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1 Uvod

Cilem této bakalatské prace ,,Podnikova kultura ve vybraném podniku® bylo specifikovat
rozhodujici dimenze podnikové kultury, provést jejich analyzu a navrhnout zmény vedouci

k Zadoucimu stavu podnikové kultury ve vybraném podniku.

Kazda firma ma svou jedine¢nou Zivou Kulturu, ktera je pro ni typicka. Ma vyznamny vliv
na to, zda bude podnik uspésny ¢i nikoli. Tato kultura vytvaii firemni image. Podnikova
kultura mtze byt chapana jako stav prostiedi a vztahd mezi lidmi v¢etné jakéhosi klima
a atmosféry, jez v podniku panuje. Faktory, které ji ovliviiuji, maji vliv napiiklad
na konkurenceschopnost ¢i UspéSnost organizace. Podnikova kultura je stale
podcenovanym tématem a zaslouzi si mnohem vét§i pozornost managementu, ackoliv
zejména v poslednich letech se tato situace postupné meéni. Spravnym pojetim
a budovanim podnikové kultury se totiz managementu mulze podafit vylepSit trzni

postaveni podniku.

Bakalatskou praci jsem rozdélila na dvé ¢asti. V prvni ¢asti jsem se vénovala teorii. Po
nastudovani dostupné odborné literatury jsem popsala zakladni teoretické aspekty
a zakonitosti v problematice podnikové kultury. Na zacatku jsem vymezila zékladni pojmy
jako ,kultura® a ,,podnikova kultura®, které slouzi jako uvod dané¢ho tématu. Dale jsem se
vénovala vzniku podnikové kultury, jejimu vyznamu pro organizace, jejimi funkcemi,
prvky, principy. Ptes typologii podnikové kultury, znaky, silné podnikoveé kultury, jsem se

propracovala az k jeji zméné.

V praktické €asti jsem na zaklad€ dotaznikového Setfeni analyzovala podnikovou kulturu
akciove spolecnosti RATAJ. Pomoci dotaznikii jsem se snaZila zjistit, jak jsou zaméstnanci
spokojeni ve svém zaméstnani, jak funguje komunikace mezi nadiizenymi a zaméstnanci,
zda jsou zaméstnanci dostatecné motivovani, jak probiha zaskolovani novych zameéstnanct
a mnoho dalSich dil¢ich informaci, které mapuji Groven a stav dané podnikové kultury.
Na zékladé vysledkii z dotaznikového Setfeni jsem navrhla feSeni pro zlepsSeni stavajici

situace.



2 Literarni reserse

2.1 Podnikova kultura

2.1.1 Obecna charakteristika kultury

Kultura muze byt strucné definovana jako relativné integrovany celek zahrnujici lidské
chovani a jeho vytvory a toto chovani se Fidi v urcitém spolecenstvi, v procesu interakce

vytvorenymi vzory (Kloskovska in Novy 1996) (Krninska, 2002a).

Kultura je, jak vyplyva z vySe uvedené citace, konstruktem existujicim v ,kazdém
jednotlivei® v podobé jeho nazort, hodnot, postoji a vzorct chovani. Ty si jedinec osvojil
jako soucast urcitych socidlnich celkli a viceméné je sdili s jinymi ¢leny téchto celkd.
Kazdy jedinec je jak tviircem, tak produktem kultury (LukaSova, 2004).

Kultura je vlastné realitou, ve které ¢lovek zije. Je chdpéana jako protiklad ptirody. Lidé
Zijici ve stejném spolecenstvi piijimaji pfedvytvofené vzory. Jedinec je nucen reagovat na
tyto vzory a vice ¢i méné se specifickému lidskému prostiedi ptizptsobit. Kultura
s ptirodou koexistuji, ale neprolinaji se. Kultura vyzaduje od clovéka urcité chovani,
nauceny zpusob mysleni, ideje a citéni. To vSe se vytvaii adaptaci na danou socidlni
skupinu. Tyto normy, hodnoty a nazory se vét§inou prenaseji z generace na generaci a jsou

pfedavany ucenim (LukéasSova, 2010b).

Jak uvadi Krninska (2002a) ve své publikaci, kultura je nahromadend zkusenost daného

socialniho celku.

, Kultura je celistvym komplexem zahrnujicim znalosti, presvédceni, umeéni, moralku,
pravo, zvyky a jakékoli dalsi schopnosti a navyky pozZadované po cloveku jako clenu
spolecnosti. Tak kultura neni pouze umeéni a hudba, jak se nékdy ztotoznuje, ale zahrnuje
predevsim normy a hodnoty, v jejichz ramci se realizuje nas socialni Zivot, nase vedomi
dobra a zla, nas jazyk, nase nabozenstvi atd.“ (E. B. Tylor, 1871, in Luké&Sova, Surynek,

2010).

Kultura ma nékolik urovni. Hofstede se snazil tyto trovné kultury specifikovat. Rozd¢lil je

nasledovné:
- uroven narodni kultury (pfipadné kultur lidi, ktefi v pribéhu Zivota emigruji),

- uroven kultury spojena s ur¢itym etnikem, naboZenstvim nebo jazykem,



- uroven kultury spojend s nélezitosti k pohlavi (muzska, zenska kultura),

- uroven kultury spojend s prisluSnosti k ur¢ité generaci (generace se lisi svymi

symboly, hrdiny, rituély a hodnotami),
- turoven kultury souvisejici s ptislusnosti k urcité tfide,

- uroven organizani kultury (zaméstnanec je socializovan organizaci, ke které

nalezi) (Lukasova, 2004).

2.1.2 Definice a pojem podnikova kultura

Pojem ,,podnikova kultura® se v literatuie objevuje od zacatku 80. let. Pro firemni kulturu
1ze pouzivat také slovni obraty, jako naptiklad: ,,ovzdusi panujici ve firmé* ¢i ,,manazerska
kultura®. Nelze ji vSak vymezit jednotnou definici, nebot’ ty se u autorii zabyvajicich se
danou problematikou 1i§i. V odborné literatufe je tak tento pojem vysvétlen nékolika
riznymi zpisoby.

Deal a Kennedy in Armstrong (2007) formulovali kulturu organizace takto: ,,Kultura je

system neformalnich pravidel, ktera vyjadiuji, jak by se lidé poveétsinu casu méli chovat. *

Podle M. Armstronga (2007) : ,, kultura organizace neboli podnikovad kultura predstavuje
Soustavu hodnot, presvédceni, postoju, domnének, norem a hodnot existujicich
Vorganizaci. Ta sice nebyla nikde vylozené zformulovana, ale formuje zpiisob chovani

‘

a jednani lidi a zpiisoby vykonavani prdace. Normy jsou pak nepsanda pravidla chovani. *

Heinen in Bedrnova-Novy a kol. (2007): ,, Podnikovou kulturu Ize chdapat jako systém

I3

hodnot a norem ucelového spolecenstvi podniku. *

Pettigren in Bernova-Novy a kol. (2007): ,, Splnéni ukolii, povinnost a poradek je mozné v
podniku zajistit prostrednictvim presvédceni, podnikové ideologie, ritualii a myti, které

spojime pod etiketu podnikové kultury. *

E. H. Schein (Trunecek, 2003): ,, Podnikova kultura je vzorec zdkladnich a rozhodujicich
predstav, které urcita skupina nalezla ¢i vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se
naucila zvladat problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osvedcily, Ze
jsou chapany jako vseobecné platné. Novi clenové organizace je maji pokud mozno

zvladat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich. “
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Pokud bychom chtéli shrnout koncept a definici organiza¢ni kultury, lze stanovit

nasledujici charakteristiky:
- soubor zékladnich pfesvédceni, hodnot, postoji a norem chovani,
- které jsou sdileny v ramci organizace,

- které se projevuji v mysSleni, citéni a chovani ¢lend organizace a v artefaktech (tj.

vytvorech) materialni a nematerialni povahy (LukaSova, 2010a).

2.1.3 Prvky podnikové kultury

Jako kulturni prvky jsou oznacovany nejjednodussi strukturdlni a funkéni jednotky, které
piedstavuji zakladni skladebni komponenty kulturniho systému. Tyto prvky nejsou autory,
zabyvajicimi se problematikou, vymezeny jednotné. Nejcastéji se vSak shoduji na tom, Ze

za prvky lze povazovat:

- zakladni predpoklady — zafixované predstavy o fungovani reality, které lidé
povazuji za zcela samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné. U ¢lovéka funguji

automaticky a nevédomé, proto je diilezité je identifikovat,

- hodnota — je to, co je povazovano za nejlepsi nebo dobré pro organizaci. To, na co
skupina ¢i jednotlivec klade diiraz, co je pro jednotlivce ¢i skupinu explicitné ¢i
implicitn¢ zadouci a co ovliviiuje vybér z moznych zpisobu, nastroji a cild
¢innosti. Nej€astgji jsou tyto hodnoty vyjadieny v oblasti vykonu, schopnosti
a zpusobilosti, konkurenceschopnosti, inovace, kvality a tymové prace. Cim
pevnéji jsou hodnoty zakotfenény a ¢im jsou silngj$i, tim vétsi budou mit vliv na
chovani. Hodnoty ptedstavuji podle vétSiny autort jadro organiza¢ni kultury a jsou
povazovany za dilezity indikator obsahu kultury a néstroj utvafeni organizaéni
kultury. Organizace, které maji své organizacni hodnoty formulovéany, je obvykle
deklaruji ve své filozofii, poslani, ¢i v etickém kodexu organizace a komunikuji je

uvnitf organizace (Armstrong, 2007),

- Postoj — tento termin je uzivan ve vztahu k pozitivnim nebo negativnim pocitim,
které se tykaji osoby, véci, udalosti ¢i problému. Postoje jsou produktem
hodnoceni. Tento komplexni pojem zahrnuje tfi slozky, a to slozku kognitivni

(ndzory patiici objektu postoje), slozku afektivni (emoce, které se vztahuji

11



k objektu postoje) a slozku konativni (sklony K jednani k objektu postoje)
(Lukasova, 2010b),

- Normy — jsou nepsand pravidla chovani, ,,pravidla hry*, principy, které urcuji, jak
by se lidé méli chovat v jistych situacich. Tato pravidla jsou vétSinou uznavana
skupinou lidi, kterych se tyto normy tykaji. Normy oznamuji lidem, co se od nich
ocekava, co budou ftikat, dé€lat, ¢i v co budou vétit. Normy mohou také vymezovat
to, jak se budou jednotlivci oblékat. Nikdy nejsou pisemné, jelikoz kdyby byly
uvedeny v pisemné podobé¢, jednalo by se jiz o zasady nebo procedury. VétSinou
jsou predavany ustné. V organizaci nabyvaji zdsadniho vyznamu, jelikoz diky nim
je dano, jaké chovani je v organizaci akceptované a jaké nikoli (Armstrong, 2007),

- Artefakty — neboli lidské vytvory jsou stranky organizace, které jsou bud’
viditelné, nebo hmatatelné¢. Mezi artefakty tfadime napiiklad pracovni prostiedi,
ton a jazyk, ktery se pouziva v dopisech nebo oznamenich a dale také styl, jakym se

lidé oslovuji na jednanich ¢i pfi telefonnich hovorech (Armstrong, 2007).

Obrazek 1 Podnikova kultura a jeji irovné (E. H. Schein)

) SYSTEM SYMBOLU VEDOME, OVLIVNOVATELNE
Re¢. formy spolecenského styku. obiady. Viditelné, ale nutné vysvétleni vyznamu
ritualy. obleceni, logo symbolil. jejich interpretace
A A
A 4
SOCIALNI NORMY A STANDARDY VEDOME A DO ZANCNE MIRY
CHOVANI OVLIVNOVATELNE
Zasady. pravidla, standardy. podnikova Pro vnéjsiho pozorovatele jen ¢astecne
ideologie. linie jednani zietelné
A A
v
ZAKLADNI PREDSTAVY, NEVEDOME, SPONTANNI
VYCHODISKA Pro vngjsiho pozorovatele neviditelné
Vztah k ostatnimu svétu, predstavy o
povaze ¢loveka. pricinach jeho jednani a
povaze mezilidskych vztahu, co je
zdrojem a kdo je nositelem pravdy

Zdroj: Bedrnova, Novy a kol. (2007)
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Mezi prvky podnikové kultury jsou vSak Casto fazeny i nasledujici pojmy:
Historky a myty

- historky - pfibéhy, které se odehraly v ¢asech minulych a Které si lidé poupravi.
Vétsinou jsou to skutecné udalosti, které ovsem kazdy podéava jinak. Je velice t€zké
posoudit, jaky byl skute¢ny priibé¢h. Historky jsou pro ¢leny organizace lehce

zapamatovatelné a atraktivni.

- myty - nemaji pravdivy zaklad. Vznikaji proto, aby m¢li lidé ¢emu vérit. Vznikaji
napiiklad myty o tom, ze jist¢ metody funguji, ale nikdy se u nich nezjistuje

skute¢ny vysledek (Lukasova, 2010a).

Zvyky, ritualy, ceremonialy

- zvyky - vSe, co se stalo v organizaci tradici a je zde zazité. MuZou to byt vano¢ni
velirky nebo oslavy narozenin apod. Akce, které se konaji pro zaméstnance,

stmeluji kolektiv a maji vétSinou pozitivni vliv na integraci v organizaci.

- ritudly - znamenaji ve své podstaté to samé co zvyky, ale maji navic symbolickou
hodnotu. Jejich typickym znakem je, Ze se odehravaji v urcity cas, na uréitém miste
a lidé se chovaji tak, jak je od nich v tento okamzik o¢ekavano a jaké chovéani dana

situace vyzaduje.

- ceremonialy — jsou udalosti, které maji slavnostni charakter. Jsou dlouhodobé
pfipravovany a maji sva specifika. Jejich vyznam je hlavné v tom, ze posiluji
firemni hodnoty, ocenuji se uspéchy organizace a zaroven se zde opévuji firemni
hrdinové. Ti maji povétSinou zasluhy na daném uspéchu, kterého organizace

dosahla (Lukasova, Novy, a kol., 2004).

Podstatné je také vysvétlit pojem hrdina. Hrdinové maji velmi dalezitou roli v organizaci.
Poukazuji na to, Ze kazdy zaméstnanec miize dosahnout takového uspéchu jako oni,
poskytuji vzor, jak by se méli pracovnici chovat, udrzuji a posiluji jedinecnost organizace,
motivuji zaméstnance a v neposledni fadé¢ jsou také symbolem vné organizace (LukaSova,

Novy, a kol., 2004).
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2.1.4 Klasifikace podnikové kultury

V prazkumech, vztahujicich se k podnikové kultuie, bylo jiz provedeno mnoho krokii,
které by vedly ke klasifikaci a kategorizaci manazerské kultury. Tyto postupy mély vést
k vytvofeni podkladi pro analyzu kultury ve firméach a k jejimu posileni ¢i piipadné
zmeéng.

Podnikovou kulturu Ize tedy klasifikovat nasledovné:

1) orientovana na moc — soutéziva, kladné reagujici spiSe na osobnost neZz na

odbornost,
2) orientovana na lidi — konsenzualni (odmita revizi managementu),
3) orientovana na tikol — zamé&fena na schopnost, dynamicka,

4) orientovana na roli — zamé&feni na legalnost, legitimnost a byrokracii (Armstrong,

2007).

2.1.5 Typologie podnikové kultury

Podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho ma nejsilngj$i vliv na firemni kulturu atmosféra, ve
které firma funguje. Nejcastéji to byva prostiedi socidlni a podnikatelské. Podle vlivu

prostiedi 1ze rozd¢lit typy kultury na Ctyti zakladni druhy:
1) kultura drsnych hochi,
2) Kultura tvrdé prace,
3) Kkultura sazky na budoucnost,
4) procesni kultura.

Tyto typy jsou determinovany dvéma hledisky trhu — mirou rizika (spojitost s ¢innostmi

realizovanymi firmami) a rychlosti zpétné vazby ze strany trhu (rychlost zpé&tné reakce

na rozhodnuti a ¢innost firmy). (LukaSova, 2010a).
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Obrazek 2 Organizacni kultura a jeji zména

]
- ~m
= = kultura ,.tvrdé price” kultura ,.drsnvch hocha®
-
Bk ] }
B
o,
]
= o ~procesni® kultura kultura ,,sazky na budoucnost™
o =
e

Mala velka

mira rizika

Zdroj: Lukasova (2010a), (vlastni zpracovani)

Kultura drsnych hochu (v ptekladu F. Bélohlavka byla oznacovana za kulturu frajert) je
podle autoru svetem individualistii, kteri jsou zvykli podstupovat vysoké riziko, ovsem
potiebuji rychlou zpétnou informaci o tom, zda jejich aktivity byly uspésné ci nikoliv.
Kultury drsnych hochii jsou mladé, rychlé, zamérené na ,,vSechno nebo nic“. Chyba ani
zavahani nejsou dovoleny. Prislusnikium této kultury neni viastni trpélivost a vytrvalost,
nechtéji byt tymovymi hraci, chtéji byt hvezdami. Nechtéji promarnit Sanci, kterd se nemusi
opakovat, proto jsou tvrdi sami k sobé i k ostatnim. Jsou vystaveni vysokému tlaku a jejich
problémem byva ,,vyhoreni* jesté pred dosazenim stredniho veéku. Firmy s kulturou
drsnych hochii byvaji uspésné ve vysoce rizikovém prostredi — napr. zabavni prumysl,

oblast kosmetiky, reklamy (Lukasova, Novy, a kol., 2004).

Kultura tvrdé prace je typicka pro firmy, pri jejichz podnikani je mira rizika nizkd
a zpétna vazba trhu rychla. Duraz je kladen na aktivitu, iniciativu a tymovou prdci
spojenou s legraci a zabavou. Nejcastéji jde o kulturu prodejnich organizaci, o kulturu
spolecnosti orientovanych na masového konzumenta (Maky Kay Cosmetiscs, McDonalds).
Uspéch prichdzi s aktivitou, s mnozZstvim, s rychlosti, tym pak produkuje objem. Kultura

tvrde prace se vSak miuze objevit i ve vyrobnich organizacich. DiileZitou hodnotou kultury
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tvrdé prace je zamereni na zdkaznika a jeho potreby. Hrdiny této kultury byvaji nejlepsi
prodejci ci delnici. DulezZitou roli hraji slogany, souteze, kluby, setkani, vyrocni
shromazdeni — vse, co podporuje vysokou motivaci a moralku prislusnych kultur. Kultura

tvrdeé prace je kulturou, v niz se dobre citi aktivni lidé (LukaSova, Novy, a kol., 2004).

Kultura sazky na budoucnost existuje obvykle v takovych firmdach, kde jsou rizika
rozhodovani velka, ale zpétna vazba je velmi pomala. Investovany jsou miliony az miliardy
a trva roky, nez spolecnost zjisti, zda byl projekt uspésny nebo ne. Prikladem firem
S takovou kulturou mohou byt letecké ci naftarské spolecnosti. Lidé, kteri rozhoduji, riskuji
budoucnost celé spolecnosti. Chyby si neni mozné dovolit. Kazdy krok musi byt nékolikrat

provéren a zkontrolovan, rizika maximalné eliminovana.

