

Interval (6 - 12,99) | Interval (13 - 19,99) | Interval (20 - 26,99) Interval (27 - 33)
détstvi lidé léky hadka
domov ticho hluk smrt
Stesti vzclani Gnava
radost sny strach
idealni Zena idealni muz wio
intimni styk nalada nuda
laska minulost Gzkost
klid prace samota
Zivot MuZi bolest
sex nadizeny rvéka
sreni zména nemoc
zabava milenka/nec
ja (sam) povinnosti
ideal ja alkohol
déti
Zeny
vitézstvi
kamarad
otec
matka
byt prvni
budoucnost
manzel

pracovisé
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Zeb¥i¢ek sdilenych hodnot viech respondedpodle paitu asociaci

Nejcastji asociovana

Asociovan&astji

Asociovana malo

Neasociovana

Stesti

ja (sam)

léky

deétstvi

zeny

minulost

domov

budoucnost

Sex

idealni muz

idedlni Zena

bolest

nalada

hadka

smrt

zabava

deti

rvacka

Zivot

sreni

byt prvni

atocit

samota

nemoc

radost

laska

klid

kamarad

otec

manzel

povinnosti

Uzkost

intimni styk

idedl ja

vitézstvi

matka

ticho

vzadelani

sny

hluk

strach

nuda

lide

muzi

alkohol

Zmena

milenka/nec
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Unava

pracovist

prace

nadizeny
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Vyhodnoceni TBSD za respondenty — Zeny - podle stiu

a asociaci

Poradi Kli cov:osulg\éa podle Soutet Kli cO\;aS g::(i);/?i podle Asociace
1 budoucnost 6,6detstvi 5
2 domov 7/ laska 5
3 Zivot 7,6| budoucnost ;
4 Stesti 8| domov 4
5 |idedl ja 8,4 Zivot 4
6 zabava 8,85&sti 4
7 |ja(sam) 9radost 4
8 | détstvi 9| klid 4
9 radost 9,2idealni muz 4
10 |nalada 9,6hadka 4
11 |laska 9,6ideal ja 3
12 | klid 10| nalada K
13 |idealni Zena 10,ddedlni Zzena
14 | sréni 10,2 sreni 3
15 |vitézstvi 11,4 kamarad J
16 |idealni muz 11,4byt prvni 3
17 | deti 11,6| nadizeny 3
18 | pracovist 11,8| prace 3
19 |intimni styk 11,8 otec 3
20 |ticho 12| samota X
21 | kamarad 12,60zkost 3
22 | manzel 12,6zabava 2
23 |sex 12,§ja (sam) 4
24 | byt prvni 13,4 déti 2
25 |lidé 13,6| intimni styk 2
26 | MuZi 14,4 ticho 2
27 |sny 14,4 manzel Y,
28 | matka 14,6sex 2
29 |nadizeny 14.6lidé 2
30 |zeny 14,8 sny 2
31 |vzdlani 15| matka 2
32 |préce 15,2Zeny 2
33 | minulost 15,4 vzklani 2
34 |otec 15,8 minulost 2
35 |léky 16,2| Iéky 2
36 | hluk 16,2 hluk 2
37 |znmena 16,2 povinnosti 2
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38 | milenka/nec 16,8strach Y,
39 |Unava 18,6nuda 2
40 | povinnosti 2Q rvacka 2

41 |alkohol 21 nemoc Y,
42 |strach 23,6bolest 2
43 |nuda 24,2 uteeit 2

44 | samota 25,6smrt 2
45 | Uzkost 28 vitézstvi 1
46 |rvacka 26,8 pracovist 1

47 | hadka 27,6muzi 1

48 |nemoc 27,6zmena 1
49 |bolest 27,8 milenka/nec 1
50 | Otogit 28,2| alkohol 1
51 |smrt 29,4 Unava (

