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ABSTRAKT

Bakalarska prace na téma ,,Podnikové kultura v Narodnim zeméd¢€lském muzeu, s. p. 0. se
zabyva podnikovou kulturou v této spolecnosti. Muzeum potrada akce a vystavy souvisejici se
zeméd&lstvim a krajinou v Ceské republice. Kazda z jeho poboéek se zajima o jinou oblast

v zemédélstvi. Prace se zaobird analyzou souc¢asného stavu podnikové kultury ve spole¢nosti.

Soucasti prace je dotaznikové Setieni, které probiha mezi zaméstnanci vSech stavajicich
pobocek muzea (Praha, Caslav, Ka¢ina, Ohrada, Valtice, Znojmo, Ostrava). Vysledkem je

zjisténi, jak jsou zaméstnanci spokojeni se stavajici situaci.

Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci jsou navrzena mozna opatieni, ktera
povedou ke zlepSeni a zefektivnéni dosavadni podnikové kultury v Narodnim zemédélském

muzeu, S. p. 0.

Klic¢ova slova: podnikova kultura, zaméstnanci, dotaznikové Setieni, Narodni zemédélské

muzeum, S. p. 0.

ABSTRACT

The bachelor thesis on topic ,,Corporate culture in National agricultural museum, state-funded
organization”, deals with the corporate culture in this company. The museum organizes events
and exhibitions related to agriculture and landscape in the Czech Republic. Each of its
subsidiaries deals with a different agricultural area. The work focuses on analysis of current

state of corporate culture in the company.

The thesis is based on questionnaire survey conducted among employees of all current
subsidiaries of the museum (in Prague, Caslav, Kagina, Ohrada, Valtice, Znojmo, Ostrava). The

purpose of the survey was to find out the employees” satisfaction with the current situation.

On the basis of the questionnaire survey results, measures leading to improvement and higher

efficiency of the corporate culture in National agricultural museum were proposed.

Key words: corporate culture, employees, questionnaire survey, National agricultural

museum, state-funded organization
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1 UVOD

V minulosti na podnikovou kulturu nebyl kladen vysoky diiraz. Zaméstnanci ¢asto ani nevédéli,
ze podnik néjakou kulturu ma nebo co si pod timto pojmem vybavit. V soucasnosti se vSak
zvySuje jeji povédomi a dilezitost. Dnes se miizeme setkat s vyrazy podnikova kultura, firemni
kultura, organiza¢ni kultura, avSak velmi ¢asto znamenaji to stejné. Piesna definice ovSem
neexistuje, neshodnou se na ni ani piedni autofi zabyvajici se touto problematikou. Kazdy

podnik ma jinou podnikovou kultura a kazdy ¢lovek si pod timto pojmem piedstavi néco jin€ho.

Pro podnik jsou zaméstnanci nepostradatelni, a proto je cilem udrzZet je v podniku a motivovat
Vv jejich praci. Spokojeny zaméstnanec je loajalni k firmé, ve které pracuje. Nejedna se vSak jen
o mzdu a benefity. Velmi dillezité je také pracovni prostfedi, vztahy mezi kolegy, vztahy mezi
nadfizenymi a podfizenymi, ale tieba i obycejna pochvala, ktery ¢lovéka motivuje k dalsi

a kvalitn€ odvedené praci.

V opacném ptipad¢ se zaméstnanec zacne poohliZet po jiném zaméstnani, tfeba u konkurencni
firmy. Proto je nutné vytvofit a videadlnim ptipadé¢ 1 vylepSovat podnikovou kulturu
pro spokojenost zaméstnancii a tim i celého podniku. Kvalitni a silnd podnikova kultura se

muze stat konkuren¢ni vyhodou nebo také piilakat potencialni pracovni silu.

Téma podnikova kultura ve vybrané spolecnosti jsem si zvolila pro zajimavost tohoto tématu.
Podnikova kultura neni vidét, ale je velmi dilezitd. Muze rozhodovat o spokojenosti
zaméstnanci a UspéSnosti podniku. AvSak teprve v soucCasné dob¢ je ji vénovana vyssi

pozornost, kterou si jisté zaslouZzi.