Lidé, kteri jsou schopmi fungovat v této kulture, respektuji hierarchii, autoritu a jsou
schopni fungovat pod tlakem, ktery vyvolava narocnost rozhodnuti. Kariérovy postup je

velmi pomaly (Lukasova, Novy, a kol., 2004).

Procesni kultura je viastni organizacim s nizkym rizikem a malou nebo témér Zadnou
zpétnou vazbou, kde se pracovnici vice soustredi na to, jak véci délaji, nez na to, co délaji.
Typicka je pro banky, pojistovny, statni spravu. Hodnotami, které jsou v této kulture
uznavany, jsou technickda dokonalost, spravny postup, zamérenost na presnost a detaily.
Porady a schiize byvaji v organizacich s procesni kulturou velmi dlouhé a casto se zabyvaji
proceduradlnimi otazkami ¢i moZnymi reorganizacemi. ProtoZe chybi jasné definovatelny
uspech, hrdiny vytvareji spise pozice nez samotni lidé. Jednotlivym pozicim odpovida
nabytek a vybaveni. Procesni kultura je funkcni ve stabilnim a predvidatelném prostredi.

Nenti schopna rychlé reakce (Lukasova, Novy, a kol., 2004).

Tyto Ctyfi popsané typy kultur v organizacich jsou pouze schematické. Jen malé mnozstvi
firem odpovida jednozna¢né jednomu z téchto typli. Ve skuteCnosti jde vétSinou o mix

vySe uvedenych charakteristik.
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2.1.6 Kulturni dimenze podle Geerta Hofstedeho

Tyto dimenze Ize charakterizovat jako ty, které nejobecnéji vyjadiuji troven kulturnich

rozdili mezi riznymi kulturami a upozoriiuji na ty, které ve své podstaté nejenze vedou

k odlisnému pojeti zakladnich parametrii zivota lidi, ale ovliviiuji zejména oblast prace

a managementu (Krninska, 2002 b).

vzdalenost mocenskych pozic (PDI) — stupen miry, ve které hierarchicky nize
postaveni Clenové instituci a organizaci v dané spolecnosti ofekavaji a akceptuji
skutecnost, ze moc je mezi lidmi rozdélena nerovnym zplisobem

(0 — maly mocensky odstup, 100 — velky mocensky odstup)

individualismus/kolektivismus (IDV) - individualismus je opakem kolektivismu.
Je typicky pro spolecnost, ve které jsou vztahy mezi jedinci volné. Jinymi slovy se
Vv takové spolecnosti ocekava, ze se kazdy stara primarn¢ sam o sebe a své nejblizsi.
Kolektivismus je prizna¢ny pro spolecenstvi, ve kterém jsou jedinci od svého
narozeni zaClefiovani do silnych, soudrznych skupin. Koexistence v takovych
skupinach vyzaduje zna¢né Ustupky v oblasti potieb jedince v zajmu poticby
kolektivu. Nahradou za takové, mnohdy zéasadni, Ustupky jsou vSak vyznamné

profity, pfedev§im ochrana ¢lent skupiny.
(0 = silné kolektivisticka kultura, 100 = siln¢ individualisticka kultura)

maskulinita/feminita (MAS) — maskulinita a feminita jsou rovnéz slova opa¢ného
vyznamu. V maskulinni spole¢nosti jsou rodové role jasné odlisené. Od muzl se
ocekava, Ze budou asertivni, houzevnati, pfisni, maximalné orientovani na vykon,
materidlni hodnoty a tspéch. Od Zen se vyZaduje umirnénost, solidarita, péce
a zajem o kvalitu a kulturnost Zivota. Ve feminni spole¢nosti se rodové role
piekryvaji a od muzi 1 Zen se ocekdva zejména umirnénost, solidarita, péce a zdjem

0 kvalitu a kulturnost Zivota.
(0 — siln¢ feminni kultura, 100 — silné¢ maskulinni kultura)

obava z nejistoty (UAI) — mira, jakou se Clenové instituci a organizaci v dané
spole€nosti citi byt ohroZeni nejistymi, neznamymi, nejednoznanymi i

nepiehlednymi situacemi.

( 0 — mala obava z nejistoty, 100 — vysoka obava z nejistoty)
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dlouhodoba/kratkodoba orientace (LOT) - dlouhodoba orientace je typicka pro
spole¢nost, v nizZ jsou podporovany a prosazovany hodnoty zamétené na budouci odmény.
Konkrétné se jednd o vytrvalost, Setrnost, hospodarnost. V kratkodob¢ orientované
spolecnosti je diraz kladen na hodnoty souvisejici s pfitomnosti a minulosti (respekt

Kk tradicim, zachovani vlastni ,,tvafe* a plnéni socidlnich povinnosti).
b

(0 - velmi kratkodoba orientace, 100 — velmi dlouhodoba orientace) (Novy a kol., 1996)

2.1.7 Podpora, posilovani a zména kultury

Vzhledem Kktomu, ze nelze pfesné vymezit idealni kulturu a piedepisovat, jakym
zpusobem ji mizeme formovat, Ize alespon fici, ze pevné stanovené kultury maji vliv na
chovani v podniku a tudiz na mnozZstvi provedené prace. V organizacich, kde jiz funguje
vhodna a efektivni kultura, se uskuteciiuji kroky, které vedou k jejimu posileni a zaroveii
podpoie. Pokud existuje podnik s nevhodnou kulturou, mél by management stanovit
pokusy vedouci k potiebnym zménam a vytvorit plan sméfujici k pozadované transformaci

(Armstrong, 2007).

Analyza kultury

Jako prvni se provede analyza existujici kultury. Potfebné informace ziskd management
obvykle pomoci prizkumi, dotaznikd, diskusi nebo seminait. Velice ptinosné je zapojit
do diagnostiky probléml zaméstnance. Hodnoty, které si sami vytvoii a podileji se na

jejich tvorbé, jsou Castéji akceptovany, nez ty, které jim byly vnuceny shora.

Podpora a posilovani kultury

Hlavnim cilem podpory a utuzovani kultury je klast diiraz na podporu programt, které jiz

Vv organizaci dobte funguji. Schein shrnul zakladni mechanismy kultury takto:
- C¢emu vénuji vedouci pozornost, umétenost a miru kontroly,
- reakce vedoucich na kritické pfipady a krize,

- dobfe uvazena role vedoucich jako vzort hodnych nasledovani - ucitelti a kouc,
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- kritéria pro rozdélovani odmeén a postaveni,

- kritéria pro ziskdvani, vybér, povySovani a oddanost pracovnikli (Armstrong,

2007).

2.1.8 Zména organizacni kultury a jeji typy

Prvotnim krokem k provedeni zmény organizacni kultury je provedeni analyzy stavajici
kultury. Déle se urc¢i zadouci kultura a podle ni se identifikuje ,,mezera*, kterou je potieba

vyplnit.
Typy zmén délime na revoluc¢ni vs. evolucni, anebo primarni vs. doprovodné.

- zména revoludni - je Casto nazyvana zménou transformacni. Dochézi k ni, jestlize
existuje silny vnéjsi nebo vnitini tlak, jez mé chrénit organizaci pted jejim zanikem.
Vnéjsi tlak je naptiklad nekompromisni zvrat prostfedi. Pfikladem vnitiniho tlaku
je nahla ztrata podilu na trhu ¢i Spatné hospodaiské vysledky.

- zména evoluéni — neprovadi se z divodi, ze by byla firma v krizi. Divodem je
pouze néco v organizaci zlepsit. Korekce, jez se dgji, jsou vétSinou zménami
inkrementalnimi (tykajicimi se pouze problémovych casti organizace). Takovou
zménou muze byt naptiklad posileni orientace na zakaznika. Evolu¢ni zmeéna je
ucinnd pouze ve stadiu ristu a zrdni organizace. V momenté¢, kdy se organizace
dostane do upadku ¢i dezintegrace, je nutné provést zménu revolucni.

- zména primarni — je uskute¢niovana, kdyz ma kultura negativni vliv na vykonnost
organizace, ¢i je puvodem jinych organiza¢nich problému.

- doprovodna zména — zmena, jez je doplitkem jiné organiza¢ni zmény (LukaSova,

2010a).

2.1.9 Sila podnikové kultury

Aby podnik dosahl co nejlepSich vysledki, je idealni, kdyz ma optimalni podnikovou

kulturu. To znamena, ze by podnikova kultura neméla byt ani slaba, ani silna.
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Slaba podnikova kultura

Slaba podnikova kultura vznika zpravidla tim, Ze nejsou ve firmé jasn¢ vymezena pravidla
a cile, kterych chce podnik dosahnout. V podniku dochdzi k ¢astym zménam. Slaba
podnikova kultura mtize byt také disledkem toho, ze riizné osoby ve vedeni spolecnosti
maji odlisné nazory, pfipadné uznavaji odliSné hodnoty. Slabéd kultura vytvaii ve firmeé

zmatek. Jedinou jeji vyhodou mize byt snazsi zména (Urban, 2008).

Jestlize chceme poznat podnikovou kulturu, méli bychom se vénovat jejim hlavnim péti

rysim:

- oficidlni cile a mise firmy — poukazuji na to, jak by firma chtéla vystupovat na
vetejnosti. Jsou zpravidla vychodiskem ke stanoveni firemni kultury,

- jednani manaZeru a ostatnich zaméstnanci — jak firma fe$i problémy, provadi
rozhodnuti, jednd se zaméstnanci a zdkazniky,

- vnitini smérnice — ty, které se dotykaji fizeni lidi,

- podnikové symboly, ritualy a oslavy

- tradované p¥ibéhy (Urban, 2008).

Silna podnikova kultura

Ksilné podnikové kultufe se Krninska (2002b) vyjadiuje: ,,Silnd, zretelna podnikova
kultura vyrazné ovliviiuje pracovni jedndni zaméstnancii a soucasné spoluvytvari
specifickou, originalni a neopakovatelnou tvar firmy. Ta je nezbytna pro ziskani vlastni
identity ve vztahu K zdkaznikiim a ostatnim reprezentantim vnéjsiho ekonomického
a spolecenského okoli. Predstavuje urcité spolecné paradigma a vytvari tak konceptualni
svet pracovnikii firmy, ve kterém lze idedlnim zpiisobem pracovat S rozvojem a vyuZitim
lidskeho potencidlu véetné uskuteciiovani tolik nezbytnych tymovych pracovnich pristupii.
Dale sjednocuje a zprostredkovava vyznam jednotlivych skutecnosti a udalosti v podniku

a umoznuje snadnou orientaci ve vnitropodnikové organizaci a rizeni “ (Novy, 1996).

Lukéasova (2010a) uvadi, ze silnd kultura je autory obecné chapana jako kultura
charakteristickd vyhranénosti, stabilitou a vysokou mirou sdileni a respektovani urcitych

presvédceni, hodnot a norem v ramci organizace.
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Abychom vytvotili silnou podnikovou kulturu, je nutné, aby byly splnény nékteré zakladni

predpoklady:

- zakladni principy podnikové kultury musi byt v piimé vazbé k podnikatelské
strategii a soucasn¢ musi byt logické, ne pfiliS komplikované a srozumitelné
sdélitelné a sdélené viem zaméstnanciim firmy,

- podnikové kultura se musi zcela zfeteln¢ promitat do vSech vnitinich i vngjsich
aktivit podniku a pozadavky na pracovniky z ni vyplyvajici se museji stat nedilnou
soucasti kritérii vybéru novych spolupracovniki, jejich hodnoceni, odménovani,
atd.,

- veskeré podnikové aktivity musi sméfovat k maximalni identifikaci zamé&stnanct
s existujici, nebo jest¢ lépe zadouci, a tedy ,,ve vztahu k existujici podnikové

strategii optimalni*, podnikovou kulturou (Krninska, 2002b).
Podle Lukasové (2010) spocivaji vyhody silné podnikové kultury v tom, Ze:

- silna kultura vytvaii soulad ve vnimani a mysleni pracovnikd,
- silnd kultura usmériuje chovani lidi,

- silna kultura znamena sdileni spole¢nych hodnot a cila.

V ptipad€ nevyhod silné organizac¢ni kultury autofi upozoriuji zejména na to, Ze:

- silnd organizacni kultura fixuje organizaci na minulou zkuSenost,

- silnd organizacni kultura zabrafiuje mysleni v alternativach, podporuje konformitu,

- silnd organizacni kultura zpisobuje rezistenci vi€i zméndm (silné sdileni urcitych
nazorl, hodnot a norem zptisobuje, ze zaméstnanci nechapou a neakceptuji nutnost
zmén. Maji tendenci zlstavat u svych navyklych zplsobii mySleni a chovani)

(Lukasova, 2010).

2.1.10 Nastroje zmény podnikové kultury

Nastroje podnikové kultury délime velmi zjednoduSené na piimé a nepifimé (Pfeifer,

Umlaufova 1993).
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Piimé nastroje — jejich ucinek lze velice spolehlivé sledovat. Podobaji se zfetelné
vymezitelné akci nebo opatieni. Vysledky se mohou dostavit velice rychle. Neznamena to
vsak, ze by tyto vysledky mély byt kvalitn€j$i, nez naptiklad vysledky, jichz mizeme

dosahnout pomoci nastrojii neptfimych.

Nepriimé nastroje — jejich vliv se projevuje zprostiedkované a miize se dostavit az
s urcitou Casovou prodlevou. Silny efekt, ktery mohou pfinést, nas miize velice piekvapit

(Pfeifer, Umlaufova 1993).

2.2 Rizeni lidskych zdroju

Krninska (2002b) vymezila pojem fizeni lidskych zdroji takto: ,, Rizeni lidskych zdrojii
predstavuje strategicky pristup k praci s lidskymi zdroji ve smyslu rozvoje jejich lidského
potencidlu a jeho vyuziti pro individudlni a kolektivni spolupodileni se na efektivnim plnéni
cilii  podniku. Rizeni lidskych zdrojii je rozhodujicim ndstrojem  zvySovani
konkurenceschopnosti a prosperity podniku. Cilem 7izeni lidskych zdrojii je docilit

dynamizujici role podnikového kolektivu v rozvoji podniku.

Dle Armstronga (2007): ,, Rizeni lidskych zdrojii Ize definovat jako strategicky a logicky
promysleny pristup k rizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri

I3

jako jednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilit. *

., Rizeni lidskych zdrojii je souhrnem metodologii a rozhodovani, jejich cilem je ridit
a rozvijet lidsky potencial ve vyrobnich podnicich a ostatnich organizacich a drzet se
pritom dvou zdkladnich cilii, a to umoznit podniku dosdahnout optimalnich kratkodobych
a strednédobych vysledkii a prizpusobit 7izeni podniku potrebam a aspiracim
zameéstnanciu ** (Livian, Prazska, 2003).
Vseobecnym cilem fizeni lidskych zdrojl je, aby byl podnik schopen pomoci maximalniho
vyuZiti lidského kapitalu co nejefektivnéji plnit své cile. Plnéni cilli je pfevazné mysleno
V téchto oblastech:

- zabezpecovani a rozvoj pracovniki — zabezpecit, aby podnik ziskal a udrzel si

kvalifikované, oddané, angazované a dobfe motivované pracovniky. To znamena

predvidat a uspokojovat budouci potteby pracovnich sil, zvySovat a rozvijet
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podstatné schopnosti lidi. Mezi tyto schopnosti patii naptiklad uzitecnost, potencial
a zamg&stnatelnost. Na rozvoj ma velky vliv soustavné vzdélavani,

- ocenovani pracovniki — zvySuje motivaci a oddanost pracovnikd. Ocenuje se za
vSechno, co lidé d¢€laji a ¢eho dosahuji. Také za jejich schopnosti a dovednosti,
které si osvoji,

- vztahy — vytvaret ovzdusi, v némz bude mozné udrzovat produktivni a harmonické
vztahy partnerstvi mezi vedenim a pracovniky. Piijemna atmosféra v podniku ma

pozitivni vliv na tymovou praci (Armstrong, 2007).

2.2.1 Funkce fizeni lidskych zdroju

K zékladnim funkcim fizeni lidskych zdroji patii také persondlni ¢innosti:

- strategie fizeni lidskych zdrojt,

- analyza lidskych zdrojti, kompetenci, pracovnich mist a prace,
- vyhledavani, vybér a rozmist'ovani pracovnik,

- Tizeni adaptace zaméstnancti a jejich interni, externi mobilita,
- vzdélavani a rozvoj zaméstnanc,

- hodnoceni a odménovani zaméstnancd,

- pracovni podminky, pracovni vztahy a podnikova kultura,

- persondlni planovani a personalni informacni systém (Krninska, 2002b).

2.2.2 Hodnoceni pracovniku

Systétm hodnoceni zaméstnancii muize fungovat jako podplrny nastroj formovani
podnikové kultury. Odpovida pfedstavam vedeni o tom, jaky zplisob prace povazuje pro
jednotlivé pozice (pracovni mista, funkce) za optimalni. Hodnoceni pracovnikll patii k
nejcitlivéj$im a nejnarocnéjSim Cinnostem v fizeni lidskych zdrojt. Je zdkladem hodnoceni
osobnosti pro vhodny rozvoj jejich profesni kariéry, pro lepsi vyuziti profesni kvalifikace
pracovnikil, motivaci a spravedlivé odméinovani. Je podkladem pro jmenovani do vyssich
funkci, pro pfevedeni na jinou praci ¢i jiné pracovisté. Hodnoceni patii mezi persondlni

¢innosti vedoucich pracovnikii (Krninska, 2002b).
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Pro systémy, kterymi jsou hodnoceni zaméstnanci, jsou dulezité dvé dimenze:

prvni dimenze — rozliSuje systém hodnoceni vysledki prace a pracovniho chovani
na stran¢ jedné a osobnosti zaméstnance na strané druhé,
druha dimenze — orientace na posuzovani minulosti (pracovni vykony) nebo na

posuzovani mozné budoucnosti (potencial lidského subjektu) (Krninska, 2002b).

Systém hodnoceni musi spliiovat zakladni pfedpoklady:

zamestnanci ho musi akceptovat,
musi byt lehce zvladnutelny také pro vytizené manazery,

musi byt nestranny (Krninska, 2002b).

Hodnoceni délime na forméalni anebo neformalni.

formalni hodnoceni — vyznacuje se pravidelnou cykli¢nosti, je periodické. Ma
standardizovany pribéh, jeho vysledky se zakladaji do osobnich spisii
zaméstnanct. Jeho vysledky se pouzivaji pro dal$i persondlni ¢innosti,

neformalni hodnoceni — neboli tzv. pribézné hodnoceni zaméstnanci jejich
pfimym nadfizenym. Je cCasto pouze Ustni a nebyva zakladano do osobnich
materidld. Neni tedy podkladem pro zasadnéj$i persondlni rozhodnuti

(Krninska, 2002b).