Zeb¥i¢ek hodnot respondend — Zen - podle hodnoty sotiu

interval (6 - 12,99)

interval (13 - 19,99)

interval (20 - 26,99)

interval (27 - 33)

budoucnost byt prvni povinnosti hadka
domov lidé alkohol nemoc
Zivot MuZi strach bolest
Stesti sny nuda ot
ideal ja matka samota smrt
zébava naidzeny Gzkost

ja (sam) Zeny rveka

détstvi vzclani

radost prace

nalada minulost

laska otec

klid léky

idealni Zena hluk

sreni zmeéna

vitézstvi milenka/nec

idealni muz Unava

déti

pracovis¢

intimni styk

ticho

kamarad

manzel

Sex
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Zeb¥i¢ek sdilenych hodnot respondetit — Zen - podle pétu asociaci

Nejcastji asociovana

Asociovan&astji

Asociovana malo

Neasociovana

détstvi

ideal ja

vidzstvi

Unava

laska

nalada

pracovést

budoucnost

idealni zena

muzi

domov

sini

Znmena

Zivot

kamarad

milenka/nec

Stesti

byt prvni

alkohol

radost

natizeny

klid

prace

ide&lni muz

otec

hadka

samota

Uzkost

zabava

ja (sam)

déti

intimni styk

ticho

manzel

Sex

lidé

sny

matka

zeny

vzdélani

minulost

léky

hluk

povinnosti

strach

nuda

rvacka

nemoc

bolest

atocit

smrt
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Vyhodnoceni TBSD za respondenty —muze - podle stiu

a asociaci

Poradi Kli cov:osuléc;\lja podle Soutet Kli cO\;aS g::(i);/?i podle Asociace
1 | détstvi 8,42 Stesti 16
2 |intimni styk 9,14 sex 16
3 Stesti 9,32 domov 14
4 radost 9,37idealni Zzena 14
5 |domov 9,47 zeny 14
6 |idealni zena 9,584 (sam) 14
7 |sex 9,84 nalada 14
8 laska 10,21 bolest 14
9 klid 10,47|smrt 14
10 |zeny 10,53 détstvi 13
11 |sreni 10,58 zabava 13
12 |ja (sam) 11 déti 13
13 |zabava 1lrvatka 13
14 | deti 11,11| budoucnost 1p
15 | Zivot 11,16 idealni muz 12
16 |ideal ja 11,16 0tocit 12
17 |otec 11,26 nemoc 17
18 | matka 11,63hadka 12
19 |kamarad 11,88sreni 11
20 |vitézstvi 11,95 vitézstvi 11
21 | byt prvni 11,95 byt prvni 11
22 | manzel 12,74manzel 1]
23 |lidé 13| povinnositi 11
24 |vzdlani 13| samota 11
25 | pracovisi 13,16 intimni styk 10
26 |sny 13,16 Zivot 10
27 |ticho 13,63 otec 10
28 | budoucnost 14matka 10
29 |idealni muz 14,21kamarad 10
30 |minulost 14,63 vzdelani 10
31 |nalada 15,3¥sny 10
32 |préce 15,58ticho 10
33 |muzi 15,89 muzi 10
34 |nadizeny 17,05alkohol 10
35 | povinnosti 17,11hluk 10
36 |zmena 17,16 strach 1(
37 | milenka/nec 17,160nava 1(
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38 |alkohol 18,95 tzkost 10
39 |léky 21,53 nuda 10
40 |hluk 22,37 radost g
41 |strach 22,63klid 9

42 | utoeit 22,79|idedl ja 9
43 |Unava 23,47lidé 9

44 | Uzkost 23,53zmeéna 9
45 |bolest 23,79milenka/nec 9
46 |nuda 23,84laska 8
47 |samota 24,26pracovist 8