Pro zhodnoceni a navrzeni zlepSeni podnikové kultury jsem si vybrala statni ptispévkovou
organizaci Narodni zemédé€lské muzeum, jelikoz mé zaujaly potfddané expozice a vystavy

V oblasti zemé&délstvi a krajiny v Ceské republice a jejich zptisob zpracovani.



2 CIL PRACE A METODIKA

Cilem bakalaiské prace bude analyzovat soucasnou situaci v oblasti podnikové kultury
V Nérodnim zemédelském muzeu, s. p. 0. Na zakladé pozorovani a analyzy je nutné zjistit,

Vv jakém stavu se nyni podnikova kultura ve spole¢nosti nachazi.

V teoretické ¢asti bude provedena deskripce odborné literatury ¢eskych i zahrani¢nich autord,
tykajici se podnikové kultury, metod diagnostiky, tizeni lidskych zdroji a strategie. Zakladni

pojmy souvisejici s danymi tématy budou definovany.

V praktické ¢asti bude vybrana spole¢nost predstavena a charakterizovdna. Soucasti prace bude
dotaznikové Setteni, které probéhne mezi zaméstnanci vSech stavajicich pobocek. Dotaznikové
Setfeni bude probihat elektronickou formou v bieznu 2019. Vysledkem bude zjisténi, jak jsou
zaméstnanci spokojeni se stdvajici situaci. Nasledné¢ bude provedena analyza, syntéza
a komparace zjiSténych dat. Tato data budou statisticky zpracovana a znazornéna pomoci grafi,

tabulek a slovniho komentare.

Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni budou navrzena moznad opatifeni, kterd povedou
ke zlepSeni a zefektivnéni dosavadni podnikové Kkultury v Narodnim zeméd€lském

muzeu, S. p. o. Doporuceni a navrhy budou ptedlozeny vybrané spole¢nosti.
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3 TEORETICKA CAST

3.1 Pojem kultura

,Kultura je mezioborovy pojem, v jehoz vymezovani nedospéli autofi ke konzesu, obecné lze
konstatovat, Ze kultura je abstraktnim konceptem, ktery si lidé zavedli, aby mohli popsat
a pochopit podobnosti jednotliveli v rdmci skupiny a rozdilnost mezi skupinami (Lukéasova

a Novy, 2004, s. 17).

LukaSova (2010, s. 12) uvadi, Ze do managementu byl tento pojem pievzat z kulturni
antropologie pfi studiu kulturnich aspektii chovani a fizeni organizaci jsou ovSem uplatiiovany

1 poznatky dal$ich disciplin, zejména psychologie a sociologie.

,Hloub&ji, nez na urovni jeji jevové stranky lezi vjadru kultury neviditelny,
ale identifikovatelny systém fizeni a sebetizeni, ktery umoziuje spole¢ny Zivot jednotliveim*

(Bedrnova a Novy, 2004, s. 484).

Schein (2006, s. 7) pise, Ze kultura jako pojem ma dlouhou a pestrou historii. Slovo kultura bylo
pouzivano laiky jako ukdzka sofistikovanosti, jako kdyz tikame, ze je nékdo velmi
,kultivovany“. Kultura byla pouzivana antropology k odkazu na zvyky a ritualy, které se
ve spole¢nosti v priabéhu historie vyvijeli. V poslednich nékolika desetiletich ji néktefi
organiza¢ni pracovnici a manazefi pouzivaji k tomu, aby se zaméfili na klima a postupy,

které organizace rozvijeji v oblasti lidi, nebo pfijatych hodnot a kréda organizace.
3.2 Definice podnikové kultury

,Organizaéni kulturu lze chapat jako soubor zékladnich ptedpokladfi, hodnot, postoji a norem
chovani, které jsou sdileny v ramci organizace, které se projevuji v mysleni, citéni a chovani
Clenli organizace a artefaktech (vytvorech) materidlni a nemateridlni povahy* (Luké&sova

a Novy, 2004, s. 22).