Kritéria hodnoceni pracovniki jsou:

subjektivni — zaloZzen4 na tsudcich pozorovateld. Ti sleduji pribéh a vysledky
pracovnich ¢innosti. Ve vétSiné ptipadl se jedna o rizné formulované potfadové a
kvalitativni znaky,

objektivni — pouzivaji se Vv situacich, kdy lze vysledky prace jedince nebo skupiny
urCitym zplsobem méfit (napt. kvalita préace, stabilita vykonu, kvantita prace)

(Krninska, 2002b).

2.2.3 Odménovani pracovniki

Nejen poskytovani mzdy za odvedenou praci, ale také jisté zaméstnanecké vyhody patii

k efektivnimu a komplexnimu odmeénovani. Budoucnost hmotné stimulace pii fizeni

lidskych zdrojii ma ovSem S$irSi dimenze nez jen penézni ocenéni piinosu zameéstnance.
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Odménovani se snazi propojit mzdu za odvedenou préaci s riznymi podobami uzndni

a ostatnimi nastroji fizeni lidskych zdroji (Krninska, 2002b).
Zaméstnavatel:

- dava prilezitost ucit se a rozvijet se,

- umoziuje ziskani rGznych forem uznani, které¢ jsou kladné piijimany (dary,
rekreace),

- snazi se vytvaiet pracovni ukoly, které jsou co nejvice komplexni a autonomni,
zvysuji spokojenost s praci a prispivaji k vSeoborové flexibilité zaméstnanctl,

- nabizi flexibilni formy zaméstnani a rezimy prace (Krninska, 2002b).

4

Systémy odménovani jsou jednim z nejdalezitéjSich nastrojii fizeni lidskych zdroju.
Podporuji prosazeni podnikové strategie, rozvoj podnikové kultury, pisobi na ziskdvani
a stabilizaci zaméstnancl, motivuji ke vzd€lavani a rozvoji. Nez si firma urci systém,
jakym bude odménovat, je nutné, aby si ujasnila vlastni filosofii a strategii odménovani

(Krninska, 2002b).
Filosofie odménovani ma nastinit pfistup zaméstnavatele k feSeni mzdovych problému:

- jakymi zpiisoby ocenit dobry vykon,

- jak mzdové sankcionovat horsi neZ standardni vykon,

- jak mzdove¢ zvyhodnit klicové zaméstnance, nebo pfistoupit ke vSem stejné, pokud
zamg&stnavatel zastava nazor, Ze kazdy zaméstnanec je pro organizaci dileZity,

- jak efektivné propojit individudlni formy odménovani s kolektivnimi,

- jak mzdov€ ohodnotit kratkodobé vysledky a jak potencidl zaméstnance, ktery
muze prinaset efekty v budoucnosti,

- jak odmeénovat v souladu s principem stejné mzdy za stejnou praci (Krninska,

2002b).

Strategie odménovani vychdzi ze strategie firmy a strategie fizeni lidskych zdroji. Plsobi
na ni trh, zdkonné regulace, firemni kultura, manazerské postupy a klima organizace. Je to

vlastné deklarovany imysl podniku — za co, komu a kolik platit (Krninska, 2002b).
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2.2.4 Motivace

Vsechny organizace se zajimaji o to, co by mély délat, aby zaméstnanci dosahovali trvale
vysokych vykond. ZvySend pozornost se proto vénuje nejvhodnéjSim zplsoblim
motivovani lidi pomoci rtiznych nastrojii. Témito ndstroji jsou stimuly, odmény a vedeni
lidi. Nejdulezitéjsi je vSak prace, kterou vykonavaji, a interni podminky v podniku, pfi
kterych tuto praci vykonavaji. Hlavnim cilem je samoziejmé vytvaret a rozvijet motivacni
procesy a pracovni prostiedi, jez bude pracovniky motivovat natolik, Ze budou dosahovat

vysledkl odpovidajicich o¢ekavani managementu (Armstrong, 2007).

Proces motivace je velmi komplikovany. Lidé maji razné potieby, stanovuji si rizné cile.
Aby tyto své potteby uspokojili, podnikaji rizné kroky sméfujici ke splnéni téchto cila.

Jeden pfistup motivovani nemiize vyhovovat v§em lidem (Armstrong, 2007).
Tti slozky motivace jsou:

1) smér — co se néjaka osoba snazi udélat,

2) usili — s jakou pili se o to tato osoba pokousi,

3) vytrvalost — jak dlouho se o to tato osoba pokousi (Arnold a kol. in Armstrong,
2007).

Motivovani jinych lidi je uvadéni téchto jedinci do pohybu ve sméru, kterym chceme, aby
se ubirali za ucCelem dosazeni néjakého vysledku. Motivovani sebe sama se tyka
nezavislého stanovovani sméru a podnikdni krokd, které zajisti, abychom se dostali tam,
kam chceme. Motivovani je cilené orientované chovéani. Lidé jsou motivovani, kdyz
o¢ekavaji, ze uréité kroky ziejmé povedou k dosazeni néjakého cile a cenéné ¢i hodnotné

odméné. Takové, kterd uspokoji jejich potieby (Armstrong, 2007).
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Obrazek 3 Proces motivace

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti krokna

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong (2007), (vlastni zpracovani)

Typy motivace délime na:

- motivace vnitini — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji, aby se
uréitym zpisobem chovali nebo aby se vydali ur€itym smérem. Tyto faktory tvofi:
odpovédnost, autonomie, prilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti,
zajimava a podnétna prace a prileZitost k funkénimu postupu,

- vnéjSi motivace - to, co délame pro zaméstnance, abychom je motivovali. Tvofi ji
odmény, napt. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni. Mohou to byt vSak takeé

tresty, napt.: disciplinarni fizeni, odepfeni platu nebo kritika (Armstrong, 2007).

2.3 Nové sméry v Fizeni lidskych zdroju
2.3.1 Vzdélavani na pracovisti

Odborné vzdélavani a vycvik pracovnikil predstavuje systematické pfizpltisobovani chovani
ucenim, ke kterému dochdzi v dasledku vzdélavani, instruktdze, rozvoje a planovaného
ziskavani zkuSenosti (v anglickém originale je pouZit vyraz ,training - ma mnohem $irsi
vyznam odpovidajici ¢eskému ,,odbornému vzdélavani) (Armstrong, 2007).

Zakladnim cilem vzdélavani zaméstnancl je pomoci podniku dosahnout jeho cild tim, Ze
jsou zhodnoceny jeho rozhodujici zdroje. Timto zdrojem jsou lidé, ktefi jsou v organizaci
zamestnani. Vzdélavani je nejlepsi investici do lidi za ucelem dosazeni kvalitnéjSiho

vykonu. Nejlépe se tak vyuziva jejich ptirozenych schopnosti. Cile vzdélavani jsou:
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- rozvinout dovednosti a schopnosti pracovniki a zlepsit jejich vykon,

- pomoci lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouci potieba
lidskych zdroji organizace mohla byt v maximalni mife uspokojovéana z vnitinich
zdroj,

- snizit mnozstvi Casu potfebného k zacviku a adaptaci pracovnikl zacinajicich
pracovat na novych pracovnich mistech, ¢i pracovnikli pfevadénych na jiné

pracovni misto nebo povysovanych (Armstrong, 2007).
Pokud je vzdélavani acinng, 1ze dosdhnout nasledujiciho:

- minimalizovat naklady na osvojeni znalosti, dovednosti a schopnosti,

- zlepsit individualni, tymovy a podnikovy vykon z hlediska mnozstvi a kvality
produkce rychlosti prace a celkové produktivity,

- zlepsit provozni flexibilitu rozsifenim okruhu dovednosti pracovnikaii,

- prildkat vysoce kvalitni pracovniky tim, Ze jim nabizi pfilezitost ke vzdélavani
a rozvoji,

- zvysit oddanost a angazovanost pracovnikli podporou jejich ztotoznéni se
s poslanim a cili organizace,

- poskytnout zadkazniklim vyss$i uroven sluzeb (Armstrong, 2007).

Vzdélavaci proces

Aby bylo vzdélavani co nejefektivnéjsi, musi byt splnéno deset podminek:
- jedinci museji byt motivovani se ucit,
- pro vzdélavajici se osoby by mély byt stanoveny normy vykonu,
- vzdélavajici se osoby pottebuji peclivé vedeni,
- vzdélavajici se osoby museji mit pocit uspokojeni ze svého vzdélavani,
- uceni je aktivni, nikoliv pasivni proces,
- je tfeba pouzivat vhodné metody,
- metody uceni a vzdélavani by se mély obménovat a mély by byt rozmanité,
- na absorbovani znalosti a dovednosti je tfeba poskytnout piiméteny cas,

- uucicich se osob musi dochézet k upeviovani védomi spravného chovani,
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- je nezbytné uznat to, ze existuji rizné urovné uceni se a ze vyzaduji rizné metody

a zaberou rtiznou dobu (Armstrong, 2007).
Vzdélavani délime na systematické a planované.
Podstatnymi body v systematickém vzdélavani je:

- definovéni potieb vzdélani,

- rozhodnuti o tom, jaky druh vzdélavani je k uspokojeni téchto potfeb zapotiebi,

- vyuziti zkuSenych a Skolenych vzdélavatela pti planovani a realizaci vzdélavani,

- monitorovani a vyhodnoceni vzdélavani za ucelem zjisténi jeho efektivnosti

(Armstrong, 2007).

Planované vzdélavani definoval Kenney a Reid jako ,, promyslené kroky orientované na

dosazeni vzdélavani nezbytného pro zlepsSeni pracovniho vykonu* (Armstrong, 2007).

Proces planovaného vzdélavani se skldda z n¢kolika krokl. Vysvétleny jsou v nasledujicim

obrazku.

Obrazek 4 Proces planovaného vzdélavani

Identifikace potreb
vzdélavani

v

Definovani pozadovaneho
vzdeélavani
Planovani vzdeélavacich
programi

v v v v
Metody Zarizeni Misto ‘zdélavatelée

A

Fy

Fy

v

Realizace vzdélani

!

Vyhodnoceni vzdélani

Zdroj: Armstrong (2007), (vlastni zpracovani)
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Metody vzdélavani pracovniku

Vzdy je velmi dilezité si rozmyslet, jaké metody ke vzdélavani zaméstnanct pouzijeme.
Nekteré metody jsou vhodné k zapracovani novych zaméstnancti, odlisné k doskolovani,
jiné k rozvoji pracovniki. Nékteré se pouzivaji ke vzdélavani manualné pracujicich, jiné ke
vzdelavani duSevné pracujicich. Pfi vzdélavani pracovnikli miizeme pouzit metod
pouzivanych ke vzdélavani na pracovisti, tedy pii vykondvani prace, nebo metod
pouzivanych ke vzdélavani mimo pracovisté, tzv. distan¢nich metod vzdélani. Ke
vzdélavani noveé piijatych pracovnikii 1 pro doskolovani soucasnych zaméstnancti se
v mensSich firmach nejcastéji pouzivaji metody vzdélavani na pracovisti, tj. pii vykonavani

prace (Koubek, 2011).
Témito metodami jsou:

- instruktaz p¥i vykonu prace — nejjednodussi zptsob vycviku nového, popt. méné
zkuseného pracovnika,

- koucovani — dlouhodobéjsi instruovéani, vysvétlovani a sdélovani piipominek
a periodicka kontrola vykonu pracovnika ze strany nadfizeného ¢i Skolitele,

- counselling — vzajemné konzultovani a ovliviiovani vzdélavaného pracovnika
a jeho Sskolitele (nadfizené¢ho), které piekonava jednosmérnost vztahu mezi

vzdélavanym a Skolitelem, podiizenym a nadiizenym (Koubek, 2011).

2.3.2 Uceni se

Politika, strategie a praxe rozvoje lidskych zdroji podniku musi odpovidat povaze
podnikani a pottebam lidskych zdroji podniku. M¢li bychom rozliSovat mezi ucenim
a rozvojem. Pedler a kol. ovazuji uceni za néco, co se koncentruje na pfirtistek znalosti
nebo vyssi stupen existujicich dovednosti. Rozvoj se vztahuje k ptfechodu k jinému stavu
byti nebo fungovani. Takové ptistupy by mély byt zaloZzeny na pochopeni toho, jak se lidé
uci. Lidé se uci pro sebe a uci se také od jinych lidi. Uceni a vzdé€lavani je trvaly
a ptirozeny jev. Nejlepsi uCeni je tzce spjato s praktickou zkusSenosti — s praci (Armstrong,

2007).
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Proces uéeni

Existuji tfi oblasti uceni:
1) znalosti — co jedinci potiebuji znat,
2) dovednosti — co museji byt jedinci schopni délat,
3) postoje — co lidi citi ve vztahu ke své praci.

Krivka uéeni

Pojeti kiivky u€eni se tykd doby, kterou potiebuje osoba, ktera nema Zzadné zkuSenosti,
k dosazeni pozadované urovné vykonu na ur€itém pracovnim misté nebo pro plnéni
ur¢itého ukolu. Tato uroven je n¢kdy pojmenovana jako ,,norma zkuseného pracovnika‘

(Armstrong, 2007).

Obrazek 5 Standardni kiivka uceni

Vikon NZP

Zdroj: Armstrong (2007), (vlastni zpracovani)

Tempo a pribéh uceni kolisd v zavislosti na efektivnosti vzdélavani a vycviku, na
zkuSenostech a vrozenych schopnostech ucici se osoby, ale také na jejim zajmu ucit se.
Tvar kiivky ovliviiuje ¢as potfebny k dosaZeni normy zkuSeného pracovnika, a také ménici
se rychlost, jakou uceni v riizné dob¢ probiha. Uceni je Casto stupiiovité a zahrnuje vice
stagnac¢nich fazi. Béhem nich dochazi k zastaveni pokroku v uceni. Ne kazdy je schopny
soustavn¢ zvySovat své dovednosti nebo rychlost prace, tyto osoby potiebuji prestavku.

V této pauze si zafixuji to, co se naucili (Armstrong, 2007).
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Rozhodujicimi faktory psychologie uceni jsou:

- motivace nebo ucelovost — lidi se nejlépe uci, jestlize vidi vysledek uceni, ktery
jim stoji za to,

- vyznamnost z hlediska osobniho zajmu a volby — motivace k uceni bude vétsi,
bude-li vysledek jedinec vidét jako néco vyznamného,

- uceni se praci — pochopeni a porozuméni je podstatné pro efektivni vykon a pouze
prace muize zavrsit a dotvofit skute¢né pochopeni véci,

- pravo chybovat v bezpeném prostredi — uceni se praci znamena, ze lidé riskuji
nezdar. Je nutné zabezpecit takové podminky, aby védéli, ze chybovat je povoleno,
nenesou za n¢ zadné disledky. Musi se vSak ze svych chyb poucit,

- zpétna vazba — osoby, které se uci, potiebuji zpétnou vazbu pro reflexi toho, jak se
jim dafi,

- pravo udicich se osob uclit se podle svého vlastniho ¢asového rozvrhu a svym
vlastnim tempem — uceni bude efektivnéjsi, pokud ucici se osoby budou moci
samy sebe tidit v souladu s vlastnimi preferencemi tykajicimi se rychlosti postupu

pfi uceni (Armstrong, 2007).

2.3.3 Ucici se organizace

Definic ucici se organizace najdeme v odborné literatuie desitky. Za velmi inspirativni je
mozno povazovat definici od Petera Sengeho in Kubickova & Rais (2012): ,, Organizace,
kde postupné lidé zlepsuji své schopnosti dosahnout pozadovanych vysledkii..., kde se lidé
ustavicné uci, jak se ucit spolu s ostatnimi, ... kde lidé postupné objevuji, jak se podilet na
vytvareni reality a jak ji mohou meénit .

podporovat jejich schopnost ucit se. To je velky rozdil. Uceni organizace se ¢asto piimo
spojuje se vzdélavanim managementu (Kubickova, Rais, 2012).

Organizace se uci nejen z vlastnich chyb. Mé&la by se inspirovat a ucit i od svych

vvvvvv

uceni jednotlivci a uceni celé organizace. Ucici se organizace by méla zvladnout pét

myslenkove zalozenych postupti:
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- osobni mistrovstvi — souvisi s uménim zvladnout problémy aplikaci ovéfenych
metod, ucelnou motivaci, koncentraci apod.,

- modely chapani svéta — jsou zakladem procesu uceni: jak tviréim zplsobem
myslet, tceln¢ jednat v podminkach realnych moznosti a potieb organizace,

- uméni vytvaret sdilené vize — manazefi nesmé&ji diktovat, co se ma délat. Vize
musi byt pfendSeny na spolupracovniky a musi byt jimi sdilené,

- tymové uceni — zaklad pro tvlrci integraci znalosti, schopnosti, dovednosti. Maji
smysl tehdy, pokud se jimi vytvaii spoleény zajem,

- systémové mysSleni — velky integrator, ktery vytvari potfebny synergicky efekt

(Trunecek, 2003).
Mame nékolik urovni uéeni:

- zakladni uroven — povrchni reakce podniku na urcitou informaci. Necini se z ni
zadné zavéry, nebo je ponechano na prislusnych pracovnicich, jak s ni nalozi.

- vySSi forma — snaha vysvétlit pro¢ dochazi v uréitém klimatu k danym jeviim,
provést podrobnou analyzu a poucit se pro ptipadny vyskyt téchto jevi.

- nejvyssi droven — zkoumad se externi prostfedi a vlastni procesy, z toho divodu,

aby organizace mohla produkovat nejlep$i mozné produkty (Trunecek, 2003).
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3 Metodicky postup

3.1 Cil bakalarské prace

Cilem bakalaiské prace snazvem ,Podnikova kultura ve vybraném podniku“ bylo

analyzovat a definovat soucasny stav podnikové kultury ve vybrané firmé.

Z literarnich prament, jez se vztahuji k podnikové kultufe, jsem na zakladé¢ kompilace
vyuzila sumu teoretickych informaci, které jsem plné uplatnila pii nasledném sestaveni
dotaznikii. Po utfidéni a zpracovani dat jsem provedla analyzu podnikové kultury ve
vybraném podniku. V piipadé zjisténych nedostatkii jsem se pokusila navrhnout feseni,

ktera by zlepsila stavajici situaci a rozvijela podnikovou kulturu.

3.1.1 Charakteristika zkoumaného podniku

Pro ucely mé bakalarské prace jsem zvolila firmu RATAJ a. s. Tato firma sidli v obci
Nedabyle.Divodem pro vybér této firmy je primarné jeji velikost, resp. pocet
zaméstnanci. Podnikova kultura je totiz v ramci Ceské republiky pomémné odpovédng
piijimanou problematikou v ramci stfednich a velkych podnikd. Naopak v pfipadé malych
a mikro podnikl (dle metodiky pro rozdéleni podnikd v EU) stoji podnikova kultura
V lepSim piipad€ na periferii zdjmu vedeni firem. DalSim divodem byl logicky také
pozitivni pfistup a ochota ke spolupraci majitele, pana Ing. Stanislava Rataje,

1 zaméstnanct firmy.