48 |rvacka 25,37 prace &
49 | nemoc 26,79nadizeny 6
50 |hadka 27,841éky 6

51 |smrt 28,32 minulost 5

Zeb¥i¢ek hodnot respondent — muzi - podle hodnoty sodtu

interval (6 - 12,99)

interval (13 - 19,99)

interval (20 - 26,99)

interval (27 - 33)

détstvi lidé léky hadka
intimni styk vzeélani hluk smrt
Stesti pracovist strach
radost sny et
domov ticho Unava
idedlni zena budoucnost Gzkost
sex ide&lni muz bolest
laska minulost nuda
klid nalada samota
Zeny prace rvika
sreni MuZi nemoc
ja (sam) natizeny

zabava povinnosti

dati zména

Zivot milenka/nec

ideal ja alkohol

otec

matka

kamarad

vitézstvi

byt prvni

manzel
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Zeb¥i¢ek sdilenych hodnot responderit — mui - podle pditu asociaci

Nejcastji asociovang

Asociovan&astji

Asociovana malo

Neasociovana

Stesti

budoucnost

prace

Sex

idealni muz

ndtkeny

domov

at@it

leky

idedlni Zena

nemoc

minulost

Zeny

hadka

ja (sam)

s#éni

nalada

vidzstvi

bolest

byt prvni

smrt

manzel

deétstvi

povinnosti

zabava

samota

déti

intimni styk

rvacka

Zivot

otec

matka

kamarad

vzdélani

sny

ticho

muzi

alkohol

hluk

strach

Unava

Uzkost

nuda

radost

Klid

ideal ja

lide

Zmena

milenka/nec

laska

pracovisé
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Vyhodnoceni TBSD za respondenty stavebnihorstdiska podle
SOWwtu a asociaci

Poradi Kli cov:osuléc;\lja podle Soutet Kli cO\;aS g::(i);/?i podle Asociace
1 radost 1 matka 3
2 Stesti 7,8 rvacka 5
3 matka g Stesti 4
4 domov 8 sex 4
5 sex 8,4 sny 4
6 laska 8,8 zeny 4
7 sny 9 budoucnost 4
8 |zeny 9,2 milenka/nec 4
9 byt prvni 9,2 deti 4
10 | détstvi 9,4 vzaklani 4
11 |intimni styk 9,4 nalada 4
12 | sreni 9,6| Unava 4
13 |otec 10 hadka 4
14 |z&bava 10Qradost 3
15 | klid 10| domov 3
16 |budoucnost 10byt prvni 3
17 |idealni Zena 10,@étstvi 3
18 |milenka/nec 10,2intimni styk 3
19 | deti 10,8| sreni 3
20 |kamarad 1lotec 3
21 | vitézstvi 11,2 zadbava K3
22 | minulost 11,6Klid 3
23 |ja(sam) 11,6ideélni Zena B
24 |idedl ja 11,6kamarad K3
25 |ticho 12,2 ja (sam) 3
26 |lidé 12,2/ideal ja 3
27 | vzdlani 12,2 manzel 3
28 |manzel 13,2idealni muz X
29 | Zivot 13,4 muzi 3
30 |pracovist 14| zmeéna 3
31 |prace 14,2alkohol 3
32 |idedlni muz 15,4hluk 3
33 | muzi 16,2 bolest 3
34 |nalada 18samota 3
35 |nadizeny 18,6 nuda 3
36 |zmeéna 18,8 nemoc 3
37 |povinnosti 19smrt 3
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38 |alkohol 22,2 laska 2
39 |hluk 22,6 vitézstvi 2
40 | Utceit 23|ticho 2
41 |strach 23 Zivot 2
42 | uzkost 23,4 pracovist 2
43 | bolest 24 prace Y,
44 |léky 25,2 atocit 2
45 |samota 25,40zkost 2
46 |Unava 26,8minulost 1
47 |nuda 28.,4lidé 1
48 |rvacka 28,4 nadizeny 1
49 |hadka 29,4povinnosti 1
50 |nemoc 29,4strach 1
51 |smrt 31 leky 1

