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1 Uvod

Podnikova kultura predstavuje dulezity pojem jak pro samotnou firmu, tak pro jeji za-
méstnance. Béhem poslednich let nastaly velké zmény v podnikatelském prostiedi
zejména diky globalizaci a internacionalizaci. Zaroven doslo k rychlému rozvoji doprav-
nich, ale také informacnich technologii, diky ¢emuz mohla fada firem vstoupit na mezi-
narodni trhy. Tato situace zapficinila neocekavané zvyseni konkurence napii¢ vSemi od-
vétvimi v podnikatelském prostiedi a kazda firma, ktera chce v tomto vysoce konkurenc-

nim prostredi uspét a udrzet si své postaveni, musi rychle a pruzné reagovat na zmeény.

V této vysoce konkurencni a globalizované dob¢ se témét kazda firma chce odlisit
od své konkurence, byt né€im vyjimecnd, znacné flexibilni a prosperujici. Zaroven se
firmy snazi klast vétsi dliraz na orientaci k zakaznikovi a k odpovidajici kvalité své pro-
dukce. Toho Ize dosahnout za ptedpokladu, Ze podnikova kultura je uvniti podniku i mezi
pracovniky zazitd a silna. Kvalitni podnikova kultura snéze pfispivd riznym zmeéndm

V dne$nim ekonomickém svété neustalych zmén.

Samotny pojem — podnikova kultura — je velmi slozity a nelze ho jednoznac¢né
a snadno definovat. Nicméné¢ z riznych definic vyplyva, ze jde 0 soubor norem, postojt,
hodnot a vzorct uréitého chovani, které jsou v podniku aplikovany a projevuji se v ko-
munikaci i vztazich na pracovisti a taktéz ve smysleni pracovnikl. Firemni kultura se
netyka jen vnitiniho prostiedi podniku, ale pfesahuje i do vné&jsiho prostiedi firmy. Zde
je mozné zkoumat flexibilitu firmy vic¢i vnéjsim zménam, poptipadée piistup ke stalym ¢i
potencialnim zakazniktim. Zasah podnikové kultury do vnéjsiho prostedi dokaze ovlivnit

1 mozné budouci pracovniky, kteti se budou uchézet o pracovni pozice.

Zakladni bod kazdé podnikové kultury ptedstavuji lidské zdroje, které snadno
ovliviiyji nejen vykonnost firmy, ale také schopnost udrzet se v konkurencnim prostredi

a byt prosperujici.

Silnd a hodnotna podnikova kultura pecuje o své stavajici pracovniky a dba
na kvalitni vybér novych kandidatl. Mélo by se dbat na porovnani hodnot uchazeci
a hodnot dané firmy. Zaroven je v mnoha spole¢nostech kladen dliraz na neustéale vzde-
lavani a rozvoj zaméstnanci, a proto Se posuzuje u uchazeci i rozvoj jejich osobnostniho
potencialu. VSeobecny piehled pracovnikl a snaha o ziskdvani novych znalosti a doved-
nosti napomahé k neustalému rozvoji firmy. Kazdy takovy pracovnik je pfinosem pro

podnik a napomaha plnit stanovené cile organizace.
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Aby se silna podnikova kultura stala zaZitou, musi pro zaméstnance predstavovat
srozumitelny a snadno pochopitelny pohled na danou organizaci. Takova kultura dokaze
podpofit jednoduchou a neformalni komunikaci napfi¢ pracovnim tymem. Zaroven je za-
klad pro kvalitni tymovou praci, poptipad¢ slouzi jako motivace k vyssim a kvalitnéjSim

vykonlim a zpravidla poskytuje vét$i autonomii pro pracovniky.

Cilem diplomové préce je charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci specifi-
kace jejich rozhodujicich kulturnich dimenzi a navrzeni zmén a pfinosnych opatieni ve-

doucich k zddoucimu stavu podnikové kultury vybrané organizace.

Pro zpracovani této diplomové prace byla vybrana firma KBC Shared Service

Center CZ se sidlem v Brné.

Tato prace se d¢€li na dvé ¢asti, a to teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast se
zaméfuje na vysvétleni problematiky podnikové kultury a objasnéni zakladnich pojmii.
V praktické ¢asti je nejprve piedstavena zkoumana organizace a vymezen zkoumany sou-
bor. Poté jsou uvedeny pouzité metody pro vyzkum a sbér dat. Nasledné se prace vénuje
rozhovoru s team leadrem vybraného pracovniho tymu a podrobné analyze s diskusi vy-
sledkti. Ve vybraném pracovnim tymu aktualng pracuje 34 pracovnikil véetné team lea-
dera. V zavéru je na zaklad¢ zjisténych dat zhodnocena aktualni situace a navrzeny pat-
ficné zmeény, které mohou byt pfinosné a zarovenn mohou pomoci ke sméfovani k Zadou-

cim kulturnim dimenzim znalostni ekonomiky.



2 Literarni reserse

2.1 Kultura

Pro snazsi pochopeni pojmu podnikova kultura je nutné vymezit samotny pojem kultura.
Jde o velmi Siroky a mezioborovy pojem, ktery méa znacné mnozstvi vyznamt. VSechny
vyznamy pochazi z latinského spojeni ,,agri cultura, jehoz pieklad vyjadiuje obdélavani
pudy ¢i zemé. V pozdéjsi dobé zacal byt pojem kultura vniman jakozto ,.civilizace*
ve smyslu zdokonaleni mysleni ¢i kultura v oblasti uméni, vzdélani, poptipad¢ literatury.
O téchto kulturnich vztazich lze fici, Ze jsou podfizeny stanovenym a taktéZ uznavanym

pravidlim (Hofstede & Minkov, 2010).

Jde o nauceny zpiisob vnimani, chovani a mysleni, ktery se sdili a vznika v di-
sledku adaptace jednotlivych skupin. Jednotlivci maji zazité vzorce mysleni a citéni
vcetné tendenci k ur€itému jednani vzdy v dané situaci, tj. kultura ovliviiuje chovéni
a soudrznost ¢lent skupiny. Kultura byva taktéz oznaovéna jako zpiisob, jimzZ jedinec

nahlizi na svét, tj., kazdy jedinec vidi stejné véci odlisSnym zptisobem (Lukasova, 2010).

Kultura je v kazdém jednotlivci pfedstavovana jeho nazory, postoji, hodnotami
a vzorci chovani, které si osvojil jako soucast socialnich celkt, a ty dale sdili s ostatnimi

¢leny. ,,Kazdy jedinec je jak tviircem, tak produktem kultury“ (LukaSova, 2004).

Dle Brookse (2003) vliv kultury mize sméfovat k faktu, Ze jedna skupina mysli
a chova se odliSnym zptsobem neZ skupina druha. Je ptedpokladano, ze bude i jinak vy-
padat. Je to zplisobeno tim, Ze kazda skupina v riznych kulturach ma své vlastni hodnoty,
rizna pravidla chovani, vlastni zpisob vnimani reality, ndzory na etiku i své vlastni tra-
dice. Urcita kultura je charakteristickd nejen pro chovani a Zivot jednotlivce, ale zaroven

1 pro kazdy socialni systém v podobé skupin, organizaci, komunit ¢i celé spole¢nosti.

Z vyse uvedenych charakteristik 1ze dojit k zavéru existence urcitych sdilenych
hodnot ovliviijicich chovani jedinct, coz lze povazovat za ¢ast zakladni definice podni-

kové kultury (Bedrnovéa & Novy, 2007).

2.2 Vznik podnikové kultury

V roce 1871 vznikla védecka definice tikajici: ,, Kultura neboli civilizace je slozity celek,

ktery zahrnuje védeni, viru, umeni, pravo, moralku, zvyky a vsechny ostatni schopnosti
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a obyceje, jiz si clovek osvojil jako clen spolecnosti* (Velky sociologicky slovnik in Lu-

kaSova & Novy, 2004).

V roce 1952 Jaques poprvé pojmenoval kulturu konkrétniho pracovisté, presnéji
kulturu tovarny, kterou definoval na zakladé béznych a tradi¢nich zptisobech mysleni

a provadéni pracovni ¢innosti (Brooks, 2003).

Dle Lukasové (2010) se podnikova kultura stala popularni na pocatku 80. let 20.
stol, kdy se o ni zacali ve velké mife zajimat ameri¢ti manazefti z divodu velkého ekono-
mického ristu Japonska. Podnikova kultura vcetné jejiho uceni se zabyvala hledanim
zpusobt k G¢innému fizeni podniku a méla odpoveédét na otazky typu: ,,Jak u¢inné a efek-

tivng fidit podnik?* ad.

Béhem této doby se zménilo chapani spolecnosti jako celku. Do povédomi lidské
populace se dostalo pojeti spolecnosti jako kulturniho systému, coby jednim z Ciniteli
vykonnosti organizace. V Ceské republice toto slovni pojeti neni prozatim uplné bézné
pro vSechny firmy, avSak globaliza¢ni procesy, turbulentni prostiedi a konkurenéni tlaky
V nejbliz8i dobé velkou ¢ast podnikl pfiméji své chapani ptehodnotit (Trunecek in Bie-

zinova & Holatova, 2014).

Nasledné v 80. letech zacalo byt na podnikovou kulturu nahlizeno jako na ,, spe-
cifické a jedinecné socialni utvary se svou historii, tradicemi, normami chovani a symbo-
likou . Zména pohledu predstavovala dalsi kroky k zapojeni sociologickych i psycholo-
gickych aspektl do fizeni podniku a po¢atek rozvoje firemni kultury (Bedrnova & Novy,

2007).

Jednim z hlavnich determinantd etického chovani je pozitivni firemni kultura za-
hrnujici sdilené zasady a hodnoty, které jsou vlozené do organizace. Kazda firma ma svou
kulturu, at’ je nové utvofend nebo dobie vyvinuta a je ovliviiovdna managementem, ve-

denim firmy i jednotlivymi pracovniky (Mathis a kol., 2014).

Podnikova kultura je povaZovéana za velmi sloZitou, rozporuplnou a vnitiné struk-

turovanou. Jeji vznik mize byt:

» spontannim disledkem prirozeného chovani a jednani pracovniki podniku,
ktery vyplyva z osobnostnich i individualné odlisnych rysi pracovnikti a zaroven
z vn&jSich podminek a pravidel, které jejich pracovni chovani a jednani ovliviuji.
» vysledkem systematickych i cilevédomé orientovanych aktivit pracovniki
na ridicich pozicich. Vsechny vnitropodnikové ptedpisy, normy i pravidla jsou
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dikladné vzajemné obsahové provazany a snazi se o jednotné ovliviiovani pra-
covniho i socidlniho chovani pracovnikt. Je vSak nezbytné respektovat celou fadu

podminek uspéchu.
Je vSak nutné respektovat dané podminky tspéchu:

» musi existovat zjevna vize o zakladnich obrysech budouci existence podniku (ve-
likost, pfedmét hlavni ¢innosti, cilova skupina zakazniki, ad.),

» tuto vizi je nutné prevést do jednotlivych konkrétnich kroku, které jsou potieba
k dosaZeni cilového stavu (organiza¢ni kultura, pravidla interni komunikace, kri-
téria a cile persondlnich ¢innosti),

» dale je nezbytné formulovat zasady firemni kultury, tj. pozadované zptisoby soci-
alniho 1 pracovniho chovani a zfetelné je sdélit zaméstnanciim. Takové pozadavky
se fadi mezi kritéria vybéru novych zaméstnanct, jejich odméiovani, hodnoceni,
vzdélavani aj.,

> mezi hlavni tviirce a nositele podnikové kultury patfi fidici pracovnici. Cim vyssi
postaveni se v hierarchii fidicich pozic nachazi, tim je jejich ptiklad z hlediska

prosazeni pozadované podnikové kultury vyznamné;jsi (Novy, 1996).

2.3 Vymezeni pojmu podnikové kultury

Podnikova kultura, organizacni kultura ¢i firemni kultura pfedstavuji pojmy, které jsou
pouzivany autory pro zobrazeni interniho prostfedi spole¢nosti. Podnik, organizace ¢i
firma jsou chéapany jako celek ve smyslu jedine¢ného druhu kulturniho systému. Kazda
organizace si tvofi vlastni a originalni pfedstavy, vzory jednani a hodnotové systémy, jez
se projevuji v obdobném ¢i zcela shodném jednani jednotliveti uvniti firmy i viaci vnéj-

Simu okoli organizace (Bedrnovéa & Novy, 2007).

V ramci ¢eské odborné literatury se pro pojmenovani podnikové kultury vyuzivaji
taktéZ pojmy organizacni ¢i firemni kultura. Tyto pojmy Lukasova & Novy (2004) pova-
7uji za totozné a na stejné urovni. OvSem v anglické literatufe se nejcastéji lze setkat s ter-
minem “organizational culture®, tj. organiza¢ni kultura. Mén¢ Casto se pak Ize setkat s po-
jmem ,,corporate culture®, tj. firemni ¢i podnikova kultura. Hlavnim divodem pro tento
fakt je zejména to, ze v Ceské republice se tato problematika studuje v kontextu s ma-
nagementem, ovSem v zemich, kde se hovoii anglicky, se studuje spiSe z hlediska orga-

nizaéniho chovani, tj. disciplin jako je psychologie, popiipadé sociologie.
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VétSina autort zabyvajici se touto problematikou, se pfiklani k vymezeni podni-
kové kultury v souvislosti s managementem. Armstrong (2007) popsal podnikovou kul-
turu jako nepsanou soustavu postojli, norem, hodnot a zpiisobu mysleni, coz podminuje
zpusob jednani i chovani jednotlivcil ve firmé, jejich pohled na dosahovani stanovenych
cilti podniku a zptsoby, kterym vykondvaji jejich praci. Kladl diiraz na fakt, ze se firemni
kultura dotykd mnoha abstraktnich vyrazi, které nemusi byt zcela pfesné definovany a se-
psany, nicmén¢ jsou zakofenény v myslich zamé&stnanci a dokazou ovlivnit jejich cho-

vani. Jde zejména o normy, hodnoty a postoje.

Na anglické pojeti podnikové kultury ¢astecné navazal Bednar (2013) se svym
studiem z hlediska socialnich vztahl. Dle n¢j je podnikova kultura komplikovany celek
tvotfen né€kolika prvky, které podminuji vznik jedine¢ného prostiedi kazdého podniku
a jeho socidlni atmosféry a také tvoii vztahy mezi lidmi a dokdZou ovlivnit, jak se lidé

v dané kultufe citi. Firemni kultura vztahy utvafi, avsak je jimi sama ovliviiovana.

Podnikova kultura pfedstavuje nedilnou sou¢ast modernich pfistupti, jez jsou spo-
jené s lidskymi zdroji v podniku. K rozvoji této kultury dochazi zejména diky piehodno-
covani lidského kapitélu, ktery hraje dilezitou roli ve vyvoji kazdého podniku. A v za-
sad¢ lidsky kapital, ktery obsahuje znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnik, tvori
osobity charakter kultury. Vhodné vyuziti lidského kapitalu dokdze zajistit dlouhodobé
preziti organizace (Armstrong & Taylor, 2014).

Pojem kultura piedstavuje jedno z hlavnich témat védeckého vyzkumu i vzdéla-
vani, a to v teorii fizeni i v manazerské praxi. Tyto studie jsou podlozeny predevs§im dui-
vodem kulturnim, kdy kulturni rozmér je zasadni v kazdém aspektu Zivota podniku.
| v takovém podniku, kde neni kulturnim otazkam vénovano ptilisné pozornosti, napt. jak
lidé v podniku pfemysleji, ¢eho si cenni, jak se citi a jak se chovaji, zda se fidi predsta-

vami ad. (Alvesson, 2012).

Pojem kultura je z kulturni antropologie chapan jako zpusob Zivota skupiny je-
dinct, které maji vzorce naucené¢ho chovani, pficemz tyto vzorce se pomoci uceni dale

pfenasi na dalsi generace (Lukasovéa & Novy, 2004).

Existuje mnoho definic a popist podnikové kultury, jelikoZz jeji pfesné vymezeni
neni takika mozné. Jde 0 individualni vnimani situace a kazdy autor ma na danou proble-

matiku mirn€ odli§ny nazor.
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Podnikova kultura disponuje né€kolika kli¢ovymi znaky popisujicimi kulturu pl-
nou symbolii, historek a tradic, predstav, ptistupli i hodnot v podniku, které jsou vseo-
becné sdilené a dlouhodobé udrzované. Predstavuje vzorec zékladnich a rozhodujicich
predstav nalezenych a vytvorenych urcitou skupinou, které¢ déle rozvijela a v ramci nichz
se naucila zvladat potize vnéjsi adaptace a vnitini integrace. Kultura ma taktéz hloubku

I $ifku, je stabilni, sdilena a jedine¢na (Schein, 2009).

,, Organizacni kultura je soubor zakladnich presvédceni, hodnot, postojii a norem
chovani, které jsou sdileny v ramci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a cho-
vani clenit organizace v artefaktech (tj. vytvorech) materialni a nematerialni povahy.

(LukasSova, 2010).

Dle Vysekalové a MikeSe (2009) je definice podnikové kultury nasledujici: ,, Fi-
remni kultura vyjadiuje urcity charakter firmy, celkovou atmosféru, ovzdusi, vnitrni Zivot
ovlivitujici mysleni a chovani spolupracovniku firmy. Hovorime také o zvyklostech a ri-
tudlech vyuzivanych ve firmé i o hodnotach, které se projevuji v obecnych vzorcich cho-

vani a jednani vsech pracovnikii. *

Palan (2002) uvadi tuto definici: ,, Podnikové normy, hodnoty, zvyky, obyceje, tra-
dicni vzorce chovani, styl rizeni, styl mezilidskych vztahii, vztah ke vzdeélani, zpiisoby re-
Seni problémii, metody prace charakterizujici prijatelnost a neprijatelnost urcitého cho-

‘

vani. Podnikova kultura reprezentuje podnik i v oblasti public relations.

Hodnoty a chovéni, jez ptispivaji k jedineénému psychologickému a socidlnimu
prostiedi spole¢nosti. Firemni kultura obsahuje o¢ekavani ve spole¢nosti, zkuSenosti, fi-
lozofii hodnot, které ji dokézou drzet pohromadé. S firemni kulturou souvisi image pod-

niku, vnitini fungovani, interakce s okolnim svétem a budouci o¢ekavani.

Za soudobé pojeti podnikové kultury jsou €asto povaZzovany dvé krajni pojeti pod-
nikové kultury. Prvni je charakterizovan tim, ze firemni kultura je prostfedkem fidicich
pracovnikil. Ti maji moZnost velmi rychlé a snadné¢ zmény a nejsou zde pfili§ vysoké
pozadavky na osobnost manazera vcetné jejich zplisobilosti k bezprostiednimu ovliviio-
vani svych podiizenych pracovnikli nebo kolegti. Tento druh podnikové kultury je posilen
tvorbou vnitropodnikovych smérnic a pokynt s cilem posileni typickych symbolt. Za ne-
gativum se zde povazuje nizké hladina participace ostatnich pracovnikli 1 mozna redlna

vnitini identifikace zaméstnancti s firmou, pfi¢emz muiZe nastat i pfipad tvorby urcité
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opozice. Zde se mohou vytvofit vyznamné subkultury, které jsou zdkladem pro Uplné

nové dominantni kultury s odliSnym rozdélenim moci (Rolinek, 2003).

Druhy pfistup je zcela opacny, je povazovan za systém bez nutnosti podpory ma-
terializované formy, tj. nejsou zde nutné rizné predpisy. Jde o princip silného zakotenéni
a vziti dané kultury u pracovnikl. Naroky na osobnost manazert vcetné stylu jejich fizeni
jsou pattién€ vysoké. Tato podnikova kultura byva formovana pomoci osobniho piesvéd-
¢eni, silou argumentli, adekvatnim psychologickym postojem k jednotlivym pracovni-
ktim, a predevsim dobrym piikladem od vedeni. Silu kazd¢é podnikové kultury l1ze méfit
I tim, jak moc je nutna ptitomnost riznych brozur, pokynl a nafizeni. Velmi dilezita je

urcita osobni identifikace nesouci loajalitu pracovnika k firmé (Rolinek, 2003).

LukaSova (2010) shrnula mnoho definic a uvedla, Ze podnikovou kulturu je mozné
chapat jako soustavu zakladnich hodnot, pravidel chovani a postojt, jeZ jsou v organizaci

vSeobecné¢ sdileny a které dokazou ovlivnit uvazovani, chovani a citéni pracovniki.

Kultura se projevuje uvnitt firmy a zaroven pisobi i na své okoli. Materidlni pro-
jevy uvniti podniku lze pozorovat pfevazné na Grovni pracovniho prostiedi i pracovnich
podminek. Nemateridlni projevy kultury jsou znatelné ve stylu fizeni, v zdsadach perso-
nalni prace ¢i v informacnich tocich. Materialni i nemateridlni projevy ptsobi i vné pod-
niku. Do materialnich projevt spadaji predevsim produkty nebo sluzby patficné firmy
a mnoho dalSich souvisejicich aspektl, jako napf. propagace, design, jednani se zakaz-
niky. Mezi nematerialni projevy, které ptisobi na vné&jsi prostiedi firmy se povazuje image

podniku v€etné jeho prezentace a celkova filozofie firmy (Novy & Surynek, 2006).

2.4  Funkce podnikové kultury

Funkce podnikové kultury 1ze rozd€lit do dvou skupin:

> Vnéjsi funkce:

o adaptace firmy na vnéjs$i podminky (sdilené hodnoty, ptedstavy i pfistupy
firmy ovliviiuji, do jaké miry se podnik miiZze pfizpiisobit vnéjSim pod-
minkam okoli, dale jak umi rychle a pruzné reagovat na tyto zmeny),

o image podniku (zplisob, jakym se firma prezentuje navenek a jak ji vnima
okoli).

» Vnitini funkce:

o schopnost integrace v podniku,
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o prubojnost firemni strategie (je nezbytné, aby strategie organizace a kul-

tura byly shodné) (Nenadal, 2008).

Funkce firemni kultury tedy spoc¢iva v redukci konflikti v ramci firmy, zabezpe-
¢ovani kontinuity a kontroly, redukci nejistoty vSech zaméstnanct. Zaroven slouzi jako

zdroj motivace pro pracovniky a jako konkuren¢ni vyhoda (LukaSova, 2002).

2.5 Prvky podnikové kultury

V literatuie se objevuje mnoho riiznych vymezeni prvki firemni kultury. Autofi se sho-
duji, Ze jde o nejjednodussi funkeni jednotky, predstavujici zékladni Casti kultury. Pomoci

prvki lze vysvétlit jednotlivé jevy vyskytujici se v podnikové kultuie (Lukasova, 2010).
Do zakladnich prvkt firemni kultury se fadi:

» Ritualy — patii sem zazité zpusoby jednani a chovani bézné uzivané v podniku
a také veskeré projevy i Cinnosti (neformalni akce, planovani, informacni a kon-
trolni systémy).

» Hodnoty — nejhlubsi znaky firemni kultury (pracovnici podvédomé védi,
co je dobré a co nikoli, co je dulezité a nedulezité)

» Hrdinové — 1idé slouzici jako vzory jednani a chovani pro vSechny pracovniky
(Casto sami zakladatelé firmy, osoby Zivé nebo zesnulé, redlné, ale 1 smyslené).

» Symboly — vyjadiuji abstraktni skute¢nosti o nositeli vyznamu, jez je ohranic¢en
prostorové i ¢asové na danou skupinu jedincd, kteti ho utvofili, vyuzivaji ho a in-
terpretuji ho. Jsou to znaky, které jsou znamy v§em pracovnikiim v podniku (fec,

zpusob oblékani, logo firmy, podnikové barvy) (Vysekalova & Mikes, 2009).
Dle LukaSové & Nového (2004) mezi nejCastéjsi prvky patfi:

» Zakladni predpoklady — u clovéka nejsou snadno identifikovatelné, protoze
se jedna o vZité piedstavy o fungovani reality. Jde o presvédcenti, jez jsou brana
zcela nezpochybnitelné a samoziejmeé.

» Hodnoty — piedstavuji to, co je nezbytné a dulezité. Ovliviuji to, cemu se
ve firmé vénuje pozornost a co je dulezité. Viidce mnohdy dokaze piesveédcit jiné
o své predstavé a poté prosadit hodnoty. Piedstavy se proméni v normy, o nichz
je mozno hovofit jako o zastavanych hodnotach celé skupiny (B€lohlavek, 1996).

» Postoje — jde o produkty hodnoceni obsahujicich tii slozky, pti¢emz prvni je ko-

gnitivni, obsahujici nazory na objekt postoje. Dalsi sloZka je emotivni, pfi¢emz
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obsahuje emoce vici objektu postoje. Posledni slozka je konativni, pfedstavujici

sklony k jednani (Nakone¢ny in Lukasova, 2010).

» Normy — pravidla a zasady chovani v riznorodych situacich, které jsou danou

skupinou akceptovana a tyto pravidla jsou nepsand. Normy se piedavaji Gstné

nebo chovanim a zaroven reakcemi ostatnich.

» Artefakty — jde o viditelné a zaroven hmatatelné stranky podniku. Lze je rozdélit

na materialni a nematerialni povahy. Do nemateridlnich artefaktl se fadi:

©)

Jazyk — dle zptuisobu komunikace se da ur¢it mira formalnosti ve vztazich
v podniku.

Historky — vétsinou jde o pfibarvené sdéleni ¢i zpravy, které se v minu-
losti ve firmé udaly, a je jim ptikladan vétsi vyznam (LukéaSova & Novy,
2004). Tato vypravéni dokazou propojit minulost a pfitomnost firmy a mo-
hou pomoci novym pracovniklim k lepsi orientaci na pracovisti.

Myty — jde o zpusob pifemysleni, ktery vyjadfuje normy firmy, hodnoty
a styl jedndni zaméstnanct mezi sebou. Pod pojmem myty si lze ptedstavit
smyslené ptibchy, které se vypravi na pracovisti (Krninska, 2002).
Zvyky, ceremonialy, ritualy — znamenaji urcité vzorce chovani, které
tvofi prostfedi, které je stabilni a Ize v ném predvidat nékteré situace
a zpusoby fesSeni. DokaZou zajistit bezproblémovy chod firmy.

Firemni hrdinové — prezentuji zosobnéni hodnot firmy. Existuji dva typy,
t1, ktefi se jimi ,,narodi*, jsou jedine¢ni a mohou ovlivnit 1 budouci gene-
race. A druhy typ hrdinti je ,,situa¢ni®, tj. dle situace, dne, roku (Lukasova

& Novy, 2004).

Do materialnich artefakti patii propagacni materidly, vyro€ni zpravy, architektura

staveb, vybaveni firmy a produkty, které podnik vyrobil.