Firma RATAJ, a. s. byla zalozena roku 1990. Jedna se o ryze &eskou firmu, ktera se
zabyva vyrobou bezosych spirdlovych dopravnikd. Firma RATAJ, a. s. ma v sou€asné
dob¢ celkem 36 zaméstnanci. Pomoci technologickych inovaci a znaénych finan¢nich
investic si firma vybudovala velmi silnou pozici také na zahraniénim trhu. Nejveétsi
obchodni zastoupeni ma na ¢eském, slovenském a polském trhu. Za dobu pisobeni firmy
bylo jiz vyrobeno vice nez 4 000 kusti dopravnikli. Vyprodukované zbozi funguje ve 37
statech, nachéazejicich se na 4 kontinentech. Mezi odbératele patii spolecnosti piisobici
napiiklad v Némecku, Litvé, LotySsku, Estonsku, Italii, Bulharsku. Pravé vyznamné
zamé&feni na mezindrodni klientelu umoziuje firm¢ RATAJ, a.s. rozvijet se i v silném

konkuren¢nim prostiedi, jakym trh s technickym vybavenim bezpochyby je.
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Prodej a distribuci vyrobkii mé& na starost vyhradné obchodni oddéleni a majitel

spole¢nosti. Tento systém se v minulosti pln¢ osveéd¢il.

Vyse zminéné masové investice do inovaci i mezindrodniho zastoupeni firmy predstavuji
zajimavou situaci, ktera piredpoklada, Zze podnikova kultura bude v takovém ptipad¢ spise
potladena, protoze veSkeré prostfedky budou sméfovany pravé do vySe zminénych
strategickych oblasti. Pravé proto je volba spole¢nosti RATAJ, a.s. velmi pifinosnou
a vysledky zkoumani mohou byt vztazeny také k mnoha dal$im podobnym spolecnostem,
které v Ceské republice funguji a zaroven vyuZity pro potieby samotné firmy RATAJ, a.s.
Pro podrobné srovnani s dalSimi firmami vSak neni v ramci této prace prostor, ostatné
nebylo pfedmétem jejiho zadani. Vysledky takového analytického vyzkumu by vsak byly

dozajista zajimavé a predstavuji moznou cestu pro dalsi studenty ekonomickych fakult.

3.1.2 Faze sbéru dat

Metodou pozorovani jsem se ve spolec¢nosti snazila proniknout do vnitropodnikového déni.
Zam¢tila jsem se predevsim na pracovni kolektiv, vybaveni podniku a dale na zptisob
komunikace mezi pracovniky navzajem. Skutecnosti, které jsem zjistila, jsem dale vyuzila

Vv pritbéhu sestavovani dotaznikli a zhodnotila je také v diskuzich k jednotlivym otazkam.
Data k mé bakalaiské praci jsem ziskala pomoci téchto metod:

- stav podnikové kultury ve firm¢ Rataj, a. s. jsem zjiStovala pouzitim vlastniho
dotazniku a dotaznikového Setfeni dle dotazniku VSM 94 Geerta Hofstedeho.
V kazdém z dotaznikd jsem sestavila a nasledné vyhodnotila celkem 20 otdzek.
Zamé&stnanci firmy obdrZzeli dotazniky v tisténé formé. Oba dotazniky byly
anonymni. Prvniho dotaznikového Setfeni se zUc€astnilo 21 respondentlt a druhého
dotazniku, sestaveného dle Geerta Hofstedeho, se nasledné zuadastnilo 12
zamé&stnanct, ktefi tvoii pfiméfeny reprezentativni vzorek (jedna se o 1/3 vSech
zameéstnancil).

- pro hlubsi zjisténi podnikové kultury jsem provedla celkem 9 formalnich,

polostrukturovanych rozhovora se zaméstnanci firmy.
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3.1.3 Faze zpracovani dat

Poté, co jsem obdrzela vyplnéné dotazniky, nasledovalo zpracovani a vyhodnoceni
ziskanych dat. Ke kazdé polozené otazce byla vyhotovena tabulka. Tato tabulka
obsahovala odpovédi zaméstnanci firmy RATAJ, a. s. Ke kazdé otdzce jsem dale
zpracovala v programu Microsoft Excel graf. V tomto grafu byly uvedeny vSechny
odpovédi, jez se podafilo ziskat z obou dotaznikovych Setieni. Pod tabulkami a grafy jsou
vzdy zjisténé vysledky blize definovany v kratké diskusi. Ze ziskanych vysledka byly déle

vypocteny jednotlivé Hofstedeho dimenze. Tyto dimenze se pocitaly dle danych vzorcti.

Vzorce pro vypocet indexi:

Index mocenského odstupu (PDI)
-35m(03)+35m(06)+25m(14)-20m(17)-20
Index individualismus x kolektivismus (IDV)
-50m(01)+30m(02)+20m(04)-25m(08)+130
Index maskulinita x feminita (MAS)
60m(05)-20m(07)+20m(15)-70m(20)+100
Index vyhybani se nejistoté (UAI)
25m(13)+20m(16)-50m(18)-15m(19)+120
Index dlouhodobé orientace (LOT)

-20m(10)+20m(12)+40

Naptiklad m(05) znamena vysledek pro otdzku ¢islo 5.

Obecny vzorec pro vypocet dané otazky lze zapsat jako:

X1 1+x,-2+x3-3+x4-4+x5-5
y

m(05) =

X1, X2, x3, x4, x5 dosazujeme pocet respondenttl, ktefi zvolili odpovéd 1, 2, 3, 4 nebo 5 v

otazce ¢. 5.
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y znaci celkovy pocet respondentil neboli x1+x2+x3+x4+x5.

Indexy obvykle nabyvaji hodnotu mezi 0 az 100, ale i vysledky mimo tuto $kalu jsou

technicky mozné.
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4 Vysledky pruzkumu

4.1 Vyhodnoceni dotazniku Values Survey Module Questionnaire
(Hofstede, G., 1994)

K charakterizaci podnikové kultury ve firmé RATAJ, a. s. za pomoci speficikace dimenzi
byl zpracovan a vyhodnocen dotaznik Values Survey Module Questionnaire dale jen VSM

94 (Hofstede, G., 1994).

Otazka 1 Mit dost Casu na vlastni osobni ¢i rodinny Zivot

Tabulka 1 Cas na vlastni osobni ¢i rodinny Zivot

Dost ¢asu na vlastni osobni ¢i rodinny Zivot

Urove vedeni Pocet %
Nanejvys daleZité 5 41,7
Velmi dllezité 7 58,3

Mirné dalezité 0 0

Malo dllezité 0 0

Velmi malo dulezité ¢i neduleZité 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 1 Cas na vlastni osobni &i rodinny Zivot
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Firma RATAJ, a.s.

Z celkového poctu respondentti povazuje vice nez 58 % za velmi dulezité mit dostatek ¢asu
pro sebe ¢i svou rodinu. Zbylych témét 42 % dokonce povazuji dostatek osobniho ¢asu za

nanejvys dilezity.

Diskuse:

Vysledek dotazovani stran dllezitosti dostatku Casu pro rodinny a osobni Zivot je zcela
jednoznacny. VSichni dotazovani zaméstnanci tento as povazuji za velmi dualezity, pfip.
dokonce nanejvys dualezity. Vysledek pIn€é odpovida tendencim v moderni evropské
spolecnosti, jejiz piislusnici pfistupuji k zaméstnani piedev§im jako k prostiedku

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

Tabulka 2 Dobré pracovni prostredi

Mit dobré pracovni prostiedi

Uroven vedeni Pocet %
Nanejvys dilezité 5 41,7
Velmi dalezité 7 58,3

Mirné dilezité 0 0

Malo dalezité 0 0

Velmi malo dllezité ¢i nedllezité 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2 Dobré pracovni prostiedi
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Vysledky:

Firma RATAJ, a.s.

Dobré (odpovidajici) pracovni prostfedi je pro vSechny respondenty jednou z primarnich

problematik. Tomu odpovidd pomér odpovédi, kdy 58,3 % dotdzanych pracovniku

povazuje dobré pracovni prostiedi za velmi dilezité.

Diskuse:

Dobré pracovni prostiedi je dilezitou soucdsti podnikové kultury, kterd pfispiva
k realnému zvySeni pracovniho vykonu prakticky vS§ech zaméstnanci. Je tedy v logickém

zajmu obou skupin — zaméstnavatele i zaméstnancii, aby pracovni prosttedi bylo ve firmé

skute¢né piijemné a tvurci.

Otazka 3 Dobfe si v pracovnich zalezitostech rozumét s piimym nadiizenym

Tabulka 3 Rozumét si s piimym nadfizenym

Dobfte si v pracovnich zalezitostech rozumét s pfimym nadiizenym

Uroveti vedeni Pocet %
Nanejvys dulezité 2 16,7
Velmi dilezité 6 50,0
Mirné dllezité 4 33,3

Malo dilezité 0 0

Velmi malo dllezité ¢i nedllezité 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 3 Rozumét si s ptfimym nadfizenym
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Vysledky:

Firma RATAJ, a.s.

Vysledky odpovédi na vySe uvedenou otazku jsou pomérné zajimavé. Piesné 50 %
respondentll povazuje dobré porozuméni s nadiizenym za velmi dilezité, 16,7 % piimo za
nanejvys dilezité, ovSem vice nez 33,3 % pracovnikli, zapojenych do dotaznikového

Setfeni, uvedlo, Ze porozuméni s nadfizenym je pro né pouze mirné dilezité.

Diskuse:

Vztahu mezi nadfizenymi a podfizenymi zaméstnanci se vénuje rozlicna odborna
1 popularné naucna literatura. Jde o jednu ze stézejnich otazek, jeji pozitivni ¢i negativni
vysledek mivd mnohdy fatilni nasledky, ovlivitujici celkovou produkei i jeji kvalitu. Ve
vztahu K ptedchozi otazce 1ze uvést hypotézu, ze pravé kvalitni vztah mezi nadfizenymi
a podiizenymi je dulezitou soucasti irovné pracovniho prostiedi ve firmach a mnohdy
porozuméni zameéstnanct s nadiizenymi dokaze pfinejmenSim snizit negativni dopady

Spatného prostiedi (z materidlniho hlediska) ve firmé.
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Otéazka 4 Mit jistotu zaméstnani

Tabulka 4 Jistota zaméstnani

Jistota zaméstnani

Uroveti vedeni Pocet %
Nanejvys dualezité 5 41,7
Velmi dilezité 6 50,0

Mirné dulezité 1 8,3

Malo dalezité 0 0

Velmi malo dllezité ¢i nedllezité 0 0

Graf 4 Jistota zamé&stnani

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Dle ptedpokladl je otdzka jistoty zaméstnani velmi citlivou zélezitosti pro vice nez 90 %
dotazanych respondenti. Pouze 8,3 % znich uvedlo, ze jistota zaméstnani pro né

ptredstavuje otazku jen mirné dulezitou.

Diskuse:

Jednoznacné vysledky Setfeni v této otdzce jsou zcela pochopitelné vzhledem k tomu, Ze na
jistoté dlouhodobého piijmu doslova zavisi uroven zivota kazdého pracujiciho jedince.
V piipad¢ dlouhodobé jistého zaméstnani mohou realizovat své Zivotni zamery. Zajimava
je otazka vztahu jistoty dlouhodobého zaméstnani s pracovni vykonnosti. Tato otazka
zejména vynikd v pfipadé¢ srovnani kapitalismu a socialismu ve smyslu pojeti
ekonomického systému dané zems. V piipadé Ceské republiky by takové srovnani bylo,
vzhledem k dob¢ pred rokem 1989, nanejvys zajimavé, ovSem v této praci se ji neni mozné

plnohodnotné zabyvat.

Otazka 5 Pracovat s lidmi, ktefi spolu dobfe vychazi

Tabulka 5 Dobra spoluprace

Pracovat s lidmi, ktefi spolu dobfe spolupracuji
Uroveti vedeni Pocet %
Nanejvys dilezité 7 58,3
Velmi dalezité 5 41,7
Mirné dilezité 0 0
Malo duleZité 0 0
Velmi mélo dileZité ¢i nedlleZité 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 5 Dobra spoluprace
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Vysledky:

Firma RATAJ, a.s.

PInych 58,3 % respondentli povazuje za nanejvys dilezité, jaké vztahy panuji na pracovisti
mezi zaméstnanci navzajem. Zbylych 41,7 % povaZzuje tuto otazku za velmi dileZitou. Pro

zadného z odpovidajicich zaméstnancli neni otdzka mirné ¢i vliibec zajimava.

Diskuse:

Otazka dobrého pracovniho ovzdusi mezi zaméstnanci navzajem je podle porovnani

vvvvvv

vvvvv

pouze na zadkladé tohoto dotaznikového Setfeni vyvodit pomér dllezitosti vztahli na

pracovisti k arovni firemnich benefitt apod.

45



Otéazka 6 Kdyz se s Vami Vas pfimy nadfizeny radi o svych rozhodnutich

Tabulka 6 Radit se se svym pfimym nadfizenym

Kdyz se s Vami Vas pifimy nadfizeny radi o svych rozhodnutich

Uroven vedeni Pocet %
Nanejvys dualezité 0 0

Velmi dilezité 4 33,3

Mirné dudlezité 6 50,0

Malo dilezité 2 16,7
Velmi malo dllezité ¢i nedllezité 0 0

Graf 6 Radit se se svym pfimym nadfizenym

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

V piipadé konzultaci rozhodnuti nadfizenych pracovnikii se zaméstnanci odpovédélo
ptesné 50 % respondentd, Ze tato otdzka je pro né jen mirné dilezitd, vice nez 33 % Vv této

reciprocité spatiuje velkou dulezitost, naopak 16,7 % vidi tuto otazku jako malo dulezitou.

Diskuse:

Situace, kdy se nadfizeni vramci svych rozhodnuti snazi konzultovat sviij postup
S podfizenymi, definuje urovenn demokrati¢nosti procesu ftizeni. Vysledky dotazovani
ukazuji, Ze pro zaméstnance firmy RATAJ, a.s. jsou takové konzultace spiSe nediilezité.
Podrobnéjsi interpretace tohoto Setfeni bohuzel neni moznd bez dalSich podotazek,

ptipadné dopliujicich osobnich rozhovori s respondenty.

Otazka 7 Mit prilezitost pracovniho ristu

Tabulka 7 Pracovni rust

Mit ptilezitost pracovniho riistu

Uroveti vedeni Pocet %
Nanejvys dulezité 1 8,3
Velmi daleZité 11 91,7

Mirné dilezité 0 0

Malo dilezité 0 0

Velmi malo dllezité ¢i nedllezité 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 7 Pracovni rast
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Firma RATAJ, a.s.

Zcela dle oc¢ekavani je pro vétSinu zaméstnanci velmi dilezité mit moznost pracovniho

rastu. Jedna se o 91,7 % dotazovanych. Zbylych 8,3 % zaméstnanci dokonce povazuje

tuto moznost za nanejvys dilezitou.

Diskuse:

Moznost pracovniho, ¢i profesniho ristu predstavuje dlouhodoby prostfedek pozitivni

motivace prakticky vSech zaméstnanci. Tuto potiebu definoval jiz americky psycholog

Abraham Harold Maslow v roce 1943 ve své studii o hierarchii potieb. MozZnost

vvvvv

predpokladli uspokojeni potifeb zaméstnanci z profesniho i psychologického hlediska.

Vysledky ve firm¢ RATAJ, a.s. tuto tezi pln¢ podporuji.
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Otazka 8 Mit praci, ktera je rozmanitd a obsahuje i prvky urcitého dobrodruzstvi

Tabulka 8 Rozmanita a dobrodruzna prace

Mit praci, ktera je rozmanita a obsahuje i prvky urcitého dobrodruzstvi

Uroven vedeni Pocet %
Nanejvys daleZité 5 41,7

Velmi dalezité 1 8,3
Mirné dalezité 6 50,0

Malo dulezité 0 0

Velmi malo dulezité ¢i neddlezité 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8 Rozmanita a dobrodruzna prace
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Vysledky:

Firma RATAJ, a.s.

Rozmanitd napli prace je nanejvys dulezitd pro 41,7 % respondentli, velmi dulezita pro

vice nez 8 % dotdzanych a celkem 50 % povazuje tuto problematiku pouze za mirné

dualezitou.

Diskuse:

Pomérné vysoké procento respondentli, ktefi pokladaji rozmanitost naplné¢ prace za
nanejvys dilezitou, 1ze interpretovat jako znamku velmi pozitivniho pfistupu zaméstnanct

k naplni své prace. Rozmanitost prace je piredpokladem k udrzeni vysokého nasazena pii

pracovni ¢innosti.

Otéazka 9 Osobni stalost a spolehlivost

Tabulka 9 Osobni stalost a spolehlivost

Osobni stalost a spolehlivost

Uroven vedeni Pocet %
Nanejvys dilezité 6 50,0
Velmi dilezité 6 50,0

Mirné dllezité 0 0

Malo dilezité 0 0

Velmi mélo dileZité ¢i nedlleZité 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 9 Osobni stalost a spolehlivost
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Vysledky:

Firma RATAJ, a.s.

Pro shodné procento (50 %) respondenti je hledisko osobni stalosti a spolehlivosti

nanejvys dulezité, resp. velmi dilezité. Za malo dulezité ¢i dokonce nedilezité toto

hledisko neoznacil Zadny z dotazanych zaméstnanct.

Diskuse:

Otéazka osobni stalosti a kolegli v zamé&stnani je pro vSechny dotazané v podstaté prioritni
otazkou. Tyto vlastnosti jsou pro né jednim z primarnich pfedpokladii bezproblémového
fungovani kolektivu na pracovisti a tim také posileni vykonnosti tymu. Jednd se vSak

zaroven 0 jednu z oblasti, které neni mozné piimo ovlivnit zménou strategie piistupu

k zaméstnancum zamé&stnavatelem.

51




Otazka 10 Setrnost

Tabulka 10 Setrnost

Setrnost
Uroveti vedeni Pocet %
Nanejvys daleZité 0 0
Velmi dlleZité 12 100,0
Mirné dllezité 0 0
Malo dulezité 0 0
Velmi malo dlleZité ¢i nedllezité 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 10 Setrnost
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Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.
Poprvé v ramci celého dotaznikového Setfeni nastala pravé v otazce Setrnosti situace, kdy

vSichni respondenti odpoveédéli shodné, a sice Ze Setrnost je pro né¢ velmi dulezitym

tématem.

Diskuse:

Setrnost je z hlediska vlastnosti zaméstnancii velmi dilezita pfedeviim z diivodu snahy
o minimalizaci nadbyteénych vydaji pii vyrobé produktt firmy RATAJ, a.s. Tato vlastnost
ma piimou souvislost s pfistupem k materidlovému zhodnocovani zuzitkovavanych
surovin (Ci polotovari), ktera je pro zaméstnavatele velmi vyznamna. Kromé toho ma vsak
tato vlastnost zaméstnanci dals$i konotace (napi. zpusob nakladani s platem apod.), které

vSak nejsou predmétem tohoto Setteni.

Otazka 11Vytrvalost

Tabulka 11 Vytrvalost

Vytrvalost
Uroveti vedeni Pocet %
Nanejvys dullezité 5 41,7
Velmi dulezité 7 58,3
Mirné dlleZité 0 0
Malo dilezité 0 0
Velmi malo dullezité ¢i nedllezité 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 11 Vytrvalost
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Vysledky:

Firma RATAJ, a.s.