,»Zakladni rovina podnikové kultury spoc¢iva v celkovém pohledu na svét a v piistupu k Zivotu,
praci, lidem 1 sob& samym i k Zivotu jednotlivych spolupracovnikl. Plisobi zcela samoziejmée,
nevédomé, automaticky, obvykle bez promysleni a zvaZzovani pfipadnych dusledkti pro sebe

sama i podnik* (Bedrnovéa a Novy, 2004, s. 486).
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LHFiremni kultura je svornikem spojujicim a zastfeSujicim veskeré vztahové a informacni,
ale také mocenské (vlivové) vazby mezi lidmi ve firmé a v tomto smyslu také nastrojem fizeni

a rozvoje ostatnich firemnich subsystémi* (Tureckiova, 2004, s. 131).

LHFiremni kultura vyjadiuje vzdy urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry,
ktera ovliviiuji mysleni a jednani pracovnikid, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha

veskery vnitropodnikovy Zivot“ (Sigut, 2004, s. 9-10).

»Kultura organizace zahrnuje hodnoty, normy, presvédceni, postoje a piedpoklady,
které nemusi byt nijak vyjadiené, ale rozhodné urcuji zptisob chovani lidi i zptisob vykonavani

prace* (Armstrong a Stephen, 2015, s. 164).

nFiremni kultura vyjadfuje urCity charakter firmy, celkovou atmosféru, ovzdusi, vnitini Zivot
ovliviiujici mysleni a chovani spolupracovnikl firmy. Hovofime také o zvyklostech a ritudlech
vyuzivanych ve firmé€ i o hodnotéch, které se projevuji v obecnych vzorcich chovani a jednédni

vSech pracovnikli* (Vysekalova a Mikes, 2009, s. 67).

,Dosud neexistuje shoda nazorti na definici podnikové kultury. M4 se za to, ze jde o soustavu
piesvédceni a postojii, domnének a hodnot, jednani a artefakti, které sdili skupina lidi.
Podnikova kultura formuje jednani a vztahy lidi i zptisoby vykonavani prace v organizaci a lze

ji charakterizovat z hlediska hodnot, norem a artefaktu‘“ (Dvotakova, 2004, s. 78).
3.3 Vznik a vytvareni podnikové kultury

Podle Tureckiové (2004, s. 133—134) se firemni kultura vytvaii nejprve v myslich zakladatelt
firmy, kteti kromé své predstavy o budoucim podniku (vize), G€elu jeho fungovani (mise)
a zpusobech, jak dosdhnout podnikatelského uspéchu (strategie a cil), pfindSeji také své
zakladni predstavy a ocekdvani o tom, jak bude firma fungovat z hlediska vztahti mezi lidmi

navzajem a vztahu k praci, k organizaci a ke spole¢nosti.

»Zakladnim mechanismem vzniku a utvareni organiza¢ni kultury je uceni, uskuteciiujici se
V procesu interni integrace a externi adaptace. Zakladem organizacniho uceni jsou pfitom dva
hlavni principy: redukce tzkosti a pozitivni posilovani* (Schein in LukaSova a Novy, 2004,

s. 37).

LukaSovd a Novy (2004, s. 37) popisuji dva hlavni principy jako problémy, které musi

organizace v prub¢hu svého vyvoje fesit, zpisobuji u pracovnikli vznik nejistoty a prozitky
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uzkosti a stresu. Pfirozenou reakci na neptijemnost téchto prozitkl je hledani piijatelnych
feSeni, kterd budou fungovat, odstrani nejistotu a ucini Zivot vice predvidatelnym. Jestlize
¢lenové organizace naleznou feseni, které je funkéni a umozni jim vyhybat se timto zpisobem
problémové situaci, maji tendenci pouzivat stejné zpusoby feSeni problému a stejné vzorce

chovani i v budoucnu, a to dokonce i tehdy, kdyz se jedna o zpiisob zbytecné nakladny.

Druhym dualezitym mechanismem uceni, uplatiiujicim se v procesu utvareni organizacni
kultury, je mechanismus posilovani, tj. tendence opakovat to chovani a feSeni problémd,

které funguje Cili vede k Zadoucim vysledkim, a opoustét chovani, které nefunguje.