O

Firemni architektura a vybaveni — je nezbytné se zabyvat vzhledem bu-
dov 1jejiho vybaveni. To miiZe ostatnim naznacit zastdvané firemni prio-
rity. Napf. podnik se mize prezentovat tim, Ze si jsou vSichni rovni, a proto

je v celé firmé stejné vybaveni (Brown in Lukasova, 2010).
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2.6 Urovné podnikové kultury
2.6.1 Scheinovo rozdéleni

Schein vymezil firemni kulturu jako specificky vzorec zékladnich piedstav, které¢ byly
danou skupinou nalezeny, vytvofeny a poté rozvinuty (viz obrazek 1). V ramci toho se
skupina naucila zvladat a fesit problémy vnitini integrace i vnéjsi adaptace. Tento vzorec

piredstav se natolik osvéd¢il, Ze je povaZzovan za v§eobecné platny (Schein, 2010).

Obrdzek 1: Scheinovo rozdéleni

SYSTEM SYMBOLO VEDOME, OVLIVNOVATELNE
Re¢, formy spoletenského styku, Viditelné, ale nutné vysvétleni vyznamu
obfady, ritudly, obleceni, logo symbold, jejich interpretace
T b T
SOCIALNi NORMY A STANDARDY VEDOME A DO ZNACNE MIRY
JEDNANI OVLIVNOVANE
Zasady, pravidla, standardy, podnikova Pro vnéjsiho pozorovatele jen castecné
ideologie, linie jednani zfetelné
ZAKLADNI PREDSTAVY, VYCHODISKA NEVEDOME, SPONTANNI
Vztah k ostatnimu svétu, Pro vnéjiiho pozorovatele neviditelné
predstavy o povaze C¢lovéka, pfi€inach
jeho jednani a povaze mezilidskych
vztahd, co je zdrojem a kdo je nositelem
pravdy

Zdroj: Bedrnova & Novy, 2007

Za zakladni rovinu organizacni kultury povazuje zékladni piedstavy, znazoriiujici
celkovy pohled na svét, piistup k lidskému zivotu a také k praci, k jinym lidem i spolu-
pracovnikiim, a ptedevsim pfistup k sobé samému. Zakladni ptredstavy znaci nejhlubsi,
tj. nevédomou rovinu firemni kultury. Ta plsobi pln€é automaticky, bez premysleni ¢i
zvazovani dusledkt. Tuto slozku firemni kultury Ize formovat ptfirozené na zakladé vy-
voje podniku, ¢i cilené ze strany vedeni podniku, pfedevSim v podobé¢ pravidel, zasad

nebo norem.

Stfedni troveii je tvofena obecné uznavanymi hodnotami vcetné jejich preferenci,
nepsanymi pravidly spole¢enského styku, zasadami pracovni moralky, vztahy k podniko-
vym partneriim, loajalitou k podniku ad. VySe uvedené tvoii zaklad pro budovani nejvyssi
mozné trovné podnikové kultury.
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Nejvyssi troven je zdmérné vytvarena slozka podnikové kultury, pficemz se jedna
0 projevy, které jsou patrné navenek, do nichz se fadi symboly, obfady, ritualy, myty,
obleceni, vybavenost pracovist¢ a dale projevy spoleCenského jednani ad. (Bedrnova

& Novy, 2012).

2.6.2 Hofstedeho model

Jde o tzv. Hofstedeho cibulovy diagram, ktery znaci multidimenzionalni jev. V tomto
diagramu jsou trovné vizualizované v cibulovy diagram (viz obrazek 2). Jak je z nazvu
patrné, dané aspekty symbolizuji cibulové slupky, tj. vrstvy, které jsou oznaceny jako
praktiky. Do prvni viditeln&jsi ¢asti Hofstede zatadil symboly, hrdiny a ritudly. Do druhé

nepiimo zietelné ¢asti zafadil hodnoty Hofstede (2005).

Obrazek 2: Hofstedeho cibulovy diagram

hrdinove

ritualy

@> praktiky

Zdroj: Hofstede, 2005
>  Uroveii hodnot a ideji

Jadrem diagramu jsou hodnoty, které se nachdzi v hlubokém nevédomi. Hodnoty znaci
vSeobecné tendence k preferenci urcitych stavli skutenosti misto jinych. Odrazi kulturu
dané society a prtizplisobuji se beéhem socializace. Hodnoty nejsou viditelné piimo,
nicmén¢ se daji vyvodit z chovani sledované society. Lze rozd¢€lit na materidlni a nema-

terialni (Hofstede, 2005).

Dle Krninské & Duspivové (2013) jsou ideje primarni a nejobecnéjsi principy,
které poskytuji smysl ur¢itému jednani jedince, protoze jsou utvareny mimo fyzické byti
tohoto jedince. Jde tedy o uroven kolektivniho nevédomi, piesahujiciho do nevédomi
osobniho. Respekt ideji tvoifi vztah k velkému mnozstvi skute¢nosti v okolnim svété,

které jsou obsazeny v pojmu hodnota.
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> Urovei hrdini a rituald

Ob¢ trovné lze zatradit do ¢astecné ovlivnitelné tirovné védomi. Za hrdiny byvaji pova-

zovany osoby zijici, zesnulé, skutecné, ale i imaginarni. Hrdinové musi v dané kultute

slouzit jako ptiklad pro ¢leny skupiny.

Ritualy obsahuji celek konkrétnich kolektivnich ¢innosti, které jsou vyznacovany
tim, Ze nejsou potiebné pro dosazeni vytyCeného cile, nicméné societa je povazuje za di-

lezité a potiebné (Hofstede, 2005).
>  Uroveii symbolii

Symboly ptisobi na védomé urovni a pomoci nich Ize ovlivnit dal§i nevédomé urovné
podnikové kultury. Pod pojmem symboly si Ize piedstavit slova, jazyk, hudbu, obrazy,
loga, znacky, gestikulaci apod. Dle charakteru véci jsou ¢lenény na duchovni a pted-
métné. Z pohledu pouziti jedincem jsou déleny na verbalni, zrakové a neverbalni, které
jsou pfijimané jinymi smysly. Hlavni myslenka spociva v tom, ze symbol je nositelem
ur¢itého vyznamu, poptipadé¢ zakodované hodnoty. Vyznam symbolu je jasny pouze sku-

pin¢, ktera ho pouziva (Krninska & Duspivova, 2013).

2.7 Typologie podnikové kultury

Definované typologie mohou znamenat jakysi ideal kultury, k némuz se mtize podnik
priblizovat ¢i naopak vzdalovat. Kazd4 firemni kultura je originalni a ma své specifika,
nicméné existuji jisté podobnosti, které 1ze zkoumat. Zkoumani firem shromazd’uje zna-
losti v oblasti kultury. Pro manazery spo¢iva vyznam ptedev§im v porovnavani obsahu

kultury jejich organizace s kulturami v jinych firmach (Bedrnova & Novy, 2007).
Lukasova (2010) roztiidila typologie do péti zakladnich skupin:

typologie ve vztahu k vlivu prostiedi,
typologie ve vztahu k organizaéni struktute firmy,
typologie ve vztahu k chovani firmy,

typologie ve vztahu k fazi vyvoje spole¢nosti,

o B~ w0 D

typologie patologickych obsahti kultury spole¢nosti.

2.7.1 Typologie ve vztahu k vlivu prostredi

V této kategorii je vyznamna typologie dle T. Deala a A. Kennedyho (viz tabulka 1), ktera

stavi na predpokladu, ze vné&jsi vlivy plisobici na organizaci dokazou urcit charakter jejiho
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vnitiniho prostiedi. Tato typologie hodnoti dva podstatné ptisobici vlivy — rychlost zpétné

vazby trhu a miru konkurence, tzn. jaka je mira rizikovosti ptedmétu podnikani.

Tabulka 1: Typologie dle A. Kennedyho a T. Deala

Mira konkurence

Velka Mala
Rychlost zpdtné Velka | Kultura ostrych hochti | Kultura pratelskych experiment
ver ol Mala | Kultura jizdy na jistotu | Kultura maslicek
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Hornik, 2007
» Kultura ostrych hochu = kultura ,,v§echno nebo nic*; jde o kulturu mladou,

2.7.2

rychlou a typickou pro individuality, neboji se podstoupit vysoké riziko a zaroven
pottebuji rychlou zpétnou vazbu na své ¢innosti. V takovych firméch panuje na-
péti a soupetivost, pracovnici jsou k sob€ navzajem tvrdi (Bélohlavek, 1996).
Kultura pratelskych experimentt = kultura ,,chléb a hry*; zde je typicka radna
tymova prace s minimalnim rizikem a rychlou zpétnou vazbou. Pfinosem je kva-
litni a kreativni ndpad, pfi¢emzZ si pracovnici mezi sebou pomahaji a mohou pfi-
nést spolecné projekty.

Kultura jizda na jistotu = kultura ,,analyticko-projektova®; spoc¢iva v bezchyb-
nosti, resp. snaze nedopustit se Zadné chyby. Ptipadné riziko ¢i nejistota ma
presné uréeny pribéh, pfi¢emsz se postupuje rozvazné. Uginky daného rozhodnuti
se projevi po znateln¢ dlouhé dobé.

Kultura masli¢ek = kultura ,,procesni*‘; kultura, ktera je charakteristicka pro pod-
niky s velmi nizkym rizikem i velmi nizkou zpétnou vazbou. Zaméstnanci se vice
soustiedi na to, jak se dané véci délaji neZ na to, co ve skutecnosti délaji. Zame-
fenost na detaily, pfesnost, poptipad¢ dodrzeni spravného postupu jsou velmi
uznavané hodnoty. Jelikoz zde neexistuje téméi zadna zpeétna vazba, pracovnici

nejsou hodnoceni a nevi, zda jsou efektivni (LukaSova & Novy, 2004).

Typologie ve vztahu k organizaéni strukture firmy

Nejznamé;jsi typologie podnikové kultury v této oblasti je dle R. Harrisona a Ch. Han-

dyho. Harrison byl prvni ¢lovek, ktery vytvofil typologii podnikové kultury. DoSlo k vy-

mezeni ¢tyf zakladnich typt kultur, a to kultura moci, roli, osob a tkolu (viz obrazek 3).
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Na toto dilo navézal Handy rozpracovanim jednotlivych typi kultur. Bylo stanoveno, ze
mocenské kultury se vice nachdzeji v malych firmach, kultury ukolové jsou aplikovany
ve firmach maticového typu, kultury roli pfevazuji ve velkych a byrokratickych spolec-

nostech a osobni kultury jsou ve firmach se zakladnim prvkem ¢lovéka (Brooks, 2003).

» Kultura moci — organizac¢ni strukturu lze ptirovnat k jakési pavucing. Stied za-
stava centrum, z né¢hoz jsou uskute¢iiovany rozhodovani a zaroven kontrola kli-
¢ovych zaméstnanct. V tomto bod€ se nachdzi dominantni jedinec ¢i skupina.
Ze sttedu vybihaji paprsky predstavujici silu a vliv a jsou provazané specializaci
avztahy. V této kultufe existuje jen malo pravidel a byrokracie. Spole¢nost a pra-
covnici jsou hodnoceni na zakladé¢ dosazenych vysledkli a o¢ekava se od nich
vzajemna diivéra a komunikace bez ptekazek. Kultura je silnd a flexibilni
ve vztahu K hrozbam.

» Kultura roli — tato kultura se vyznacuje pravidly, normami, postupy, logikou
a plany. Role pfedstavuji chovani zaméstnanct, které je od nich ofekavané, je
jasné vymezené popisem prace a stanovené normami. Organizaéni struktura je
zpodobnéna jako fecky chram. Stfecha symbolizuje top management, pilife jsou
funkce a specializace. Kultura roli je znacné uspéSna ve stabilnim prostiedi,
na kontrolovatelném trhu, ktery je i predvidatelny.

» Kultura kol — jedna se o kulturu orientovanou na tikoly. Organizaéni kulturu
lze vyjadfit siti, popfipadé matici s rzné€ silnymi vlakny. Management se zamg-
fuje na jednotlivé tkoly a projekty, zaroven pro né¢ vybira vhodné pracovniky,
sestavuje pracovni tymy a prid€luje jim zdroje. Kultura se zaméiuje na vysledky,
pfizpisobuje se a sdruZuje cile individualni a skupinové. Kultuie ukoll se daii
Vv podniku, ktery je pruzny, inovativni, pfizpisobivy a zivotni cyklus produktu je
kratky.

» Kultura osob — zakladni prvek této kultury je jednotlivec, ktery stoji uprostied.
Kultura je zalozena na predpokladu, Ze se spoji vice jedinct a vysledkem bude
neformdlni organizace, kterd pifinese uzitek vSem jejim cClentim. Nejcastéji se
jedna o skupinu lékait, konzultantl a dalSich obdobnych pracovnich pozic. Nee-
xistuje mnoho spolecnosti s touto kulturou. Kazdy clen disponuje tplnou samo-

statnosti a z tohoto diivodu neexistuje spolecny cil (Lukasova, 2010).
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Obrdzek 3: Typologie podnikové kultury dle Handyho a Harrisona

*—
Kultura moci Kultura akola
Kultura roli Kultura osob

Zdroj: Lukasova, 2010

2.7.3 Typologie ve vztahu k chovani firmy

Typologie zaméfend na vzorce chovani, jeZ jsou projevovany chovanim firmy na trhu

a vuci jinym firmam a také chovanim pracovnikd uvnitt firmy a vici podniku.

Vyznamni autofi v této ¢asti jsou G. Jones a R. Goffee a ptispéli s teorii ,,krychle
2S* (viz obrazek 4). Tato typologie je znacné specificka, hodnoti firemni kulturu z hle-
diska mezilidskych vztahti uvnit organizace. Ma dvé dimenze, a to sociabilita a solida-
rita. Pod pojmem sociabilita autofi chapou miru ptatelstvi mezi jednotlivymi €leny firmy.
Cim je sociabilita nizi, tim jsou pracovnici vice zaméfeni na sebe. Solidarita spo¢iva
na spolec¢nych ¢innostech, tikolech, zdjmech a taktéz na cilech, které jsou spole¢né sdi-
leny. Vztahy mezi ¢leny firmy nemusi byt piimo ptatelské, avSak mira solidarity miize

byt i tak vysoka, jelikoZ spolu pracovnici efektivné spolupracuji a vychazi.

Diky kombinaci vySe uvedenych dimenzi vznikaji ¢tyfi typy kultur: ndmezdni
kultura, fragmentarni kultura, sitova kultura a kultura pospolita. Kazd4 tato kultura mize

byt pro firmu negativni ¢i pozitivni.
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Obrdzek 4: Model "krychle 2S"

negativni

N

pozitivni
\ ©
- - x
sitovita pospolita Q

S w

=

]

=

o

o

. g @
fragmentalni | namezdni N
c

nizka vysoka
solidarita

Zdroj: Lukasova, 2010

Sitova kultura se znaci vysokou urovni sociability a nizkou mirou solidarity. Di-
lezitou roli zde hraje laskavost, pratelstvi a vstiicnost. Jestli se jedna o pozitivni sitovou
kulturu, prevlada pratelstvi napfi¢ celou firmou, jednotlivci sdili rizné informace a po-
mahaji si. V ptipad¢ negativni sitové kultury takto funguje pouze ¢ast organizace, respek-

tive n¢jaka skupina pracovnikd (Lukasova & Novy, 2004).

Néamezdni kultura se znaci nizkou Grovni sociability a vysokou urovni solidarity.
V pracovnim prostfedi pfevlada snazeni a energie a tikoly 1ze oznacit jako posvatné. Jest-

lize jde o pozitivni kulturu, klade se dtiraz na sdileni spole¢ného cile a dosazeni vitézstvi.

Fragmentarni ¢ili roztfisténé kultufe panuje nizka uroven sociability 1 solidarity.
Mezi pracovniky existuje jista vzdalenost, nejsou moc ptatelsti a nepodporuji cile firmy.
Lze ficl, Ze se jedna o kulturu individualistd a kazdy pracovnik pracuje sam pro sebe
(Gofee & Jones, 2003).

Pospolité kultura se vyznacuje vysokou trovni solidarity a sociability. Panuje zde
ptatelskd atmosféra. Podnik je diky této kultufe efektivni a pfinaSi svym pracovnikiim
pocit sebenaplnéni. V ptipad¢, Ze soundlezitost preroste urcitou hranici, pfi které je vy-

volan pocit neporazitelnosti a pracovnici a cely podnik si miize myslet, Ze produkt je zcela
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bezchybny a chyba je u zédkaznikl, jimz se produkt nelibi, pfedstavuje negativni formu

této kultury (Lukasova & Novy, 2004).

2.7.4 Typologie patologickych obsaht kultury spoleénosti

Typy kultur jsou dle Rolinka (2003) pfedstavovany nepiiznivym psychickym stavem je-
dinct. Jednd se o kultury ptedstavujici Skodlivé socialni prostfedi vzniklé disledkem

dlouhodobé nevhodného zptisobu ve vedeni zaméstnanci.

» Paranoidni kultura — zaméstnanci se vyskytuji pod neustalym stresem a tlakem.
Neustava zde pocit ohrozeni a permanentni kontroly véetné sledovani veskerych
aktivit jedincii. V této kultufe musi byt pracovnici na vSe neustéle ptipraveni.

» Dramaticka kultura — uprostied dané kultury stoji vedouci osoba s vysokym
charismatem, ktera je zna¢n¢ idealizovana. Pracovniktim vznika na této osob¢ po-
cit zavislosti, ktery vyvrcholi faktem, ze bez konzultace s touto osobou nevyko-
naji téméf Zadnou ¢innost.

» Schizoidni kultura — pracovnici v této kultufe jsou ostychavi, plasi, snazi se
na sebe neptivolavat pozornost, nicméné€ na pracovisti probihéd boj o moc, jelikoz
povazuji prestiz a kariéru za zésadni.

» Depresivni kultura — na pracovisti neustale panuje pocit strachu, ze zadné tkoly
nelze zvladnout. Pracovnici si mysli, Ze nelze nic zménit, a proto se o nic nesnazi.
V této kulture existuje jasna hierarchie, nicméné nemd vécny vyznam.

» Natlakova kultura — na takovémto pracovisti musi byt v§e provedeno do napros-

tého bezchybného detailu. Ve ma sviyj fad, ktery musi byt dodrzovan.

2.7.5 Typologie ve vztahu k fazi vyvoje spole¢nosti

V této kategorii je vyznamny L. M. Miller, ktery stanovil pfedpoklad, Ze kazd4 organi-
zace b&hem své existence prochazi riznymi vyvojovymi fazemi. Dle néj je nezbytné, aby
kazdy manazer byl schopny rozpoznat konkrétni fazi, ve které se podnik zrovna nachazi
a dle toho vybral vhodny styl vedeni. Bylo popséno Sest fazi Zivotniho cyklu a jejich
nazvy souvisi se stylem vedeni, ktery odkazuje na kazdou fazi. Jednotlivé faze se nazyvaji
pokrok, barbar, budovatel a objevitel, synergista, administrator, byrokrat a aristokrat.
V kazdé uvedené fazi se firma setkava s rliznymi vyzvami, tikoly ¢i problémy, které musi
byt vyfeSeny. Z levé €asti na obrazku €. 5 jsou faze ristové, ty vyZaduji kreativitu, inici-

ativu a snahu ze strany manazerti. A pokud ti vedou a rozviji podnik spravnym smérem,
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dospéji k ,,evoluénimu vrcholu®, kde 1ze organizaci udrzet pomoci riiznych styli vedeni.

Poté nasleduji faze upadkové — administrator, byrokrat a aristokrat (LukaSova, 2010).

Obrazek 5: Typologie dle Millera

Synergista

Budovatel a objevitel Administrator

Barbar Byrokrat

Aristokrat

Zdroj: Lukasova, 2010

2.8 Kulturni dimenze podle Geerta Hofstedeho

v

Nejobecnéjsi troveii existujicich rozdilli mezi nejriznéj$imi kulturami predstavuji nésle-
dujici kulturni dimenze, které vyzdvihuji takové rozdily, které smétuji k rozdilnému po-
jeti zakladnich parametrt lidské existence. AvSak maji vliv na vykondvanou praci a pod-
nikovy management. Hofstede popsal Sest kulturnich dimenzi s indexy pohybujicimi se
od 0 do 100 (Krninska, 2002a). Souhrnny ptehled zadoucich kulturnich dimenzi lze vidét

V tabulce ¢&. 2.

PDI: velka mocenska vzdalenost vs. mala mocenska vzdalenost

Dle vzdalenosti mocenskych pozic 1ze dekddovat stupent miry, ve kterém dany piislusnik
society oCekava a prijima fakt, ze moc je situovana mezi jedinci v podniku nerovnomérné.
Spoc¢iva v mife tolerance onoho nerovnomérného rozdéleni moci. Nicméné lze fici, Ze se
jedna spise o subjektivné vnimanou a tolerovanou vzdalenost, nikoli realnou a objektivni

(Krninska & Duspivova, 2013).

Jestlize se hodnota indexu pohybuje kolem 100, jde o velkou mocenskou vzdale-
nost. Tzn., pracovnici se v podniku citi bytostné nerovni. Zdkladem v organizaci je slozité
hierarchické rozvrstveni moci, kterd je centralizovana do omezené¢ho poctu jedinct.

Od podfizenych pracovniki se o¢ekava, ze budou vykonavat zadané piikazy a tkoly.
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V mzdovém systému je viditelny rozdil ve vysi vypladcené mzdy mezi zékladnou podniku

a vedenim.

Mal4 mocenska vzdalenost prestavuje opacnou situaci, kdy se index hodnoty po-
hybuje kolem 0 a existuje v ni rovnost mezi nadiizenymi a podiizenymi. Tzn. je zde tak-
téz hierarchicky systém, nicméné je pfijiman. Role pracovniki jsou povazovany za flexi-
bilni, coz znamend, Ze existuje rychly kariérni posun. Pocet vedoucich pracovniki je
omezen a jejich moc je decentralizovana. Rozdily ve mzdach pracovnikii nejsou tak zna-
telné jako u velké mocenské vzdalenosti. Pracovnici akceptuji autoritu, a proto si jsou

védomi, ze konecné rozhodnuti ma v rukou nadfizeny pracovnik (Hofstede, 2005).

Pro znalostni spole¢nost je zadouci kulturni dimenzi maly mocensky odstup,
ve kterém lze ocekévat soudrznost mezi podiizenymi a nadiizenymi pracovniky. Tato di-
menze je zaroven nezbytnd pro vlastni seberealizaci, protoze dochéazi k podpote rozvoje
lidského kapitalu. Pracovnici dokdzou bez strachu vyjadfit sviij ndzor a prostfednictvim

jejich podnétii mize dochazet i k rozvoji organizace (Krninska, 2014).

IDV: kolektivismus vs. individualismus

Kolektivismus se vyznacuje soudrznosti socialni skupiny, komunity a society. Zakladnim
cilem v podniku je skupina, ktera je vZdy na prvnim misté. Dimenze podporuje jedince
k rozvoji jeho schopnosti a naslednému uplatnéni ve prospéch urcité skupiny. Pracovnik
nalezi do ur€ité komunity, kdy se pfedpoklada, Ze jeho zajmy koresponduji se zajmy dané

society. Kulturni index je u této dimenze okolo 100 (Krninska & Duspivova, 2013).

Opakem kolektivismu je individualismus s hodnotou kulturniho indexu pohybuji-
cim se kolem 0. Zde se ptedpoklada fakt, Ze je kladen dliraz na nezavislost a osobni svo-
bodu. Kazdy jedinec se stard predevsim o sebe, své zajmy a svou rodinu. Také jednd dle
svého uvazeni a vlastniho zajmu, a proto by prace méla byt organizovana tak, aby jeho
nazor korespondoval se z4jmy a cili firmy. V takovém podniku se na pracovnika nahlizi
jako na ekonomického ¢loveka, ktery ma své psychologické potieby a v poptedi jsou

dominantni jeho vlastni zajmy (Krninskd & Duspivova, 2013).

Ve znalostni spolecnosti je zddouci kolektivismus, ktery je nezbytny pro soucin-
nost pracovnikil a tymového ducha. Kazdému jedinci se naskytuje podpora, diky které
dokaze 1épe vyuzit svych individudlnich schopnosti ve prospéch celé society. Pomoci ty-
movosti je mozné dosahnout ptistupu k explicitnim 1 tacitnim znalostem, které zajisti roz-
voj lidského potencialu (Krninsk4, 2014).
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MAS: maskulinita vs. feminita

Maskulinni spolecnost je typicka tim, ze jsou siln¢ oddélené¢ muzské role od zenskych.
Vyzdvihuji se zde vysledky s nalezitou odménou. Muzskou typickou roli je byt houzev-
naty, asertivni, soutézivy, prubojny, orientovany na vykon, penize, uspech, moc, ad. Jsou
preferovany materialni hodnoty a usilovani o kariérni postup. Zeny jsou umirnéné, em-
patické, maji socidlni citéni, zaméfuji se na ekologii a kvalitni kulturni zivot. Kulturni

index nabyva hodnot kolem 100 (Krninské, 2002a).

Na druhé¢ strané stoji feminita. V této spolecnosti jsou vSichni tolerantni, umirnéni
a orientuji se na vztahy nez na vykon. Nedochazi k pevné vyhranénym rolim, naopak
dochdzi k vzéjemnému prolinani. Od muzi i Zen se ocekava empatie, smysl pro socialni
stranku zivota, tolerance, ale i urCita orientace na uspéch, moc a vykon. Spory se fesi
pomoci vyjednavani a kompromist. Systém tykajici se odménovani je roven. Kulturni

index osciluje okolo 0 (Hofstede, Hostede & Minkov, 2010).

Ve znalostni ekonomice je zddouci kulturni dimenze feminita, zajistujici péci
0 mezilidské vztahy a dokaze zarucit diivéru a otevienost, které jsou potfebné pro proces

sebepoznani a naslednou seberealizaci (Krninska, 2014).

LTO: kratkodoba orientace vs. dlouhodoba orientace

Pro kratkodobou orientaci jsou upfednostiiovany aktivity zamétené na pfitomnost, minu-
lost a udalosti, které souvisi s t¢émito ¢asovymi pasmy. Hodnota kulturniho indexu se po-
hybuje okolo 0. Diiraz je kladen na ¢innosti s okamzitym efektem ¢i efektem v kratkodo-
bém horizontu. Firmy jednaji nehospodarné a neekonomicky, a proto ¢asto jiz nemaji

finan¢ni prostredky pro investice v budoucnu (Hofstede Hofstede & Minkov, 2010).

Na druhé strané stoji dlouhodoba orientace s kulturnim indexem kolem 100. Je
typicka pro organizace, kde jsou podporovany hodnoty, které se zaméfuji na budouci od-
meény — vytrvalost, hospodarnost a Setrnost. V této orientaci neni prace a rodina oddélena.