Vytrvalost, jako jedna ze soucasti charakteru osobnosti zaméstnance, je velmi dilezita pro
vice nez 58 % respondentii (viz graf vyse) a pro 41,7 % dotazanych ptredstavuje dokonce

nanejvys dulezitou otazku.

Diskuse:

Vytrvalost jedince piedstavuje jednu z klicovych kompetenci nikoli pouze z hlediska
podnikové kultury. Vyse uvedené odpovedi dotdzanych zaméstnancti umoznuji predikovat,

ze vramci firmy RATAJ, as. vétSina pracovniki skutecné vykonava své zaméstnani

Zdroj: vlastni zpracovani

s vytrvalosti, kterd ma zasadni vliv na produkci, jeji kvalitu 1 kvantitu.
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Otazka 12 Ucta k tradici

Tabulka 12 Ucta k tradici

Ucta k tradici

Urovei vedeni Pocet %
Nanejvys dulezité 0 0

Velmi dalezité 6 50,0

Mirné dalezité 5 41,7

Malo ddlezité 1 8,3
Velmi malo dlleZité ¢i nedllezité 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12 Ucta k tradici
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Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Uctu k tradici povazuje pInych 50 % respondentii za velmi dileZitou, dalsich 41,7 % z nich
pak za mirné dilezitou a konecné 8,3 % dotdzanych se domniva, Ze tato otazka je

Z hlediska zaméstnani jen malo dilezitou.

Diskuse:

vvvvvv

ve firmach sdlouhou dobou trvani, které se nezabyvaji primarn¢ modernimi
technologiemi, ale naopak svou produkei stavi na tradi¢nich metodach a postupech. Firma
RATAJ, as. vramci své produkce predstavuje spiSe opacny podl, kdy podniky museji
z divodu konkurenceschopnosti vynakladat velké prosttedky do inovaci a Ipéni na
tradicich je spiSe kontraproduktivni. Proto je vysledek odpovédi na tuto otazku pomérné

zajimavy.

Otazka 13 Jak casto se citite nervozni nebo napjaty pii praci

Tabulka 13 Napéti a nervozita pii praci

Jak Casto se citite nervozni nebo napjaty pii praci?

Uroven vedeni Pocet %
nikdy 0 0
zfidka 0 0
obcas 12 100,0
Casto 0 0

velmi ¢asto 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 13 Napéti a nervozita pii praci
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Firma RATAJ, a.s.

Vysledek odpovédi na vyse uvedenou otazku je pomérné piekvapivy, nebot’ plnych 100 %

dotazanych respondenti odpovédélo, ze se pfi pracovnim zatizeni citi napjati ¢i nervozni

jen obcas.

Diskuse:

Relevantni vyhodnoceni ziskanych informaci v rdmci této otazky je pomérné slozité, nebot’
zavisi zejména na zvoleném Uhlu pohledu. Je mozné fici, Ze napli prace zaméstnanci
firmy RATAJ, a.s. nevytvaii zadné vétsi psychické zatizeni pracovnikl, vyjma ob¢asnych

problémt. Pro plnohodnotné vyvozovani zavéri by vSak bylo zapotiebi dalSich osobnich

rozhovord s respondenty.
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Otazka 14 Jak cCasto se, podle Vasich zkusenosti, podfizeni boji vyjadrit sviij nesouhlas se
svymi nadfizenymi

Tabulka 14 Obava podiizeného vyjadiit nesouhlas s nadiizenym

Jak Casto se, podle Vasich zkusenosti, podfizeni boji vyjadfit sviij nesouhlas se svymi

nadfizenymi?

Uroveti vedeni Pocet %
nikdy 0 0
zfidka 4 33,3
obcas 5 41,7
casto 3 25,0

velmi ¢asto 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 14 Obava podtizeného vyjadfit nesouhlas s nadiizenym
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Vysledky:

Firma RATAJ, a.s.

V reakci na vySe uvedenou otazku odpovédélo nejvyssi procento, piesné 41,7 %,
respondenttl, ze se podiizeni obcCas boji vyjadrit pred nadiizenymi sviij nesouhlas. Vice nez
33 % se vyjadfilo, ze obavy z vyjadfeni negativniho ndzoru pied nadfizenym maji jen

obcas. Nezanedbatelnych 25 % povazuje tento problém za Casty.

Diskuse:

Z vysledkll odpovédi na tuto otazku je zfejmé, Ze obavy z vyjadieni negativniho ndzoru
pred svym nadfizenym je ve firmé RATAIJ, a.s. pomérné zdvaznym problémem, ktery je
Z hlediska vedeni podniku nezbytné odpovidajicim zpiisobem feSit. Absence této zpétné
vazby, je-li progresivni, negativné ovliviiuje podnikové prostiedi a vyrazné snizuje

predpoklad inovativnich feseni, vychazejicich ,,zdola nahoru.*

Otazka 15 Vétsiné lidi se da vétit

Tabulka 15 Vé&t$ing lidi se d4a veéfit

Vétsin€ lidi se da vérit

Urovei vedeni Pocet %

naprosto souhlasim 0 0
souhlasim 3 25,0
nejsem rozhodnut (a) 4 33,3
nesouhlasim 5 41,7

naprosto souhlasim 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 15 Vétsing lidi se da vérit
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Firma RATAJ, a.s.

Zdroj: vlastni zpracovani

Vice nez 41 % dotadzanych odpoveédélo na otazku, zda se da lidem (spolupracovnikim)

vérit, negativné. Plnych 33,3 % respondentti pak nema v této otazce zcela jasno a jen

¢tvrtina pracovniki pfijima k této otazce souhlasny postoj.

Diskuse:

Vyse uvedeny stav vykazuje alarmujici informace a poukazuje na skuteCnost, ze mezi

zameéstnanci navzdjem nepanuje ve veétsing piipadl kolegidlni vztah, zalozeny na vzajemné

davere. Takova situace ma velmi negativni vliv na podnikovou kulturu a méla by byt

odpovidajicim zpisobem fesena.
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Otazka 16 Clovék miZe byt dobrym manaZerem, i kdyZ nemé piesnou odpovéd’ na vétsinu

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

Tabulka 16 Dobry manazer

Cloveék muze byt dobrym manaZerem, i kdyz nema pfesnou odpoveéd’ na vétsinu otazek, které
mohou jeho podfizeni vznaset v souvislosti se svou praci

Uroveti vedeni Pocet %

naprosto souhlasim 0 0
souhlasim 5 41,7
nejsem rozhodnut (a) 2 16,7
nesouhlasim 5 41,6

naprosto souhlasim 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 16 Dobry manazer
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Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Shodné procento respondentti, piesné 41,7 %, odpoveédélo na otazku €. 16 zcela opacné.

Zbyvajicich vice nez 16 % pak nezaujala k této otazce zadné stanovisko.

Diskuse:

Struktura odpovédi na tuto otazku je pomérné prekvapiva. Ukazuje, ze vysoké procento
zaméstnancl se domniva, ze perfektni znalost problematiky vyroby i dalSich oblasti, neni

pro manazery zasadni.

Otazka 17 Organizacni struktura, ve které maji nékteti podfizeni dva nadfizeného je néco,

¢emu je tifeba za kazdou cenu se vyhnout

Tabulka 17 Organiza¢ni struktura

Organizac¢ni struktura
Urovei vedeni Pocet %
naprosto souhlasim 0 0
souhlasim 5 41,7
nejsem rozhodnut (a) 6 50,0
nesouhlasim 1 8,3
naprosto souhlasim 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 17 Organizacni struktura
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Vysledky:

Firma RATAJ, a.s.

Na otazku, zda organiza¢ni struktura, ve které maji n€kteti podfizeni dva nadfizené je
néco, cemu je tieba za kazdou cenu se vyhnout, odpovédélo 41,7 %, ze tento nazor sdili,

8,3 % nesdili a plnych 50 % nevi, jaké stanovisko k této otazce zaujmout.

Diskuse:

Z vyse uvedenych odpovédi vyplyva, ze organizacni struktura firmy RATAJ, a.s. neni pro
polovinu zaméstnancti oblasti, které by vénovali vyznamnéjsi pozornost. Takovy vysledek
lze interpretovat takovym zptisobem, Ze soucasna struktura je viceméné bezproblémova,
vétSina zaméestnanct bud’ nemé vice nez jednoho nadfizeného, nebo je takova skutecnost

V ramci vykonu svého povoléani nijak neomezuje.
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Otazka 18 Ze soupefeni mezi zaméstnanci je obvykle vice $kody, nez uzitku

Tabulka 18 Soupefeni mezi zaméstnanci

Soupeteni mezi zaméstnanci

Uroven vedeni Pocet %
naprosto souhlasim 0 0
souhlasim 11 91,7
nejsem rozhodnut (a) 1 8,3
nesouhlasim 0 0
naprosto souhlasim 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 18 Soupefeni mezi zamé&stnanci
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Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Pievazna ¢ast respondentd, piesné 91,7 %, odpovédela, Ze ze soupefeni mezi zaméstnanci
je obvykle vice $kody, nez uzitku. Zbyvajici zaméstnanci (8,3 %) nejsou presvédceni, zda

s timto vyrokem souhlasi.

Diskuse:

Vétsina z dotdzanych zaméstnancti firmy RATAJ, a.s. spatfuje v soupefeni mezi
zameéstnanci v rdmci vykonu zaméstnani negativni vliv, ktery nepfinasi zadnou ptidanou

hodnotu a méla by byt tedy v rdmci podnikové kultury zcela eliminovana.

Otazka 19 Organizacni predpisy podniku se nesméji poruSovat, a to ani tehdy, kdyz si

zaméstnanec mysli, Ze jedna v z4jmu organizace

Tabulka 19 Organizac¢ni predpisy podniku

Organizacni predpisy podniku

Urovei vedeni Pocet %
naprosto souhlasim 0 0
souhlasim 5 41,7
nejsem rozhodnut (a) 7 58,3
nesouhlasim 0 0
naprosto souhlasim 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 19 Organizac¢ni predpisy podniku
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Vysledky:

Firma RATAJ, a.s.

41,7 % dotazovanych zaméstnanci se domnivéd, Ze organizacni piedpisy podniku se
nesmé&ji porusovat, a to ani tehdy, kdyz si zaméstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace.

Zbyvajicich 58,3 % respondentii ov§em k tomuto problému nezaujima zadné stanovisko.

Diskuse:

Ackoliv vice nez 58 % dotazanych zaméstnancti nezaujalo zadné stanovisko, ostatni
respondenti souhlasi stim, ze organiza¢ni pfedpisy se museji dodrzovat za kazdych
okolnosti. Problematika dodrzovani postupil a nafizeni je velmi zdvazné a méla by ji byt

vénovana nalezita pozornost z hlediska vedeni firmy.
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Otazka 20 Kdyz lidé v Zivot¢ selzou, je to Casto jejich vlastni vina

Tabulka 20 Lidské selhani

Lidské selhani
Uroveii vedeni Pocet %
naprosto souhlasim 0 0
souhlasim 5 41,7
nejsem rozhodnut (a) 7 58,3
nesouhlasim 0 0
naprosto souhlasim 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 20 Lidské selhani
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67



Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Na zéavérecnou otazku, zda kdyz lidé v Zzivoté selZzou, je to Casto jejich vlastni vina,
odpovédélo vice nez 41 % respondenti kladné, vétSina z dotazanych zaméstnancu (58,3 %)

vSak nesdili Zzadny vyhranény nazor.

Diskuse:

Otazka zavinénosti ¢i nezavin€nosti Zivotnich selhani poukazuje do zna¢né miry na
schopnost sebereflexe kazdého jedince a vztah k Zivotu jako takovému. Prestoze se jedna
v mnohém spise o filozofickou ¢i psychologickou otazku, Ize z ni také usuzovat na miru
schopnosti vyrovnavat se s nepfiznivymi ¢i sloZitymi situacemi. S t€mi se lidé velmi Casto
setkavaji pravé v zaméstnani a z toho dlivodu je tato otdzka velmi zajimava. Vysledek tedy

vyzniva pro firmu RATAJ, a.s. spise pozitivné.
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4.2 Vyhodnoceni kulturnich dimenzi dotaznikem VSM 94
G. Hofstedeho

PDI IDV MAS UAI LTO

RATAJ, a.s. 22 80 29 112 52

Kulturni dimenze velka vs. mala - index mocenskych pozic (PDI)
0 — maly mocensky odstup, 100 — velky mocensky odstup
Vysledky:

Index mocenského odstupu ve vypoctech vysel 22. Tato hodnota deklaruje maly mocensky

odstup.
Diskuse:

Ze zpracovani dotaznikového Setfeni je patrné, Ze zaméstnanci a jejich nadfizeni jsou si
mezi sebou rovni. Maly mocensky odstup mé velmi pozitivni vliv na chod celé organizace.
Vedouci pozice jsou obsazeny pracovniky, kteti se nepovysSuji nad své podtizené, jejich
fizeni 1ze oznacit jako demokratické. Jejich pfistup k celému kolektivu je spiSe pratelsky.
Diky malému mocenskému odstupu se daii ve firm¢é tymové praci. Vyznamnéjsi
rozhodnuti provadé€ji vétSinou ti zaméstnanci, ktefi jsou blize klientovi. Vysledky
dotaznikového Setieni jsou pomérne prekvapujici, jelikoz dle mého nazoru ve vétsing€ firem

v Ceské republice je stale funkéni stary model velkého mocenského odstupu.

Kulturni dimenze individualismus vs. kolektivismus - index miry individualism (IDV)

0 — siln€ kolektivisticka kultura, 100 — silné individualisticka kultura
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Vysledky:

Index, ktery vyjadiuje miru kolektivismu a individualismu ve firmé RATAJ, a. s., je
definovan hodnotou 80. Miuzeme fici, ze ve spoleCnosti pievazuje vysSi mira

individualismu.
Diskuse:

Z dosazenych vysledku je zfejmé, Ze pracovnici spole¢nosti RATAJ, a.s. maji dostatecny
prostor pro vlastni pracovné - ekonomickd rozhodnuti. Disponuji vétSi mirou svobody,
kterd ma za nésledek zvySenou zodpovédnost pii plnéni zadanych tkold. MuzZeme
konstatovat, ze spole¢nost spoléhala na své zaméstnance a poskytovala jim plnou podporu

pfi plnéni strategickych cilti podniku.

Kulturni dimenze maskulinita vs. feminita — index miry feminity (MAS)
0 — siln€ feminni, 100 — silné maskulinni
Vysledky:

Index MAS vySel pomérné nizky. Jeho hodnota, je vyjadiena Cislem 29, doklada, ze ve

spolecnosti RATAJ, a.s. pfevlada feminni pfistup.
Diskuse:

Solidarita, skromnost, vzajemna podpora a péCe o své blizké. Témito rysy se vyznacuje
feminni pfistup. Zkoumana spolecnost, resp. jeji pracovnici, jevi pravé znamky feminniho
pfistupu. Tato koncepce si zaklad4d na rovném pfistupu mezi muZzi a Zenami. Vzajemna
spoluprace, podtrzena dirazem na kvalitni zplisob zivota, jsou hlavnimi znaky feminin
kulturni dimenze. Tim se 1i§i od maskulinniho pfistupu, v jehoZ ramci jsou vztahy mezi
Zenami a muzi vzdjemn¢ piedem odliSené. Vysledky jsou velmi piekvapujici, jelikoz
vétSina zamé&stnancl spolecnosti jsou muzi. OvSem nelze demagogicky argumentovat, Ze
by muzska populace nemohla za urcitych predpokladti upfednostiovat zenské hodnoty.
Typickou ukazkou této situace je naptiklad ptistup, ktery je uzivan ve skandindvskych
zemich. Zde je feminni pfistup zcela bézny. I proto lze povazovat vysledek tohoto

vyzkumu za relevantni.
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Kulturni dimenze jistota vs. riziko - index obavy z nejistoty (UAI)
0 — mala obava z nejistoty, 100 — velka obava z nejistoty
Vysledky:

Hodnota indexu UAI vysla 112. Je to velmi vysokd hodnota, kterd znamend, ze mezi

zaméstnanci panuje velka obava z nejistoty.
Diskuse:

Velmi vysoka mira indexu UAI — 112 je velmi znepokojivym ukazatelem pro zkoumany
podnik. Pfi takto vysoké hodnoté dochazi k nezddoucim efektiim pracovniho vykonu.
Jelikoz v analyzované spolecnosti ptevlada individualni ptistup, ktery klade vysoké naroky
na dané pracovniky pfi rozhodnutich a klade diraz na zodpovédnost, jsou zaméstnanci ve
vysoké mife ovlivnéni vysledky svého pocinani, za které jsou plné¢ zodpovédni. Pii
nedostate¢nych vysledcich je na pracovniky vyvijen tlak, ktery méa za nésledek obavy
Z postihti za Spatné¢ odvedenou praci a dostdva pracovniky Casto do stresovych stavil.

Takové situace jsou samoziejmé pro dany podnik nezadouci a neefektivni.

Kulturni dimenze kratkodoba vs. dlouhodoba - index dlouhodobé orientace (LOT)
0 — velmi kratkodoba orientace, 100 — velmi dlouhodoba orientace
Vysledky:

Zdali je podnik orientovan kratkodobé nebo spise dlouhodobé, bylo zjisténo pomoci
indexu LOT. Vysledna hodnota je 52. Podnik se nachazi na hranici kratkodobosti
a dlouhodobosti. Nepatrné¢ naznacuje, Ze vyvojem podnikové kultury by mohlo dojit

k tomu, Ze by podnik mohl byt po néjakém case orientovan dlouhodobé.
Diskuse:

U indexu dlouhodobé orientace LOT dochazime v tomto bod¢ ke zjiSténi, Ze podnik se
nachdzi na rozhrani orientace kratkodobé a dlouhodobé. V dlouhodobé orientovanych
podnicich se pracovnici vytrvale zaméiuji na budouci vyvoj spole¢nosti, ktery by mél mit

pozitivni dopad na hospodarnost a investi¢ni ptileZitosti dané organizace.
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4.3 Vyhodnoceni dotazniku k podnikové kulture

Pro potieby této bakalaiské prace byla provedena celkem dvé dotaznikova Setfeni. Druhé
Setieni bylo sestaveno tak, aby jeho prostfednictvim byla rdmcové diagnostikovana

zaméstnanecka situace ve firm¢ Rataj, a.s.

Tento dotaznik se sklada z celkem dvaceti uzavienych otazek. Jedna se pouze o vyzkumné
otazky bez zarazeni kontrolnich, ¢i kontaktnich otdzek, tato struktura byla zvolena
vzhledem k jednoznacnosti zjistovanych dat. Vysledky sbéru a vyhodnoceni ziskanych dat

jsou uvedeny nize.

Otazka 21 Pohlavi

Tabulka 21 Pocet zaméstnancti dle pohlavi

Pocet zaméstnanct dle pohlavi

Pohlavi Pocet %
Zena 2 7,4
Muz 25 92,6

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Ve firm¢ Rataj, a.s. pracuje celkem 27 zaméstnancii, do dotaznikového Setfeni nebyl,
z divodu maximalné relevantnich vystupti ze zaméstnanecké sféry, zahrnut majitel
a teditel firmy v jedné osobé. Z celkového poctu 27 dotazovanych zameéstnancli jsou

pouze dvé zeny, tedy 7,4 %.