Zeb¥i¢ek hodnot respondend stavebniho skediska podle hodnoty soétu

interval (6 - 12,99)

interval (13 - 19,99)

interval (20 - 26,99)

interval (27 - 33)

radost

manzel

alkohol

nuda

Seesti

Zivot

hluk

rvaka

matka

pracovist

atccit

hadka

domov

prace

strach

nemoc

Sex

idealni muz

uzkost

smrt

laska

muzi

bolest

sny

nalada

leky

Zzeny

nadizeny

samota

byt prvni

Znéna

Unava

détstvi

povinnosti

intimni styk

sreni

otec

zabava

Klid

budoucnost

idedlni Zzena

milenka/nec

deti

kamarad

vitézstvi

minulost

ja (sam)

ideal ja
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ticho

lidé

vzaélani

Zeb¥i¢ek sdilenych hodnot responderit stavebniho skediska podle p@tu asociaci

Nejcastji asociovang Asociovan&astji Asociovani mélo Neasociovana
matka radost minulost
rvacka domov lidé
Stesti byt prvni natizeny
sex atstvi povinnosti
sny intimni styk strach
zeny skni léky
budoucnost otec
milenka/nec zabava
deti klid
vzalani idealni Zena
nalada kamarad
Unava ja (sam)
hadka idedl ja

manzel

idealni muz

muzZi

zmena

alkohol

hluk

bolest

samota

nuda

nemoc

smrt

laska

vitézstvi

ticho

Zivot

pracovist

prace

ateit

Uzkost
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Vyhodnoceni TBSD za respondenty gediska ,folie“podle
SOWtu a asociaci

NJ

Poradi Kli cov:osuléc;\lja podle Soutet Kli cO\;aS g::(i);/?i podle Asociace
1 klid 6,67| nalada K
2 ideal ja 6,67 povinnosti 3
3 domov 7,33 hluk 3
4 Stesti 8| strach 3
5 |ja(sam) 8,33bolest 3
6 Zivot 8,67/ domov 2
7 | deti 9,67| Stesti 2
8 byt prvni 9,67 ja (sam) 4
9 nalada 10Zivot 2
10 |idealni muz 10,3Boyt prvni 2
11 |laska 10,33détstvi 2
12 | détstvi 10,67 sny 2
13 |sny 10,67 radost Y,
14 |radost 11matka 2
15 |zabava 1lidedlni Zzena
16 | matka 11,33sex 2
17 |idealni Zzena 11,6/budoucnost
18 |sex 12 ticho 2
19 |intimni styk 12 vitézstvi 2
20 |otec 12,33Zeny 2
21 | vzalani 12,33 lidé 2
22 | manzel 12,3B8Unava Y,
23 | budoucnost 12,3&Emrt 2
24 | kamarad 12,6//hadka Y,
25 |ticho 12,67 uzkost 2
26 | vitézstvi 13,33 nemoc Y,
27 |Zeny 13,67klid 1
28 | minulost 14 ideal ja il
29 |muZi 14| deti 1
30 |sreni 14|idedlni muz 1
31 |pracovist 14,33 zabava 1
32 |lidé 15| otec 1
33 |nadizeny 15,33 vzdelani 1
34 |zmena 18 sreni 1
35 |prace 19,38zmena 1
36 |léky 21,33 alkohol 1
37 | milenka/nec 22,330tocit 1
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38 |povinnosti 22,67rvacka 1

39 |Unava 23samota 1
40 |alkohol 24,67 laska G
41 |nuda 27,33intimni styk 0
42 | atocit 27,67 manzel d
43 | hluk 28| kamarad (
44 | smrt 29,33 minulost 0
45 |rvatka 29,33 muzi 0

46 |hé&dka 30 pracovis¥ 0

47 |samota 30,3Bnadizeny 0
48 |strach 31,38prace d
49 |bolest 32,33léky 0

50 |Uzkost 32,33milenka/nec (
51 |nemoc 32,38nuda 0

Zeb¥i¢ek hodnot respondent stirediska ,folie* podle hodnoty sowtu

interval (6 - 12,99)

interval (13 - 19,99)

interval (20 - 26,99)

interval (27 - 33)