Konkuren¢ni vyhoda se odviji od spolehlivosti, Setrnosti 1 vytrvalosti (Hofstede, 2005).

Pro znalostni spolecnost je potiebna dlouhodoba orientace, pii které nastava na-
plnéni principu stalé udrZitelnosti. Maximalni okamZity zisk se nahradi ziskem optimal-

nim. DileZité je investovani do rozvoje lidského potencialu a kapitalu (Krninska, 2014).
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UALI: jistota vs. riziko

Jde o stupen obavy, ve které se jedinci ve skupiné citi ohrozeni nejistotou, poptipadé
neptfehlednou, neznamou situaci. Zkouma se zde, nakolik jsou schopni pfijimat zménu,

ktera sebou nese urcité riziko (Krninska & Duspivova, 2013).

Potieba vétsiho vyhybani se nejistoté je spjata s nervovym vypétim a s touhou
po psanych piedpisech, standardech a casovych studiich. Jedinci jsou aktivnéjsi, nepo-
kojni a vice zaneprazdnéni. Touzi po srozumitelnosti a piedvidatelnosti, cehoz je dosa-
zeno prostiednictvim zékont a regulaci. Planovani a programovani v§ech postupti véetné

jednotlivych krokii procesi je nezbytné.

V podniku, kde se vyskytuje nizkd mira vyhybani se nejistot¢, mize dana atmo-
sféra nabyvat dojmu klidu, nete¢nosti az lenivosti. Nejistota predstavuje pfirozenou sou-
¢ast pracovniho zivota, nicmén¢ neni divod pro nepohodu nebo stres. Pravidla se nasta-

vuji vyjimeéné v nezbytnych situacich (Hofstede, Hofstede & Minkov, 2010).

Kulturni index u vysoké miry nejistoty dosahuje hodnoty az 100. V opaném pfi-

padé se hodnota pohybuje kolem 0 (Krninska, 2002a).

Zadouci kulturni dimenze je mal4 obava z nejistoty, ktera je spojena s piijimanim
rizika a zmén. Garantuje jednodussi vypofadani se se zménami, jeZ jsou nevyhnutelné

(Krninska, 2014).

IVR: umirnénost vs. riziko

Jestlize dochazi k uspokojeni primarnich i fyzickych lidskych motivi, které jsou spojeny
se zabavou a uZivanim si Zivota, nahlizi se na komunitu jako na poZitkarskou a hodnoty

kulturniho indexu dosahuje az 100.

V ptipad¢, kdy societa na zaklad¢ striktnich spole¢enskych norem sebe reguluje,
tlumi ¢i omezuje své zajmy a potieby, jde o umirnénost a hodnota kulturniho indexu se

blizi k 0. Tato kulturni dimenze je Zddouci pro znalostni spolec¢nost.

Mala mocenska vzdélenost, feminita, kolektivismus, pfijimani rizika, dlouhodoba
orientace a umirnénost jsou zadouci kulturni dimenze pro znalostni organizace. Spolec-
nost soucasné se svou podnikatelskou ¢innosti rozviji lidsky kapital a diky tomu dochazi

k budovani a upevitovani svého konkuren¢niho postaveni na trhu (Krninska, 2014).
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Tabulka 2: Souhrnny prehled kulturnich dimenzi dle Hofstedeho

Hodnota dané dimenze
Nazev indexu -
Zadouci dimenze Hodnota 50

Mocensky odstup Maly odstup Nizsi
Individualismus vs. kolektivismus Kolektivismus Nizsi
Maskulinita vs. feminita Feminita Nizsi
Obava z nejistoty vs. prijimani rizika Pfijimani rizika Nizsi
Kratkodoba vs. dlouhodoba orientace | Dlouhodoba orientace Vyssi
Umirnénost vs. poZitky Umirnénost Niz8i

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Krninska, 2014

2.9 Znalostni ekonomika a znalostni pracovnik

V nynégjsi dobé€ jsou firmy vystaveny tlaku globalizace a rychle se méniciho prostiedi.
Kazdy podnik musi piehodnotit stavajici manazerské ptistupy. Je nutné byt daleko adap-
tabilnéj$i a schopny se ménit a ptizpusobovat za chodu. Rychlost, s jakou se podnik
dokaze prizplsobit a udit, znamena zdroj konkuren¢ni vyhody. Znalostni organizace
dokaze propojit svou strategii s orientaci na zakaznika, tymovou praci, procesni orientaci

a uplatilovani znalosti. V takové firmé neni ukolem ptikazovat, ale ur€ovat smér.

Pojem obsahujici nutnost permanentniho celoZivotniho vzdélavani. Je nezbytné,
aby firmy pro tyto ¢innosti vytvofily potfebné podminky, které kazdému pracovnikovi
umozni tyto ¢innosti vykonavat, ale také ho k tomu motivuji. Management znalosti roze-
znava udici se organizaci a organiza¢ni uceni. V ramci organiza¢niho uceni je snaha vy-
tvofit pfiznivé a podporujici prostfedi pro uceni. Organiza¢ni uceni piedstavuje formalni
1 neformalni vzdélavani. Problematika ucici se spole¢nosti je zaméfena na podstatu uceni,
a to na aplikaci principt a tvorbu systému fizeni, které povazuji vzdélavani i vyrobu za je-
den celek. Ucici se organizace tvoii takové systémy, které podporuji zaméstnance uvnitt

a zéroven vné svych hranic. Permanentni uceni pfedstavuje hlavni nastroj vytvateni inte-

lektualniho kapitalu.

Management znalosti uplatituje novy zplisob chapani vztahu pracovniho procesu,

vzdélavaciho procesu jednotlivce a celé spolecnosti. Tradi¢ni zptisob vzdélavani spociva
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v ziskani pozadovanych znalosti a dovednosti pfed samotnou ¢innosti. V moderni dobé
se proces uceni stava nedilnou soucasti vSech pracovnich ¢innosti a Ize fici, Ze je prak-

ticky neoddélitelny od existence jedince ve firmé (Trunecek, 2004b).

Podpora znalosti u pracovniki, kteii jsou diky nim schopni produkovat neustale
nové napady, predstavuji znacnou konkurenc¢ni vyhodu. Znalosti jsou klasifikovany

ve dvou rovinach — explicitni a tacitni.

Explicitni Ize vyjadiit v hmotné podobé a mohou byt uloZzeny v podnikovém in-
forma¢nim systému. Lze je tedy snadnéji formalizovat ¢i dokumentovat a nasledn¢ je

sdilet prostfednictvim informac¢nich a komunikaénich technologii.

Tacitni, tj. skryté znalosti maji rozhodujici podnikovou silu. Jsou uchovany v mysli
jedince, v jeho chovani a piedstavach. To je duvod, pro¢ je tak tézké tyto znalosti forma-

lizovat ¢i komunikovat. Zna¢né mnozstvi téchto znalosti je podvédomych (Bures, 2007).

2.10 Determinanty pusobici na podnikovou kulturu

Existuje velké mnozstvi vlivi, které plisobi na firmu a zaroven i na jeji kulturu. Je ovliv-
novan chod podniku a charakter podnikové kultury. Jak tyto determinanty lze rozd¢lit je
nazorné zobrazeno v tabulce €. 2. Tyto determinanty mohou pochazet p¥imo z organizace
nebo mohou plisobit na podnik z vné&j$i. Vné&jsi 1 vnitini prvky jsou rozhodujici pii tvorbé
podnikové kultury v okamziku zakladani nového podniku a zdroven jsou dilezité pti

snaze o zménu kultury (Pfeifer & Umlaufova, 1993).

Tabulka 3: Vnitini a vnéjsi determinanty firemni kultury

Vnitini vlivy Vnéjsi vlivy
> Predmét podnikani » Pozice firmy na trhu
> Velikost firmy > Konkurenéni sila
> Podnikova strategie > Politicka situace
» Technologie a postupy > Legislativa
> Majetek firmy » Ekologické podminky
> Zpusob fizeni » Ekonomické podminky
> >

Pracovnici Uroven vyzkumu a vyvoje

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Pfeifer & Umlaufova, 1993
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2.11 Sila podnikové kultury

Koncept firemni kultury je postaven na domnénce, ze kultura dokéze ovlivnit fungovani
podniku a zna¢né€ ovlivni chovani pracovnikt. Sila firemni kultury dokaze vysvétlit, na-
kolik k ovlivnéni pracovnikd v podniku dochazi. Sila je dana také tim, jak moc jsou sdi-

leny prvky v podobé zakladnich hodnot, norem a vzorcti chovéni (Srpova & Rehot, 2010).

Jestlize jsou jednotlivé prvky sdileny na vysoké urovni, miize byt hovoteno o silné
firemni kultufe. Tato kultura dokaze vyrazné ovlivnit chod celé organizace vcetné cho-
vani pracovnikii. Opakem je slaba podnikova kultura, kde dochazi ke sdileni prvkii pouze
v malé mife. Vliv této kultury na organizaci i pracovniky neni znatelny. Chovani pracov-
nikid v takovéto kultufe je predevsim ovlivnéno jejich individudlnimi nazory, normami
chovani nebo hodnotami. Je dilezité, aby zakladni predpoklady podnikové kultury vy-
chézely z podnikové strategie a aby se dbalo na spolupréci jedinct, tvorbu atmosféry pro

pracovni tym a vztahy mezi pracovniky (Trunecek, 2004).

Sila firemni kultury je ovlivnéna také svou vnitini diferenciaci. Uvniti malych
a stiednich spolecnosti je Castd existence jednotné kultury, avSak ve velkych firméach
bézné dochézi k tvorbé tzv. subkultur. Ty ptedstavuji mensi, pomérné samostatné dilci
kultury, jez byly vytvofeny riznymi fidicimi urovnémi ¢i jednotlivymi funkénimi ob-

lastmi (Lukasova & Novy, 2004).
Dobr4, tedy silna podnikova kultura je popsana témito body:

» kvalitni vzajemna informovat, neexistence komunikac¢nich bariér,
dtvéra,

zdravé prostredi,

spravedlivé odménovani véetné hodnoceni,

tymova spoluprace,

spokojenost pracovnik,

hrdost na podnik,

V V.V V V V VY

sounalezitost s firemni vizi a cili (Bartak, 2007).

Z toho tedy plyne, Ze silna a pozitivné ladéna firemni kultura mtize pomoci pod-
nikim dosahovat vyssi efektivity, vykonnosti a rentability. OvSem existuji i zaporné
ucinky silné firemni kultury a mohou spole¢nostem pusobit velké problémy. Mezi za-

porné dopady se fadi:
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» fixace na tradi¢ni vzory — nizka ptizpuisobivost, fixace na aktualni stav,
» naklonnost K uzavienosti — uzavieni se pred vnéjsim prostiedim,

> skupinova snaha vyhnuti kritice (Srpovéa & Rehot, 2010).
Dalsi vlivy, které plisobi na silu podnikové kultury, jsou dle LukaSové & Nového (2004):

» prostiedi (konkurence podniku, pozadavky potencialnich zakaznik, ad.),
zakladatel firmy, vlastnik, dominantni osobnost nebo manazer,

velikost firmy vcéetné jeji existence,

YV V VY

dostupné technologie.

Také zdiiraznuji, ze organizacni kultura je dale ovlivnéna velkym mnozstvim fak-

torti v ramci firmy, jako napft. systém fizeni, styl vedeni, organizac¢ni struktura.
Predpoklady pro silnou podnikovou kulturu

1. Pregnantnost ¢ili zietelnost — zdklad spociva v zajiSténi srozumitelnosti komuni-
kace mezi pracovniky. Je nezbytné, aby pracovnici véd¢li, jaké chovani je od nich
ocekavano, jaké ¢innosti je nutno vykonavat a které jsou zakazané.

2. RozSirenost — zaméstnanci musi byt srozumitelné seznameni s dil¢imi ¢astmi,
aby dochazelo ke kazdodennimu kontaktu s podnikovou kulturou a byli tedy vy-
staveni sdilenym hodnotdm i standardiim (Bedrnova & Novy, 2012).

3. Zakotveni — symbolizace toho, jak velka muze byt identifikace dil¢ich vzort,
hodnot a norem chovani. Jestlize je firemni kultura soucasti béZznych ¢innosti ale-
spoil mezi vétSinou, v lepSim piipade€ mezi vSemi pracovniky, poté se stava silnou

kulturou (Srpova & Rehot, 2010).
Posilovani podnikové kultury

Jestlize ve firmé& panuje slaba kultura, je nezbytné podniknout kroky, které povedou
ke zméné. Naopak jestli v podniku existuje silna podnikova kultura, je potfebné podnikat
kroky k jeji podpofe a posileni. Je nezbytné si urcit ty ¢asti firemni kultury, které maji
znacny vliv na funkcnost firmy a na ty zacilit pozornost (Bedrnova, JaroSova & Novy,

2012). Na kulturu Ize ptisobit a podporovat jeji posileni pomoci:

» soustavného zdlraziovani stavajicich hodnot,

» zvySovani vykonnosti pracovnikd,

» uziti hodnot v podobé bodu pro hodnoceni individualnich i tymovych vykont,
>

rozvoje pocatecniho vzdelani pracovnikli na vyssi uroven (Armstrong, 2007).
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Centralizovana podnikova kultura

Podnikova kultura ptedstavuje oblast, jez se da centralizovat. Pfi budovani kultury musi
byt vénovana velka pozornost, jelikoz v globalnim prostiedi dochazi ke stfetu firemni
kultury nadnarodni firmy s narodni kulturou hostitelské zem¢. Kultura zem¢ se sidlem
centraly nadnarodni firmy muze byt ¢asto odlisSna od prostfedi, v némz se vyskytuji po-
bocky firmy. Kultura mize byt popséna jako soubor norem, hodnot, standard chovéani
I nasledného o¢ekavani pii vzajemné interakci jedinct i skupin béhem dosahovani stano-
venich cili. Do této problematiky se fadi i expatriant, coz je pracovnik, ktery vykonava
¢innost v jiné zemi. Pomoci tohoto zaméstnance 1ze pfenést ¢ast zvyku, hodnot, chovani

a mnoho dalsich prvki do firemni kultury v hostitelské zemi (Blazek & kol., 2011).

2.12 Zdrava podnikova kultura

Hlavni cil fizeni firemni kultury spociva v zajiSténi jeji uspésnosti a zdravi, coz je zdklad
pro fungovani firmy jako celku s témé&f v§emi aktivitami, které se uvnitt firmy realizuji.

Za specifické rysy zdravé kultury jsou povazovany:

» pracovnici maji vlastni ndvrhy a nédpady a neboji se je prezentovat,
pracovnici navzajem spolupracuji a naslouchaji,

oteviena komunikace,

pratelska a lidska atmosféra,

urcitd mira pravomoci a zodpovédnosti,

vV V V V V

komplexni vzdélavani pracovnikii.

2.13 Zména podnikové kultury

Zména firemni kultury neni pro management jednoduchd, av§ak neni nemoZna. Jedna se
0 dlouhodobou a zna¢né€ obtiznou zalezitost vyzadujici neustalé a systematické soustie-
déni managementu na prvky firemni kultury. JestliZe se rozvraci zaméstnanecké a podni-
kové predstavy, firma musi pfistoupit ke zméné firemni kultury, aby opét dosahla souladu

pracovnikl s podnikem (Muscalu, 2014).

V ptipadé, Ze podnik pfistoupi ke zméné své kultury, je nezbytné predem zvazit
veskeré kroky tohoto procesu. Pii implementaci zmén mize velmi Casto dojit k neuspé-
chu, nejcasteji z divodu vzajemného nepochopeni, obav z neuspéchu, nedostatecné ko-
munikace ¢i odporu ze strany pracovnikil. Firma musi nejprve analyzovat sou¢asnou kul-

turu a nasledné definovat zadouci kulturu. Cilovy stav, kterého chce podnik dosdhnout,
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je definovan tak, Ze zaméstnanci sdili pfedstavy, hodnoty a pfistupy shodné s ma-
nagementem. OvSem toto neni konecné, je nutné neustale pokraovat v rozvoji, péstovani

kultury a provadéni ptipadnych zmén (Frankova, 2011).
Typy zmén

» Evolué¢ni zména — jde pouze o drobna vylepseni n¢kterych rysu firemni kultury.

» Revoluéni zména — vznik zcela nového obsahu firemni kultury. Obsahuje syste-
maticky postup pro nékolik urcitych obdobi.

» Primarni zména — jestlize dochazi ke snizovani vykonnosti podniku a hlavni pii-
¢ina je podnikova kultura.

» Doprovodna zména — jestlize jsou ve firmé provadény n¢jaké zmény, je pristu-

povano k doprovodnym zménam (Lukésova, 2010).
Nastroje zmény

» Primé — lehce sledovatelné s relativné rychlymi vysledky.
o Vvzdélavani a vycvik,
o personalni zmény,
o zmény ve vyuZzivanych technologiich,
o zmény v fidicich procesech.
» Nepiimé — vliv se projevuje s ¢asovou prodlevou a zprosttedkované. Dusledné
a systematické vyuZzivani nese velmi silné efekty.
o Cileny rozvoj neformalnich siti,
o zmena ve zpuisobu komunikace,
o vyuziti vnitropodnikovych médii pro podporu nové kultury,

o roz$ifeni historek a rituala (Pfeifer & Umlaufova, 1993).

Zpuisoby implementace

v

Za zékladni principy implementace se povazuje vné&jsi 1 vnitini informacni otevienost
a osobni priklad vedeni firmy. Jestlize by sami vedouci pracovnici porusovali urcita pra-
vidla, nelze o¢ekavat uchyceni pozadované hodnoty a norem chovani mezi zaméstnanci.
Dle Bedrnové & Nového (2004) je moznost implementovat zmény prostiednictvim sko-

leni, poptipadé dle vypracovanych zasad podnikové kultury do pisemného dokumentu.
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3 Metodicky postup
3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace je-
jich rozhodujicich kulturnich dimenzi a navrzeni zmén a ptinosnych opatieni vedoucich

k Zadoucimu stavu podnikové kultury vybrané organizace.

Pro zpracovani této diplomové prace byla vybrana firma KBC Shared Service

Center CZ se sidlem v Brné.

3.2 Metodika

Diplomova prace se déli na dvé ¢asti, a to teoretickou a praktickou.

Teoreticka ¢ast vychazi z prostudovani odborné ¢eské i zahranicni literatury, jez
se vztahuje k podnikové kultuie jako obecné, urovnim a prvkim podnikové kultury, ty-

pologii podnikové kultury, ke kulturnim dimenzim ¢i znalostni ekonomice.

V praktické ¢asti je popsana vybrana spolecnost sidlici v Brn€ v¢etné jeji matet-
ské spolecnosti se sidlem v Belgii. Data byla ziskana formou kvantitativnich i kvalitativ-
nich metod zkoumani. Jde 0 dotaznik vytvofeny na miru pro dany podnik (viz ptiloha 1)
vedouci k ziskani dilezitych informaci od respondent ve vztahu k podnikové kultufe
firmy a dotaznik VSM 94 & 13 (viz ptiloha 2). Uvniti pracovniho tymu probéhlo neza-
vislé pozorovani a byl proveden nestandardizovany rozhovor s team leaderem, jehoz tym
je zkoumanym souborem ve zpracovani této diplomové prace. Poté nasledovalo vyhod-

noceni ziskanych dat a stanoveni navrhi na pfipadné zlepSeni soucasné situace.

3.3 Shbeér dat

Dotaznikové Setieni

Pro sbér potiebnych dat byl pouzit pteduréeny dotaznik VSM 94 & 2013, jehoz cely na-
zev je The Values Survey Module 94 & 13. Vytvoril ho holandsky védec Geert Hofstede.
Jsou zde uzaviené a skalové polozky. Zjist'uji se zde kulturni dimenze na védomé trovni
respondentu, tj. urcuje se, ke které dimenzi jednotliva spolecnost inklinuje. Dotaznik ob-
sahuje 36 otazek ¢lenénych do 4 ¢asti. Prvni ¢ast zkouma predstavu o idealnim zamést-

nani a obsahuje 11 otazek. Druha ¢ast ma 12 otazek a zamétuje Se na osobni priority
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jedince. Tteti ¢ast dotazniku obsahuje 7 otdzek s vyroky, u kterych respondent vyjadiuje

své sympatie s tvrzenim. Posledni ¢ast je tvotfena 7 identifikaénimi otdzkami.

Dale byl pouzit dotaznik vytvofeny na miru pro vybranou firmu obsahujici kratky
uvod véetné pokynt k vyplInéni. Hlavnim ucelem bylo zjisténi, jak jsou pracovnici spo-
kojeni s podnikovou kulturou, jaké panuji na pracovisti vztahy, jak probiha komunikace
¢i zda jsou motivovani k vykonu prace. Dotaznik obsahoval 19 otazek, které byly uza-
viené a nékteré byly doplnéné o moznost vybéru odpovédi ,,jiné, kde méli pracovnici

moznost slovniho vyjadieni. Dotaznik dostateéné doplnil dotaznik VSM 94 & 2013.

Dotazniky byly pracovniktim rozeslany elektronicky 7. bfezna 2021 a na vyplnéni
m¢éli jeden tyden. Oba dotazniky byly zcela anonymni. Ziskané informace slouzily pouze
pro vypracovani této diplomové prace. Zkoumany soubor piedstavoval pracovni tym,
ktery se nazyva Embargo investigation. V tomto tymu aktualné pracuje 34 pracovniki
vcetné team leadera. Navratnost dotaznikl byla 73,5 %. Ziskana data z dotaznikového

Setfeni byla zpracovéana do grafti a tabulek a doplnéna slovnim komentarem.
Rozhovor s team leaderem

S team leaderem pracovniho tymu byl proveden nestandardizovany rozhovor online for-
mou prostiednictvim MS Teams, pfic¢emz byl pfedem stanoven zakladni okruh poklada-
nych otazek. Otazky se tykaly zhodnoceni podnikové kultury, pracovnikd a soucasné si-

tuace v pracovnim tymu z pohledu nadfizeného. Rozhovor byl proveden 25. biezna 2021.

Osobni pozorovani

v

Pozorovani pracovnika probéhlo béhem zati 2020, kdy byla piiznivéjsi situace tykajici
se pandemie a pracovnici mohli libovolné vyuZivat prostory kancelafe. Poté to jiz situace
neumoznovala. Autorka diplomové prace je soucasti vybraného pracovniho tymu, a proto
pozorovani probihalo intenzivné témét béhem celého pracovniho dne. Z osobniho pozo-

rovani byl sepsan stru¢ny zavér.

3.4 Zpracovani dat
3.4.1 Dotaznik VSM 94 & 2013

Ziskana data byla vyhodnocena v programu MS Excel, pfi¢emz byly vytvoieny piehledné
grafy a tabulky dle zadanych vzorcl. NiZe jsou uvedené postupy pro vypocet indexi.
Nejprve se vypocita primérné skore kazdé otazky a pak nasleduje vypocet jednotlivych
kulturnich dimenzi.
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Priamérné skore kazdé otazky bylo vypocitano dle vzorce:

IXx;+2Xx3+3Xx34+4Xx,+5Xx5

y

kde m(X) - primérné skore pro otazku ¢islo x

X1 - Xs znaci pocet respondenttl, kteti vybrali danou odpoveéd’

y predstavuje celkovy pocet respondenti (tj. X1+ X2 + X3+ X4+ Xs)

Vzorce pro vypocet indexu kulturnich dimenzi VSM 94, 13 (Values Survey Module).

» Mocensky odstup PDI = 35(m07 — m02) + 25(m20 — m23) + C(pd)

vV V VYV VYV V

Kolektivismus/Individualismus IDV = 35(m04 — m01) + 35(m09 — m06) + C(ic)
Feminita/Maskulinita MAS = 35(m05 — m03) + 35(m08 — m10) + C(mf)
Kratkodobost/Dlouhodobost LTO = 40(m13 — m14) + 25(m19 — m22) + C(ls)
Riziko/Jistota UAI = 40(m18 — m15) + 25(m21 — m24) + C(ua)
Umirnénost/Pozitky IVR = 35(m12 — m11) + 40(m17 — m16) + C(ir)

Ziskané hodnoty indexu kulturnich dimenzi nabyvaji hodnot 0-100. AvSak mize

nastat situace, ze se vysledek vychyli mimo interval. V této situaci se vyuziva konstanta

C, ktera navraci vyslednou hodnotu zpét do zadouciho intervalu. Pro vypocet VSM 13

vvvvv

slednou dimenzi. Tabulka ¢. 4 zobrazuje rozmezi bodl a popis dosazené kulturni di-

menze. Za stitedovou hranici dimenzi se povazuje hodnota 50.

Tabulka 4: Rozmezi bodi kulturnich dimenzi

Body Rozmezi bodu kulturnich dimenzi

do 24,99 Jednoznaéné kulturni dimenze

25-44,99 Spise kulturni dimenze

45-55 Caste¢né kulturni dimenze (pfechodna/neuréita zona)
55.1-74,99 Spise kulturni dimenze

75 a vice Jednoznaéné kulturni dimenze

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Krninské, 2014

Kulturni dimenze sméfujici ke znalostni ekonomice jsou uvedené v tabulce

¢. 5. Zelené vyznacené kulturni dimenze jsou Zadouci.
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Tabulka 5: Kulturni dimenze dle G. Hofstedeho

Nazev indexu

Hodnota indexu <50

Hodnota indexu >50

Mocensky odstup (PDI)

Maly mocensky odstup

Velky mocensky odstup

Kolektivismus/Individualismus (IDV)

Kolektivismus

Individualismus

Feminita/Maskulinita (MAS)

Feminita

Maskulinita

Kratkodobost/Dlouhodobost (LTO)

Kratkodoba orientace

Dlouhodoba orientace

Riziko/Jistota (UAI)

Ptijimani rizika

Vyhybani se nejistote

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Krninské, 2014

Smérodatna odchylka a intenzita sdileni

Pro kazdy index byla vypocitana smérodatnd odchylka, kterd udava silu sdilené dimenze
Vv societé. V tabulce €. 6 je prehledné rozdéleni vysledkii smérodatné odchylky do jednot-

livych intervalli. Pro vypocet byl vyuzit nize uvedeny vzorec:

0= 1/%Zlivﬂ(xi — x)?

kde N — pocet respondentti (vyplnénych dotazniki)
X1 —pfedstavuje hodnotu zkoumané dimenze dané¢ho dotazniku
X — predstavuje primér zkoumané dimenze ze vSech dotazniki

Tabulka 6: Sila sdileni kulturnich dimenzi na zdkladé smérodatné odchylky

Sila sdileni kulturnich dimenzi Hodnoty
Velmi silné do 24,99
Spise siln¢ 25-49,99
Spise slabé 50-74,99
Velmi slabé 75 a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Krninské, 2014
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Charakteristika KBC Group NV

KBC Group NV je Belgick4 nadnarodni bankovni a pojistovnicka spolecnost se sidlem
v Belgii, jez svou nejvétsi obchodni aktivitu uskuteénuje na vychodoevropskych a stie-
doevropskych bankovnich trzich. KBC vlastni vysoky pocet zahrani¢nich bank, pojisto-
ven a dalSich penéznich spolecnosti, diky ¢emuz mé velmi silné postaveni. Mezi primarni

marketingové cile se fadi tzv. retailové a privatni bankovni sluzby v ramci EU.