Diskuse:

Z vyse uvedeného grafického vyjadieni je zcela jasné patrna absolutni pfevaha muzskych

pracovniki. Jejich pocet tvofi plnych 92,6 % vSech zaméstnanct. Tato situace jednoznacné
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vyplyvé ze zaméteni vyrobni produkce. Firma dodava na trh bezosé spirdlové dopravniky.

Ob¢ Zeny jsou zamé&stnany v oblasti administrativy.

Otazka 22 Vékova struktura

Tabulka 22 Vékova struktura zameéstnancu

Vékova struktura

Vek Pocet %
do 20 let 0 0
20-30 let 7 26
31-40 let 11 40,7
41-50 let 6 22,2
51-60 let 1 3,7
60 a vice 2 7,4

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma RATAJ, as.
Z celkového poctu zaméstnancii je z hlediska vékové struktury nejpocetnéjsi skupina ve

véku 31 - 40 let, ktera ¢ita celkem 11 osob (40,7 %). Druhou nejpocetnéjsi skupinou je

vékova oblast 20 — 30 let. Obé skupiny predstavuji vice nez 66 % ze vSech zaméstnanci.

Diskuse:

Vékova struktura zaméstnanct firmy RATAJ, a.s. vykazuje velmi dobré parametry. Jak je
uvedeno vyse, podstatnd ¢ast zaméstnancii je ve véku od 20 do 40 let. Ve véku do 50 let
véetné je potom témér 89 % zameéstnancl. Miizeme tedy fici, ze veékova struktura
zaméstnancl predmétné firmy je progresivni. Pouze dvé osoby jsou v postproduktivnim

veku.
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Otéazka 23 Nejvyssi dosazené vzdélani

Tabulka 23 Dosazené vzdélani zaméstnanct

Dosazené vzdélani

Nejvyssi zakoncené vzdélani Pocet %
SOU bez maturity 7 25,95
SOU s maturitou 10 37

Stredoskolské 7 25,95
VOS 1 3,7
A 2 7.4

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Nejvice zaméstnanct, 62,95 %, ma ukoncené vzdélani maturitou. Jednd se o absolventy
sttednich Skol a stfedniho odborného ucilisté. Vyuceno ve svém oboru je 25,95 %
pracovnikti. Dva pracovnici (7,4 %) S vysokoskolskym vzdélanim jsou soucasti vedeni

firmy.

Nejvice zaméstnancii ma ve shodé s ptivodnimi ptfedpoklady ukoncené sttedni odborné
vzdélani, zakoncené maturitou. Shodny pocet pracovniki, tedy 25,95 %, ma ukoncené
klasické stiedoskolské vzdélani, nebo je vyuceno (viz graf ¢.3). Dva pracovnici

s vysokoskolskym vzdélanim jsou soucasti vedeni firmy.

Diskuse:

Vzhledem k zaméfeni produkce firmy RATAJ, a.s. byl ptedpoklad, Ze pfevazna cCast
zaméstnancll bude mit nejvyssi dosazené vzdélani sttedni odborné s maturitou, ptipadné
bez maturity. Tento pfedpoklad se naplnil. Pomémé vysoké procento zaméstnancl také
absolvovalo klasické stfedoSkolské vzdélani bez odborného zaméteni na jiné, nez stiedni

odborné skole ¢1 ucilisti.
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Stejné jako v predchozim piipade, i v otdzce dosazeného vzdelani zaméstnanci, je firma
RATAJ, a.s. v dobré pozici, nebot’ vétSina pracovnikii skute¢né pii studiu byla soustavné
piipravovana V odbornych pfedmétech. Tento stav pfitom neni v soucasné dobé casty,
mnohé firmy jsou, vzhledem k nastaveni vzdélavaciho procesu v CR, nuceny piijimat
zam&stnance bez odborného vzdélani a do jejich adaptace a odborné zpusobilosti

investovat znac¢né prostiedky.

Otéazka 24 Odpracovana léta

Tabulka 24 Pocet odpracovanych let zaméstnanct

Pocet odpracovanych let zaméstnancti
Pocet odpracovanych let Pocet %
1-2 let 1 3,7
3-5 let 3 11,1
6-8 let 4 14,8
8 a vice 19 70,4

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Absolutni vétSina zaméstnancii, celkem 70,4 %, ptisobi na trhu prace vice nez 8 let. Lze
tedy fici, Zze se jedna o velmi zkuSené pracovniky. Pouze jeden zaméstnanec (3,7 %) je

V pracovni ¢innosti méné nez dva roky.

Diskuse:

Drtiva vétSina zaméstnanct firmy RATAJ, a.s. se pohybuje na trhu prace déle nez osm let.
Jedna se tedy o pracovniky, ktefi jsou jiz velmi dobie etablovani v pracovnim prostredi.
Tim odpadaji zna¢né problémy se zapracovanim osob, které nastupuji do pracovniho

procesu po ukonceni vzdélavani. Tyto osoby byvaji velmi Casto zdrojem problematickych
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situaci a jejich pracovni vykonnost vykazuje neziidka zna¢né vykyvy. Pro firmu

RATAJ, a.s. tedy tato situace vyplyva nanejvys piiznive.

Otéazka 25 Odpracovana léta ve firmé

Tabulka 25 Pocet odpracovanych let ve firmé

Pocet odpracovanych let ve firme

Pocet odpracovanych let Pocet %
1-2 et 2 7,4
3-5 let 7 26
6-8 let 9 33,3
8 a vice 9 33,3

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Absolutni vétSina zaméstnancti, vice nez 66 %, pracuje ve firmé¢ RATAJ, a.s. déle nez Sest
let. Naopak jen dva zaméstnanci (7,4 %) pracuji pro firmu méné nez dva roky. Jedna se

tedy zejména o pfirozenou nadhradu pracovnikti odchazejicich do diichodu.

Diskuse:

Jiz letmym prostudovanim vysledkl odpovedi na ¢tvrtou otazku je zcela ziejmé, ze firma
RATAJ, as. nema Zadné problémy snadmérnou fluktuaci pracovnich sil. Zaroven
z vysledkli vyplyva, ze v pribé¢hu poslednich osmi let nemusela vydavat prostiedky na

zauCovani vice nez 8 pracovnikd.

Stalost zaméstnanecké zakladny je zajimavym ukazem, ovSem z tohoto jediného udaje neni
mozno vyhodnotit, zjakého divodu zaméstnanci setrvavaji u jediného zaméstnance

pomérné vyznamnou dobu. Z hlediska této bakalaiské prace je zajimavé zejména to, zda je

Mrwe

RATAJ, a.s.
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Otazka 26 Pozice ve firmé

Tabulka 26 Piehled pozic ve firmé

Pozice zaméstnance ve firmé

Druh pozice Pocet %

Manazer 0 0
Asistent 1 3,7
vedouci pracovnik 2 7,4
Dé&lnik 12 44 4
administrativni pracovnik 4 14,8
Jiné 8 29,7

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Otéazka mapujici pozice zaméstnancli ve firm¢ byla vybrdna zejména pro potieby dalSich
¢asti této prace. Nejvyssi procento, 44,4 %, je logicky zastoupeno pracovniky na pozici
délnik, kteti jsou zédkladem vyrobniho procesu z hlediska lidské sily. Pomémé vysoky
pocet (29,7 %) zaméstnancu je na jiné pozici. Tim je mysleno, Ze pracuji jako skladnici,

Fidici a jiné.

Diskuse:

Ve firmé RATAJ, a.s. je v soucasné dobé¢ zaméstnano 12 osob na pozici délnik. Tento
pocet je zhlediska vyrobni produkce dostacujici. Na fungovani firmy se podili
administrativni pracovnici nezanedbatelnymi 15 %. Tato skutenost je mimo jiné vlivy

diisledkem pomérné slozitého pravniho systému v Ceské republice.

Z odevzdanych dotaznikli neni Zadnd osoba na pozici manaZera, nicméné tuto funkci

zastava ve firmé Rataj, a.s. jeden Clovék. Dalsi osobou je jeho asistent. Naplni prace téchto
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osob je zejména kontakt se zakazniky, zpracovani cenovych nabidek ¢i prezentace firmy

na veletrzich.

Otazka 27 Spokojenost v zaméstnani

Tabulka 27 Spokojenost pracovnikti v soucasném zameéstnani

Spokojenost pracovnikll v sou¢asném zameéstnani

Uroven spokojenosti Pocet %
Velmi spokojen 4 18,8
Spokojen 23 85,2

Spise nespokojen 0 0

Nespokojen 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Otazka mapujici Uroven spokojenost ve firmé RATAIJ, a.s. je velmi vyznamna prave
Z hlediska trovné jeji podnikové kultury. Z vysledkli je zfejma absolutni dominance
odpovédi, vyjadiujicich spokojenost zaméstnanct. Cty¥i respondenti (18,8 %) dokonce

oznacili odpovéd’ velmi spokojen.

Diskuse:

Absolutni poc¢et zaméstnanct, ktefi hodnoti pozitivné spokojenost se svym piisobenim ve
firmé¢ RATAJ, as. a sklimatem v praci obecné a naopak nulova negativni odpovéd
vyvolava otazku, zda je tato odpovéd zodpovézena vSemi zaméstnanci pravdivé. Tato
premisa musi byt teprve ovéfena, €i vyvracena dal§im vyzkumem v nésledujici ¢asti této

prace.
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Otazka 28 Vyznam prace pro jednotlivce v ramci firmy

Tabulka 28 Vyjadieni vyznamu zaméstnani pro jednotlivé pracovniky

Vyznam préce pro pracovniky

Vyznam Pocet %
materialni uspokojeni 11 40,8
Seberealizace 4 14,8
soucast tymu 6 22,2
kariérni a profesni rist 2 7,4
jistota zaméestnani 4 14,8
Jiné 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Zcela dle ocekavani je pro vétSinu zaméstnanct prvofadym vyznamem jejich zaméstnani
zajiSténi materialniho zdzemi pro jejich zivot. Jedna se o vice nez 40 % dotazanych.
Nezanedbatelnych 22,2 % zaméstnancl spatfuje ve svém zaméstnani naplnéni jejich touhy
po tymové praci. Naopak nejnizsi procento (7,4 %) zaméstnanct vidi ve svém zamé&stnani
moznost dal§iho kariérniho rustu. 14,8 % zaméstnanci dava prednost seberealizaci nad

finanénim ohodnocenim.

Diskuse:

Pomérné nizké procento zaméstnanci, ktefi spatfuji moZnost kariérniho ristu ve svém
zaméstnani je determinovano zejména relativné malym poctem zaméstnanct firmy a také
jejim produkénim zaméfenim. Velmi pozitivni je vSak pomérné vysoké procento
zamé&stnanct, ktefi nejvice hodnoti moznost pracovat v tymu. U téchto zamé&stnanct 1ze

predpokladat vysoké pracovni nasazeni a smysl pro podporu dal$iho rozvoje firmy.
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Otazka 29 Seznameni zaméstnanct s dlouhodobymi cili firmy

Tabulka 29Vyjadreni stavu seznameni zaméstnancti s dlouhodobymi cili firmy

Vyznam prace pro pracovniky

Seznameni Pocet %
ano, nadfizenym 8 29,63
ano, neformaln¢ nadfizenym 8 29,63

ne, pouze o nékterych se

neformalné hovoii 9 33,33

Ne 2 7,41

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma Rataj, a.s.

Nejvyssi procento respondentti (33,33 %) udalo, ze s dlouhodobymi cili spole¢nosti
seznameni v podstaté nebyli a Ze jen o nékterych se neformalné hovoii uvnitt kolektivu.
Druhé dvé nejvice zastoupené skupiny (59,26 %) naopak udavaji, Ze s cily seznameny

byly, formalné, resp. neformaln€ svym nadfizenym.

Diskuse:

Z celkového vyhodnoceni dotazniku je ziejmé, ze vétSina zaméstnanci byla
s dlouhodobymi cili spole¢nosti RATAIJ, a.s. seznamena, a to bud’ formalné ¢i neformalné.
Je otdzkou, zda je vibec, zejména pro délniky, nutné byt obSirné¢ seznidmeni
s dlouhodobymi zdméry vedeni. Skutecnost, ze tomu tak v predmétné spolecnosti je, miize
byt vyhodnocena jako nadstandard pfistupu vedeni k zaméstnancim s cilem jejich
maximalniho zapojeni do déni ve firmé a ztotoZnéni se s cily spole€nosti. Vzhledem
k povrchnosti informaci se vSak jedna jen o predpoklad, vyplyvajici logicky ze

struktury odpoveédi.
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Otazka 30 Prostfedek komunikace mezi zaméstnanci

Tabulka 30 Vyjadieni nejcastéji pouzivanych komunikaénich kanalt ve firmé

Vyjadieni nejcastéji pouzivanych komunika¢nich kanala

Zpisob komunikace Pocet %
Telefon 2 7,41
dopis, tiSténa zprava 2 7,41
Email 5 18,52
pfima komunikace 18 66,66
Jiny 0 0

Vysledky:

Firma RATAJ, a.s.

Nejvyssi procento (66,66 %) respondentll udalo, Ze pro béznou interni komunikaci
vyuZivaji osobni kontakt a pfimou komunikaci. Nej€astgjsi alternativou je pak vyuZiti

emailové komunikace, kterd je vSak vyuzivana oproti prvni moZznosti pouze Ctvrtinove, tj.

18,52 %.

Diskuse:

Zpusob nejCastéji vyuzivané komunikace zcela odpovidd velikosti firmy a poctu
zameéstnancll. Vzajemna provazanost provozu s ostatnimi ¢astmi firmy dovoluji vyuzivat

pfedevSim osobni komunikace, kterd pfinasi ve velké vétSin€ pozitiva. Negativem tohoto

Zdroj: vlastni zpracovani

druhu komunikace je zejména ¢asova naro¢nost.
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Otazka 31 Prostor pro seberealizaci

Tabulka 31 Moznost seberealizace pracovnikti v ramci zaméstnani

Prostor pro seberealizaci zaméstnanct

Moznost seberealizace Pocet %
Ano 6 22,2
spiSe ano 16 59,3
spise ne 5 18,5

Ne 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Témetr 60 % respondentt ve své odpovédi uvedlo, Ze prostor pro seberealizaci v ramci
svého zaméstnani spiSe vidi. Druha nejpocetnéjsi skupina (22,2 %) pak vidi prostor pro

seberealizaci jisté. Naopak zadny respondent neodpoveédél vyloZzené negativngé.

Diskuse:

Vyhodnoceni odpovédi na tuto otazku by méla ramcoveé odpovidat také struktute odpovédi
na otazku ¢. 7, vopaéném piipadé by protichidné vystupy signalizovaly nepatifi¢né
zkresleni odpovédi u jedné z otdzek. Vysledna struktura odpovédi na tuto otdzku vykazuje
velmi pozitivni stav. Moznost seberealizace je z hlediska psychologickych potieb jednou
z velmi dulezitych soucasti Zivota jedince, kterd ma pozitivni vliv napfiklad na miru

a uroven pracovniho nasazeni.
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Otazka 32 Porozuméni s nadiizenymi

Tabulka 32 Urovei porozuméni s nadiizenymi

Porozuméni s nadiizenymi
Uroveil porozuméni Pocet %
Rozumim 17 63
spiSe rozumim 10 37
spiSe nerozumim 0 0
Nerozumim 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.
Vysledné odpovédi na tuto otazku jsou zcela nezpochybnitelné. Vice nez 60 %

respondentl si s nadfizenym rozumi velmi dobfe, ostatni spiSe dobfe. Ostatni varianty

Zadny z respondentli neoznacil.

Diskuse:

Porozuméni zaméstnancti se svymi vedoucimi je piedpokladem udrzeni kvalitniho
pracovniho vztahu, na jehoZz zaklad& lze klast vysoké ndroky na cinnost vSech slozek
zaméstnanecké zakladny firmy RATAJ, a.s. Tento stav ovSem rozhodné neni
samoziejmym, obecnym jevem. Ukazuje na zdravé fungovani recipro€nich vazeb v celé

struktute spolecnosti a je dobrym vkladem do dal$iho rozvoje firmy.

83



Otazka 33 Vzdélavaci systém spolecnosti

Tabulka 33 Urovei porozuméni s nadiizenymi

Porozuméni s nadtizenymi
Uroven porozuméni Pocet %
Vynikajici 0 0
velmi dobry 0 0
Dobry 17 63
Uspokojivy 5 18,5
Slaby 5 18,5

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Nejvyssi procento (63 %) respondentd hodnoti vzdélavaci systém spole¢nosti jako dobry,
ostatni jako uspokojivy, €1 slaby. Vyslovené kladné naopak vzdélavaci systém zadny ze

zameéstnancu nehodnotil.

Diskuse:

Jestlize v ptedchozich otdzkach vyznivaly vysledky pro firmu RATAJ, a.s. veskrze kladné¢,
v ptipad¢ hodnoceni urovné vzdelavaciho systému vyznivaji odpovédi spiSe negativné.
S odhlédnutim od vysokého procenta neutralni odpovédi je nutné piedevsim pozorné

posoudit a odpovidajicim zpiisobem interpretovat absenci kladnéjSiho hodnoceni.
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Otazka 34 Skoleni zamé&stnancti

Tabulka 34 Pribéh skoleni zaméstnanct firmy

Skoleni zaméstnancu

Skoleni Pocet %
Neprobiha 0 0
pouze v nejnutnéjsich ptipadech 9 33,3
probiha - prthouber}l znalosti pro 18 66.7
vykon prace
probiha - prohloubeni znalosti pro 0 0
vykon prace i profesni riist

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Dle odpovédi na tuto otazku (66,7 %) lze konstatovat, Zze ve firmé probihaji zejména
Skoleni zaméfena na dalSi prohloubeni znalosti a dovednosti zaméstnancli ve stavajici

¢innosti. Dale vyplyva, Ze jsou vétSinou realizovana pouze v nutnych ptipadech.

Diskuse:

Skoleni jsou potiebna zejména v provozech, ve kterych dochazi ¢astéji k obménam &i
kompletnim zménam vyroby. V takovych piipadech jsou Skoleni nezbytnd pro zdarny
pribeéh zmeén. V ptipad¢ firmy RATAJ, a.s. vSak k takovym zméndm casto nedochazi
a Skoleni vtom pfipadé maji pfedevSim za cil optimalizovat stavajici vyrobu. Hodné
pozornosti ovSem je, pro¢ zadny z pracovnikli nepovazuje Skoleni za pifinosnd pro dalsi

profesni rist.
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Otazka 35 Cetnost Skoleni

Tabulka 35 Cetnost $koleni zaméstnancii firmy

Cetnost Skoleni zaméstnancu

Cetnost $koleni Pocet %
1x za mésic 0 0
1x za 3 mésice 2 7,4
1x za pul roku 9 33,3

1x za rok 16 59,3

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Cetnost $koleni, provadénych firmou RATAJ, as. pro své zaméstnance, je dle
vyhodnoceni odpovédi nejcastéji roni. Tuto moznost zvolilo celkem 59,3 % zaméstnanci,
druhou skupinou co do pocetnosti odpovédi je ¢etnost pololetni, pouze 7,4 % zaméstnanci

odpovédéli, Ze Skoleni probiha kvartalné.