klid vitézstvi léky nuda
ideal ja Zeny milenka/nec (o
domov minulost povinnosti hluk
Stesti muZi Unava smrt
ja (sam) seni alkohol rvaka
Zivot pracovist hadka
deti lidé samota
byt prvni nadiizeny strach
nalada zrina bolest
idealni muz prace Gzkost
laska nemoc
détstvi

sny

radost

zabava

matka

idealni Zena

sex

intimni styk

otec

vzalani

manzel

budoucnost

kamarad
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ticho

Zeb¥i¢ek sdilenych hodnot responderit strediska ,folie* podle poétu asociaci

Nejcastji asociovangd Asociovan&astji Asociovana malo Neasociovana
nalada domov Klid laska
povinnosti Ssti ideal ja intimni styk
hluk ja (sam) dti manzel
strach Zivot idedlni muz kamarad
bolest byt prvni zabava minulost

détstvi otec muzi

sny vzalani pracovist

radost stni nadizeny

matka zéna prace

idealni Zena alkohol leky

sex at@it milenka/nec

budoucnost rveka nuda

ticho samota

vitézstvi

zeny

lidé

Unava

smrt

hadka

Uzkost

nemoc
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Vyhodnoceni TBSD za THP respondenty podle sétu a asociaci

T~

Poradi Kli ¢ova slf)va podle Soutet Kli ¢ova slqva, podle Asociace
sowtu asociaci

1 zabava 6,3Bdetstvi 3
2 budoucnost 6,3Fadost 3
3 détstvi 6,67 laska 3
4 |nalada 6,67klid 3
5 Zivot 7|budoucnost
6 radost 7,67nélada y
7 ide&lni muz 7,67zivot 2
8 Stesti 7,67 idealni muz y
9 sréni 7,67| Stesti 2
10 |domov 8 sreni 2
11 |ideal ja 8,33domov 2
12 | manzel 8,67ideal ja 2
13 |j& (sam) 9,33sex 2
14 |idealni Zena 9,6[ticho 2
15 |sex 10 kamarad 2
16 |laska 10,33sny 2
17 | deéti 10,67| byt prvni 2
18 |intimni styk 10,67 otec 2
19 |ticho 11| prace Y,
20 |lidé 12| povinnosti 2
21 | vitézstvi 12,33 strach Y,
22 | kamarad 12,6hzkost 2
23 | klid 13| hadka Y,
24 | pracovist 13,33 utceit 2
25 | hluk 13,67 manzel 1
26 |sny 13,67ja (sam) ]
27 | muZi 14| idedlni Zzena
28 |zmena 14,67 deti 1
29 | byt prvni 14,67lidé 1
30 |vzdlani 15| hluk 1
31 |nadizeny 16 muzi 1
32 |matka 16,33vzcklani 1
33 | minulost 16,67 nadizeny 1
34 |Zeny 17,33minulost 1
35 |otec 18 zeny 1
36 | milenka/nec 18,6milenka/nec 1
37 |Unava 19samota 1
38 |prace 19,67bolest 1
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39 |léky 20| alkohol 1
40 | povinnosti 21 nemoc 1
41 |samota 21,33vacka 1
42 |strach 21,38smrt 1
43 |nuda 22 zabava (
44 | bolest 23,33intimni styk 0
45 | Uzkost 24,33vitezstvi 0
46 |alkohol 24,67 pracovis 0
47 |nemoc 25zmena 0
48 | hadka 28,38Bmatka d
49 | (toeit 28,67| Gnava @
50 |rvacka 28,67 léky 0
51 |smrt 29,33 nuda d

Zeb¥i¢ek hodnot THP respondenti podle hodnoty sodtu

interval (6 - 12,99) | interval (13 - 19,99)| interval (20 - 26,99)| interval (27 - 33)
zabava klid Iéky hadka
budoucnost pracovist povinnosti atoit
détstvi hluk samota rva
nalada sny strach smrt
Zivot muzi nuda
radost zmina bolest
idealni muz byt prvni Uzkost
Stesti vzdlani alkohol
sreni nadizeny nemoc
domov matka
ideal ja minulost
manzel zeny
ja (sam) otec
idealni Zena milenka/nec
sex Unava
laska prace
déti
intimni styk
ticho
lidé
vitézstvi
kamarad
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Zeb¥i¢ek sdilenych hodnot THP responderit podle paitu asociaci