KBC Group NV se zamé&fuje na privatni klienty, malé a stiedni podniky v Belgii,
Irsku, stiedni a vychodni Evropé. V zahranici jde o dil¢i aktivitu, nicméné jeji pobocky
lze nalézt napt. v USA, Singapore, Francii, Londyné ad. Na domacim belgickém trhu
zaujima vedouci pozici. Mezi kli¢ové trhy s dcefinymi spoleénostmi patti Ceska repub-
lika (CSOB), Slovensko (CSOB a Istrobanka), Bulharsko (CIB a UBB Bank) a Mad’arsko
(K&H Bank). Zabyva se drobnym bankovnictvim, pojistovnictvim, ¢innosti spravy aktiv
a je aktivni na evropskych dluhovych kapitadlovych trzich, domécich cash akciovych tr-

zich i v oblasti firemniho bankovnictvi a privatniho bankovnictvi.

KBC Group NV byla zalozena v roce 1998 spojenim CERA Bank, Kredietbank
a belgické pojistovny ABB. KBC je zkratka ze tiech spole¢nosti, které se sloucily (tuéné
vyznacené). KBC Group NV ma dveé hlavni divize, a to KBC Insurance NV a KBC Bank.

KBC Group NV si na poc¢atku svého plisobeni stanovila jako jeden z hlavnich cili
rozsitit své ptisobeni do stfedni a vychodni Evropy. Jeden z velkych tispéchti je pro KBC
Bank NV odkoupeni CSOB v Ceské republice a na Slovensku v roce 1999, ¢imz se do-
stala do pozice majoritniho vlastnika. KBC nadale rozsifovala svou ptisobnost a odkupo-
vala dalsi banky a pojistovnické spolecnosti v riznych zemich, napt. v Polsku ¢i Mad’ar-
sku. Témito kroky se posilovala role skupiny uvnitf finanéniho sektoru. Dale doslo
ke spojeni KBC Group se svou matetskou spole¢nosti Almanij a v roce 2005 vznikla Sirsi
nadnérodni spole¢nost KBC Group NV a ziskala podobu, V jaké je znama dnes. Nasledné
byla vytvofena obchodné-manazerska jednotka pro Belgii, Rusko, centralni a vychodni
Evropu, pro obchodni bankovnictvi a spole¢nou jednotku pro privatni bankovnictvi a sdi-
lené operace a sluzby. Pro kazdy jednotlivy ¢lanek byly stanoveny vlastni cile a vedeni,
pomoci néhoz doslo k decentralizaci a dekoncentraci jednotlivych zajma a funkci. Béhem
roku 2007 se skupina nadale prosazovala ve vychodni Evropé, a to Srbsku, Rumunsku

a Bulharsku. Zaroven probihaly drobné fize a akvizice. Nicmén¢ na konci roku 2009 byla
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ozndmena nova strategie omezujici ptisobeni této skupiny ve stiedni a vychovni Evropé
jen na Ceskou republiku, Slovensko, Bulharsko, Polsko a Mad’arsko. Polsky trh byl v roce
2011 opustén a zarovein doslo k omezeni pusobeni v dcefinych pobockach v zapadni Ev-
ropé, USA a jihovychodni Asii. Na zakladé divesti¢niho planu z roku 2009 bylo rozhod-
nuto o prodeji KBL EPB (KBL European Private Bankers), KBC Bank Deutschland
v Némecku, Absolut Bank v Rusku, KBC Bank v Srbsku. Tento plan obsahoval prodeje
mnoha spolecnosti ze skupiny KBC a také dohodu opusténi veskerych aktivit na hlavnich

trzich, které nepfispivaji budovani dlouhodobé udrzitelnosti vztahu s klientem.

Rizeni skupiny KBC bylo sjednoceno se strategickymi volbami a obchodnim mo-
delem a bylo zajiSténo, aby tato struktura podporovala efektivni rozhodovani i individu-
alni odpovédnost. KBC Group uspotadala své aktivity na klicovych trzich do tii obchod-
nich divizi, a to Belgie, CR a mezinarodni trhy (viz obrazek 6). Divize se zaméfuji na lo-

kalni podnikani a o¢ekava se, ze pomohou pfispét k udrzitelnym ziskiim a ristu skupiny.

Obrazek 6: Organizacni struktura KBC Group NV

KBC Group

Corporate staff CFO Services

Innovation and_d|g|ta| CRO Services
transformation
| |
Belgium Business Czech Republic Internatlor_1al
. . . Markets Business
Unit Business Unit

Unit

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.2 KBC Group Shared Service CZ Brno

Divize Ceska republika obsahuje veskeré obchodni aktivity této skupiny. Do téchto akti-
vit patii 1 centrum klientskych sluzeb, které bylo zalozeno v Brné — KBC Group Shared
Service Centre CZ (tzv. KBC SSC) v roce 2011 a nasledné do né&j byly ptesunuty nékteré
back-office pracovni tymy, zamétené na ¢innosti sdilené pro ostatni spole¢nosti skupiny
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KBC. Hlavnim ucelem zaloZeni tohoto centra bylo snizeni ndkladu, ale taktéZ centrali-

zace sdilenych back-office ¢innosti. V centru jsou provadény napft. tyto ¢innosti:

> platby — payments process management, payments application management,
payments processing, claims and investigations,

> finan¢ni trhy — back-office, middle-office, application management, process
management,

» finance — financial controlling,

> ICT — test team, catalogue request processing.

KBC Shared Service Centre poskytuje pro banky a pojistovaci spole¢nosti ve sku-
pin¢ KBC rizné podptirné aktivity v nékolika doménach (Credits, ICT, Finance, Finan-

cial Markets, Payments, Insurance, Procure to Pay, Securities Services) jiz od roku 2011.

KBC SSC se snazi aplikovat rizné nastroje a procesy, pomoci nichZ se stara o roz-
voj svych pracovnikl.. Snazi se klast diraz na udrzitelny rist a dale na to, aby vSichni
pracovnici méli spravné dovednosti i kompetence, pomoci kterych dokédzou vykonavat
kazdodenni praci v nejvyssi kvalité. Déle je kladen velky diiraz na tvorbu takového pro-

stiedi, ve kterém se pracovnici citi piijemné a pohodIné¢.

4.3 Charakteristika vybraného pracovniho tymu

Pro zpracovani této diplomové prace byl vybran pracovni tym s ndzvem Embargo inves-
tigation, ktery je sloZen z 34 pracovnikl vcetné team leadera. Autorka diplomové prace
je soucasti tohoto pracovniho tymu. Samotny pojem embargo znaci nenasilny, efektivni
nastroj a mize byt oficidln€ zaméten proti celému statnimu Gtvaru, proti vybrané komo-
dité ¢i proti konkrétnim jménam, jak fyzickych, tak pravnickych osob. Plisobeni embarga
muze byt ¢astecné (napf. pouze na konkrétni znacku komodity) ¢i kompletni (vSechny
komodity). V praxi dochazi k propojeni riznych kombinaci, aby bylo plisobeni embarga
co nejefektivnéjsi a nejsilnéjsi.

Do problematiky embarga spada prani Spinavych penéz, terorismus, nelegalni na-

vykové latky, sankcionované banky, vysoce rizikové zemé a mnoho dal$iho.

Mezinarodni sankce jsou zavadény nadnarodnimi subjekty mezindrodniho prava.
Pro podnik KBC NV jsou ur¢eny sankce Evropské Unie, OSN ¢i OFAC, které jsou spo-
jeny s obchodem amerického dolaru. Tyto organizace vytvari Cerné listiny, které jsou za-

vadény do narodnich systémi. Béhem vykonavané ¢innosti pracovnici pracuji s riznymi

42



cernymi listinami, které jsou celosvétové dostupné ¢i interni, vytvorené firmou KBC.

Na ¢ernych listinach jsou uvedené ucelené informace vzdy ke konkrétnimu subjektu.

4.4 Podnikova kultura v organizaci

Skupina KBC ma velmi silnou a zakofenénou podnikovou kulturu pod pojmem PEARL
pomoci niz je dosahovano soudrznosti mezi riznymi subjekty skupiny KBC. Ve skupiné
existuje také Team Blue. Do tohoto tymu patii vSech cca 41 000 zaméstnancii skupiny
KBC, pfi¢emz ma podpoftit soudrznost napti¢ skupinou a pocit sounalezitosti véetné hr-
dosti, Ze pracovnici mohou patfit do tohoto tymu. S timto souvisi i Blue Challenges, kdy
pracovnici KBC byli vyzvani vymyslet co nejvice napadii s pozitivnim dopadem na klima
a zivotni prostiedi. Na oplatku ucasti KBC zasadila strom za kazdého zaméstnance v riiz-
nych zemich a celkem jich bylo vysazeno 24 000. VSechny divize této skupiny maji ob-
dobné logo (viz obrazek 7) ve stejnych barvach (svétle a tmavé modrd). Sladéni vzhledu

loga u vsech divizi bylo zdmérné z diivodu jeho zapamatovani.

Obrazek 7: Logo KBC Group NV

Zdroj: www.KBC.com
Ve zkratce PEARL se ukryvaji slova (viz obrazek 8):

» P - performance — to, co slibujeme, dodavame,

» E —empowerment — podporujeme talent a kreativitu kazdého zaméstnance,

» A —accountability — pfebirame osobni odpovédnost vii¢i nasim klientim, kole-
glim, akcionafiim a komunitdm,

» R —responsiveness — jedname ochotné podle navrhi, vlivi, vyzev a Gsili vSech
kolegii, managementu a klientd,

» L — local embeddedness — pfijimame rozmanitost firemnich tymt a klientd

na riznych klicovych trzich.
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Obrdzek 8: Schéma PEARL
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Zdroj: KBC Group Annual Report, 2019

Aby byly myslenky a hodnoty kultury PEARL piedany vSem pracovnikiim, byl
jmenovan manazer, ktery odpovida generdlnimu fediteli. Pro dodrzovéani stanovenych
principl je nezbytné chovani pracovnikd — projevovat respekt, byt vsticny, ohleduplny
a ridit se vysledky. Lidé jsou s uctou povazovani za rovnocenné a je si jich vazeno za to,
co délaji. Firemni politika v oblasti lidskych zdroji obsahuje individualni zaméfeni
v kazdé zemi. Hodnoty pro skupinu KBC jsou vSak stejné a jsou zaloZeny na firemni

kultufe PEARL. Na zékladé€ vysledk je plnéno, co bylo slibeno, véetné stanovenych cili.

» Respekt — je projevovan ke vSem klientm. Projev respektu je uplatnovan pii jed-
nani se vSemi lidmi jako se sobé rovnymi. Klade se diiraz na oboustranny respekt.

» Vnimavost — firma nasloucha svym klientim, pracovnikiim a v§em zainteresova-
nym strandm. Zjist'uje jejich pozadavky a potieby a snazi se je co nejlépe naplito-
vat. Je implikovan pocit, Ze ,,vSichni uvnitt firmy jsou na jedné lodi*.

» Zaméreni na vysledek — usilovani o dosahovani stanovenych cili pro klienty,
zaméstnance a firmu jako celek. Je plnéno to, co bylo slibeno. PInéni cilt a dosa-
hovani vysledkli na zéklad¢ zadani, se stanovenymi néklady, kvalitou a terminem.

Klade se dtiraz na spolupraci pracovnik.

Zodpovédné chovani a firemni etika vychazi ze zavazného etického kodexu a jsou
povazovany za zakladni vrstvu vSech firemnich aktivit. DodrZzovani etického kodexu je
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skupina opravnéna sledovat. KBC je piesvédcena, ze pouze etickym a odpovédnym cho-
vanim a jednanim mutize firma rist a zdroven udrzovat diveru svych klientt i pracovnikii.
Pti provadeéni firemnich Cinnosti je nezbytné respektovat platné zakony 1 ptedpisy a sta-
novit piisna pravidla v oblasti etického chovani, otevienosti, diskrétnosti a soukromi. Fi-
remni kultura zna¢né podporuje spolupraci a koordinaci, na ¢emz stavi svou obchodni
strategii. Zaroven v§tépuje svym pracovnikiim, aby se chovali odpoveédné a s respektem

vuci klientiim, obchodnim partneriim, ale i mezi svymi kolegy.

4.5 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Tato ¢ast obsahuje shrnuti a zhodnoceni odpovédi z dotaznikového Setfeni (pfiloha ¢. 1).
Otazka 1: Pohlavi

Ze ziskanych odpovédi bylo zjisténo, ze dotaznik vyplnilo 13 zen a 12 muzu. I pies to, ze
charakter prace 1ze oznacit jako administrativni, je zde velka ¢ast muzskych pracovnik.

V moderni dobé¢ jiz nelze jednoznaéné Fici, Ze v oblasti administrativy pfevazuji zeny.

Graf 1: Pohlavi

52%

48%

Zeny Muzi

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 2: Veék

Dotazniku se ucastnili respondenti riznych vékovych kategorii. VétSina, tj. 22 Gcastnika
se nachazi ve vékovém rozmezi 20-25 let. Jeden respondent je v rozmezi 26-30 a 2 re-
spondenti zaujimaji rozpéti 31 let a vice.

Zjisténa vekova struktura je ddna piedevsSim tim, Ze pracovni tym je tvofen pouze
pracovniky na zkraceny uvazek a jde zejména 0 studenty. Lze ptredpokladat, ze jeden

z respondentil ve vysSim vékovém rozpéti predstavuje team leadera pracovniho tymu. Je-

likoZ jsou v pracovnim tymu spiSe mladsi pracovnici, musi jim byt uzplisobena i pfipadna
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motivace, at’ jiz v podobé€ finan¢ni, snahy o vytvoteni piijemné pracovni atmosféry a cel-
kového prostiedi firmy. Jestlize se pracovnici budou citit v podniku pfijemné a dilezité,

1ze ocekavat, Ze zde budou chtit pokracovat ve své kariéte na plny Gvazek.

Graf 2: Vék
88%
0 4% e
—— I
Méné nez 20 20-25 26-30 31 a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 3: Nejvyssi dosaZené vzdélani

Dvanéct respondentt uvedlo, Ze jejich nejvyssi dosazené vzdélani je stfedoskolské s ma-
turitou. U nich Ize piedpokladat nizsi veék a studium v bakalarském programu ¢i magis-
terském pétiletém programu. Zbylych 13 tazanych uvedlo vysokoskolské vzdélani, ti maji
dokoncené bakalarské studium a nejspiSe pokracuji v navazujicim. Zaroven tito respon-

denti mohou mit jiz dokon¢ené magisterské studium.

Graf 3: Nejvyssi dosaZené vzdéldani
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Zakladni vzdélani Stredni bez Stfedni s maturitou  Vyssi odborné Vysokoskolské
maturity vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 4: Jak dlouho piisobite v dané firmé?

U této otdzky se 13 odpovédi vztahovalo k délce plsobeni ve firmé do jednoho

roku, 11 odpovédi k délce puisobeni 1-2 roky a 1 odpoveéd’ k délce plisobeni 6 let a vice.
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Tyto vysledky se odrazi od jiz zminéného faktu, Ze pracovni tym je tvofen pie-
vazné mladymi lidmi, ktefi jsou studenti a tuto praci vykonavaji pfi studiu. Je tedy mozné,
Ze na této pozici setrvaji béhem celého studia, popiipadé podnik nabizi Sirokou Skalu
pracovnich mist, na které preferuji interni pracovniky a ti maji moznost pfesunu na jinou
pozici. Lze ptedpokladat, ze pracovnik, ktery uvedl délku ptisobeni ve firmé 6 let a vice

je team leader pracovniho tymu.

Graf 4: Jak dlouho pisobite v dané firmé?

52%
44%

4%
0
]
Do 1 roku 1-2 roky 3-5 let 6 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 5: Ktery prostiedek komunikace je nejcastéji v podniku vyuZivan? (Ize oznacit

vice moznosti)

V této otdzce odpoveédéEli témet vSichni respondenti, Ze ke komunikaci se nejcastéji vyu-
ziva Skype, email a interni systém. Ctrnact respondentli uvedlo moznost jiné, pfi¢emz

tato odpovéd’ byla slovné doplnéna, ze se vyuziva Facebook/messenger.

Email je klasicky prostiedek komunikace, ktery je vyuzivan na denni bazi. Podnik
ma své interni systémy v podobé blogu, SAP portalu ¢i MS Teams. Zpravy z blogu je
mozné nechat pieposilat ptimo do emailového inboxu. Facebook ¢i messenger slouZzi
zejména pro mimopracovni komunikaci a je taktéz hojné vyuzivany. Vzdalena online ko-

munikace je v nyngjsi pandemické situaci a vyuzivani home office nezbytna.
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Graf 5: Ktery prostfedek komunikace je nejcastéji v podniku vyuZivan?

100%

56%

0 0

Skype, email, interni Mobilni telefon Nasténka Jiné
systém

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 6: Jakym zpiisobem se dozviddte o duleZitych informacich uvniti podniku? (Ize

oznacit vice moznosti)

Témér vSichni respondenti, tj. 25, uvedli, Ze se dilezité informace dozvidaji od team lea-
dera. O dilezitych informacich se 23 respondentti dozvida od svych kolegii, 25 respon-
dentt se o informacich dozvida prostfednictvim emailu a 10 dotazovanych pomoci inter-

niho systému.

Z dosazenych vysledkl je pozitivni zjisténi, Zze team leader pfedava informace
svym podtizenym. Zaroven lze kladné hodnotit i pfedavani informaci mezi spolupracov-
niky, a to, Ze si kolegové mezi sebou informace nezatajuji. Tento ptistup pracovnikl se
odviji od vybudovanych kvalitnich vztah, které nevznikly béhem kratké doby, ale buduji
se dlouhodobé. Pracovnici mezi sebou nemaji vidét soupefe smétujici k individudlnimu
vykonu s cilem byt nejlepsi, ale spolupracovniky, na které se mohou kdykoliv obratit

S prosbou o radu ¢i pomoc ve vSech pracovnich zalezitostech.

Graf 6: Jakym zplsobem se dozviddte o duleZitych informacich uvnitf podniku?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 7: Jste motivovan/a k vykonu Vasi prace?

Ziskané odpovédi z této otazky jsou dilezita piedevs§im pro team leadera, aby se piipadné

mohl zaméfit na vétsi motivaci v riznych oblastech.

,,Spise ne“ odpovedéli tii respondenti, coz lze vyjadrit tak, ze se neciti dostatecné
motivovani. Je tedy nutné se zaméfit na zvySeni jejich motivace k vykonu. Devate-
nact dotazovanych odpovédélo ,,spiSe ano®, tj. citi se z ¢asti motivovani, ale bylo by po-
tieba se taktéZz zaméfit na zvyseni jejich motivace. Pouze 3 respondenti odpovédéli ,,roz-

hodn¢ ano®, tedy citi se byt pln¢ motivovani.

V pracovnim prostiedi je motivace hnaci silou pro zvySovani individualniho vy-
konu kazdého jedince, ale i jako celku pracovniho tymu, ve kterém ptisobi. Zadny ¢len
tymu nesmi mit pocit, Ze je néktery z kolegl preferovan. Nicméné na kazdého pracovnika

mohou piisobit jiné motivatory a je ikolem vedouciho pracovnika zjistit, které to jsou.

Graf 7: Jste motivovdn/a k vykonu Vasi prdce?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 8: Jakym zpiisobem jste motivovin/a? (Ize oznacit vice moznosti)

Dvacet pét dotazovanych slycha od team leadera zpétnou vazbu. Sest odpovédi se tyka
finan¢niho ohodnoceni a 5 odpovédi prémii. Déle 8 respondentli uvedlo jako motivaci
pochvalu a 9 moZnost kariérniho riistu. Sedmnact pracovnikli je motivovano dobrymi

vztahy na pracovisti a 15 pracovniki uvedlo benefity, kam spada napt. multisport karta.

Motivace je pro kazdého pracovnika velmi dilezita a ptinosna. Kazdy jedinec vy-
hledava jiny druh motivace a je ikolem team leadera rozpoznat dany typ motivace, ktery
jedinec pozaduje a snazit se mu ho poskytnout. Zpétnd vazba je velmi piinosna pro kaz-
dého c¢lovéka, ptiemz je zhodnocen jeho vykon ¢i mu jsou poskytnuté cenné rady, které

by mél vyuzit pro budouci zlepseni. S timto souvisi i pochvala, kterd potési pracovnika
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za jeho snahu pti dokonceni ukolu. Zarovenh mnoho lidi, a pfedevsim mladi lidé oceni
motivaci v podobé¢ finan¢nich prostiedku. Jelikoz jsou v tomto tymu mladi lidé, zejména
studenti, moZnost kariérniho ristu je pro né velkym motivatorem. Cim je vétsi pracovni
kolektiv, je dulezité budovat dobré vztahy na pracovisti, které napomohou dobrému
a kvalitnimu vykonu. Firma poskytuje svym pracovniktim i riizné benefity v podob¢ napf.

multisport karty na cviceni.

Graf 8: Jakym zplisobem jste motivovdn/a?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 9: Jak hodnotite atmosféru na Vasem pracovisti? (Ize oznacit vice moznosti)

To, jakd je atmosféra na pracovisti, dokdze ovlivnit celkové pracovni jednani. Lidé
na pracovisti travi podstatnou ¢ast svého zivota, a proto je pro n¢ pfijemna atmosféra
nezbytna a motivacni. Atmosféra na pracovisti je ur€ovana zejména mezilidskymi vztahy,

a to na formalni 1 neformalni roviné.

Témeét vSech 25 dotazovanych ohodnotilo atmosféru na pracovisti jako pratelskou
a 7 jako neutralni. Tento zjistény fakt je zcela pozitivni, jelikoz atmosféra na pracovisti
znaén¢ ovliviluje vykon jedinci a jestlize se pracovnici citi spokojeni, jejich vykon je
ocekavan vyssi a kvalitnéj§i. Zaroven roste jejich celkova produktivita. Diky piiznivé
atmosféte pracovnici chodi radi do prace a nesnazi se ji riznymi zplsoby vyhybat. At-
mosféra také ovlivni 1 plnéni stanovenych cild, které maji rizné terminy pro jejich do-

konceni.

Lze ficl, ze ve zkoumaném pracovnim tymu neexistuje soupetni ¢i negativni pro-
stfedi, bezohledné a neduvérivé vztahy mezi pracovniky. Vztahy jsou zde oteviené a har-

monické a sméiuji do dobrovolné spoluprace.
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Graf 9: Jak hodnotite atmosféru na Vasem pracovisti?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 10: Jak hodnotite Vs vztah s team leaderem?

Vztah s vedoucim pracovnikem je velmi dilezity a odviji se od n&j vykon pracovniki
uvnitf tymu. Jestlize ma néktery z pracovnikii ne pfili§ kladny vztah se svym nadfizenym,

Casto se tento vztah promitne jak do jeho vykonu, tak do pracovni atmosféry.

Kazdy pracovnik by mél nadiizeného respektovat a vedouci pracovnik by se mél
chovat ke vSem podtizenym bez rozdilu a spravedliv€. Pracovnik by nemé&l mit pocit, Ze

je na ngj pohlizeno jinym zplisobem neZ na jeho kolegy.

Deset pracovnikll uvedlo, Ze jejich vztah s team leaderem je pratelsky. Patnact
respondentl citi pouze pracovni vztah s team leaderem. Obé¢ ziskané odpovédi jsou ptiz-
nivé, jelikoz ne kazdy jedinec rad misi svllj osobni a pracovni Zivot a chce si udrZovat
patfi¢ny odstup mezi nim a svym nadfizenym. Zaroven zde mize hrét roli i v€kovy rozdil
mezi team leaderem a pracovniky. Je velmi pozitivni, Ze zadny z pracovnikli nepovazuje

vztah s vedoucim pracovnikem jako nepfatelsky, poptipad¢, Ze si s nim nerozumi.

Graf 10: Jak hodnotite Vas vztah s team leaderem?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 11: Jak hodnotite VaSe vztahy se spolupracovniky?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak kazdy pracovnik vnima pracovni vztahy se svymi ko-
legy. Vztahy mezi kolegy vnima jako piatelské 24 tazanych a pouze 1 pracovnik povazuje

vztahy s kolegy jako pouze pracovni.

I toto je velmi piiznivé zjisténi a takové vztahy na pracovisti jsou ocekévané pro
kvalitni vykony. Jestlize mezi pracovniky panuji ptatelské a kladné vztahy, opét 1ze oce-
kavat, ze pracovnici chodi do prace radi a bez ptipadného stresu. Pti pratelském prostiedi
panuje na pracovisti pifijemna atmosféra a kazdy ¢len tymu se citi rovnocenny. Na tako-
vém pracovisti dochdzi k $ifeni informaci bez vétsich problému a ocekava se, ze se pra-
covnici snazi vyjit vstiic viici pozadavku druhého.

Jedna odpovéd’ tykajici se pouze pracovnich vztahil s kolegy nepfinasi nic nega-
tivniho. Tento respondent miiZe v pracovnim tymu setrvavat kratsi dobu, poptipadé€ v ny-

n¢js$i pandemické situaci nem&l moznost bliz§iho seznameni s kolegy nebo mu vyhovuje

udrzovat sviij soukromy zivot od pracovniho.

Graf 11: Jak hodnotite VasSe vztahy se spolupracovniky?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 12: Jak hodnotite spoluprdci uvniti pracovniho tymu?
Spoluprace uvnitf pracovniho tymu se odviji od samotnych vztahi mezi kolegy. Jestlize
prevladaji harmonické vztahy, panuje v tymu dobrovolné spoluprace, pfi¢emz si jsou pra-
covnici ochotni pomahat pfi feSeni riznych ¢innosti nebo problému tykajicich se prace.
Vzijemna spoluprice usnadiiuje plnéni zadanych kol a sndze se sméfuje k naplnéni
stanovenych cili.

Spolupraci uvniti pracovniho tymu ohodnotilo 21 respondentli jako vybornou

a4 jako velmi dobrou. Tyto odpovédi znaci vztahy uvnitf tymu, které jsou kvalitni
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a pevné. Je patrné, ze kazdy clen tymu by zde naSel oporu ¢i miize pozadat o pripadné
rady K jeho ¢innosti. Pro spravné fungovani pracovniho tymu je dilezita synergie, kterou
je zde mozné nalézt, je zazita a fungujici. Team leader by se mél snazit tento jev podpo-
rovat a nadale ho prohlubovat. Zaroven spoluprace patii mezi faktor, ktery posiluje spo-

kojenost pracovniki.