Diskuse:

Analyza Cetnosti Skoleni ukdzala, ze nejCastéji Skoleni probihaji ve firmé jednou za rok.
Redlné zavery, kterymi by bylo moZzné dolozit, zda je takova Cetnost dostacujici, nelze
z dotazniku explicitné ziskat. Je nanejvys dulezité uvést tato zjisténi v konfrontaci s pozici

kazdého zaméstnance.

Vzhledem k pomérné ustalené produkci firmy RATAJ, a.s. nelze tedy povazovat roéni
Cetnost skoleni za nedostatecnou, nebot’ v ptipad¢ stalé produkce je odpovidajici. Naopak
kvartalni cetnost Skoleni odpovida obvyklym standardim u vedoucich ¢i vyvojovych

pracovnikd.
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Otéazka 36 Odménovani jako motivace

Tabulka 36 Systém odménovani jako motivace pro zaméstnance

Odmeénovani zaméstnancu
Odménovani je motivacni Pocet %
Ano 2 7.4
spise ano 14 51,9
spiSe ne 11 40,7
Ne 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Systém pobidek a odménovani je nedilnou soucésti podnikové kultury. V ptipadé firmy
RATAJ, a.s. odpovédélo celkem 51,9 % respondentli, Ze nastaveny systém je spise
motivacni, zanedbatelnych 40,7 % naopak oznacila systém za spiSe negativné¢ motivacni.

Zadny respondent neuvedl, Ze by systém odménovani byl zcela nefunkéni.

Diskuse:

Z vysledkli hodnoceni motiva¢niho systému firmy RATAJ, a.s. vyplyva, zZe jej
zamé&stnanci hodnoti spiSe ambivalentné, pfevaha pozitivniho hodnoceni neni zcela
presvédciva. Lze konstatovat, ze nemalé procento zaméstnancli ma problém hodnotit
dosavadni zptisob odmén jako vysoce motivacni a spiSe piedstavuje klasicky standard,

ktery ovSem nedostatecné podporuje snahu o vyssi a kvalitn€j$i produkci pracovnik.
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Otazka 37 Zpusob vedeni porad

Tabulka 37 Zptsob vedeni porad pro zaméstnance

Zpusob vedeni porad

Uroveti vedeni Pocet %

Vynikajici 0 0
velmi dobry 5 18,5
Dobry 13 48,2
Uspokojivy 6 22,2
Slaby 3 11,1

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:
Firma RATAJ, a.s.

Vedeni porad je z hlediska zaméstnanct firmy RATAJ, a.s. spiSe pruimérné. Témét 50 %
dotdzanych odpovédélo, Ze zplusob vedeni porad je dobry. Vice nez 22 % jej ovSem

hodnoti pouze jako uspokojivy a vice nez 11 % dokonce jako slaby.

Diskuse:

Zpisob vedeni porad odrazi predevSim troven téchto pravidelnych setkdni zaméstnanc.
Porady slouzi pfedev§im k operativnimu feSeni piipadnych problémd, pfipominek, ¢i

vvvvvv

¢innosti nejen stfedniho a vys$§iho managementu.

V ptipad¢ firmy RATAJ, a.s. neni vysledné hodnoceni uspokojivé. Vice nez Ctvrtina
dotazanych pracovnikl totiz povazuje zpisob vedeni porad za nedostate¢ny. Z dotaznikli
neni zifejmé, zda je problém spiSe v celkovém pojeti realizace jednotlivych porad, nebo zda
nejsou porady ve vysledku pro zaméstnance ptfinosné. Tato problematika ovSem neni

pfedmétem nasi prace, byt’ je velmi diileZitd a nejen z hlediska vedeni firmy také zajimava.
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Otéazka 38 Dostate¢né pravomoci

Tabulka 38 Posouzeni dostate¢nosti pravomoci

Posouzeni dostatecnosti pravomoci zaméstnancii

Uroven vedeni Pocet %
ano 7 26
spiSe ano 13 48
spiSe ne 7 26
ne 0 0
Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Firma RATAJ, a.s.

V ramci pruzkumu shodny pocet sedmi respondentt (26 %) odpoveédél, ze uroven
pfiznanych pravomoci povazuji za dostatecnou, resp. za spiSe nedostateCnou. NejvySsi

pocet zaméstnanci (48 %) odpoveédél, ze své pravomoci povazuji za spiSe dostacujici.

Diskuse:

Nastaveni pravomoci pracovnikl na jednotlivych pozicich je v soucasné dobé ve firmé
RATAJ, a.s. podle odpovédi respondentl spiSe dostatecné. Znamena to tedy, ze vice nez

70 % zaméstnancl povazuje rozsah svych pravomoci za odpovidajici a nevidi potiebu stav

pfilis ménit.
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Otazka 39 Zaskolovani novych zaméstnancti

Tabulka 39 Posouzeni trovné zaskolovani novych zaméstnanct

Uroven zagkolovani novych zaméstnanci
Uroven vedeni Pocet %
vynikajici 1 3,7
velmi dobry 5 18,5
dobry 15 55,6
uspokojivy 3 111
slaby 3 111

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

Firma RATAJ, a.s.

Nejvyssi procento zaméstnancti odpoveédélo, ze Groven zaskolovani novych zaméstnanci
ve Firmé RATAIJ, a.s. dobra (vice nez 55 %), 18,5 % respondentli oznacilo troven jako

velmi dobrou, 3,7 % jako vynikajici, shodné 11,1 % respondenti uvedli, Ze uroven je

uspokojiva, resp. slaba.

Diskuse:

Z vysledkti prizkumu vyplyva, ze tGroven zaSkolovani novych pracovnikid ve firmé
RATAJ, as. je v soucasné dobé odpovidajici. Pouze tii respondenti oznacili jeji troven
jako slabou. Otazkou je, zda se systém zaSkolovani novych pracovnikii v pruibéhu doby

méni a zda jsou tyto tfi odpovédi tedy pfimou reakci na soucasny stav.
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Otazka 40 Mimopracovni setkdvani zamé&stnancii

Tabulka 40 Posouzeni trovné zaskolovani novych zaméstnanct

Mimopracovni setkavani zaméstnanct

cetnost Pocet %
ano, max. 1 ro¢né 8 29,6
ano, max. 4 ro¢né 12 444

Castéji, nez 4 rocné 7 26

ne, nic takového ve firmeé 0 0

neporadame
Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Firma RATAJ, a.s.

Mimopracovni setkavani zaméstnancti firmy RATAJ, a.s. probihd minimalné jedenkrat
ro¢né (1 odpoveéd), témét polovina respondentt (44,4 %) ovSem odpovédéla, ze tato

setkavani probihaji az étyfikrat do roka. Zadny z dotazovanych neodpovédél, ze k takovym

akcim nedochéazi vubec.

Diskuse:

Mimopracovni setkavani zaméstnancii jsou novodobym fenoménem, kterym se zabyva
rozli€nd odborna literatura. Politiky teambuildingi a stmelovacich akci se z prostiedi
vrcholnych manaZerdi presouva i do stale SirSich vrstev zaméstnaneckych kolektivi. Ve
firmé¢ RATAJ, a.s. probihaji mimopracovni setkani zaméstnancli pfedevSim na bdazi

neformalnosti, nejsou ve vétsin€ piipadil iniciovana vedenim. I piesto jsou takova setkani

dilezitou soucasti podnikové kultury.
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5 Diskuse

Vyhodnoceni obou dotaznikovych Setfeni ptfedstavuje zpracovani vice nez 80 stran
odpovédnich archil a dodate¢né ustni dotazovani péti vybranych zaméstnancli organizace
RATAJ, a.s. V ptipad¢ dotazniku VSM 94 bylo osloveno celkem dvanact zaméstnanct,
tedy téméf jedna tietina vSech pracovnikii. Vyhodnoceni odpovédi bylo zpracovano dle
stanoveného postupu prace s vysledky dotazniku Hofstedeho kulturnich dimenzi, které se
staly podkladem pro analyzu stavu podnikové kultury. Vysledky obou dotaznikd byly
diskutovany u jednotlivych otazek a pfinesly zajimavé informace, popisujici stav

podnikové kultury ve firmé RATAJ, a.s.

Ke zpracovéani dopliujiciho dotaznikového Setfeni k podnikové kultufe bylo osloveno 27
respondenttl, tedy vétSina vSech zaméstnanci firmy Rataj, a. s. Také v tomto pfipadé bylo
pro pracovniky pfipraveno 20 otazek, jejichz vyhodnocenim byl ziskdn celkovy piehled
o struktufe zaméstnanci, zpusobech jejich komunikace, systému proSkolovani, o ucasti na

rozhodovani.

Druhé zrealizované dotaznikové Setfeni (doplnujici) bylo zaméfeno zejména na obecné
zmapovani zaméstnanecké zékladny spolecnosti RATAJ a. s. Jeji pfednosti predstavuje
zejména relativné nizky pramérny veék respondentl, ktery vzhledem Kk del$i dobé trvani
zamestnaneckych pomeéril, piedstavuje jednoznaéné pozitivni skutecnost, nebot firma

Rataj, a. s. nebude v horizontu deseti let nucena fesit personalni problematiku.

Z hlediska vztahli mezi zaméstnanci a jejich nadiizenymi bylo Setfenim zjiSténo, Ze mezi
jednotlivymi Grovnémi zaméstnancii v podnikové struktufe funguje spiSe demokraticky
rezim vztahu a je patrné, ze zaméstnanci 1 nadfizeni jsou si z hlediska pfistupt rovni. Jedna
se 0 kulturni dimenzi malého mocenského odstupu, ktery ma pro ptisobeni celé organizace,
jeji vnitini chod a interni vztahy, pozitivni piinos. Tato skutecnost dovoluje vyvozovat, ze

demokratickd atmosféra ve firmé podporuje vykonnost a sou¢innost.

Z dopliujiciho dotazniku k podnikové kultute vyplyva, Ze ve spoleCnosti existuje prostor
pro vlastni pracovné — ekonomickd rozhodnuti jednotlivych zaméstnancli. Nezavislé
rozhodovéni pracovnikli méa pfimy vliv na pfijimanou zodpovédnost pii plnéni zadanych
ukoli vramci ndplné¢ prace. V této oblasti vyplyva Setfeni pro firmu RATAIJ, as.
pozitivné, nebot’ se prokazalo, Ze vedeni svym zaméstnancim umoziuje v dostate¢né mife

uplatnit vys$si miru vlastniho rozhodovani, ¢imz podporuje vysokou miru individualismu
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zejména v provadéni svéfenych ukonti. Tato skuteCnost ma velmi pozitivni vliv na
podnikovou kulturu jako celek ina pfistup zaméstnancti ke svému zaméstnani na osobni

arovni.

Otazka z dotazniku k podnikové kultufe, mapujici strukturu nejvyssSiho dosavadniho
vzdélavani, ptinesla ocekévané vysledky. Prevazna Cast zaméstnancli absolvovala stfedni
odborné vzdélani. Zasadnim problémem =z hlediska zaméstnancti, je v pfipadé firmy
RATAIJ, a.s. predev§im nedisledny a nekoncepcni systém dalSiho vzdélavani. Tomu by
méla byt vénovana v budoucnosti nalezita pozornost. Jak vyplyva z dalsi otazky, vétSina
pracovnik je jiz zaskolena, na trhu jsou prace vétSinou déle nez osm let a jejich pracovni
zvyky jsou tedy na odpovidajici Grovni. Firma pfitom nema problémy s nadmérnou
fluktuaci pracovnich sil. Struktura vedeni firmy vykazuje logické znaky a ukazuje se jako
pln€¢ funkéni. V podniku pracuje jediny clovék na pozici manazera, md také svého
zastupce. Z toho vyplyva, ze smétovani firmy je plné v rukou jediné osoby, ktera tak mtize

pruzng reagovat na potieby trhu i firmy samotné.

Zaméstnanci nebyla v tomto dotazniku pfili§ kladné hodnocena moznost dalSiho kariérniho
nicmén¢ zplisobena piedevs§im samotnou strukturou zaméstnanecké zakladny i skute¢nosti,

ze se jedna o relativné malou firmu.

Zaméstnanci byli v drtivé vétSin€ piipadii plné seznameni s cili spolecnosti RATAJ, a.s.
a odpovidajicim zplsobem je reflektuji. Tento pozitivni trend by mél byt vedenim
spole¢nosti rozhodné udrzen. Za velké plus mizeme také oznacit to, ze pro zaméstnance
znamena jejich zaméstnani dostatecnou pfileZitost pro vlastni seberealizaci 1 skutecnost, Ze

zamg&stnanci nejsou se svymi nadfizenymi v Zadném zésadnim konfliktu.

V dopliuyjicim Setfeni k podnikové kultufe vyzniva velmi pozitivné absolutni spokojenost
zam&stnancll se svym pusobenim ve firmé, ovSem, jak jiz bylo uvedeno v diskuzi
k samotnému vyhodnoceni otazky, nebylo mozné posoudit, zda byla tato otazka pravdivé
zodpovézena vétSinou respondentl. Nicméné v nasledném tstnim rozhovoru s kontrolnim

vzorkem péti osob byla tato informace potvrzena.

Zpisob nejCastéji vyuzivané komunikace zcela odpovidd velikosti firmy a poctu
zaméstnancll a neni zapotiebi jej nijak zasadné ménit také vzhledem ke skutecnosti, Ze

doposud funguje bezproblémove.

93



Mimopracovni setkdvani zaméstnanct predstavuje dilezitou soucast utuzovani kolektivu,
Je tedy nanejvys dilezité tyto aktivity podporovat také vedenim firmy RATAJ, a.s., jako

jeden ze zplisobii zlepSeni podnikové kultury 1 samotné tymové spoluprace zaméstnanct.
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6 Zaver
Cilem této bakalafské prace bylo charakterizovat podnikovou kulturu za pomoci

specifikace jejich rozhodujicich dimenzi a navrhnout zmény vedouci k zddoucimu stavu

podnikové kultury ve vybraném podniku.

Zpracovanim dotazniku VSM 94 bylo vyhodnoceno celkem pét kulturnich dimenzi. Timto
postupem bylo objektivné zjisténo, ze v rdmci podnikové kultury predmétné spolecnosti se
1ze popsat kulturni dimenze: spiSe malého mocenského odstupu, vy$si miru individualismu
u zaméstnancu, ktefi pfitom upiednostiiuji feminni piistup. Spolecnost funguje na zékladé
orientace, ktera se pohybuje na rozmezi mezi kratkodobou a dlouhodobou. Dale bylo

Setfenim zjiSténo, Ze mezi zaméstnanci panuje velka obava z nejistoty, kterd souvisi

s neochotou pfijimani zmén.

Jak vyplyva z uskute¢néného Setfeni za pomoci VSM 94, prvni z kulturnich dimenzi
pfedstavuje maly mocensky odstup mezi vedoucimi pracovniky a jejich podiizenymi.
V piipadé spolecnosti RATAJ a. s. je to jednozna¢né pozitivni stav. Diky tomuto pfistupu
je navozovana spiSe neformalni atmosféra v ramci rozhodovacich procest firmy, ktera

ucelné napomaha ke sniZeni stresovych situaci zaméstnanc.

Podle VSM 94 nasleduje kulturni dimenze spojena s individualismem. Jeho vys$si mira je
zpusobena pifedev§im individudlnim pfistupem k plnéni povinnosti cilené vedoucich
k vysledkiim prace, ktery piijima vedeni spole¢nosti a pozaduje ho po svych podiizenych.
Individualismus tak klade na zaméstnance skutecné velmi vysoké naroky. Naproti tomu
pozitiva tohoto fenoménu muzeme spatfovat pfedev§im v tom, Ze zaméstnanci mohou
mnohem pruznéji reagovat na piipadné podnéty a piijmout odpovidajici opatieni. Takovy

systém je tedy vysoce flexibilni.

Ovsem individualismus s sebou nutné nese vysokou miru odpovédnosti za Uspéchy c¢i
neuspéchy, které ve sledované firme nejsou dostate¢né zmiriovany ve smyslu kolektivni
odpovédnosti pracovnikil. Zameéstnanci jsou tak zisadné svazovani odpovédnosti za
vysledky veskerého svého poc¢indni, coz snizuje vyznamné ochotu k vlastni iniciativé nejen
Vv ptipad¢ zavadéni inovativnich feSeni. Zaméstnanci jsou také vystaveni vysSi stresoveé
zatezi, kterd se projevuje niz$i rezistenci viaci onemocnénim, ale také rychlejSich
vyCerpanim sil ve vyrobnim procesu. Proto je nutné tuto situaci feSit na urovni vedeni

podniku.
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Z dotazniku VSM 94 déle vyplynula kulturni dimenze spojena s feminnimi pfistupy. Ty se
vyznacuji predevSim vzajemnou divérou, solidaritou a podporou, skromnosti a pééi o své
blizké. Tato skutecnost potvrzuje, ze pravé spoluprace a tymovy piistup je pro fungovani
podniku podstatny a Ze zaméstnanci takovym zpisobem na svych pracovistich skutecné
funguji. Pro zaméstnance je krom¢ toho velmi dulezitd urovenn a kvalita zivota mimo
zameéstnani a jsou pfipraveni tuto Uroven podporovat spole¢nymi akcemi apod. Vysledky
jsou pomeérné zajimavé, vzhledem k drtivé prevaze zaméstnanct muzského pohlavi
V podniku, ovSem z hlediska podnikové kultury je takova situace pozitivni ve sméru

posunu do znalostni ekonomiky.

Dalsi zpracovani dotazniku VSM 94 prineslo informace o orientaci firmy z hlediska
dlouhodobosti vs. kratkodobosti. Vypocitany index vypovidd o rozhrani mezi
dlouhodobym a kratkodobym smérem orientace. V pifipadé¢ spole¢nosti RATAJ, a.s.
nepatrné prevazuje orientace dlouhodoba. V tom pfipadé lze konstatovat, ze je takova
situace pro sledovanou spolecnost pozitivni, nebot’ pracovnici se zamétuji vyznamné také
na dal$i vyvoj firmy, snazi se o hospodarnost procesu vyroby, investice a o inovativni

piinos.

Kulturni dimenze velké obavy z nejistoty je primarnim problémem podnikové kultury
spolecnosti RATAJ a. s. Proto ji byla v ramci této prace vé€novana nalezitd pozornost
a navrzeny odpovidajici moZnosti vedouci k jejimu odstranéni, ¢i alespofi minimalizaci.
Velmi vysokd mira nejistoty, kterd byla v radmci vyhodnoceni dotazniku zjiSténa,
Z hlediska zadouciho posunu do znalostni ekonomiky jako takové. Stres spojeny s vVysokou

mirou nejistoty se nutné musi projevovat na pracovnim vykonu vSech zaméstnanc.