Nejcastji asociovang Asociovan&astji Asociovana malo Neasociovana
détstvi budoucnost manzel zabava
radost nalada ja (sam) intimni styk
laska Zivot idealni Zena vitstvi
klid idealni muz dti pracovist

Stesti lidé znéna

sreni hluk matka

domov Muzi Gnava

ideal ja vzdlani leky

sex nadizeny nuda

ticho minulost

kamarad Zzeny

sny milenka/nec

byt prvni samota

otec bolest

prace alkohol

povinnosti nemoc

strach rvéka

Uzkost smrt

hadka

atocit
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Vyhodnoceni TBSD za respondenty gediska ,okna“ podle
SoWwtu a asociaci

Poradi Kli cov:osuléc;\lja podle Soutet Kli cO\;aS g::(i);/?i podle Asociace
1 | détstvi 8,15 Stesti 12
2 |idealni Zena 9,08dedlni Zena 1L
3 |intimni styk 9,08 domov 11
4 domov 9,92 zabava 11
5 | Stesti 10,08 détstvi 10
6 |radost 10,23ja (sam) 1
7 |zeny 10,38sex 10
8 |zivot 10,46 idealni muz 10
9 |laska 10,46smrt 10
10 |sreni 10,69 intimni styk 9
11 | klid 10,77| zeny 9
12 |ja(sam) 11 déti 9
13 |sex 11,08 manzel g
14 |zabava 11,6P2nuda 9
15 | vitézstvi 11,62 utocit 9
16 |idedl ja 11,62bolest 9
17 |otec 11,69samota 9
18 | deti 11,85| zivot 8
19 |pracovist 12|laska 8
20 |kamarad 12,16sreni 8
21 | matka 13,15vitézstvi 8
22 |lidé 13,31 kamarad 8
23 | byt prvni 13,46 budoucnost B
24 |manzel 13,54nalada 8
25 |vzdélani 13,77 rvacka 8
26 |prace 14,15nemoc g
27 |ticho 14,38 hadka g
28 | budoucnost 14,80tec 7
29 |idedélni muz 15,08pracovist 7
30 |povinnosti 15,31lidé 7
31 |nalada 15,38byt prvni 7
32 |sny 15,69 povinnosti ¥
33 | minulost 15, 77Tmuzi 7
34 |alkohol 15,85 nadizeny 7
35 | muZi 16,08 leky 7
36 |nadizeny 16,15 Gzkost ¥
37 |zmeéna 16,54 klid 6
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38 | milenka/nec 18,15deal ja g
39 |léky 18,46 vzdelani 6

40 | hluk 20,62 ticho 6

41 |strach 21,15alkohol 6
42 | Unava 21,46zmena 6
43 |nuda 21,8%strach g
44 | UOtogit 22,31 radost 5
45 | Uzkost 22,31 matka 5
46 |rvacka 23,08 prace 5
47 |bolest 23,38minulost 5
48 |samota 23,62milenka/nec B
49 |nemoc 25,23hluk 5

50 |hadka 26,54sny 4
51 |smrt 27,23 Gnava 4

Zeb¥i¢ek hodnot respondend stirediska ,0kna“ podle hodnoty sowtu

interval (27 - 33)

smrt

interval (6 - 12,99) | interval (13 - 19,99)| interval (20 - 26,99)
détstvi matka hluk
idealni Zena lidé strach
intimni styk byt prvni Unava
domov manzel nuda
Stesti vzclani atait
radost prace Gzkost
zeny ticho rvéka
Zivot budoucnost bolest
laska idealni muz samota
sneni povinnosti nemoc
klid nalada hadka
ja (sam) sny
sex minulost
zabava alkohol
vitézstvi MuZi
ideal ja nadizeny
otec znéna
deti milenka/nec
pracovist leky
kamarad
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Zeb¥i¢ek sdilenych hodnot responderii strediska ,okna“ podle pottu asociaci