Graf 12: Jak hodnotite spoluprdci uvnitf pracovniho tymu?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 13: Vyhovuje Vam pracovni prostiedi? (vzhled pracovisté a jeho uspoiddani,

Cistota, vytapéni apod.)

Pracovni prosttedi vyhovuje 10 respondentiim, 14 uvedlo odpovéd’ ,,spiSe ano* a 1 re-
spondent neni spokojen s pracovnim prostfedim a jako divod uvedl, ze mu nevyhovuji
open space kancelate, jelikoz byva rozptylovan okolnimi pracovniky a nemuze se plné
soustiedit na vykon prace.

Je ptiznivé, ze vétSina dotazovanych je s pracovnim prostiedim spokojena, jelikoz
se od n¢j odviji jejich pracovni vykon. Open space kancelafe sebou pifinasi jak vyhody
V podobé rychlé komunikace rizného druhu, tak nevyhody praveé v podobé vétsiho ruchu,

rozptylovani a nemoznosti se plné soustfedit. Bohuzel v tak velké firm¢, jako je zkou-

many podnik, nelze udélat vyjimky pro jedince, kterym vadi takové uspotfadani kancelaii.

Obecné lze ale fici, ze se podnik stara o faktory podnécujici piiznivé pracovni
podminky a vybaveni podniku optimaln¢ modernizuje. Podnik se musi nadale snazit udr-
7ovat takovéto optimalni pracovni prostiedi, které vyhovuje vétsing pracovnikd. Cim lépe
je pracovni prostiedi ptizptisobeno kazdému zaméstnanci, tim vice 1ze ocekévat rust jeho
produktivity. Kazdy pracovnik touzi po praci v idedlnim prostiedi, avSak kazdy jedinec

tento pojem vnima odliSnym zplsobem.
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Graf 13: Vyhovuje Vam pracovni prostredi?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 14: Existuje ve firmé mimopracovni setkdni? (firemni akce, teambuildingy)

Otazka se zabyvala existenci mimopracovnich setkéni v podobé¢ riiznych udalosti a 19 re-
spondentl uvedlo, Ze se jich Ucastni. Zbylych 6 uvedlo, Ze v podniku existuji mimopra-
covni setkani, nicméné se jich netcastni a vSechny tyto odpovédi byly doplnény slovnim
vyjadienim se stejnym znénim, a to, ze se jich neucastni, jelikoz to soucasna pandemicka
situace neumoziuje. Z téchto odpovédi 1ze odvodit, Ze tito pracovnici mohou v podniku

setrvavat krat$i dobu a doposud neméli moznost se pofadanych udalosti ucastnit.

Mimopracovni setkavani jsou velmi dilezité, nejen pro poznani svych kolegi, ale
pro utuzovani vztahti mezi nimi. Napft. na teambuildingu dojde k rozvoji pracovniho tymu
a tymové spoluprace. Jsou trénovany tymové schopnosti a dovednosti, komunikace a spo-
luprace. V podniku jsou zazité i rizné firemni akce, které se tykaji spolecenské odpovéd-
nosti, pficemz se podnik ucastnil napiiklad ekologické aktivity sazeni stromil a ¢iSténi

ptirody.

Graf 14: Existuje ve firmé mimopracovni setkdni?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 15: Jaky postoj mdte ke zméndam, které se dotykaji Vasi pracovni pozice?

Otazka tykajici se postoje ke zménam opét ptinesla kladné odpovédi v podobé 15x pozi-
tivniho postoje, tj. Ze jedincim nevadi a radi je pfijmou a 10x odpoveéd’ v podobé¢ neutral-

niho postoje. Z toho vyplyva, ze zddnému respondentovi zmény nevadi €i se jich neboji.

Tento zjistény fakt znaci jakousi stabilni a vyvéazenou povahu pracovniki, které
Ize popsat i jako odolné ¢i flexibilni. Takovi pracovnici netrvaji na ustalenych a zavede-
nych zvyklostech a pro podnik je tento typ zaméstnanct piinosny, jelikoz samotny podnik
musi mnohdy rychle reagovat na globalni zmény a je tedy nezbytné, aby i samotni pra-
covnici rychle reagovali na zmény a snadno se jim pfizptsobili. V globalnim konkurenc-
nim prostredi se i ocekava, ze pracovnici budou pfichazet se zménami a inovacemi, které

pozvednou firmu na vyssi Urovei a ta se stane vice konkuren¢ni.

Graf 15: Jaky postoj mdte ke zméndm, které se dotykaji Vasi pracovni pozice?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 16: Své ndzory na problémy tykajici se prace ¢i situace v organizaci mohu ote-

virené sdélovat/mohu sdélovat, ale jen velmi opatrné/nemohu sdélovat

V otazce tykajici se sdélovani nadzorti na problémy bylo zjisténo, ze 22 dotazovanych citi,
ze muze své nazory volné a oteviené sdélovat, bez nasledku ¢i postihil a 3 maji pocit, ze

mohou nazory sdé€lovat, ale jen velmi opatrné.

I pres to, ze v predchozich odpovédich bylo zjisténo, ze vztahy s team leaderem
jsou pratelské ¢i pouze pracovni, néktefi jedinci mohou nabyvat dojmu, ze sd€leni jejich
nazoru nemusi byt kladné pfijato, popfipadé mohou inklinovat k obavam z postihu. Tento
fakt miZe plynout z n¢jaké diiveéjsi Spatné zkuSenosti pii sdéleni svého nazoru, avSak
team leader nabadé pracovniky k vyjadfovani jejich nazord, které mohou vést ke zlepSe-

nim tykajici se rtiznych pracovnich procesti a mélo by byt jeho prioritou kazdého jedince
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vyslechnout, vhodné zpracovat a ohodnotit jeho ndzor. Nasledné by mél s danym pracov-
nikem probrat obsah sdéleni a v pfipadé nesouhlasu ¢i namitek ze strany team leadera
jedinci vysvétlit davod. Dale by mél jedinci pfipomenout, ze si cenni jeho pfipominky,

které muze 1 nadale bez obav sdélovat.

Graf 16: Sdélovani ndzoru
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 17: Z jakého ditvodu setrvavdte v organizaci? (Ize oznacit vice moZnosti)

Tato otazka ptinesla mnoho vybranych odpovédi. Devatenact respondentl povazuje je-
jich praci za zajimavou a 16 uvedlo, Ze je prace bavi. Dale 2 pracovnici jsou spokojeni
S platovymi podminkami. Devét dotazovanych ocenuje moznost kariérniho ristu, 1 pra-
covnik ocenuje moznost volby smén dle jeho ¢asovych moznosti a dalsi 3 odpovédéli, ze

V praci setrvavaji z nedostatku jinych pracovnich pftileZitosti.

Prace v tomto pracovnim tymu je riznorod4 a zajimava a je tedy dobré, Ze ji takto
hodnoti témét vétSina dotazovanych. Avsak v tomto bodé¢ je potieba se zaméfit na 3 do-
tazované, kteti uvedli, ze v praci setrvavaji z nedostatku jinych pracovnich nabidek. Je
mozné, ze ¢ast z téchto pracovnikll v podniku setrvava jiz delsi dobu a prace se pro né
mobhla stat monotoénni nebo to jsou pracovnici, kteti funguji na pracovni pozici kratsi dobu
a naplii prace nesplnila jejich oéekavani. Ukolem team leadera by tedy mélo byt zjisténi,
zda se tito pracovnici citi v praci po jiné strance spokojeni €i je prace nenapliiuje a mél

by se snazit nalézt vhodné feSeni, aby se zménil jejich aktudlni pohled.
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Graf 17: Z jakého divodu setrvdvdte v organizaci?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 18: Co povaZujete ve firmé za nevyhovujici? (Ize oznadit vice moznosti)

Nejistota prace je v aktualni pandemické situaci zcela bézna a vybralo ji zde 7 pracov-
nikd. Ctyfi pracovnici se neciti byt dostateén& motivovani, coz miize opét souviset s pan-
demickou situaci a tim, ze pracovnici dlouhodob¢ pracuji formou home office a motivace
na dalku je htte proveditelna a nemusi jim tento zptisob zcela vyhovovat. Jednomu pra-
covnikovi nevyhovuji open space kancelafe. Finan¢ni ohodnoceni je nedostacujici pro

18 pracovniki a 6 respondentil je spokojeno, neshledalo Zadné nevyhovujici faktory.

Se ziskanymi odpovéd’'mi by mél team leader spravné nalozit a snazit se zreduko-
vat nevyhovujici faktory. Nicméné nedokaze ovlivnit ekonomickou situaci, kdy existuje
mezi pracovniky nejistota zaméstnani a dale neovlivni open space kancelare. Mél by se
zamgfit na zvy$eni motivace pracovnikii, napt. v podobé pochvaly ¢i zpétné vazby a mohl
by se pokusit navrhnout patfi¢né zvyseni finan¢niho ohodnoceni. Zaroven by se m¢l sna-

zit udrzet spokojenost pracovniki, ktefi nyni neshledali zadné nedostatky.

Graf 18: Co povaZujete ve firmé za nevyhovujici?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 19: Co byste v podniku zménil/a? (Ize oznacdit vice moZnosti)

Otazka je z Casti propojena s piedchozi otazkou, pricemz zvySeni finan¢niho ohodnoceni
by ocenilo 23 tazanych, 6 by uvitalo zlepSeni motivace ze strany team leadera, 2 by uvitali

zlepSeni pracovniho prosttedi a 8 by pozadovalo poskytovani vice firemnich benefitt.

Jak jiz bylo zminéno, otazka souvisi s piedchozi a lze vyvodit obdobny zavér
Vv podobg, Ze by se mél team leader snazit o zlepSeni motivace. Jesté vice tazanych uvedlo
pozadavek v podobé zvyseni finanéniho ohodnoceni, bylo by vhodné, aby doslo k pie-
zkoumani soucasného ohodnoceni a piipadné zvyseni. Team leader by také mohl pozadat

své pracovniky o navrhy tykajici se benefitl, které by uvitali k nynéjsim benefitim.

Graf 19: Co byste v podniku zménil/a?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4.6 Vyhodnoceni dotaznikového Setfreni VSM 94 & 2013

Kapitola se zabyva analyzou vysledki z dotazniku VSM 94 & 13, ktery se tyka kulturnich

dimenzi. Vysledky jsou okomentovany a provazany s vysledky z vytvoteného dotazniku.

Otazka 1: Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot

Tabulka 7: Dostatek ¢asu na vlastni Zivot

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadreni Procentni vyjadieni
Nanejvys dilezité 4 16 %
Velmi dilezité 19 76 %
Mirné dulezité 2 8 %
Malo dulezité 0 0%
Velmi mélo dilezité ¢i nedtlezité 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tato otazka se tyka individualismu a kolektivismu (IDV) a ¢im vice pracovnici chtéji mit

¢asu na vlastni zivot, tim se spolecnost ptesouva do dimenze individualismu.

Dvacet tii respondentti pozaduje dostatek ¢asu na vlastni osobni Zivot. Z toho
16 % respondentil ho povazuje za nanejvys dilezité a 76 % za velmi dileZzité. Pouze
8 % tazanych vybralo mirn¢ dulezité.

Vétsina dotazovanych tedy vyzaduje dostatek prostoru pro sviij osobni zivot.
Tento fakt sméfuje spise k individualistické spolecnosti. Na zaklad¢ téchto odpovédi je
mozné predpokladat, ze respondenti povazuji zaméestnani pouze jako prosttedek k mate-
ridlnimu zabezpeceni. To mize opét souviset s tim, zZe v pracovnim tymu jsou prevazné
mladi lidé, studenti, ktefi v souasné dobé preferuji své studium ve srovnani se zamest-
nanim. Jelikoz pracovnici pracuji formou zkraceného tivazku, mohou si pracovni dobu
korigovat sami. Proto jim vznika i dostatek volného ¢asu na svlij osobni zivot a mohou

se pln¢€ vénovat svym z4jmum jak v tydnu, tak o vikendu.
Otazka 2: Mit dobré pracovni prostiedi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mista apod.)

Tabulka 8: Dobré pracovni prostredi

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Nanejvys dilezité 6 24 %
Velmi dulezité 17 68 %
Mirng dilezité 2 8%
Malo dalezité 0 0%
Velmi malo dulezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Tato otdzka opét ovliviiuje dimenzi individualismu ¢i kolektivismu (IDV).

VétSina tazanych povazuje dobré pracovni prostiedi za nezbytné — pro 24 % je

nanejvys dulezité a pro 68 % pracovnikid velmi dulezité. Pro 8 % je mirng duilezité.

Pracovni prostfedi dokaZe ovlivnit vykon u kazdého pracovnika a je podstatnym
faktorem podnikové kultury. Jestlize jsou pracovnici spokojeni s riznymi aspekty, pro-
jevi se to v odvadéni kvalitniho vykonu a celkovému pfistupu k organizaci. Avsak jestli
jim néco nevyhovuje, kvalita vykonu muize snadno klesat. Vybrana spole¢nost se snazi
pecovat o pracovni prostfedi, aby bylo vzdusné, ¢isté, uklizené, modernizované ¢i zdravi

prospésné. Jsou dodrzovany veskeré zdkonné pozadavky, jeZ se tykaji dané problematiky.
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Otazka 3: Respektovat nadiizenost vedouciho pracovnika

Tabulka 9: Respekt k vedoucimu pracovnikovi

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Nanejvys dulezité 5 20 %
Velmi dulezité 20 80 %
Mirn¢ dulezité 0 0%
Malo dulezité 0 0%
Velmi mélo dilezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato otazka se vyuziva pro vypocet mocenského odstupu (PDI).

Respekt vici vedoucimu pracovnikovi je nanejvys dulezity pro 20 % dotazova-

nych a 80 % tazanych uvedlo, Ze respekt vii¢i nadfizenému je velmi dilezity.

Otazka se zabyva vztahem a respektem k nadfizenému pracovnikovi, pficemz ho

v daném tymu vétSina pracovniki respektuje a povazuje to za dilezité a nezbytné. Re-

spekt vic¢i nadiizenému pracovnikovi je dilezitou ¢asti vztahu nadfizeny — podfizeny,

jelikoz pfi respektu ze strany podiizeného l1ze oc¢ekavat i respekt nadtizeného vici pra-

covnikovi. Zaroven z tohoto vztahu plyne patfiéna motivace a spokojenost, kterd opét

ovliviiyje pracovni vykon. Dochdzi i k usnadnéni komunikace v riznych smérech ¢i situ-

acich. Napfi¢c KBC panuje pratelska atmosféra, a to i vii¢i nadfizenym pracovnikiim,

nicméné 1 pies jakysi neformdlni vztah je respekt udrZzovan.

Otazka 4: Byt ohodnoceny za dobry vykon

Tabulka 10: Hodnoceni za dobry vykon

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Nanejvys dillezité 9 36 %
Velmi dilezité 15 60 %
Mirné dulezité 1 4%
Malo dulezité 0 0%
Velmi malo dulezité ¢i nedtlezité 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ziskané odpovédi ovliviuji vypocet indexu maskulinity a feminity (MAS).

Hodnoceni za dobry vykon je nanejvys dilezité pro 36 % respondentli, pro

60 % to je velmi dilezité a pro 4 % jen mirn¢ dulezité.
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V¢étSina pracovnikil pozaduje patfi€né ohodnoceni za dobry vykon. Byva to pro
né podstatny motivacni prvek, ktery jim sd¢li, Ze jejich vykon je kvalitni a je si ho vazeno.
Jestli odvedou dobrou praci a nedostane se jim zadné ohodnoceni navic, ztraci do bu-
doucna chut’ a motivaci se zlepSovat ¢i snazit se. V podniku KBC si dobrych vykoni
svych pracovnikl vazi a dvakrat ro¢né jsou vyplaceny patiicné prémie.

Otazka 5: Preferovat jisté zaméstnani

Tabulka 11: Preference jistého zaméstndni

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Nanejvys dulezité 8 32 %
Velmi dilezité 11 44 %
Mirn¢ dulezité 4 16 %
Malo duilezité 2 8 %
Velmi malo dulezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka se projevi v indexu individualismu a kolektivismu (IDV).

Tento vyrok je nanejvys dualezity pro 32 % tazanych, pro 44 % velmi dulezity, pro
16 % mirn¢ dilezity a pro 8 % malo dilezity.

Preference jistého zaméstnani se Casto projevi na vykonu pracovnika, pti¢emz je-
dinci, ktefi nemaji obavy ze ztraty zamé&stnani, podavaji lepsi vykony a pracuji peclivéji
bez znatelnych chyb. Naopak pracovnici, ktefi se obavaji ztraty zaméstnani, mohou chy-
bovat, jelikoZ setrvavaji ve stresu €1 se nemohou plné sousttedit. V ptipad¢€, Ze nastane
situace snizovani stavu pracovnikd uvnit firmy, KBC se snazi svym pracovniktim nabid-
nout jiné pracovni pozice v ramci jinych pracovnich tymd, kde je nutné tym rozsifit.

Otazka 6: Pracovat v piijemném kolektivu

Tabulka 12: Prdce v prijemném kolektivu

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Nanejvys dulezité 10 40 %
Velmi dilezité 12 48 %
Mirné dulezité 3 12%
Malo dulezité 0 0%
Velmi malo dilezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Odpovédi z této otazky plynou do kulturni dimenze maskulinita ¢i feminita (MAS).

Pracovat v ptijemném kolektivu je nanejvys dilezité pro 40 % respondentd, pro

48 % to je velmi dilezité a pro 12 % mirné dulezité.

Vztahy na pracovisti jsou podstatny prvek podnikové kultury. Jestlize jsou vztahy
klidné, pratelské, nenapjaté, nesoupetivé, je to ptinos pro individualni vykony, ale i pte-
devsim pro tymové vykony, na kterych si KBC velmi potrpi. Pfijemny kolektiv tedy pod-
poruje spolupraci a komunikaci, pficemz nedochazi k zadrzovani informaci mezi spolu-
pracovniky. Vztahy na pracovisti 1ze utuzovat riznymi akcemi, pficemz KBC je hojné
vyuziva. Jde zejména o teambuildingy, dobrovolnictvi a mnoho dalSich. Zaroven sami
Clenové tymu se Casto setkavaji mimo praci pii riznych sportovnich ¢innostech, jako je

volejbal, fotbal atd.

Otazka 7: Konzultovat se svym nadiizenym strategickd rozhodnuti

Tabulka 13: Konzultace strategickych rozhodnuti s vedoucim pracovnikem

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Nanejvys dulezité 1 4%
Velmi dilezité 17 68 %
Mirn¢ dulezité 5 20 %
Malo dalezité 2 8 %
Velmi malo dulezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka inklinuje k vypoctu indexu mocenského odstupu (PDI).

Pro jednoho dotazovaného, tj. 4 % je nanejvys duilezité konzultovat strategicka
rozhodnuti. Pro 68 %, coz €ini sedmnact respondentti je velmi diilezité participace na roz-

hodovéni. Pro dalSich 20 % je konzultace mirné diilezit4 a pro 8 % malo dilezita.

Zapojeni pracovnikll do strategického rozhodovani sméfuje k malému mocen-
skému odstupu a zainteresovani pracovnici maji pocit dulezitosti, nepostradatelnosti
a rovnocennosti. Kazdé takové zapojeni ¢i delegovani prace tohoto typu je pro jedince
ptinosné a vzbuzuje pocit sounalezitosti a také zvySuje vykonnost. Team leader ve vybra-
ném pracovnim tymu nabadé své podiizené, aby pfispivali novymi ndpady, inovacemi,
pficemz se mohou podilet na jejich rozvoji, Gpravach a aplikaci do praxe. Zaroven ma

kazdy pracovnik moznost konzultovat a pfipominkovat zavedené pracovni postupy.
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Otazka 8: Mit prileZitost kariérniho ristu

Tabulka 14: Kariérni rist

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Nanejvys dulezité 11 44 %
Velmi dilezité 14 56 %
Mirn¢ dulezité 0 0%
Malo dulezité 0 0%
Velmi mélo dilezité ¢i nedilezité 0 0%

Otazka inklinuje k feminité ¢i maskulinité (MAS).

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kariérni rast je nanejvys dilezity pro 11 respondentd, tedy 44 % a velmi dalezity

pro 14 respondenttl, tj. 56 %.

Touha po kariérnim rdstu zna¢i maskulinitu a ambicidézni pracovniky. Jelikoz jsou

zde mladi pracovnici/studenti, jejich profesni kariéra je teprve na zacatku a je ziejmé, ze

vétSina touzi po rozvoji. Pracovnici se touzi vzdélavat a firma je k tomu neustdle nabada,

jelikoz pracovnik, ktery se soustavné vzdélava, piinasi firmé pozitiva v podobé novych

napadu, inovaci, konkurenceschopnosti ad. To pfispiva i k ptipadnému povyseni. V KBC

je n€kolik urovni pracovnich nabidek, kam se mohou pracovnici v jejich zajmu posouvat.

Otazka 9: Nedélat prdci, kterd je nezajimava

Tabulka 15: Délat zajimavou prdci

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Nanejvys dillezité 5 20 %
Velmi dilezité 17 68 %
Mirn¢ dulezité 2 8 %
Malo dulezité 1 4%
Velmi malo dulezité ¢i nedtlezité 0 0%

Otéazka se promita do individualismu ¢i kolektivismu (IDV).

Zdroj: Vlastni zpracovani

VétSina tazanych uptednostituje zajimavou praci. Pro 20 % to je nanejvys dulezité,

pro 68 % velmi dulezité. 8 % to povazuje za mirné dulezité a 4 % za malo dileZzité.
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V¢étSina respondent tedy ocekdva zajimavou ndpli prace, kterd se nestane brzo
béznou rutinou. Nicméné v kazdém zaméstnani se plni urcité ¢innosti, které nejsou zcela
atraktivni a zajimavé. Rutina se mnohdy muze projevit jako demotivujici, vyCerpavajici
¢i frustrujici. MiiZze nastat situace, kdy se pracovnik stane profesiondlem v dané oblasti,
jelikoz se urcita ¢innost opakuje, avsak s postupem ¢asu kvili ruting klesa jeho vykon.
Jelikoz mnozstvi prace v KBC v urcitych pracovnich tymech byva casto nahodilé, jsou
nektefi pracovnici proSkoleni na vypomoc napii¢ pracovnimi tymy. Nahodilé mnoZzstvi

prace je zptisobeno charakterem podnikéni, tj. bankovnictvi.
Otazka 10: Zit ve vhodné lokalité

Tabulka 16: Zit ve vhodné lokalité

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Nanejvys dilezite 2 8%
Velmi dilezité 9 36 %
Mirné dulezité 12 48 %
Malo dulezité 2 8 %
Velmi malo dulezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Tato otazka inklinuje k maskulinité ¢i feminité (MAS).
Vhodna lokalita je nanejvys diileZita pro 8 % tadzanych, pro 36 % je velmi dulezita,
pro 48 % mirn¢ dulezita a pro zbylych 8 % je malo dilezita.
Umisténi podniku je pro mnoho pracovniki dilezité a mnoho lidi se kvili praci
I st€huje. Jelikoz je vybrany pracovni tym slozeny pfevazné ze studentit vysokych skol,
1ze ocekavat, Ze jejich pfipadné st€hovani bylo prvotné kviili studiu. Nasledné& si v misté
studia zacali hledat zaméstnani. Nicméné dany podnik nabizi moZnost prace formou
home office, ktery je za béZné situace hojné libovolné vyuZivany. Zaroven mohou nastat

dny, kdy je nutné, aby se dany pracovnik dostavil na pracoviste.
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Otazka 11: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pidtelé

Tabulka 17: Mit prdci, kterou bude respektovat rodina a pratelé

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Nanejvys dulezité 2 8%
Velmi dilezité 8 32%
Mirn¢ dulezité 14 56 %
Malo dulezité 1 4%
Velmi mélo dilezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka slouzi pro vypocet kulturni dimenze individualismu a kolektivismu (IDV).

Pouze 8 % tazanych povazuje za nanejvys dilezité, aby jeho rodina ¢i ptatelé re-

spektovali dané zamé&stnani. Pro 32 % tazanych je velmi dalezité respektovani zaméstnani

ze strany pratel a rodiny. Pro dalSich 56 % to je mirné dtlezité a pro 4 % malo dulezité.

Pro mnoho dotazovanych je dulezité, co si rodina a pratelé mysli o jejich zamést-

nani. S tim souvisi i Snaha a patii¢ny uspéch v ramci jejich profese. Tyto jedince motivuje

1 sd€lend pochvala a nabada je k lepSimu vykonu. K touze po respektu mize vést i jméno

a historie firmy KBC, ktera ma uznavané jméno i postaveni v oblasti bankovnictvi.

Otazka 12: Setrnost

Tabulka 18: Setrnost

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadreni Procentni vyjadieni
Nanejvys dillezité 1 4%
Velmi dulezité 19 76 %
Mirng dulezité 4 16 %
Malo dalezité 1 4%
Velmi malo dilezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato otazka smétuje k vypoctu kulturni dimenze dlouhodobosti ¢i kratkodobosti (LTO).

Jeden dotazovany povaZuje Setrnost za nanejvys dileZitou, devatenact za velmi

dilezitou, Ctyfi respondenti ji vnimaji jako mirné ditlezitou a 1 jako malo dileZitou.
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Setrnost Ize povazovat za vlastnost sméfujici k dimenzi dlouhodobosti. Z dlouho-
dobého hlediska je tedy nezbytna a mél by se na ni klast velky duraz jak na Grovni celého
podniku, tak na urovni zaméstnancti. Setrnost na Grovni dlouhodobosti pfinasi pocit jis-

toty a bezpeci a pracovnik, ktery nemé obavy byva zpravidla vykonng;si.

Otazka 13: Mit ¢as pro zabavu

Tabulka 19: Mit Cas pro zdbavu

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadreni Procentni vyjadieni
Nanejvys dilezité 4 16 %
Velmi dulezité 20 80 %
Mirng dulezité 1 4%
Malo dulezité 0 0%
Velmi malo dulezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Tato otdzka se tyka dimenze pozitku a umirnénosti (IVR).
Vétsina respondentli opét preferuje mit ¢as na zabavu, pticemz pro 16 % je ¢as
na zabavu nanejvys dilezity, pro 80 % velmi dulezity a pro 4 % mirné dilezity.
Lze vyvodit obdobny zavér jako v otazce €. 1, a to, Ze pracovni tym je slozen
z mladych pracovnikd, ktefi prozatim preferuji vice volného ¢asu. Nicméné kazdy pra-
covnik by se mél snazit v ur¢itém méftitku relaxovat, odpocinout si od prace ¢i ptipadného
stresu. Kazdy jedinec travi sviij volny ¢as jinym zplisobem a mél by ho co nejlépe umét
vyuzit, aby byl spokojeny a podpofil si své psychické zdravi. Zaroven se mize zvysit

pracovnikova motivace k vykonu. KBC na relaxaci a odpo€inek svych pracovniki mysli,

a proto mohou béhem pracovni doby vyuzivat ,,relax room* ¢i ,,game room*.