Tento stav mé& nepochybné negativni vliv na zaméstnance, ktefi jsou paralyzovani
predevSim v oblasti vlastni tviir¢i ¢innosti, invenci a vyuziti vlastniho potencidlu. Takovy
stav také negativné ovliviiuje kulturni dimenzi kolektivismu (v dneSni dobé moderni vyraz
— tymovy duch). Odpovidajici systém motivacnich benefitii by vyrazné napomohl zvratit
vySe popsany negativni stav. Zameéstnanci by byli motivovani k vlastni aktivité
a zvySovani Usili namisto toho, aby se obavali postihll i za dil¢i netispéch. S tim souvisi
také zlepSeni vztahli mezi zaméstnanci samymi, které, jak bylo zjiSténo prizkumem,
nejsou na adekvatni urovni. Podporou kolektivismu Ize tedy ucinné snizit stresovou zatéz

I obavy z nejistoty vétSiny zaméstnancu.
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Ackoliv je zaméstnaneckd zdkladna z hlediska vékové struktury, délky trvani pracovniho
pomeéru, ¢i napiiklad porozuméni zaméstnancl s nadfizenymi na nadstandardni urovni,
jako problematické se jevi zejména dal$i vzdélavani zaméstnanci. V tomto ohledu se
negativné projevuje praveé zkusenost soucasnych zaméstnancii. Vzhledem k nim pfistupuje
vedeni firmy jen sporadicky k realizovani dal§iho vzdélavani a prohlubovani jejich
kompetenci. Navrhovanym feSenim stavajici situace je podpora dalsiho vzdélavani
zamé&stnancu, zejména v oblasti jazykovych kompetenci, které jsou na nedostateéné turovni.
Pouze 32 % zaméstnancii ma zdkladni znalosti anglického nebo némeckého jazyka.
Vzhledem k tomu, ze firma spolupracuje z velké ¢asti se zahraniénimi firmami, je znalost
jazykl velmi dulezitd naptiklad pii vyfizovani objednavek, akceptovani individualnich
pozadavkl zdkaznikd ¢i reprezentaci firmy na veletrzich. Béhem prvniho roku by bylo
ucelné zaméteni dalSiho vzdélani na zakladni znalosti cizich jazykli na komunikativni
urovni. Pro zaméstnance ve vedoucich pozicich je nezbytné po ukonceni tohoto kurzu
pokracovat ve vyuce jazykdh na urovni zaruCujici odbornou znalost vyuzitelnou pfi
obchodnich jednanich. Kurzy by bylo vhodné organizovat béhem pracovni doby dvakrat
tydné pfimo na pracovisti. K tomuto tcelu firma disponuje velmi dobie zatizenou Skolici

mistnosti, ktera byla potizena diky dotacnim prostiedkiim Evropské unie.

Problematickou se jevi otazka kariérniho riistu zaméstnancti. RATAJ, a.s. je firma velikosti
malého podniku s minimdlné diferencovanou strukturou vedeni. V tomto piipadé tedy
kariérni systém neni natolik dileZitou otazkou a také nemiiZze byt jednim z hlavnich pilitt

podnikové kultury.

Naopak velmi dulezité je prikroc¢it k celkovym zménam ve vedeni porad té CcCasti
zaméstnanct, ktefi se v jejich rdmci pravidelné schéazeji. Jak vyplyva z vysledki Setfeni, je
zejména uroven vedeni porad na nedostate¢né urovni a tyto briefingy nespliuji zakladni
cile, zejména z hlediska operativnich zmén pfi vedeni vyroby apod. Je zapotiebi predev§im
zkvalitnit zpétnou vazbu pfi komunikaci mezi zaméstnanci, vytvorit dostate€ny prostor pii
pravidelnych poradach, kdy pravé zpétnovazebni diskuse miize byt tim nejlepSim
nastrojem pro aktivnéj$i zapojeni zaméstnanct pii poradach, ovefeni pochopeni aktudlni
problematiky a zaroven také umoZnénim jednotlivym zaméstnancim vyuzit vlastni
invenci. Inovace pomohou udrZovat firmu konkurenceschopnou. Kromé toho lze timto

zpusobem také nadéle zvySovat zodpoveédnost zaméstnanct za dosahovani vysledki firmy.
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Aby vsak bylo toto védomi spoluzodpovédnosti skute¢né ucinné akceptované, je opét

zapotiebi vedenim firmy vytvofit odpovidajici motivacni prosttedky.

Nejveétsi motivaci pro zameéstnance by piedstavovalo predevsim zavedeni 13. platu,
stravenek, Ci pfispévek na diachodové sporeni. Pro zaméstnavatele je také relativné
vyhodné zavedeni stravenek. Tyto motivaéni prostiedky jsou jiz v dneSni dobé standardem.
V piipad¢ firmy RATAJ, a.s. bylo také ucelné vyuzit mimopracovni aktivity svych
zaméstnancu, ktefi pravidelné setkavaji pii riznych sportovnich a kulturnich akcich.
I nevelka podpora téchto akci zaméstnavatelem by pfinesla znacné motivacni ucinky

a posilila by pocit sounalezitosti zaméstnanct se spole¢nosti.

Firemni kultura neni jen spravné chovani, etické kodexy ¢i to, jak je firma zatizend. Hlavni
slozkou firemni kultury je motivace a komunikace. Firemni kultura je chovani
zaméstnancl k sobé navzajem, ke klientim, dodavatelim, je to celkové klima, které vladne
ve spolecnosti. Toto klima také ovliviiuje vzdjemna divéra a zaméstnanecka spokojenost.

Znamena to, jak se také lidé drzi psanych i nepsanych pravidel chovani.

Z dvou probéhlych dotaznikovych Setfeni byly nasledné ziskdny informace
V odpovidajicim rozsahu a na jejich zakladé formulovany postupy ve smyslu doporuceni

pro vedeni firmy.
Souhrn navrht:

- prohlubovani kolektivismu na pracovisti (podpora vlastni tviréi ¢innosti, invenci
a vyuziti vlastniho potencialu),

- prohlubovani kolektivismu mimo pracovisté (mimopracovni setkdni, sportovni
a kulturni akce),

- zpétna vazba pfi komunikaci, zejména v ramci pravidelnych porad (dostatecny
prostor pro diskuse),

- systematicka podpora dalsiho vzdélavani zaméstnanct (jazykové kurzy),

- zavedeni odpovidajiciho systému benefiti (13. plat, stravenky, pfispévek na
dichodové spoteni),

- zlepSeni systému zaSkolovani novych pracovniki.

Vyse uvedené kroky by mély pfispét k vyraznému zlepSeni podnikové kultury v akciové

spolecnosti RATAJ a jejimu posunu ve sméru do znalostni ekonomiky.
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7 Summary

The main objective of my Bachelor’s thesis titled “Business culture in a selected company”
was to characterize business culture by its decisive dimensions and propose certain

changes leading to the desired states of business culture in the chosen company.

| divided the thesis into two sections. In the first section | focused on theory. After the
study of technical literature | described the basic theoretical concepts and relations
regarding business culture. At first I defined basic terms such as “culture” and “business
culture” which serve as an introduction to the given topic. | then focused on the origin of
business culture, its value for organizations, its functions, elements and principles.
Through the typology of business culture and signs of strong business culture I worked my
way through to its changing.

In the practical section | analyzed business culture of the company RATAJ a.s. by using
a questionnaire survey. This company is located in Nedabyle. My effort with the survey
was to find out how the personnel is satisfied with their occupation, how the
communication between employees and employers is working out, if the employees are
sufficiently motivated, how occupational schooling works and many other issues. | then
proposed a solution to improve the current situation in the company on the basis of the

results of my questionnaire survey.

Keywords: business culture, motivation, collectivism, knowloedge economy
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10 Seznam zkratek

VSM 94 - Values Survey Module Questionnaire (Hofstede, G., 1994)
PDI - Index mocenského odstupu

IDV - Index individualismus x kolektivismus

MAS - Index maskulinita x feminita

UAI - Index vyhybani se nejistoté

LOT - Index dlouhodoba orientace
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Pfiloha 1 Dotaznikové Setfeni
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Graf 22 Vékova struktura zaméstnancti firmy RATAJ, a.s.
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Graf 23 Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanct firmy RATAJ, a.s.
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Graf 24 pocet odpracovanych let zaméstnancti celkem
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Graf 25 Pocet odpracovanych let zaméstnanct ve firm¢ Rataj, a.s.
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Graf 26 Pocet zaméstnanct V riznych pozicich ve firmé RATAJ, a.s.
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Graf 27 Graf spokojenosti zaméstnanct ve firmé RATAJ, a.s.
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Graf 28 Graf vyznamu prace pro zamé&stnance ve firmé RATAJ, a.s.
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Graf 29 Graf stavu seznameni zaméstnanct s dlouhodobymi cily firmy RATAJ, a.s.
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Graf 30 Graf nejcastéji pouzivanych komunika¢nich kanalid pro interni komunikaci
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Graf 31 Graf zachycujici odpovédi na moznost seberealizace zaméstnancti firmy RATAJ,

a.s.
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Graf 32 Graf zachycujici uroven porozuméni zaméstnancu s nadiizenymi v ramci firmy

RATAJ, a.s.
Porozumeéni s nadfrizenym

70,0%

60,0%

50,0% M rozumim

40.0% M spiSe rozumim
I spiSe nerozumim

30,0%
M nerozumim

20,0%

10,0%

0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani




Graf 33 Graf hodnoceni tirovné vzdélavaciho systému firmy RATAJ, a.s.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 34 Graf hodnoceni pribéhu $koleni zaméstnanct firmy RATAJ, a.s.
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Zdroj: vlastni zpracovani




Graf 35 Graf Cetnosti realizovanych $koleni zaméstnancti firmy RATAJ, a.s.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 36 systému odménovani jako motivace pro zaméstnance firmy RATAJ, a.s.
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Graf 37 Graf zptisobu vedeni porad pro zaméstnance firmy RATAJ, a.s.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 38 Graf posouzeni dostate¢nosti pravomoci zaméstnanct firmy RATAJ, a.s.
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Graf 39 Graf trovné zaskolovani novych zaméstnanct firmy RATAJ, a.s.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 40 Graf Cetnosti mimopracovniho setkavani zaméstnanctu firmy RATAJ, a.s.
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Pfiloha 2 Dotaznik VSM 94

Value Survey Module Questionnaire (Geert Hofstede, 1994)

Predstavte si idedini zaméstndni — pokud jste zaméstndn(a), bez ohledu na to, jaké je Vase
soucasné zaméstndni, Pokud byste si vybiral(a) idedlni zaméstndni, jak dileZité by pro Vis

bylo...

w

(zakrouZkujte, prosim, jednu odpoveéd’ u kaZdé z ndsledujicich otdzek)

1 nanejvys dulezité

2 velmi duleZité

3 mirné dilezité

4 malo duleZité

5 velmi mdlo diileZité ¢i nedileZité

. Mit dost ¢asu na vlastni osobni ¢i rodinny Zivot.

1 2 3 4 5

Mit dobré pracovni prostredi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mista apod.).
1 2 3 4 5

Dobfe si v pracovnich zaleZitostech rozumét s pfimym nadfizenym.
1 2 3 4 5

Mit jistotu zaméstnani.
1 2 3 - 5

Pracovat s lidmi, ktefi spolu dobie spolupracuji.
1 2 3 -+ 5

Kdyz se s Vami V4§ primy nadfizeny radi o svych rozhodnutich.
1 2 3 4 5

Mit prileZitost pracovniho riistu.
1 2 3 5 5

Mit préci, kterd je rozmanitd a obsahuje i prvky uréitého dobrodruzstvi.
1 2 3 A 5



Jak jsou pro Vis ve Vasem osobnim Zivoté diileZité nasledujici véci? (zakrouZkujte, prosim,
u kazdé polozky jednu odpovéd’)

9. Osobni stalost a spolehlivost
1 2 3 4

w

10. Setrnost
1 2 3 4 5

11. Vytrvalost
1 2 3 4 5

12. Ucta k tradici
1 2 3 4 5

13. Jak Casto se citite nervozni nebo napjaty(a) pti praci?

1. nikdy

2. ziidka

3. obcas

4. casto

5. velmi casto

14. Jak casto se, podle Vasich zkuSenosti, podiizeni boji vyjadrit sviij nesouhlas se svymi

nadiizenymi?
1. nikdy
2. ziidka
3. obcas
4. Ccdasto
5. velmi Casto




Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite s ndsledujicimi vyroky? (zakroutkujte, prosim, u
kazdého vyroku jednu odpovéd’)

19.

20.

1 naprosto souhlasim

2 souhlasim

3 nejsem rozhodnut(a)

4 nesouhlasim

5 naprosto nesouhlasim
. Vétsineé lidi se da vefit.

1 2 3 4 5

. Clovék muZe byt dobrym manaZerem, i kdyZ nemé pfesnou odpovéd’ na vétSinu

otazek, které mohou jeho podfizeni vznaset v souvislosti se svou praci.
1 2 3 -+ 5

. Organizaéni struktura, ve které maji néktefi podfizeni dva nadfizené je n&co, Eemu je

tieba za kazdou cenu se vyhnout.
1 2 3 4 5

. Ze soupefeni mezi zam&stnanci je obvykle vice Skody, nez uzitku.

1 2 3 4 5

Organizaéni pfedpisy podniku se nesméji porusovat, a to ani tehdy, kdyz si
zaméstnanec mysli, Ze jednd v zajmu organizace.
1 2 3 4 5

Kdyz lidé v Zivoté selZou, je to Casto jejich vlastni vina.
1 2 3 4 5



Ptiloha 3 Dotaznik k podnikové kultute
VdZend respondentko, vdaZeny respondente,

dovoluji si Vds poZddat o vyplnéni ndsledujiciho dotazniku, ktery je soucdsti mé bakaldrské prdce.
Cilem dotazniku je zjisténi informaci o podnikové kulture ve Vasi firmé. VSechny udaje jsou
anonymni a budou poulZity pouze pro ucely mé bakaldrské prdce s ndzvem ,, Podnikovd kultura

v malém a stfednim podniku*.
Predem dékuji za Vasi ochotu a cas.
Adéla Tomsovicovd

Studentka JihoCeské univerzity, Ekonomické fakulty

1. Pohlavi:
a) muz

b) zena

2. Vék:

a) do 20 let
b) 20 — 30 let
c) 3140 let
d) 41 - 50 let
e) 51 - 60 let

f) 60 a vice

3. Uved’te prosim Vase nejvyssi dosazené vzdélani:
a) SOU bez maturity
b) SOU s maturitou

c) Stiedoskolské



d) VOS

e) VS

4. Jak dlouho jizZ pracujete?

a)l-2let
b) 3—5 let
c) 6—8let
d) 8 a vice

5. Jak dlouho pisobite ve spole¢nosti?

a)l-2let
b) 35 let
c) 6—8let
d) 8 a vice

6. Ktera z nasledujicich pozic nejbliZe vystihuje Vasi funkci ve firmé?
a) manazer

b) asistent

¢) vedouci pracovnik

d) délnik

e) administrativni pracovnik

7. Jste spokojen se svym zaméstnanim?

a) velmi spokojen



b) spokojen
¢) spise nespokojen

d) nespokojen

8. Co pro Vas znamena prace ve Vasi spole¢nosti?

a) materialni uspokojeni (mzda/plat, dalsi hmotné pozitky)
b) seberealizaci, uspokojeni z dobie odvedené prace

¢) moznost byt soucasti tymu

d) prilezitost ke kariérnimu a profesnimu ristu

e) jistota zamé&stnani

9. Byl jste seznamen s dlouhodobymi cili spolecnosti?
a) ano, nadfizenym

b) ano, neformalné nadiizenym

C) ne, pouze o nékterych cilech se neformalné hovoti

d) ne

10. Ktery prostifedek komunikace smérem Kk podfizenym je ve VaSi spoleCnosti

nejvice vyuzivan?

a) telefon

b) dopis, tisténa zprava
¢) email

d) ptfima komunikace — ,, face to face*



11. Dava Vam Vase prace prostor pro seberealizaci?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

12. S Vasim nad¥rizenym si:
a) rozumite

b) spise rozumite

¢) spiSe nerozumite

d) nerozumite

13. Zhodnot’te vzdélavaci systém organizace po dobu piisobeni ve spolec¢nosti
a) vynikajici

b) velmi dobry zplisob

c¢) dobry

d) uspokojivy

e) slaby

14. Skoleni zaméstnancii ve Vasi spole&nosti:

a) neprobiha

b) pouze v nejnutnéjsich ptipadech

¢) probih4, ale pouze s diirazem na prohloubeni znalosti potfebnych pro vykon prace

d) probiha, s dirazem na prohloubeni znalosti potfebnych pro vykon prace i profesni riist



15. Pokud poradate Skoleni — jak ¢asto?
a) 1x za mésic

b) 1x za 3 mésice

¢) 1x za pil roku

d) 1x za rok

16. Je odménovani ve Vasi spolecnosti pro Vas dostate€nou motivaci?
a) ano

b)spise ano

c) spiSe ne

d) ne

17. Zhodnot’te zpusob vedeni porad:
a) vynikajici

b) velmi dobry

c¢) dobry

d) uspokojivy

e) slaby

18. Mate pro svou praci dostatek pravomoci?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne



19. Zhodnot’te zpiisob za§kolovani novych zaméstnanci:
a) vynikajici

b) velmi dobry

c¢) dobry

d) uspokojivy

e) slaby

20. Existuji formalni mimopracovni setkani pracovniki spole¢nosti?
a) ano, max. | rocné

b) ano, max. 4 ro¢n¢

c) Castéji, nez 4 rocné

d) ne, nic takového ve firm¢ neporadame



Ptiloha 4 VSM 94 — Vypocet indext

PDI

-35

12

+25

12

IDV

12

+20 *

12

MAS

*

2%¥14+6%2+4%*3+0%x4+0x5
* + 35

O0x1+4%24+5%34+3%x44+0%5
* —20

5¥«14+7+24+0x3+4+0%x44+0%5
0 * + 30

5¥14+6%2+1x3+0%x4+0%5 2e

7x14+5%«24+0x3+4+0%x4+0x5 20

0%1+4%2+6%3+2+4+0%5
* 12 *

0*1+5%2+6*3+1%4+0x*5
*
12

—20=223

5«14+7%24+0x3+0%x4+0%5
i 12 +

5¥14+1%*24+6*x3+0%x4+0x5
*
12

+ 130 = 80,6

1*1+11*2+0*3+0*4+0*5+
*

12

+20 *

12

UAI

0*1+0%24+12%34+0%x4+0+5
12 *

*

12

LOT

12

0x1+3%«x2+4+4%x3+5%x4+4+0%5 70

0x1+11%2+1%x34+0%4+0x%5
0 * —15

0x1+12+2+0+3+0%4+0%5
0= + 20

12

0x1+5%«x2+4+7+%34+0%x4+4+0%5
*
12

+ 100 = 29,1

0*1+5%24+2+3+5%4+0%5
20 = -

12
1*0+4+5%2+7%x34+0%x4+0x5
* + 120 =112,8
12
0x1+6*2+5+%3+1%x44+0x*5
* + 40 =51,6

12