Nejcastji asociovang Asociovan&astji Asociovana malo Neasociovana
Stesti Zivot sny
idedlni Zzena laska Unava
domov srni
zabava vitzstvi
détstvi kamarad
ja (sam) budoucnost
sex nalada
ideélni muz rvéka
smrt nemoc
intimni styk hadka
zeny otec
deti pracovist
manzel lidé
nuda byt prvni
atocit povinnosti
bolest MuZi
samota naidzeny
leky
Gzkost
klid
ideal ja
vzaelani
ticho
alkohol
zmena
strach
radost
matka
prace
minulost
milenka/nec

hluk
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TBSD - test barevré semantického diferencialu

Kli éové slovo

Barvy

radost

prace

matka

samota

minulost

ja (sam)

deti

atocit

Zivot

otec

zabava

smrt

sex

klid

bolest

kamaradi, kamaradky

Uzkost

ticho

hadka

idedlni Zena

vitézstvi

strach

nuda

lide

nemoc

ide&lni muz

vzadelani

rvacka

Poradi barev:

leky

détstvi

N

manzel, manzelka

hluk

muzi

Sesti

nalada

zmena

sreni

©|w|y|o|lo|»

idal ja

milenec, milenka

11

domov

12
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Zeny

povinnosti

budoucnost

pracovist

sny

byt prvni

laska

nadizeny

Unava

intimni styk

alkohol




Shrnuti — Summary

Firemni klima a stav podnikové kultury

Cilem této diplomové prace bylo zjistit stav podni& kultury ve vybraném
podniku a specifikovat vlivyisobici na firemni klima.

Dotaznikovym Séenim a testem TBSD byla potvrzena hypotéza, Ze taa s
firemniho klimatu ma vliv pracovni spokojenost zgtnand, zpisob jejich motivace a
stimulace k préci, Zjsob a kvalita komunikace ve figma kompatibilita hodnotového
systému jedint s hodnotovym systémem firmy, to vSe v kontextu rovk mezo,- a
makroprostoru.

Analyzou dat bylo zji&ho, Ze ve vybraném podniku existuje dobra podnikova
kultura, kterd je oslabena existenci subkulturdngglivych stediscich.

Na zaklad studia odborné literatury a vlastnich znalostiobyybrané firng , X"
doporieno, aby roz#énost firemni kultury podgta lepsi informovanosti zakatnand
o vizi a cilech firmy. DalSi dopoteni ugena pro zlepSeni firemniho klimatu se tykala
individualniho pistupu v motivaci aizeni zamistnand, vétSiho dirazi na vzalavani
zangstnand a WtSi pozornosti $nované hodnotovému systému auweil jedince

pii vybérovémiizeni.

Klicova slova: podnikova kultura, firemni klima, wavani zamistnand,

hodnotovy systém, pracovni spokojenost, motivace
Corporate cultur and estate of corporate clime

The objective of this diploma thesis was to diagnthee estate of corporate cultur

and specify the influences on corporate clime ah@sen company.

Through the use of questionairs and TBSD test wa$irmed the hypothesis, that
the estate of corporate clime is affected by waglsatisfaction, by method of motivation,
by method of stimulation, by way of communicatiomddy compatibility of virtue concept
of person with virtue concept of company, and thlisin context with micro-, meso-

and macro space.



Thrue the analysis of dates it was identify, theré is a good corporate cultur
in chosen company, which is blunted of existencgubicultures in single centres.

In terms of study of special literature and of okmowledge it was recommend,
that the company should expand the corporate cultubugh the use of better
informedness of employees about main scheme anectolgs of the company. Other
recommendation for improvement the corporate cisnadividual acces to the motivation
and coordination of emloyees, more emphasis om fodgher education and better care

intendet for virtue concept and objectives of ergpls at their selection.

Key words: corporate cultur, corporate clime, edocaof employees, virtue

concept, working satisfaction, motivation