Otazka 14: Ucta k navyklému

Tabulka 20: Ucta k navyklému

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadreni Procentni vyjadieni
Nanejvys dulezité 1 4%
Velmi dilezité 2 8 %
Mirné dulezité 17 68 %
Malo dulezité 5 20 %
Velmi mélo dilezité ¢i nedulezité 0 0%
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Odpovedi se podili na vypoctu indexu dimenze dlouhodobosti vs. kratkodobosti (LTO).

Velky diiraz k navyklému sdili 4 % dotazovanych. Velmi dulezita je pro 8 %.

Mirnég dulezita pro nejvétsi ¢ast respondentl, a to 68 % a malo dilezita pro 20 % tazanych.

Ucta k navyklému se tyka ¢innosti, které byly vykonavany v minulosti nebo sou-
¢asnosti. Odpovédi u této otazky znaci, ze vétSina pracovniki z daného tymu neplisobi
Vv podniku tak dlouho, aby pro n¢ tcta k navyklému byla velmi dalezitd. Pracovnici, ktefi
by v podniku pracovali dlouhodobéji, oceni zavedené Cinnosti, zvyKy a tradice. JelikoZ je
KBC moderni banka, kterd se snazi byt konkurenceschopnd, sleduje novinky na trhu
a snazi se neustale inovovat rizné procesy. Piinos v oblasti zlepSeni a inovaci mnohdy

ocekava i od svych pracovnikd.
Otazka 15: Mit jen nékolik malo narokii/poZadavkii

Tabulka 21: Mit jen nékolik mdlo ndrokd ¢i poZadavki

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Nanejvys dulezité 0 0%
Velmi dilezité 5 20 %
Mirn¢ dulezité 15 60 %
Malo dulezité 5 20 %
Velmi malo dulezité ¢i nedilezité 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka inklinuje k indexu pozitkd ¢i umirnénosti (IVR).

Pro 20 % je velmi dilezité mit jen n€kolik malo pozadavki, pro 60 % to je mirné

dilezité a pro dalSich 20 % to je malo dulezité.

Dnesni spolecnost 1ze oznacit jako konzumni, kdy je na zamé&stnance kladen neu-
staly tlak na zvySovani jejich kvalifikace a produktivity. Kazdy jedinec by si mél defino-
vat své primarni naroky a pozadavky. Pracovnici jsou motivovani udrZet si zaméstnani
a plnit své tkoly v ur¢itém standardu, za coz jim patii finan¢ni odména a v ptipadé nad-
standardniho vykonu se jejich Usili promitne v osobnim ohodnoceni. Vybrany pracovni
tym prochazi kvantitativni kontrolou na hodinové bazi, kterd zkouma jejich produktivitu

a v ptipad€ vysoké produktivity jim néaleZi vyssi osobni ohodnoceni.
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Otazka 16: SnaZit se vyhovét znamému

Tabulka 22: SnaZit se vyhovét zndmému

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadreni Procentni vyjadieni
Nanejvys dilezité 0 0%
Velmi dulezité 19 76 %
Mirng dulezité 4 16 %
Malo dulezité 2 8 %
Velmi malo dilezité ¢i nedtlezité 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka je podkladem pro vypocet kratkodobosti ¢i dlouhodobosti (LTO).

Snaha vyhovét znamému je velmi dulezita pro 76 % pracovnikd, pro 16 % je

mirné dilezitd a pro 8 % je malo dulezita.

Ze ziskanych odpovédi 1ze odvodit, Ze vztahy mezi pracovniky jsou dobré, Ze se

pracovnici snazi udrzovat ptatelsky kolektiv a v pfipadé potfeby se snazi si navzijem

pomahat a vyhovét si. A to i pfes to, ze mnoho ¢lend v tymu pracuje kratsi dobu nez jeden

rok a mohlo by se predpokladat, ze nebyly vybudovany jesté tak silné socialni vztahy

a vazby mezi jednotlivci. Vyhovéni zndmému zpravidla vede k navozeni pocitu bezpeci

a jistoté v ramci svych pracovnich povinnosti.

Otazka 17: Spoiivost (neutrdcet vice, nez je tieba)

Tabulka 23: Sporivost

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Nanejvys dilezité 0 0%
Velmi dulezité 19 76 %
Mirné dulezité 4 16 %
Malo dulezité 2 8%
Velmi malo dulezité ¢i nedtlezité 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato otdzka smétuje k vypoctu indexu dlouhodobé ¢i kratkodobé orientace (LTO).

Spofivost je pro mnoho dotazovanych velmi dulezitd, konkrétné se jedna

0 76 %. Pro 16 % je mirn¢ dulezita a pro 8 % je malo dilezita.
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VétSina respondentli dbé na spofivost a 1ze ocekavat, Ze pfed vynalozenim svych
finan¢nich prostfedkll dochéazi k rozmysleni, zda finance opravdu vynalozit a v takové
vysi. Pro mnoho jedinc mtize byt spofivost velmi té¢zké a finance mnohdy utraci bez
rozmysleni. Jestlize si ¢lovék umi spofit své penézni prostredky, pfindsi to pro néj patiic-
nou jistotu v otazce necekanych vydaja. Je dobré, kdyz kazdy jedinec umi se svymi fi-
nancemi hospodafit, nicméné je pfinosné a motivujici umét si ude¢lat radost a koupit si
i urcité nepotiebné véci.

Otazka 18: Jak Casto se citite nervozni nebo napjaty p¥i prdaci?

Tabulka 24: Jak Casto se citite pfi prdci nervozni?

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Nikdy 0 0%
Ztidka 13 52 %
Neékdy 11 44 %
Casto 1 4%
Vzdy 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka tykajici se nervozity pomaha vypocitat index obavy z nejistoty (UAI).

Jeden respondent uvedl, Ze se pfi praci citi ¢asto nervozni i napjaty. DalSich 11 se

citi nékdy nervozni a 13 pouze ziidka.

MV

Obcasna nervozita pii praci provazi vétSinu pracovnikl. MiiZe to byt zapfi¢inéno
podnéty z osobniho Zivota ¢i pouze z pracovniho. Mnohdy plati, Ze pracovnici na vy$sich
pozicich byvaji pti praci vice nervozni, jelikoz nesou vétsi odpoveédnost. Nicméné i ve vy-
braném pracovnim tymu ma kazdy zaméstnanec velikou odpovédnost a musi byt pii praci
peclivy a pozorny. Obavy z vykondni n¢jaké chyby sméiuji ke zvySeni nervozity. Zaro-
vent mnoho respondenti miZze pocitovat stres jako formu hnaci sily a dojde ke zvySeni
motivace a vykonu. Toto ale plati spiSe kratkodobé a dlouhodoby stres miiZze plisobit spise

demotivacné a zdroven dojde ke snizeni vykonu.
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Otazka 19: Jak cCasto myslite, Ze se podiizeni boji vyjadrit nesouhlas s nadiizenymi?

Tabulka 25: Jak ¢asto se podrizeni boji vyjadrit svij nesouhlas s vedenim?

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Nikdy 2 8 %
Ztidka 11 44 %
Neékdy 12 48 %
Casto 0 0%
Vzdy 0 0%

Otazka slouzi k vypo¢tu mocenského odstupu (PDI).

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle 8 % tazanych se nikdy pracovnici neboji vyjadfit sviij nesouhlas. Dale 44 %

uvedlo, ze ziidka a 48 % tazanych mysli, Ze se pracovnici n€kdy boji vyjadrit nesouhlas.

I ptes ptatelskou a otevienou atmosféru napti¢ pracovnim tymem se zde naslo

n¢kolik odpovédi, kdy si ¢lenové tymu mysli, Ze se kolegové boji nesouhlasit s vedoucim.

Tento vysledek je mozné odiivodnit napft. strachem ze ztraty zaméstnani, kdy se pracov-

nici nechtéji moc prosazovat ¢i zviditelnovat svym nesouhlasem. Dale to mize souviset

s mySlenkou rozhnévani nadiizené¢ho ¢i obavou finan¢niho postihu promitnutého

do osobniho ohodnoceni. Jak jiz bylo uvedeno diive, vedouci pracovnik rad vyslechne

své podiizené a nabada je ke sdélovani ptipominek ¢i navrhi, které se tykaji jak pracov-

nich procestl, tak véci mimo pracovni proces.

Otazka 20: Jste spokojenym clovékem?

Tabulka 26: Spokojenost

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Vzdy 1 4%
Casto 19 76 %
Nekdy 5 20 %
Ztidka 0 0%
Nikdy 0 0%

Otéazka se podili na vypoctu pozitka ¢1 umirnénosti (IVR).

Zdroj: Vlastni zpracovani

Casto spokojenych je 76 %, 4 % jsou vzdy spokojeny a 20 % je nékdy spokojeno.
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Spokojenost ¢loveka zavisi na riznych aspektech a podnétech a je zcela subjek-
tivni. Pracovni spokojenost se odviji od pfijemného a pratelského kolektivu, dobrych pra-
covnich podminek, od stability prace ¢i naro¢nosti prace, od poskytovanych benefitl ¢i
odmén. JestliZe jsou pracovnici spokojeni, podavaji zpravidla lepsi vykony, jsou spésni
a plni stanovené cile. S pracovni spokojenosti uizce souvisi i spokojenost v osobnim zi-
voté a vzajemné se ovliviiuji. Vysledky v pracovnim tymu jsou ptiznivé, pracovni kolek-

tiv je pratelsky, existuji zde dobré mezilidské vztahy i v souvislosti s team leaderem.
Otazka 21: Zabrariuji Vam ostatni nebo okolnosti délat to, co opravdu délat chcete?

Tabulka 27: Zabrariuji Vam lidé nebo okolnosti délat to, co chcete?

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Ano, vzdy 0 0%
Ano, ¢asto 0 0%
Nekdy 13 52 %
Ne, zfidka 12 48 %
Ne, nikdy 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato otazka taktéZ pomuze vypocitat index umirnénosti ¢i pozitkl (IVR).

V této otdzce uvedlo 52 % tazanych, Ze jim nékdy ostatni lidé ¢i okolnosti zabra-
flyji de€lat to, co chtéji a 48 % odpovedélo, Ze pouze ziidka.

Z pracovniho hlediska je poc¢inani kazdého jedince do jisté miry omezeno v po-
dobé¢ pravidel a norem a pfi jejich poruseni hrozi postih. Z toho plyne, ze vzdy existuji
néjaké mantinely v chovani a ty nemusi kazdému ¢lovéku vyhovovat. V KBC jsou nasta-
veny urcité hranice, které by nemél Zadny pracovnik ptrekrocit a jsou pfisné kontrolovany.
Otazka 22: Jak byste popsali Vas celkovy zdravotni stav v posledni dobé?

Tabulka 28: Zdravotni stav

Odpovéd’ respondenta

Absolutni vyjadreni

Procentni vyjadieni

Vyborny 7 28 %
Velmi dobry 14 56 %
Dobry 4 16 %
Spatny 0 0%
Velmi $patny 0 0%
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Otazka tykajici se zdravotniho stavu slouzi pro vypocet dimenze obav z nejistoty (UAI).

Sviij zdravotni stav jako vyborny hodnoti 28 % tazanych. Jako velmi dobry zdra-

votni stav uvedlo 56 % jedinci a 16 % povazuje sviyj zdravotni stav za dobry.

Zdravotni stav jedince se projevuje v jeho jistoté, tj., zda se citi pracovnik zdrav,
citi se jist&jsi ve svém vykonu, mysleni i napadech. Od zdravého jedince se predpoklada
vétsi vykonnost a soustfedénost. Se zdravotnim stavem souvisi i spokojenost, jelikoz
zdravy Clovek nepiemysli nad nemocemi €1 bolesti a uvazuje vice pozitivnéji. Zdravi pra-
covnika je tedy 1 v zajmu organizace. Spole¢nost KBC potrada pro své pracovniky Healthy
day, ktery je dobrovolny a pracovnici se mohou tcastnit riznych zdravotnich vySetieni
¢i mizou navstivit odborné prednasky s riznou tématikou. O tyto aktivity je mezi pra-

covniky velky zajem.
Otazka 23: Jak jste hrdy(a) na to, Ze jste obcanem vaSeho stdatu?

Tabulka 29: Jste hrdy na to, Ze jste obCanem vaseho stdtu?

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Velmi hrdy(a) 3 12 %
Pomérné hrdy(a) 9 36 %
Trochu hrdy(4) 10 40 %
Nepiili§ hrdy(a) 3 12 %
Ani trochu hrdy(4) 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka hrdosti spadé do oblasti dlouhodobé ¢i kratkodobé orientace (LTO).

Nejveétsi miru hrdosti citi 12 % respondentd. DalSich 36 % je pomérné hrdych.
Nejcastéjsi odpoved’ byla trochu hrdy se 40 % a poslednich 12 % tazanych neni pfili§
hrdych.

Hrdost viici statu se odviji od samotného véku respondenttl, jejich vnimani riz-
nych situaci a také od plsobeni pfedstavitelti zemé. Z nasledujicich otazek bylo zjiSténo,
ze se dotaznikového Setieni Ucastnili, jak Cesti, tak slovensti respondenti, pficemz tyto
zem¢ sdili spole¢nou historii. Sou¢asné politické déni je v obou zemich do jisté miry od-
lisné vcetné tak sympatii dotazovanych. I pies to, ze KBC neni ¢eska firma s dlouholetou
tradici, coz by mohlo podpoftit hrdost na dany stat, vysledky dané otazky vysly vcelku

pfiznive.

72



Otazka 24: Veétsiné lidi se da vérit

Tabulka 30: Vétsiné lidi se da vérit

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadreni Procentni vyjadieni
Naprosto souhlasim 0 0%
Souhlasim 7 28 %
Nejsem rozhodnut(a) 11 44 %
Nesouhlasim 7 28 %
Naprosto nesouhlasim 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ptispiva k uréeni indexu maskulinita vs. Feminita (MAS).

S timto vyrokem 28 % tazanych souhlasi. Nejvétsi procento odpovédi ¢inilo 44 %

a tito pracovnici nejsou rozhodnuti. Zbylych 28 % s tvrzenim nesouhlasi.

Divéra je nesmirné dileZita jak v pracovnim, tak osobnim Zivoté. Cim vic ¢lovek
pusobi diveéryhodnéji, tim vic k nému inklinuji ostatni jedinci. Citi jistotu a bezpeci. Jak
jiz bylo zjisténo z riznych odpovédi dotaznikového Setieni, pracovnici v KBC tvofi uce-
lenou a ptatelskou skupinu, ve které se snazi vychazet vsttic a lze ptredpoklédat, Ze je
mezi nimi 1 divéra na vyssi arovni. OvSem mezi odpovéd'mi u této otazky je pomérné
vysoky pocet respondenttl, ktery s tvrzenim nesouhlasi ¢i si neni jisto. Mezi témito odpo-
stateCnou moznost se seznamit s ostatnimi kolegy, kvtli pandemické situaci, ktera vedla
k nafizeni home office v ramci celé firmy. Tyto odpovédi mohou také vychazet ze zku-

Senosti mimopracovnich, které mohli tazani ziskat napft. ve Skole, mezi rodinou ¢i ptateli.

Otazka 25: Clovék miiZe byt dobrym manazerem, i kdy? nemd piesnou odpovéd’ na vét-

Sinu otazek, které mohou jeho podriizeni vzndset v souvislosti se svou praci

Tabulka 31: Dobry manaZer nemusi zndt odpovédi na veskeré otdzky svych podfizenych

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadreni Procentni vyjadieni
Naprosto souhlasim 2 8%
Souhlasim 12 48 %
Nejsem rozhodnut(a) 6 24 %
Nesouhlasim 5 20 %
Naprosto nesouhlasim 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka slouzi pro vypocet obav z nejistoty (UAI).

S timto tvrzenim naprosto souhlasilo 8 % pracovnikl. Nejvétsi podil odpovedi se
vyskytl u souhlasu s uvedenym tvrzenim, konkrétné 48 %. Celkem 24 % pracovnikd neni

rozhodnuto a 20 % tazanych nesouhlasilo s tvrzenim.

V nynéjsi dobé presycené informacemi, je pravdépodobné, ze ani nejlepsi mana-
zer neznd vSechny odpovédi, které mohou plynout od podiizenych. Vzdy se mize najit
n¢jaka skulinka ¢i zadrhel, o kterém doposud nikdo nevédél a nefesil ho. AvSak dobry
manazer by mél umét informace vyhledat a zodpovédét podiizenému otazku a je vice
dilezité, aby spravny manazer umél komunikovat se svymi podiizenymi, umél je organi-

zovat, fidit a motivovat. V KBC je tento pfistup aplikovan a povazovan za fungujici.
Otazka 26: Organizacni struktuie s dvoji nadiizenosti se musi za kaZdou cenu vyhnout

Tabulka 32: Organizacni struktura se dvéma nadfizenymi neni pfilis vhodnad

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Naprosto souhlasim 0 0%
Souhlasim 4 16 %
Nejsem rozhodnut(a) 7 28 %
Nesouhlasim 13 52 %
Naprosto nesouhlasim 1 4%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Tato otazka sméfuje k vypoctu mocenského odstupu (PDI).

Pochybnosti s dvoji podiizenosti uvedlo 16 % pracovnikl a 28 % neni zatim roz-
hodnuto, zda takova organiza¢ni struktura je pfinosna ¢i nikoli. Pfi¢emz 52 % s tvrzenim

nesouhlasi a 4 % témér nesouhlasi.

Ze ziskanych odpovédi je ziejmé, Ze vEtSing tazanych nevadi dvoji podfizenost,
pfi¢emz tato organizacni struktura je v ramci KBC aplikovana. Nicméné pracovnici zkou-
maného tymu komunikuji pfedevs§im se svym piid€lenym team leaderem, a to na denni
bazi. Dvoji podfizenost nemusi lidem vyhovovat z mnoha diivods, mezi které patii napft.
odli$né nazory vedoucich, konflikty, Spatna organizace, coz mize u nékterych pracovnikii
vyvolavat stres a zmatek. Dvoji podfizenost tedy musi byt pln€ organizovand se stanove-

nymi pravidly.
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Otazka 27: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody, nez uZitku

Tabulka 33: Zmény na pracovisti

Odpovéd’ respondenta

Absolutni vyjadreni

Procentni vyjadieni

Naprosto souhlasim 0 0%
Souhlasim 1 4%
Nejsem rozhodnut(a) 8 32 %
Nesouhlasim 14 56 %
Naprosto nesouhlasim 2 8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka sméfuje k vypoctu indexu dimenze obav z nejistoty (UAI).

vvvvv

uzitku a 8 % naprosto nesouhlasi s vySe uvedenym tvrzenim. Naopak pouze 4 % tazanych

s tvrzenim souhlasi. Celkem 32 % neni rozhodnuto, zda zmény pfinesou vice Skody.

Zmény na nékteré jedince mohou plsobit znaéné negativné, coz se vétSinou pro-

mitne do snizeni jejich vykonu. Jsou ale jedinci, kteti zmény rtizného charakteru uvitaji
a jsou pro n¢ motivacni. Obecné¢ také plati, ze mladsi lidé se se zménami vyporadaji Iépe.
V KBC dochézi k neustdlym modernizacim a zlepSovani pracovnich procest, které maji
usnadnit ¢innost pracovnikd. OvSem pracovnici maji n€které postupy zazité, a i drobné
zmé&ny je mohou demotivovat, mohou v nich postradat smysl a piijdou jim zbyte¢né. Bylo

by vhodné zmény dikladné vysvétlit a odtivodnit, aby v nich kazdy nasel smysl.
Otazka 28: Organizacni piedpisy podniku se nesméji v Zadném piipadé porusovat

Tabulka 34: Organizacni pfedpisy

Odpovéd’ respondenta

Absolutni vyjadieni

Procentni vyjadieni

Naprosto souhlasim 3 12 %
Souhlasim 20 80 %
Nejsem rozhodnut(a) 0 0%
Nesouhlasim 2 8 %
Naprosto nesouhlasim 0 0%

Tato otazka pomaha k vypoctu indexu obavy z nejistoty (UAI).

Zdroj: Vlastni zpracovani

Témér 80 % respondentil s tvrzenim souhlasi a 12 % s nim naprosto souhlasi, za-

timco 8 % S nim nesouhlasi.
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V KBC jsou zavedené organizacni predpisy, které se musi dodrzovat a pracovni-
ktm jsou béhem roku vzdy pfipominany. Za jejich nedodrzeni hrozi postih. Jestlize by se
pracovnik chtél vyhnout n¢jakému ptredpisu v ramci svého jednani, je nutné, aby své po-
¢inani projednal s nadfizenym pracovnikem. Muze nastat i situace, kdy pracovnik nema
dostatek ¢asu na projedndni a musi se rozhodnout sdm. V tomto piipad¢ by mél jednat dle

nejlepsiho védomi, aby jeho jednani mélo co nejmensi dopad na danou organizaci.

Otazka 29: Kdy? lidé v Zivoté selZou, je to Casto jejich vlastni vina

Tabulka 35: Selhdni je vina kaZdého jedince

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadreni Procentni vyjadieni
Naprosto souhlasim 0 0%
Souhlasim 3 12 %
Nejsem rozhodnut(a) 4 16 %
Nesouhlasim 17 68 %
Naprosto nesouhlasim 1 4%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Tvrzeni slouZi pro vypocet indexu maskulinity vs. feminity (MAS).
S tvrzenim souhlasilo 12 % tazanych, 16 % respondentti neni rozhodnuto, 4 % na-

prosto nesouhlasi a nejvice, tj. 68 % pracovnikill s tvrzenim nesouhlasi.

Ziskané odpoveédi u tohoto tvrzeni jsou pomérné rizné, jelikoz kazdy jedinec ma odlisny
nazor na tuto oblast. Mnohdy si lidé opravdu zptisobi vlastni selhani z dtivodu neopatr-
nosti, nejistoty, strachu, ale mnoho jedinci si sviij netispéch samo nezptsobi. Existuje
nespocet vn¢jSich vlivil, které mohou zplsobit selhani ¢loveka.

Otazka 30: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkiim

Tabulka 36: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkiim

Odpovéd’ respondenta Absolutni vyjadreni Procentni vyjadieni
Naprosto souhlasim 3 12 %
Souhlasim 20 80 %
Nejsem rozhodnut(a) 0 0%
Nesouhlasim 2 8%
Naprosto nesouhlasim 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka slouzi k vypoctu indexu dlouhodobé a kratkodobé orientace (LTO).

S uvedenym tvrzenim souhlasilo 80 % tazanych a naprosto souhlasilo 12 % taza-

nych. Zbylych 8 % respondentt s tvrzenim nesouhlasilo.

Vétsina respondentti se priklani k tvrzeni, Ze trvalé Gsili je dilezité a je to zaklad
pro pozadované vysledky, kterych chce ¢lovék dosédhnout. Jestlize se ¢lovek snazi, plynou
mu z toho vyhody. Mize se jednat napt. o poskytované benefity, odmény, uznéni, kariérni

rist a mnoho dal$iho. Jedinec se také citi plnohodnotnéji, je vice motivovany a uznavany.

Otazka 31: Pohlavi

Tabulka 37: Pohlavi

Pohlavi Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
Muz 12 48 %
Zena 13 52 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z odpovédi bylo zjisténo, ze dotaznikové Setfeni vyplnilo 48 % muzi a 52 % zZen.

I ptes to, ze jde o praci administrativniho charakteru, je zde velké zastoupeni

muzil. V nyn¢jsi dobé velké mnozstvi muzl preferuje takové zaméstnani.

Otazka 32: Kolik je vam let

Tabulka 38: Vék

Vék respondenta Absolutni vyjadreni Procentni vyjadieni
<20 0 0%
20-24 21 84 %
25-29 2 8 %
30-34 1 4%
35-39 1 4%
40-49 0 0%
50-59 0 0%
60 < 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve vékové kategorii 20-24 let je 84 % tazanych. 8 % dotazovanych je v kategorii 25-29

let. Dale v kategorii 30-34 let jsou 4 % tazanych a v kategorii 35-39 jsou také 4 %.
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Téchto vysledkt bylo dosazeno diky tomu, ze pracovni tym je sloZen pievazné
z mladych lidi, kdy vétSina jsou jesté studenti a pracuji zde na zkraceny uvazek. Jeden

respondent ve vyssi vékové kategorii charakterizuje team leadera.
Otazka 33: Kolik let $kolniho vzdélini jste Fddné absolvoval(a) (véetné ZS)?

Tabulka 39: Pocet let Skolniho vzdélani

Pocet let vzdélani Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
<10 0 0%
11 0 0%
12 0 0%
13 0 0%
14 1 4%
15 11 44 %
16 4 16 %
17 6 24 %
18 < 3 12 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jeden respondent, tj. 4 %, uvedl, Ze doposud absolvoval 14 let $kolniho vzdélani, dalsich
44 % absolvovalo 15 let vzdélani. Dale 16 % absolvovalo 16 roku vzdélani, 17 let vzdé-

lani uvedlo 24 % a poslednich 12 % ma absolvovanych 18 let a vice.

V pracovnim tymu se tedy nachazi jedinci, kteti maji dokoncené své studium, ale
1 jedinci, ktefi ho jeste¢ dokoncené nemaji.
Otazka 34: JestliZe mdte nebo jste mél(a) placené zaméstndni, o jaky druh prdce se

jedna nebo jednalo?

Tabulka 40: Zaméstndni

Zaméstnani Absolutni vyjadieni | Procentni vyjadieni
Neplacené zameéstnani 0 0%
Nekvalifikovana manualni prace 0 0%
Vyskoleny ufednik/ce, sekretarka 5 20 %
Vyuéeny, odborn¢ zaskoleny femeslnik, tech-

nik, informatik, umélec, zdravotnik apod. ! 8%
Vysokoskolsky profesional 13 52 %
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Manazer jednoho ¢i dvou podfizenych (ne

. 0 0%
manazerl)
Manazer jednoho ¢i vice manazerQ 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpoved’ ,,vySkoleny tfednik/Gfednice, sekretarka‘ vybralo 20 % dotazovanych, dalSich
28 % zvolilo odpovéd’ vyuceny ¢i odborné zaSkoleny femeslnik, technik, informatik,

zdravotni oSetfovatel a 52 % zvolilo moZnost vysokoskolsky vySkoleny profesional.