Armstrong a Stephen (2015, s. 178) pisi, ze hodnoty a normy, které jsou zakladem organizace
kultury se utvareji ctyfmi zptsoby:
e kulturu formuji leadefi, zejména ti, kteti ji formovali v minulosti,
e kulturu formuji takzvané kritické pripady — dulezité udalosti, které slouzi jako zdroj
pouceni o zadoucim nebo nezadoucim chovani,
e kultura vychazi z potieby udrzovat efektivni pracovni vztahy mezi ¢leny organizace,
coz vytvaii hodnoty a ocekavani,

e kulturu ovliviiuje prostiedi organizace, které mize byt dynamické nebo neménné.
3.4 Prvky podnikové kultury

Lukésova (2010, s. 18) oznacuje jako kulturni prvky nejjednodussi strukturdlni a funkéni
jednotky, pfedstavujici zakladni skladebni komponenty kulturniho systému. Nejcastéji jsou za

prvky kultury povazovany: zakladni predpoklady, hodnoty, normy, postoje a artefakty.
3.4.1 Zakladni predpoklady

Zakladni predpoklady jsou podle LukaSové a Nového (2004, s. 23) zafixované predstavy
o fungovani reality, které lidé povaZuji za zcela samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné.

U ¢loveka funguji zcela automaticky a nevédomé, a proto je také obtizné je identifikovat.
3.4.2 Hodnoty

Armstrong a Stephen (2015, s. 166) tvrdi, Ze hodnoty vyjadiuji pfesvédceni o tom, co je
pro organizaci dobré nebo nejlepsi, a co by mélo byt nebo by se mélo stat. ,,Soustava hodnot*

organizace muze byt vyuzivana jen na urovni vrcholového vedeni, nebo mtiZe byt sdilena v celé
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organizaci, pricemz takovou organizaci by bylo mozné povazovat za organizaci fizenou

hodnotami.

Hodnotou je dle Lukasové a Nového (2004, s. 23) to, co je povazovano za dulezité, cemu
jednotlivec ¢i skupina ptikladd vyznam. Hodnoty ovliviiuji hodnoceni ve smyslu ,,dobry —

Spatny“ a vyjadiuji obecné preference, promitajici se do rozhodovani jednotlivce ¢i organizace.
3.4.3 Normy

Armstrong a Stephen uvadi (2015, s. 166), Ze normy jsou nepsana pravidla chovani neboli
»pravidla hry*, ktera predstavuji neformalni ndvod k tomu, jak se chovat. Normy lidem tikaji,
co maji délat nebo fikat, v co maji véfit nebo dokonce jak se maji oblékat. Nikdy nejsou

vyjadieny pisemné¢ — kdyby byly, jednalo by se o zasady nebo postupy.

Podle LukaSové a Nového (2004, s. 24) jsou skupinové normy, tj. normy chovani piijaté ve
skupin€, nepsana pravidla, zdsady chovani v urcitych situacich, které¢ skupina jako celek
akceptuje. Mohou se tykat pracovni Cinnosti, komunikace ve skupin€, ale i odévu apod.

Odmeény ¢i sankce maji pfedevsim citovy charakter.
3.4.4 Postoje

Tureckiova (2004, s. 135) charakterizuje postoje jako predispozice a tendence reagovat

pomérné stalym a charakteristickym zptisobem na urcité osoby, pfedméty, myslenky a situace.

Dle Lukasové a Nového (2004, s. 23) jsou postoje produktem hodnoceni, v némz jsou
integrovany kognitivni, emotivni a konativni slozky psychiky. Kognitivni procesy ptinaseji
Clovéku poznatky, v emocich proziva jejich vyznam a v postojich zaujima vici objektim

hodnotici vztah.

3.4.5 Artefakty

Lukasova a Novy (2004, s. 22-23) rozdéluji artefakty:
o artefakty materialni povahy jsou obvykle architektura budov, vybaveni firem,
produkty vytvafené organizaci, vyro¢ni zpravy firem, propagacni brozury apod.,
o artefakty nematerialni povahy pak jsou jazyk, historky a myty, firemni hrdinové,

zvyky, ritudly, ceremonialy.
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3.5 Struktura podnikové kultury

Lukésova (2010, s. 26-27) piSe, ze Schein rozliSuje roviny organizace kultury podle toho, v jaké
mife jsou jednotlivé projevy kultury manifestované navenek, nakolik jsou viditelné pro
vn¢jStho pozorovatele a nakolik jsou ovlivnitelné cilenymi intervencemi ze strany

managementu (viz Obrazek 1).