Vzhledem k administrativnimu charakteru prace lze oc¢ekavat vyskoleného ¢lo-

véka, ktery umi vyborn€ ovladat pocitac a pridruzené programy.
Otazka 35: Jaka je Vase statni piislu§nost?

Tabulka 41: Stdtni pfislusnost

Statni prislusnost Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
CR 13 52 %
SK 12 48 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ceskou statni piislugnost uvedlo 52 % respondenti a 48 % znadi p¥islusnost Slovenskou.

Pracovni tym je sloZen jak z Ceskych, tak slovenskych pracovnikli. Respondenti
se Slovenskou piislusnosti se v Ceské republice nachazi zejména kviili svému studiu, ni-
koli priméarné kvuli zamé&stnani.

Otazka 36: A jakd byla VaSe stdtni pFislusSnost pii narozeni?

Tabulka 42: Stdtni pfislusnost pfi narozeni

Statni prisluSnost pri narozeni Absolutni vyjadieni Procentni vyjadieni
CR 13 52 %
SK 12 48 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Statni prislusnost pfi narozeni koresponduje s vyse uvedenou otazkou, tj. 52 % ma ¢eskou

piisluSnost a 48 % ma Slovenskou pftislusnost.
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4.7 Vyhodnoceni rozhovoru s vedoucim pracovnikem

Rozhovor s vedoucim pracovnikem prob¢hl 25. bfezna 2021 online formou prostrednic-
tvim MS Teams. Vedouci pracovnik odpovidal na pfedem stanovené otazky, které byly

nasledné rozvijeny a doplilovany.

Podnikovou kulturu v ramci celé firmy povazuje za zna¢né pratelskou a piivéti-
vou, coz se dle jeho nazoru promita i do kultury v rdmci jednotlivych pracovnich tymd,
vcetné toho, ktery vede. VSichni pracovnici maji moznost prohlubovat své vztahy na spo-

le¢nych akcich, které porada KBC.

JelikoZ plisobi na pozici team leadera dlouhodobé¢, ma v tomto sméru ziskané pat-
ficné zkusenosti. Je mu znamo, ze ke kazdému pracovnikovi musi pfistupovat individu-
aln¢, musi mit prehled o jeho predstavach, co o¢ekava od dané pracovni pozice, musi
védet, jaké podnéty ho motivuji. Uvédomuje si, Ze nesmi upfednostiiovat nékterého pra-
covnika pfed ostatnimi. Rovnocenné vztahy jsou dle néj zékladnim pilitem pro efektivni

fungovani pracovniho tymu.

Team leader se snazi podporovat u podfizenych osobnostni rozvoj, ktery je pii-
nosny pro ob¢ strany. Klade diiraz na pfimou a efektivni komunikaci mezi v§emi pracov-
niky a neustale je nabada ke sdélovani riznych napadi na zlepSeni. Kazdy podnét je na-
sledn€ prozkouman a v piipadé jeho uzite¢nosti a pfinosu je aplikovan. Mezi ¢leny tymu
nepozoruje zadné zjevné konflikty ¢i nedostatky. Ocetuje jejich snaZivost, tvofivost, pii-

nosy pro tym i pro organizaci a celkové by ohodnotil svilij tym pouze kladné, bez vyhrad.

4.8 Vyhodnoceni osobniho pozorovani pracovniho tymu

Osobni pozorovani pfineslo témét shodné vysledky jako z dotaznikd. Pracovni tym se
snazi mezi sebou spolupracovat, komunikovat na urovni napfic¢ celym tymem, ale i s ko-

legy mimo pracovni tym. Informa¢ni tok volné plyne, nevyskytly se zde zadné bariéry.

Atmosféra na pracovisti je svezi a pratelska. Nevyskytuje se zde negativita v po-
dob€ pomlouvani ¢i smysleni. VEétSina pracovnikti ve svych kolezich vidi ptatele, nikoli
rivaly. Postoj vii¢i team leaderovi je piatelsky ¢i neutralni, kdy si pracovnici chtéji udr-
Zovat pomyslny odstup v rdmci nemiseni pracovnich a soukromych vztahd. I ptistup team

leadera ke svym podiizenym plsobi ptatelsky, oteviené, bez pocitu jakési povysSenosti.

Pracovni prostfedi ptsobi moderné a pozitivné. Hojn€ se zde vyskytuji firemni

barvy — modra a bila. Pro pracovniky, ktefi maji zajem, se zde nachazi game room nebo
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relax room. Rodi¢e mohou vyuzit détsky koutek. Podnik se snazi o neustalé zlepSovani

pracovniho prostiedi, jelikoz si uvédomuje potteby svych pracovniki.

4.9 Analyza dimenzi VSM 94 & 2013

V této kapitole jsou analyzovany vysledky z dotazniku VSM 94 & 13 dle kultur-
nich dimenzi (tabulka ¢. 43). Jsou doplnény komentafem a nasledné provazany s pomoc-
nym dotaznikem. Hrani¢ni hodnota pro vyhodnoceni indext ¢ini 50 bodu. Dle tabulky
¢. 5 z kapitoly 3.4.1. je zfejmé, Ze je Zadouci niz§i hodnota nez 50 bodt u vSech dimenzi
kromé dlouhodobosti vs. kratkodobosti, kde je zadouci hodnota vyssi nez 50 bodud. Zelena
pole znaci zadouci kulturni dimenze a ¢ervena pole znaci kulturni dimenze, které nejsou
zadouci pro budouci spolecnost a je nutné se pokusit o posun do zadoucich kulturnich

dimenzi. V tabulkach jsou uvedeny otazky, které byly pouzity pro vyhodnoceni index.

Tabulka 43: Viysledné kulturni dimenze

Dimenze Slovni hodnoceni

VSM 1994 - body VSM 2013 - body
PDI -10,6 = jednoznacné mala vzdalenost -7,8 = jednozna¢n¢ mala vzdalenost
IDV 80,2 = jednoznacné¢ individualismus 23, 8 = jednoznacné kolektivismus
MAS -22,8 = jednoznacné feminita 36,4 = spiSe feminita
UAI 19,6 = jednoznacné ptijimani rizika -51 = jednoznacné prijimani rizika
LTO 55,2 = spiSe dlouhodoba orientace 12 = kratkodoba orientace
IVR - 92 = jednoznacné pozitky

Zdroj: Vlastni zpracovani
Mocensky odstup (PDI)

Tabulka 44: Index PDI

Body Slovni komentar Smérodatna odchylka Otazky
VSM 94 -10,6 | Jednoznacné mala vzdalenost 52,3 3,7,19, 26
VSM 13 -7,8 | Jednozna¢né mala vzdalenost 54

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledkt bylo zjisténo, ze VSM 94 obdrzel -10,6 bodi a VSM 13 ma hodnotu -7,8,
pficemz oba vysledky znaci jednoznaén€ malou mocenskou vzdalenost. Ob¢ kulturni di-

menze jsou zaddouci a smérodatné odchylky predstavuji sdilené hodnoty dimenzi.
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Jelikoz oba vysledky znaci zadouci kulturni dimenze, Ize ficl, Ze se pracovni tym
ubird spravnym smérem. Jednoznaéné¢ mald mocenskd vzdalenost predstavuje vztahy
mezi podiizenymi a nadfizenymi jako rovné, piicemz zde nejsou vnimany velké rozdily.
Pracovnici uvniti tymu jsou dobfe a v¢as informovani a rozhodnuti, kterd se jich tykaji,

s nimi vedouci pracovnik vzdy probira a pracovnici se mohou vzdy vyjadrit.

| Z pomocného dotazniku vyplyva pozitivni zjisténi tykajici se komunikace a pie-
davani informaci. V podniku je vyuzivano mnoho komunika¢nich prostfedk na denni
bazi, coz zajistuje adekvatni informovanost mezi pracovniky. Z odpovédi vyplynulo, ze
informace jsou Sifeny od team leadera, kolegli, prostfednictvim emailu ¢i interniho sys-

tému. Z toho vyplyva snaha o snadnou spolupraci a plnou informovanost uvnitf tymu.

Ziskané vysledky smétuji k Zadouci kulturni dimenzi, tj. mala mocenska vzdale-
nost a je nezbytné, aby tato dimenze byla udrzovéana, podporovana, a to formou jesté vétsi
informovanosti, zlepSeni komunika¢nich kanald, aby se pracovnici nepotykali s technic-

kymi problémy ve velké mife ¢i otevienosti kazdého pracovnika.
Individualismus vs. kolektivismus (IDV)

Tabulka 45: Index IDV

Body Slovni komentar Smérodatna odchylka Otazky
VSM 94 80,2 | Jednoznac¢né€ individualismus 23,1 1,259,
VSM 13 | 238 | Jednoznaené kolektivismus 44 i

Zdroj: Vlastni zpracovani

Index VSM 94 ziskal 80,2 bodi a VSM 13 23,8 bodt. Smérodatna odchylka VSM 94
znaci velmi silng€ sdilené hodnoty individualismu a druha odchylka znacéi sdilené hodnoty

kolektivismu, pficemZ individualismus je vice sdileny neZ kolektivismus.

Pro podnik je zadouci kolektivismus, ktery se vyskytuje, jestlize jsou pracovnici
integrovani do silnych skupin. Napomaha tomu 1 pfidélovani prace, které se neobejde bez
vzajemné spoluprace mezi ¢leny tymu. Kolektivismus sebou nese i zaméteni na tym jako
celek, kdy kazdy ¢len dba na vzdjemnou spolupraci a spole¢né usiluji o dosaZeni stano-

veného cile ¢i splnéni tkolu.

Vysledny individualismus ve VSM 94 muze spoéivat v urCité mife autonomie,
kterou pracovnici maji pti jejich vykonu. V KBC se klade velky diraz na kolektivni praci,

pfi¢emz je pfiznivy vysledek jednozna¢ného kolektivismu ve VSM 2013. Druhy dotaznik
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taktéz ptinesl pozitivni vysledky sméfujici ke kolektivismu a jeho podpote. Nevyskytl se
zadny pracovnik, ktery by ohodnotil spolupréci uvniti tymu negativné. Taktéz jsou pora-
dana riizna mimopracovni setkani, kterych se ¢lenové tymu hojné¢ tcastnili a dochazelo

tak k podpofe a budovani socialnich vztahti, komunikaci a spolupraci.

Maskulinita vs. feminita (MAS)

Tabulka 46: Index MAS

Body Slovni komentar Smérodatna odchylka Otazky
VSM 94 -22,8 Jednoznaéné feminita 75,6 4,6, 8,10,
VvsM 13 | 364 Spise feminita 32,1 24,29

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve VSM 94 vysla hodnota -22,8, tj. jednoznaéné feminita se smérodatnou odchylkou
na hran¢ slab¢ sdilenych a velmi slabé sdilenych hodnot. VSM 2013 ziskalo 36,4 bodu,
coz znaci spiSe feminitu a smérodatna odchylka znaci sdilené hodnoty. Jednoznacna fe-
minita je méné¢ sdilena nez spiSe feminita.

Zadouci kulturni dimenze je feminita, ve které se role Zen a muzi piekryvaji
a od obou pohlavi se o¢ekava tolerance ¢i umirnénost. Femininni spole¢nost péstuje me-
zilidské vztahy, pfispiva k otevienosti a duvére lidi, podporuje zajem o druhé, coz znaci
predpoklad pro seberozvoj i sebepoznani. Atmosféra otevienosti a divéry se povazuje

za nejsilnéjsi faktor zabezpecujici kontinuitu znalosti.

Vysledky z druhého dotazniku znaci femininni spole¢nost. Pracovnici povazuji
své vztahy s kolegy jako pratelské a pouze jeden respondent povaZzuje vztahy za pracovni.
Také otazka tykajici se vztahu s team leaderem ptinesla odpovédi v podobé pratelskych
¢1 pracovnich vztah. Atmosféra na pracovisti je vnimana jako pratelska ¢i neutralni.
VSechny vysledky lze povazovat za ptiznivé a kazdy pracovnik by se mél snazit udrzet
V pracovnim tymu situaci, jaka panuje. Zaroven by se mél podnik zaméfit na zvyseni fi-

nan¢niho ohodnoceni, jehoz nedostatek se projevil ve vysledcich dotaznikového Setfeni.

Obava z nejistoty (UAI)

Tabulka 47: Index UAI

Body Slovni komentar Smérodatna odchylka Otazky
VSM 94 19,6 Jednoznaéné ptijimani rizika 491 18, 22, 25,
VSM 13 | 51 | Jednoznaené pijimani rizika 42,1 217,28

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Index obavy z nejistoty ziskal u VSM 94 19,6 bodt, u VSM 13 ziskal -51 bodu. U obou

vyslo jednoznaéné piijimani rizika. Obé smérodatné odchylky znaci sdilené hodnoty.

Index hodnoti miru obavy z nejistoty, tj. zkouma, zda se pracovnici boji rizik
a zmen, ¢i jim nevadi. Pro znalostni ekonomiku je Zadouci mala obava z nejistoty, protoze
se zamgstnanci snadze vyrovnavaji s riznymi zménami uvniti pracovniho tymu, ale i celé
organizace. To, zda se pracovnik dokaze snadno pfizpusobit, je pro podnik V nynéjSim
globalnim svété plnych zmén velmi nezbytné. Pracovnik, ktery riziko neodmita, je vice
prizpisobivy, podporujici a snaze piinasi inovativni procesy. Jelikoz se podnik zabyva
oblasti bankovnictvi, je nutna rychla reakce na zmény vnéjsiho okoli a pozadavky trhu.

Toto musi byt pfeneseno i na své pracovniky.

Z pomocného dotazniku bylo zjisténo, ze vétSina pracovnikli ma pozitivni postoj
ke zménam, tj. nevadi jim a radi je pfijmou a dal$i ¢ast pracovnikli ma ke zménédm neut-
ralni postoj. VétSina pracovnikd ma pocit, ze mize plné a bez néjakého postihu sdélovat
své nazory na rizné problémy ve firm¢. Pouze mala ¢ast pracovnikii se obava z né¢jakého
postihu, jestlize sd€li ndzor zcela oteviené. Pfevazna vétSina zaméstnancli povazuje vy-
konavanou praci za zajimavou a oceiuji moznost kariérniho riistu. Vyskytlo se zde malé
mnozstvi jedinct, ktefi na dané pozici setrvavaji z nedostatku jinych pracovnich ptilezi-
tosti. S témito pracovniky by se m¢l team leader pokusit navazat diskusi, ktery by se za-
méfil na jejich postoj kK vykonavané ¢innosti a snazit se je né€jakym zptisobem motivovat
¢1 vymyslet feSeni ke spokojenosti obou stran. V podniku jsou pofadany mimopracovni
aktivity, kterych se vétsina respondentti ucastni. Tyto aktivity mohou podnitit sméfovani
k Zadouci kulturni dimenzi. Ze ziskanych odpovédi lze také konstatovat, Ze se pracovni
tym nachazi v oblasti pfijimani rizika.

Dlouhodoba vs. kratkodoba orientace (LTO)

Tabulka 48: Index LTO

Body Slovni komentar Smeérodatna odchylka Otazky
VSM 94 55,2 Spise dlouhodoba orientace 16,3 12, 14, 16,
VSM13 | 12 Krétkodoba orientace 23,6 17,23, 30

Zdroj: Vlastni zpracovani

VSM 1994 ziskal 55,2 bodu, pti¢emz jde o spiSe dlouhodobou orientaci a VSM 2013 ma
12 bodd, coz charakterizuje kratkodobou orientaci. Obé smérodatné odchylky jsou v in-

tervalu velmi siln¢ sdilenych hodnot.
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Pro podnik je Zadouci dlouhodoba orientace, ktera napliiuje princip trvalé udrzi-
telnosti. Dlouhodoba orientace piinasi pracovnikiim moznost se angazovat v ¢innostech,
které ptinesou dlouhodobou efektivnost se zaméienim na budouci odménu. Je piinosné,
aby podnik kladl diiraz na stanoveni dlouhodobych cili a snahu jich dosahnout véetné

zapojeni pracovnikl do planovani.

Kratkodobost se zaméfuje na soucasnost, minulost a ¢innosti, z kterych plyne mo-

mentalni efekt. Viyznacuje se respektem k tradicim a plnénim vlastnich povinnosti.

Jelikoz ve VSM 94 vysla spise dlouhodoba orientace, je mozné se k ni opét na-
vratit. Jestlize jsou pracovnici hrdi na své zaméstnani, muze to byt zéklad pro presun
do Zadouci kulturni dimenze. Vedouci pracovniho by se m¢l zamé&fit na ziskané odpovédi
z pomocného dotazniku, konkrétné otdzku €. 18, kde pracovnici vyjadiovali svoji nespo-
kojenost. VEtsing nevyhovuje financni ohodnoceni a neciti se byt dostate¢né motivovani.
Urcité mnozstvi se obava nejistoty prace, coz také neni piinosné pro dlouhodobou orien-
taci. Nasledujici otazka ¢. 19 pfinesla nazory pracovnikd, pficemz by ocenili zvyseni fi-
nan¢niho ohodnoceni i motivace. Néktefi by uvitali vice poskytovanych benefiti. Je tedy
patrné, Ze i v tomto dotazniku se vyskytuje spiSe kratkodoba orientace, nicméné¢ naprava

a zlepSeni uvedenych aspektti miize snadno vést k presunu do zadouci kulturni dimenze.
Umirnénost vs. pozitky (IVR)

Tabulka 49: Index IVR

Body Slovni komentar Smérodatna odchylka Otazky

VSM 13 92 Jednoznacné pozitky 419 13, 15, 20, 21

Zdroj: Vlastni zpracovani

Index IVR je testovan pouze v dotazniku VSM 13. Bylo ziskdno 92 bodt, coz znaci jed-

nozna¢né pozitky. Smérodatna odchylka znaéi sdilené hodnoty.

Bylo zjisténo, Ze v tymu pievazuji jednoznacné pozitky, coz neni zadouci kulturni
dimenze. Pozitky znaci uspokojovani zakladnich a fyzickych pohnutek jedince (zdbava,
uzivani si volného ¢asu). Zadouci kulturni dimenze je umirnénost, ktera potlatuje uspo-
kojovani vySe uvedenych potieb. Pfesun do Zddouci kulturni dimenze by mohl byt ovliv-

nén Ucasti na mimopracovnich aktivitach — darovani krve, ekologické aktivity ad.
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5 Diskuze

Cilem této kapitoly bylo shrnuti vysledkd, které byly ziskany z dotaznikového Setteni,
pozorovani ¢i nestandardizovaného rozhovoru s team leaderem a provedeni nasledné dis-
kuze k jednotlivym nedostatkim. Taktéz jsou zde uvedeny navrhy, které by mohly byt

pfinosné pro pracovni tym i podnik jako celek.

Zkoumana oblast pro zpracovani diplomové prace se tykala podnikové kultury
ve vybraném podniku KBC Group Shared Service Center (SSC) v Brné. Vyzkumného
Setfeni se ucastnilo 25 zaméstnancii vybraného pracovniho tymu. V tymu aktudlné pra-

cuje 34 zaméstnanct veetné team leadera.

5.1 Diskuze a vyhodnoceni pomocného dotazniku

Ze ziskanych odpovédi 1ze konstatovat, ze se pracovni tym ubira spravnym smérem, ¢imz
podpoii vyvoj celkové podnikové kultury organizace. Na piiznivém vyvoji podnikové
kultury se podili i samotny jednotlivec, coz firma svym pracovnikiim sdéluje a vybizi je
K u¢inéni patfi¢nych kroku.

Vétsina pracovnikd se v podniku citi se piijemné, jelikoz zde panuje pratelska
a oteviend atmosféra, popiipad€ se udrzuji formalni nekonfliktni pracovni vztahy. Sa-
motné pracovni prostfedi bylo hodnoceno jako vyhovujici, avSak jeden pracovnik neni
spokojen s kancelafemi v podobé open space. Taktéz spoluprace a komunikace je pova-
Zovana za vybornou ¢i dobrou, coZ smétuje ke snazSimu plnéni zadanych tkolt. Komu-
nikace uvnitt tymu probihd vétSinou bez vétSich problémi. Kladné 1ze hodnotit tok infor-
maci napfic¢ pracovnim tymem a fakt, ze informace nejsou zadrZzovany. Existence moti-
vace, ktera je spravna, opét piinasi vyssi a kvalitnéjsi vykony pracovniki a jelikoz se zde
objevilo malé mnozstvi pracovnik, ktefi se neciti dostatecné motivovani, je tkolem team
leadera zlepsSit Groven motivace na zakladé rozhovoril s podfizenymi, aby zjistil, jakou
motivaci by uvitali. Z pozorovani bylo zjisténo, zZe pracovnici spolu oteviené a pratelsky
komunikuji, snaZi se vychézet si vstiic a v nesnazich si pomoci. I zaméteni na predavani

dalezitych informaci lze popsat jako pifimocaré, coz je velmi ptinosné.

Podnik si uvédomuje nutnost stmelovani vztahi formou rliznych sdruZovacich
programu a aktivit, a proto je pofada pro vSechny pracovniky v ramci KBC a taktéZ jsou

pofadany mimopracovni setkani pro dany pracovni tym. Téchto setkani se ucastni vétSina
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pracovniki, nicméné jsou v tymu jedinci, kteti se zatim Zadného mimopracovniho setkani

nemohli ucastnit z divodu pandemické situace.

Vétsina pracovniki ptistupuje ke zméndm pozitivné a nevadi jim a dalsi ¢ast pra-
covnikl ma ke zménam neutralni postoj. Oba ptistupy jsou zadouci, jelikoz se pracovni

tym musi potykat s dopady zmén, které plisobi i na samotny podnik.

Kazdy pracovnik ma moznost vyjadiit svilj nazor, nesouhlas bez postihu a vedouci
pracovnik se snazi konzultovat veskeré podnéty ze strany podtizenych. Tento pocit sdili
naprosta vétSina pracovniki, avsak tf1 maji pocit, Ze nazory mohou sdé¢lovat, ale opatrné.
Z pozorovani bylo zjisténo, ze se vedouci pracovnik snazi kazdy podnét konzultovat

a oteviené ¢i bez postihu jedna s kazdym, kdo ma néjakou pripominku.

Na zékladé otazky setrvavani v podniku bylo zjisténo, ze vykondvana préace pra-
covniky bavi a povazuji ji za zdbavnou. N&kteti oceniuji moznost kariérniho riistu ¢i volby
smén. Vyskytly se zde i odpovédi setrvani na dané pozici z divodu nedostatku nabidky
jinych pracovnich pfilezitosti. Témto pracovniklim by se mél team leader vénovat, zjistit

davody pro tuto odpovéd’ a zkusit zménit jejich pohled na tuto odpovéd..

Posledni dvé otazky dotaznikového Setfeni byly zaméfené na nevyhovujici
aspekty ve firm¢. Objevila se zde odpovéd’ v podobé nejistoty prace, coz neni v situaci
pandemie neobvyklé. Poté se nékteti pracovnici neciti dostatecné motivovani. Zde by mél
vedouci pracovnik zjistit, jaké faktory by dané pracovniky motivovaly, poptipadé navrh-
nout néjaké nové motivacni faktory. Mnoho respondentu zde uvedlo nespokojenost s fi-
nan¢nim ohodnocenim. Jelikoz je pracovni tym slozen zejména ze studentd, u kterych se
predpokladé financni ohodnoceni jako velky motivacni prvek, miize byt tento nedostatek
propojen s pocitem nizké motivace pro vykon prace. Pracovnici by rovnéz uvitali vétsi

mnozstvi nabizenych benefiti, které jsou pro pracovniky na zkraceny tivazek omezené.

5.2 Diskuze a vyhodnoceni dotazniku VSM 1994 & 2013

Dotaznik VSM 94 & 13 slouzi ke zkoumani kulturnich dimenzi a uréeni, zda jsou zadouci
¢i nikoli. V ptipadé vysledku neZzadouci kulturni dimenze je nutné snaha o pfesun do za-
douci kulturni dimenze. Zadouci kulturni dimenze jsou maly mocensky odstup, kolekti-
vismus, feminita, pfijimani rizika, dlouhodobost a umirnénost. Nize uvedena tabulka
¢. 50 obsahuje souhrnné vysledky z dotazniku VSM. Hrani¢ni hodnota ¢ini 50 bodd, pii-

¢emz je zadouci hodnota nizsi. Vyjimku tvoii dlouhodob4d orientace, ktera je zddouci nad
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hranici 50 bodi. Smérodatna odchylka v intervalu 0-25 ptedstavuje velmi siln¢ sdilené
hodnoty, interval 26-50 ptedstavuje sdilené hodnoty. Interval 51 az 75 znaci slabé sdilené

hodnoty a interval koncici hranici 100 znaci velmi slabé sdilené hodnoty.

Tabulka 50: Souhrnnd tabulka VSM 1994 & 2013

Body Slovni komentar Smérodatna odchylka

PDI VSM 1994 -10,6 Jednoznaéné mala vzdalenost 52,3
PDI VSM 2013 -7,8 Jednozna¢n¢ mala vzdalenost 54

IDV VSM 1994 80,2 Jednozna¢éné individualismus 23,1
IDV VSM 2013 23,8 Jednoznacné kolektivismus 44

MAS VSM 1994 -22,8 Jednoznaéné feminita 75,6
MAS VSM 2013 36,4 Spise feminita 32,1
UAI VSM 1994 19,6 Jednoznacné€ pfijimani rizika 49,1
UAI VSM 2013 -51 Jednoznacné piijimani rizika 42,1
LTO VSM 1994 55,2 Spise dlouhodobé orientace 16,3
LTO VSM 2013 12 Kratkodoba orientace 23,6
IVR VSM 2013 92 Jednoznaéné pozitky 419

Zdroj: Vlastni zpracovani

Spolec¢nost KBC SSC podporuje principy znalostni organizace a snazi se u svych
pracovniki podporovat neustalé vzdélavani a rozvoj v podobé riznych seminait,
workshoptl ¢i online kurzii. Také se jim snazi neustdle pfipominat nastavené hodnoty
a principy, aby byly sdileny. Zamétuje se na podporu a zlepSovani podnikové kultury,
pfi¢emz se zajima i o nazor svych pracovnikd, jak hodnoti a vnimaji podnikovou kulturu,
ale 1 strategii organizace. VZdy je stanoven né&jaky dlouhodobé;jsi cil, kterého chee podnik
dosdhnout a snaZzi se zainteresovat i vS§echny zaméstnance. Tento krok podporuje dlouho-
dobou orientaci, kterd je Zaddouci kulturni dimenze. Né&které smerodatné odchylky znaci

slabé sdilené kulturni dimenze, na nichZ by mé¢lo byt zapracovani, aby se staly sdilené,

aby doslo k podpofteni tvorby stabilnéjsi podnikové kultury.
Kulturni dimenze mocenského odstupu (PDI) a navrh na zménu

U obou testl vysla jednozna¢né mala mocenska vzdalenost, které je zddouci kulturni di-

menze a sméfuje ke znalostni ekonomice, av§ak smérodatna odchylka znaci slabé sdilené
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hodnoty. Nicmén¢ se nachazi blizko hrani¢ni hodnoty a jestlize dojde k podpote riznych
aspekti, 1ze snadno piejit do sdilenych hodnot. Tomu muize pomoci napf. podpora ote-
vienosti, zefektivnéni konzultace ¢i sdélovani nazort. Zde je také zddouci snaha o udrzeni

malého mocenského odstupu.
» Navrh PDI

Kurz duvéry by bezesporu prispél ke zlepSeni sd€lovani ndzort, aby zadny pracovnik
nemusel mit obavy z postihu pii vysloveni nesouhlasu s vedenim. Kurz je zaméfen
na praktické ukazky a cvi¢eni. Udastnikovi Kurzu je ukazano, jak zait vhodné komuni-
kovat, dale je seznamen s komunika¢nimi bariérami, které ho mohou potkat u sdélovani
nazorl. Nauci se, jak budovat divéru s ostatnimi. Zaroven jsou trénovany ruzné situace
a nasledné reakce, jak se zachovat a jak spravné reagovat. Tento kurz by byl pro tfi re-
spondenty, ktefi uvedli, Ze maji obavy z postihu pfi sdéleni svych nazort a team leadera,
aby si upevnil své nabyté zkuSenosti, poptipad¢ ziskal nové. Kurz nabizi firma MotivP

v Brng, trva 8 hodin a cena pro jednu osobu ¢ini 7 139 K¢ s DPH (Kurz davéry).