Obrazek 1: Scheiniiv model organiza¢ni kultury

artefakty

' 1

hodnoty a normy

! !

zakladni pfedpoklady

Zdroj: Lukésova, 2010, s. 27

Hofstede, Hofstede a Minkov (2010, s. 8-9) uvadgji, Zze kulturni rozdily se projevuji nékolika
zpusoby. Z mnoha pojma pouzivanych k popisu projevi kultury, nasledujici ¢tyii pokryvaji

celkovy pojem nejpiesnéji: symboly, hrdinové, ritudly a hodnoty.

Lukasova a Novy (2004, s. 30-31) pisi, ze¢ Hofstede rozliSuje pouze dvé roviny kultury.
Pfirovndva symboly, hrdiny a ritualy podle miry viditelnosti pro vné¢jSiho pozorovatele
ke ,,slupkam cibule®, chape je tedy jako jednotlivé vrstvy, ovSem vSechny spole¢né je oznacuje
jako praktiky. Ty podle n&j predstavuji viditelngjsi ¢ast kultury, vice ¢i méné pozorovatelnou.
Jadrem kultury, které neni pfimo pozorovatelné a Ize je pouze odvodit z chovani lidi, jsou podle

n&j hodnoty (viz Obrazek 2).
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Obriazek 2: ,,Cibulovy* diagram: manifestace kultury na riznych tdrovnich hloubky

symboly

hrdinové

ritualy

hodnoty praktiky

Zdroj: Lukéasova a Novy, 2004, s. 31

3.6 Obsah a sila podnikové kultury

Lukéasova a Novy (2004, s. 32) uvadi, Ze organizacni kultura, pfedstavuje nahromadénou
zkuSenost organizace, projevujici se V mysleni, citéni a chovani pfislusniki organizace,
determinuje chovani lidi uvnité organizace i chovani organizace navenek, vii¢i vnéjSimu
prostiedi. Hlavnimi parametry kultury, které podminuji jeji funkce v ramci organizace jsou

obsah a sila organiza¢ni kultury.

,Obsah kultury organizace pfedstavuji zakladni pfedpoklady, hodnoty a normy chovani sdilené
V organizaci, navenek manifestované prostfednictvim chovani a artefaktt* (LukaSova, 2010,

s. 32).

Podle Bedrnové a Nového (2004, s. 490) sila a slabost organiza¢ni kultury tizce souvisi i s jeji
vnitini diferenciaci na tzv. dil¢i subkultury. Subkultury jsou relativné samostatné kultury, které
vznikaji v nékterych oblastech podnikové struktury a vyznacuji se odliSnymi socidlnimi

normami nebo jinou hierarchii hodnotovych preferencich.

Lukasova a Novy (2004, s. 32-33) pisi, Ze silou organiza¢ni kultury se rozumi, nakolik jsou

dané predpoklady, hodnoty, normy a z nich vyplyvajici vzorce chovani sdileny:
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e jsou-li sdileny ve vysoké mife, je organizacni kultura silna a vyraznym zptisobem
ovliviluje fungovani organizace. Na jejim obsahu vsak zavisi, zda vliv bude pozitivni
¢i negativni,

e je-li organizacni kultura slaba, znamena to, Ze ¢lenové organizace sdileji spole¢né
predpoklady, hodnoty a normy chovani jen v malé miie. Jejich chovani je pak
V podstatné vétsi miie ovlivnéno jejich individualnimi charakteristikami, tedy jejich

osobnimi ptfedpoklady, hodnotami a normami chovani.