Jelikoz team leader otevien¢ vitd navrhy, pfipominky ¢i inovace od svych pracov-
nikd, bylo by vhodné potéadat soutéZ o nejlepsi ndvrhy. Jestlize by se objevila néjaka si-
tuace, ktera potiebuje nalézt feSeni nebo zmény, byla by vyhlasena soutéz, do niz by se

mohl zapojit kazdy pracovnik. Odmeéna pro vitéze by byla ve formé¢ uznani, pochvaly.

Tabulka 51: Ndvrh PDI ve financnim vyjdadreni

Kurz divéry Cena za jednu osobu Celkova cena pro zucastnéné osoby

4 ucastnici 7 139 K¢ 7139*4=28556 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
Kulturni dimenze individualismus vs. kolektivismus (IDV) a navrh na zménu

U testu VSM 94 vysel jednoznaéné individualismus s velmi siln€ sdilenymi hodnotami
au testu VSM 2013 vysel jednoznacné kolektivismus se smérodatnou odchylkou sdile-
nych hodnot. Pfinosny je piesun ke kolektivismu, ktery je Zadouci. Ze ziskanych vysledki
je patrné, ze pracovnici mezi sebou komunikuji a spolupracuji bez znatelnych problému
a snazi si pomahat v riznych situacich. Opét je nezbytné udrzeni dimenze kolektivismu

napt. formou sdruzovani pracovnikt, kdy je podporovana spoluprace a tymovost.
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» Navrh IDV

V podniku bézn¢ probihaji teambuildingové aktivity, nicméné soucasnd pandemicka si-
tuace neumoziuje jejich konédni ve fyzické podobé¢. Je tedy nutné budovat a utuzovat pra-
covni vztahy i nyni. Je navrhovan online teambuilding, ktery nabizi Questerland. Hra se
nazyva Sn¢hovy hrad. Tvofi se tymy o velikosti 1-6 hracl a cena pro jednoho hrace je
150 K¢ s DPH. Hra trvd 120 minut a obsahuje 6 kol, béhem nichz se musi kazdy tym
rozhodnout, které kroky podniknou (Teambuilding).

Tabulka 52: Ndvrh IDV ve financnim vyjddreni

Teambuilding Cena za jednu osobu Celkova cena pro zucastnéné osoby

34 ucastnikt 150 K¢ 150 * 34 =5 100 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
Kulturni dimenze maskulinita vs. feminita (MAS) a navrh na zménu

Zadouci dimenze pro podnik je feminita, pficemz v testu 94 vysla jednoznaéné feminita
se smérodatnou odchylkou na hranici slabé az velmi slabé sdilenych hodnot a u testu 2013
vysla spiSe feminita se sdilenymi hodnotami. Tento posun je velmi ptinosny, jelikoz doslo
K posunu i smérodatné odchylky, coz znaci zazité a piijimané nastavené hodnoty. Ve fe-
mininni spolecnosti je peCovano o mezilidské vztahy, vyskytuje se zde pfijemné atmo-

sféra, otevienost a ditvéra mezi jednotlivymi pracovniky.
» Navrh MAS

Kurz asertivity je ptinosny pro vedouciho pracovnika, ale i pro zaméstnance. V kurzu se
kazdy nauci prosadit si svilj nazor bez konflikti ¢i poZzadat kohokoli o laskavost bez po-
citu vinny. Ugastnici kurzu si také vyzkousi rizné modelové situace. Kurz nabizi spoleg-
nost Positive s.r.o., je jednodenni a probiha online formou. Ugastnili by se ho vichni

pracovnici, pfi¢emz pro jednoho pracovnika stoji 908 K¢ s DPH (Kurz asertivity).

Kurz asertivity Cena za jednu osobu Celkova cena pro zicastnéné osoby

34 ucastnikt 908 K¢ 908 * 34 =30872 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
Kulturni dimenze riziko vs. jistota (UAI)

Z obou testl bylo zjiSténo jednoznacné pfijimani rizika se sdilenymi hodnotami. Tento

vysledek je Zadouci a sméfuje ke znalostni ekonomice. Pracovnici se pfipadnych zmén
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neboji, nékteti je dokonce uvitaji. Takovy pfistup je nezbytny pro podnik v globalni eko-
nomice, ktery se snazi byt co nejvice konkurenceschopny. Kazdy podnik musi umét
rychle reagovat na zmény, které¢ se pienasi i na pracovniky, u kterych se predpoklada
totéZ. Je nezbytné se snazit udrzet tuto kulturni dimenzi, jelikoz udrzuje podnik ve vy-

hodné pozici na konkurenénim prostiedi.
Kulturni dimenze kratkodobost vs. dlouhodobost (LTO) a navrh na zménu

Z testu VSM 94 byla zjisténa dlouhodobd orientace a z testu 2013 kratkodoba orientace.
U obou byly zjistény sdilené hodnoty, které jsou zazité. Jelikoz je zadouci dlouhodoba
orientace, mél by se vedouci pracovnik zaméfit napt. na rozvoj lidského potencialu, ktery
smétuje k dlouhodobé orientaci. Taktéz by mélo byt pracovnikiim pfipominano, Ze jsou
dlouhodobym pfinosem pro podnik, aby se citili uzitecni a pottebni. To opét snizi jejich

nejistotu ze ztraty zaméstnani a dojde k prohloubeni orientace na dlouhodobost.
» Navrh LTO

Nespokojenost se tykala nabidky poskytovanych benefiti. Pro pracovniky na zkraceny
uvazek je k dispozici pouze omezené mnozstvi. Roz§ifeni poskytovanych benefiti by
mohlo byt pfinosné, jelikoz by pracovnici mohli byt vice motivovani do pracovnich ¢in-
nosti. Nabizeny benefit by mohl spocivat v online kurzech na webovych strankéach
Seduo.cz, kde je nabizeno velké mnozstvi kurzl z riiznych oblasti. Tento benefit by byl
ptinosny pro zaméstnance i firmu, jelikoz by dochazelo k rozvoji osobnosti pracovnika.
Piedplatné na mésic stoji 3 294 K¢ pro jednoho pracovnika a mohli by ho vyuzit vSichni

pracovnici véetné team leadera (Seduo kurzy).

Nespokojenost nékterych pracovnikti spocivala i v nedostatku motivace ze strany
team leadera. Byl by doporucen kurz zaméfeny na motivaci a zvySeni jejich angazova-
nosti. Kurz porada firma IctPro, trva 8 hodin, probiha v Brné€ a v nynéjsi situaci je nabizen
online formou. Cena pro jednoho ¢lovéka ¢ini 5 225 K¢ a ticastnil by se ho team leader

tymu (Kurz motivace).
Jelikoz bylo z dotaznikového Setfeni zjiSténo, ze je znacna ¢ast pracovnikil nespo-
kojena s finanénim ohodnocenim, bylo by vhodné, aby team leader prodiskutoval mozné

zvySeni mzdy s vedenim. V podniku se klade diiraz na podavany vykon, ktery by se mohl

zvysit v ptipadé schvaleni vyssiho finanéniho ohodnoceni.
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Tabulka 53: Ndvrh LTO ve finanénim vyjadreni

Seduo kurzy Cena za jednu osobu | Celkova cena pro zucastnéné osoby
34 Gcastnikt 3294 K¢ 3294 * 34 =111996 K¢

Kurz motivace Cena za jednu osobu | Celkova cena pro zuc¢astnéné osoby
1 ucastnik 5225 K¢ 5225 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
Kulturni dimenze umirnénost vs. pozitky (IVR) a navrh na zménu

V testu VSM 2013 vySly jednoznacné pozitky se sdilenymi hodnotami. Pro podnik je
zadouci umirnénost a je tedy nutnd patficnd snaha o postupny ptesun do této kulturni
dimenze. V podniku je vyuzivana spolecenska odpovédnost, ktera mize podpofit posun
do zadouci dimenze. V podniku existuje eticky kodex, ktery muze byt také vyuzit k pod-
pofe umirnénosti. Aktudlni vysledna dimenze se mize odrazet od vékového slozeni pra-
covniho tymu, kde je zastoupena vétSina pracovnika v intervalu 20 az 25 let, u kterych se
vice predpoklada preference svého volného Casu a aktivit. Dalsi diivod mlze spocivat

V neexistenci striktniho dress code.
> Navrh IVR

Pro pfesun do zadouci kulturni dimenze mtize pomoci eticky kodex. Ten je v podniku
zaveden, av$ak by mohl byt kladen vétsi diraz na seznameni se s nim a porozuménim
celého obsahu. V piipadé, Ze se pracovnici mohou podilet na jeho obsahu, dojde k pfibli-

zeni do zadouci kulturni dimenze.

Pracovnici by si méli uvédomit vyznamnost trvale udrZitelného rozvoje. KBC jiz
dlouhodobé potada aktivity, kterych se G€astni znaéné mnozstvi pracovniki. Jde zejména
o darovani krve, ekologické aktivity v podobé sazeni stromtl, sbirani odpadkl, vyménu
obleceni, zero waste ¢i sbér elektroodpadu. I ptes potadani téchto aktivit byly z dotazniku
zjistény pozitky, které nejsou zaddouci. Je nutné informovat pracovniky o potadanych ak-
tivitach, kterych se mize dobrovoln¢ ucastnit. Podstatnd je motivace pii téchto ¢innos-

tech, pficemz kazdy pracovnik ma ndrok na den volna za icast v uvedenych aktivitach.

Dtlezita je snaha o podpoieni ekologického piistupu u pracovnik, a proto by byla
povinna ucast na online workshopu, ktery zahrnuje rlizné témata, napt. nulovy odpad,
nakladani s odpady v podob¢ kosmetiky, potravin, odévii ad. Kurz je zdarma, potadaji ho
dobrovolnici z Prahy, ktefi funguji pod organizaci Eventland a trva 1,5 hodiny (Ekolo-
gicky kurz).
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6 Zaveéer
Cilem diplomové prace je charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci specifikace je-

jich rozhodujicich kulturnich dimenzi a navrzeni zmén a ptinosnych opatieni vedoucich

k Zadoucimu stavu podnikové kultury vybrané organizace.

Pro vypracovani diplomové prace byla vybrana firma KBC Shared Service Center

CZ se sidlem v Brné¢, jejiz oblast podnikani je bankovnictvi.

Vyzkum byl proveden pomoci dotazniku, ktery byl vytvofen na miru pro vybrany
podnik, dotazniku VSM 94 & 13, rozhovoru s team leaderem a pozorovani. Dotaznikové
Setfeni se uskutecnilo 7. bfezna 2021 a dotazniky vyplnilo 25 pracovniki z 34. Navratnost
¢inila 73,5 %. Ziskané vysledky byly zpracovany do grafii a tabulek. Na zakladé téchto
vysledkl jsou navrZeny piinosné zmény v oblasti podnikové kultury, coz bylo jednim

z cilu této diplomové prace. Rozhovor s team leaderem 25. biezna 2021.

Souhrnné vysledky z testu VSM 94 & 13 jsou uvedeny v tabulce ¢. 50 v kapitole
5.2. Po provedeni a vyhodnoceni dotazniku bylo zjisténo, ze podnik pfevazné sméiuje
ke znalostni spole¢nosti, avSak jsou zde mirné vykyvy. Byla zjisténa jednozna¢né mala
mocenska vzdalenost, coz je zddouci pro podnikovou kulturu. V této kulturni dimenzi
vétsinou panuje neformalni atmosféra, podporujici snadnou komunikaci i smérem k ve-

doucimu pracovnikovi. Zaroven si zde pracovnici pfipadaji sob€ rovni.

V testu 1994 vysel jednoznaéné individualismus, ktery neni Zadouci, avSak v testu
2013 jiz vysel jednoznacné kolektivismus, ktery je zadouci kulturni dimenze. Kolektivis-
mus prispiva ke snadné spolupraci a spravnému fungovani celého pracovniho tymu. Pra-

covnici pracuji v ucelené socialni skuping.

Dale bylo zjisténo, ze se tym nachéazi ve femininni kulturni dimenzi a ¢lenové
tymu jednoznaéné piijimaji riziko. Oba vysledky znaci zadouci kulturni dimenzi. V tymu
jsou budovany hodnotné, oteviené a pevné mezilidské vztahy, coz mize podporovat i pfi-
jimani rizika, tedy to, Ze vétSina pracovnikli nema obavy, kdyz je soucasti pevného pra-

covniho tymu. Pracovni tym se tak stava silny a konkurenceschopny.

U testu VSM 1994 vysla spiSe dlouhodoba orientace, ktera je taktéz zadouct,
nicméné u testu 2013 vysla kratkodobd orientace. Vedouci pracovnik, ale i ¢lenové tymu

se musi snazit o presun do zadouci kulturni dimenze.
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Posledni vysledek se tykal jednoznaénych pozitki, které nejsou zadouci kulturni

dimenzi, jelikoZz pracovnici upfednostiiuji své zajmy oproti zajmim pracovniho tymu.

Vysledky z pomocného dotazniku vesmeés potvrdily dosazené zddouci kulturni di-
menze z dotazniku VSM. Samotné vysledky z dotazniku byly pfevazn¢ kladné a ptiznivé
pro spravny rozvoj pracovniho tymu. Vyskytly se zde drobné nedostatky, které se tykaly
malé skupiny jedincti. Vyjimkou byla nespokojenost s finan¢nim ohodnocenim, zde se
vyskytla velka skupina respondentti se 72 %. Maly vyskyt nespokojenosti se tykal napt.
nedostate¢né motivace u 12 % tdzanych, open space kancelati u 4 %, malého mnoZzstvi
nabizenych benefitl, piicemz 32 % by uvitalo rozsifeni nabidky benefiti a ¢ast pracov-

niku, tj. 12 % ma obavy ze sdéleni svych nazora pii feseni problému.

Zarovein v tomto dotazniku bylo zjisténo, Ze pracovnici spolu radi a bezkonfliktné
spolupracuji, vztahy mezi nimi jsou dle 100 % respondentt pratelské nebo neutralni dle
28 %. Tok informaci je plynuly, informace nejsou nikde zadrzovany a predavaji si je
vSichni napfi¢ pracovnim tymem. Atmosféru na pracovisti hodnotilo 56 % respondentti
spiSe kladné a 40 % kladn&. Tato atmosféra se znaci pohodovymi mezilidskymi vztahy.
Zmény na pracovisti 60 % pracovnikii nevadi, jejich vztah ke zméném je pozitivni a 40 %
pracovnikll ke zménam pfiistupuje neutralné, coz je velmi piinosné pro organizaci, ktera

se potyka se zménami z vnéjSiho konkuren¢niho okoli.

Béhem osobniho pozorovani pracovniho tymu nebyly zjistény Zadné velké nedo-
statky, které by ohroZovaly pracovni tym jak z kratkodobého, tak dlouhodobého hlediska.
Vétsina ziskanych vysledkl z dotazniki byla potvrzena béhem pozorovani. Pracovni tym
ma vybudovanou pevnou zékladnu, pfi¢emz zde panuje pratelskd atmosféra a kazdy pra-
covnik se snazi pomahat ostatnim. Komunikace a pfedavani si informaci v tymu funguje

na vyborné trovni.

Z rozhovoru s team leaderem taktéz nevyplynuly néjaké zavazné problémy. Pod-
nikova kultura je z jeho pohledu piivétiva a do jisté miry pratelskd. Kazdy pracovnik pfi-
spiva svym dilem pro jeji utuZzovani a udrZzovani v sou¢asném ptiznivém stavu. Své pod-
fizené charakterizoval jako loajalni, ctizddostivé a pilné jedince. TaktéZ u nich kladné
hodnoti jejich snahu v pomoci svym koleglim ¢i celému tymu ve splnéni stanovenych

cilt.
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Souhrnna nakladova struktura navrhu

V tabulce ¢. 54 jsou uvedeny souhrnné naklady navrhd, které byly navrzeny, aby byly
piinosné pro dany pracovni tym a mohlo snaze dojit k pfesunu do zadoucich kulturnich
dimenzi. Kazdy navrh je vycislen a roz¢lenén dle kulturnich dimenzi. Cena je vzdy cel-

kova pro uvedeny pocet ucastnikli. Rozepsané navrhy jsou v kapitole 5.2.

Tabulka 54: Souhrnné ndklady ndvrha

Index Nazev Naklady celkem Pocet osob
PDI Kurz daveéry 28 556 K¢ 4
PDI Soutéz o nejlepsi navrh 0 K¢ 33
IDV Teambuilding 5100 K¢ 34
MAS Kurz asertivity 30 872 K¢ 34
LTO Benefity — Seduo kurzy 111 996 K¢&/mésic 34
LTO Kurz motivace pro team leadera 5225 K¢ 1
LTO Zvyseni finanéniho ohodnoceni Zvyseni 20 % 33
IVR Podileni se na tvorbé a rozsiteni etického 0 K¢ 34
kodexu
IVR Ekologicky workshop 0Ke 34

Zdroj: Vlastni zpracovani

Uvedené navrhy by mohly zlepsit postoje nékterych pracovnikl uvnitt pracovniho
tymu, coz by vedlo ke zlepSeni pracovnich vykond. Zaroven by se podnik mohl piesu-
nout, ¢i alesponi priblizit k zadoucim kulturnim dimenzim. Jestlize se pracovni tym ¢i
podnik jako celek nachazi v Zadoucich kulturnich dimenzich, zvySuje to jeho konkuren-

ceschopnost v globalnim prostiedi.

Tato prace mize byt pfinosna pro team leadera vybran¢ho pracovniho tymu, sa-
motné zaméstnance tymu, ale 1 pro cely podnik. Jsou zde sdéleny nazory a postoje vétSiny

pracovnikl tymu, které jsou objektivni.

V zéavéru Ize konstatovat, Ze pracovni tym 1 podnik jako celek, se ubira spravnym
smérem a je nezbytné v tom nadale pokracovat. Pfinese to vétsi spokojenost zaméstnanct
a zvysi se i konkurenceschopnost v globalnim ekonomickém prostiedi plném diskontinu-
alnich zmén. Kvalitni lidské zdroje jsou zakladem pro znalostni ekonomiku. Klade se
diraz na jejich dovednosti, znalosti ¢i know-how, které¢ umi vyuzit na kazdodenni bazi

pro efektivni vykonavani ¢innosti.
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7 Summary and keywords

The aim of the thesis is to characterize a corporate culture with the help of specification
of its crucial cultural dimensions and the consequent proposals of a suitable action to im-

prove the corporate culture. For the survey was selected the company of KBC SSC Brno.

The first part of the thesis contains the summary of theoretical findings about corporate
culture, typology of the corporate culture and cultural dimension. The information rela-

tive related to the topic were sought from specialized Czech and foreign literature.

The second part of the thesis follows with the company description, its history, current
situation and description of the office branch in Brno. The information related to the com-
pany were sought from its materials, web pages and by consulting its employees. In this
part there are surveys via questionnaires, non-standardized interview and personal obser-

vation.

The questionnaires were sent to 34 employees and it were completed by 25 employees.
The survey named Corporate culture consists of 19 questions. The survey named VSM
94 & 13 consists of 36 questions. Each question was analysed, and its results were put
into the charts or the matrixes, followed by a comment. | carried out non-standardized

interview with the team leader. The working team was observed in September 2020.

The results of the questionnaire research have proven that the company culture as strong,
healthy, friendly and there is no bigger problem. From the survey, the preferred side for
employees includes cooperation, communication, friendly atmosphere and positive work
environment. The most negative aspects include wages, open-space offices and low level

of motivation of some employees.

The proposed actions in order to improve the corporate culture are following - improve
motivation, increase of wages, more benefits for part-time workers, expressing opinions
without a fear of punishments and apply brainstorming for problem solving and last, but

not least focus on medium and long-term goals.

Keywords

Corporate culture, cultural dimension, typology of corporate culture, knowledge econ-

omy, questionnaire, symbols
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Ptiloha 1:
Dotaznik podnikové kultury
Vézeny pane/Vazena pani,

dovoluji si Vas oslovit s prosbou o vyplnéni dotazniku k diplomové praci. Cilem tohoto
dotazniku je zjistit Vas postoj k podnikové kultuie uvniti organizace KBC SSC. Dotaz-
nik je zcela anonymni a zabere par minut.

Predem dékuji za Vas Cas pii vypliovani dotazniku.

Mgr. Michaela Svobodova
Studentka Jiho¢eské univerzity, Ekonomické fakulty

Pokyny Kk vyplnéni:

1. Dotaznik obsahuje 19 otazek.

2. Vybranou odpovéd zaktizkujte.

3. Vyberte pouze jednu odpovéd, jestlize neni uvedeno jinak.

4. Pii vybéru oteviené odpovedi, napiste prosim slovni komentar.

1. Pohlavi
O Zena
0 muz

2. V

(42
w

méneé nez 20 let
20-25 let
26-30 let

31 vice let

O 0Oo0oo

w

Nejvyssi dosazené vzdélani
0 zékladni

sttedni bez maturity

sttedni s maturitou

vy$si odborné

vysokoskolské

O 0oof

B

Jak dlouho piisobite v dané firmé?
7 do1roku
0 1-2 roky
0 3-5let
0 6avice let



5. Ktery prostiedek komunikace je nejéastéji v podniku vyuzivan? (Ize oznacit
vice mozZnosti)
0 Skype, email, interni systém
[ mobilni telefon
O nasténka
O i

6. Jakym zpiisobem se dozvidate o diilezitych informacich uvnitf podniku? (Ize
oznacit vice mozZnosti)
O od team leadera
od kolegti
Z podnikové nasténky
emailem
interniho systému
nejsem informovan

O0oo0ooogd

7. Jste motivovan/a k vykonu Vasi prace?
[0 rozhodné ano
[0 spiSe ano
[0 spiSe ne
0 rozhodné ne

8. Jakym zpiusobem jste motivovan/a? (Ize oznacit vice moZnosti)
[0 zpétna vazba od team leadera

finan¢ni ohodnoceni

prémie

pochvala

moznost kariérniho rtstu

dobré vztahy na pracovisti

moznost podilet se na rozhodovani

benefity (multisport karta apod.)

r

OooOoOooooog

9. Jak hodnotite atmosféru na Vasem pracovisti? (I1ze oznacit vice moZnosti)
O pratelska

konkuren¢ni

stresujici

napjata

neutralni

pasivni

O0oo0oooaod



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Jak hodnotite Vas vztah s team leaderem?
0 pratelsky
[0 pouze pracovni
0 nerozumime si, ale respektuji ho
O nepratelsky

Jak hodnotite VaSe vztahy se spolupracovniky?
0 pratelské
[0 pouze pracovni
[0 nerozumime si, ale respektuji je
O nepratelské

Jak hodnotite spolupraci uvnitf pracovniho tymu?
O vyborna

velmi dobra

dobré

Spatna

velmi Spatna

(I I

Vyhovuje Vam pracovni prostiedi? (vzhled pracovisté a jeho usporadani, Cis-
tota, vytapéni apod.)

0 ano

J spiSe ano

[0 spiSe ne

[0 NE, UVEATE PIOC...uuiiiiiiiiiiiieiiiieeiiiessiee e e sireessine s nsne e

Existuje ve firmé mimopracovni setkani? (firemni akce, teambuildingy apod.)
O ano, ucastnim se
[0 ano, netcastnim $€ (& ProC) .....cocvereerreeiieereeeiiee e eieenenes
0 ne

Jaky postoj mate ke zménam, které se dotykaji Vasi pracovni pozice?
[0 pozitivni postoj (nevadi mi, rad/a je pfijmu)
O neutralni postoj
0 negativni postoj (vadi mi, nemdm zmény rad)

Své nazory na problémy tykajici se prace ¢i situace v organizaci
O mohu oteviené¢ sdélovat (bez zadnych disledku ¢i postihi)
0 mohu sd€lovat, ale jen velmi opatrné
[ nemohu sdélovat (hrozi negativni dopad ¢i postih)

Z jakého diivodu setrvavate v organizaci? (Ize oznacit vice moZnosti)
[0 zajimava prace

prace mé bavi

dobré platové podminky

mozZnost kariéroveho riistu

nedostatek jinych pracovnich piilezitosti

I O R B B B



18. Co povazujete ve firmé za nevyhovujici? (Ize oznacit vice moZnosti)
O S$patna komunikace

narocna prace

nejistota zaméestnani

nedostatecna motivace

nedostatecné financni ohodnoceni

nic

O0O00O0o0Do

19. Co byste v podniku zménil/a? (Ize ozna¢it vice moZnosti)
00 zlepsit pracovni prostredi

zlepsit motivaci

poskytovat vice firemnich benefita

zlepsit komunikaci

zvysit finan¢ni ohodnoceni

nic

O O A B B R
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Priloha 3:

Seznam zkratek

PDI — Mocensky odstup (maly vs. velky)

IDV — Individualismus vs. kolektivismus

MAS — Maskulinita vs. feminita

UAI — Obavy z nejistoty (pfijimani rizika vs. vyhybani se riziku)
LOT — Dlouhodoba vs. kratkodoba orientace

IVR — Umirnénost vs. pozitky