Bedrnova a Novy (2004, s. 489) tvrdi, Ze aby bylo mozné hovofit o silné podnikové kultute je
nezbytné, aby spliiovala nasledujici kritéria:
e jasnost, zietelnost — jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jasné, prehledné
a srozumiteln¢ davat vSem spolupracovnikiim najevo, jaké jednani je pozadovano,
jaké aktivity jsou nutné, zadouci, které jsou jesté akceptovatelné a které jsou zcela
vyloucené a nepftijatelné,
e rozSifenost — je nezbytné, aby vSichni spolupracovnici byli s jednotlivymi prvky
podnikové kultury nejen dostatecné seznameni, ale aby se setkavali s jejich existenci
a vlivem v kazdé situaci, v kazdém okamziku a na kazdém misté,

e zakotvenost — vyjadiuje miru identifikace a internalizace jednotlivych podnikovych

hodnot, vzora a norem jednani.

3.7 Zdroje podnikové kultury

Zdroje organizacni kultury déli Lukasova (2010, s. 33) nasledovné:
e Vliv prostiedi (vliv sociokulturnich faktorl, zejména pak vliv narodni kultury, vliv

podnikatelského prostiedi, konkurencniho prostfedi, pozadavkl a sily zakazniki,

vliv profesiondlni kultury, ...),
e vliv zakladatele ¢i dominantniho vidce, vlastnik®, manazerd,
o Vliv velikosti a délky existence organizace,

e vliv vyuzivanych technologii.

Vedle uvedenych vlivil patti ke zdrojim kultury bezesporu také organizacni struktura, metody

a systémy fizeni (informacni systém, systém odménovani, ...), styl vedeni atd.
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3.8 Zména podnikové kultury

Tureckiova (2004, s. 146) uvadi, ze fizeni firemni kultury je priméarné¢ ukolem vrcholového
vedeni firmy, a pfedevsim jeho ¢lenové proto musi byt o potfebnosti zmény presvédceni, musi
zménu iniciovat (pfipravit scénaf jejiho pribéhu, vcetné urceni moznych problematickych
oblasti a navrhii zasaht) a ziskat na svoji stranu v§echny vyznamné spojence. To je predevsim
liniové manazery a ty zaméstnance, jejichz neformalni vliv a autorita mohou byt pro uspé€snou

realizaci zmény obzvlasté dulezité.

Dle Siguta (2004, s. 48) je zména podnikové kultury vzdy dlouhodobym procesem,
ktery vyzaduje zna¢né Usili managementu, aby zménil své chovani a signalizoval zménu svym
podfizenym 1 svému okoli. Zmény si vynucuji zménu fizeni, metod fizeni, informacnich

systémt, systémi odménovani, predavani zprav, lidskych dovednosti, zkuSenosti.

Podle Tureckiové (2004, s .146) se management musi vyvarovat manipulace s lidmi a zejména
na prvni pohled lakavé moZnosti zdiivodnit zménu jen vybranymi argumenty. Uspé$na zména
firemni kultury je mozna jen pii zachovani naprosté diveéryhodnosti managementu a davéry

zaméstnancl v manazery.

Sigut (2004, s. 48) tvrdi, ze zména kultury mize byt vyrazné komplikovana ndkolika faktory.
K tém nejbeéznéjSim fadime existenci subkultur. Lze predpokladat, ze pii prosazovani zmén
v podniku s vice dil¢imi subkulturami dojde k odhaleni uréitych projevii neslucitelnosti

jednotlivych subkultur, ¢i dokonce jejich vzajemnému konfliktu.

Dle Bedrnové a Nového (2004, s. 496) se piistupy ke zméné muzou lisit:
e jednim po6lem je stanovisko zastanci moznosti rychlych a relativné snadnych zmén.
Tito piedstavitelé byvaji oznacovani jako ,kulturni inZeny¥i*“ a jejich argument
spociva v tezi, Ze podnikovou kulturu stejné jako kazdy dal$i néstroj fizeni je mozné
cilevédome utvéret, vyuzivat a také ménit,
e opacny pol predstavuji tzv. kulturisté, ktefi vychazeji z predpokladu, Ze podnikova
kultura je organicky se rozvijejici skute¢nost, ktera ma svou historii a své

zakonitosti, a nelze ji tedy svévolné ménit.
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Pettigrew stanovil sedm divodi, pro¢ je obtizné zménit kulturu:

3.9

urovné — kultura existuje na fadé urovni, od nazort a predpokladl ke kulturnim
artefaktim,

vSudypritomnost — kultura neni jen hluboka, ale i Sirokd a zahrnuje vSechnu
organizac¢ni ¢innost,

implicitnost — mnohé z kultury se zda byt samoziejmé, je proto obtizné zménit véci,
které jsou implicitné ¢asti mysleni a chovani lidi,

socializace — kultura ma hluboké historické koteny,

politicnost — kultura ma vztahy k rozdéleni moci v organizaci, protoze urcité
mocenské skupiny maji pravné€ zaruceny zéjem o to, aby panujici nazory a kulturni
chovani ziistalo tak, jak je,

pluralita — organizace maji ¢asto pluralitni kultury nebo vice nez jednu kulturu,
tzn. soubor subkultur a rozdilné skupinové zvyky a chovéni,

vzajemna souvislost — kultura je uzce spojena s politikou organizace, s jeji

strukturou, systémy, lidmi a prioritami. (Pettigrew in Brooks, 2003, s. 229)

Typologie podnikové kultury

3.9.1 Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Lukéasova a Novy (2004, s. 76—78) pisi, ze typologie Rogera Harrisona byla patrné prvni

typologii organizaéni kultury, ktera byla publikovana. Ctyfi zékladni typy, které Harrison

vymezil, onacil jako kulturu moci, kulturu roli, kulturu tkol, kulturu osob. Handy Harrisonovy

myslenky rozpracoval v souvislosti s organiza¢ni strukturou firmy a jednotlivé typy kultury

popsal prostfednictvim jednoduchych piktogramu (viz Obrazek 3).
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1)

2)

Obrazek 3: Typologie organiza¢ni kultury podle Charlese Handyho

kultura moci kultura tkold
®
. 1
® e |
L
®
kultura roli kultura osob

Zdroj: Lukéasova a Novy, 2004, s. 76

kultura moci (angl. the power culture) — je podle Handyho kultura organizaci v nichz
dominantni postaveni maji jedinci ¢i jedinec v centru organizace. Typickou organiza¢ni
strukturu této kultury ptedstavuji ,,paprsky* sily a vlivu, navzdjem propojené
specializovanymi a funkénimi vztahy. V kultufe tohoto typu existuje malo pravidel
a byrokracie, organizace je zavisld na vzdjemné duvéfe a komunikaci. Rozhodujici
osoby v centru ,,védi vSechno* a ,,mohou vSechno®. Organizace a pracovnici jsou
hodnoceni podle vysledki. Nastroje, jimiz bylo vysledki dosazeno, nejsou povazovany

za dalezité,

kultura ukolu (angl. the task culture) — je orientovana na ukoly, které maji byt splnény,
a na projekty, které maji byt realizovany. Strukturdlnim zékladem byva obvykle sit’ nebo
matice, jejiz nekterd vldkna jsou siln€jsi nez jind a kde je pravomoc, spojena spise
s odbornosti nez spozici, je lokalizovana do jednotlivych priseéiki. Ukolem

managementu fungujicitho v této kultuie je soustiedovat se na jednotlivé projekty,
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vybirat pro né¢ vhodné lidi, sestavovat tymy a pridélovat piislusné zdroje tak,
aby projekty byly uspésné realizovany. Sitova organizace pracuje rychle, protoze kazda
skupina ¢i tym disponuje urcitou rozhodovaci silou, kterou potiebuje k pruznému

fungovani,

3) kultura roli (angl. the role culture) — je kulturou zaloZenou na pravidlech a postupech,
normach, planech, na logice a racionalité. Roli se pfitom rozumi chovéni, které je
vymezené popisem prace, urcenim odpoveédnosti, stanovenymi normami. Strukturou
odpovidajici takové kultute, je hierarchickd struktura znazornéna jako tecky chram.
Trojuhelnikovy §tit pfedstavuje nejvySsi management firmy, koordinujici nizsi
organizacni stupnég, pficemz sila organizace spociva piedev§im v zékladnich pilifich,
tedy ve funkcich a specializacich (vyroba, finance, ...). Pracovnici jsou vybrani podle
toho, jak dokazi naplnit jednotlivé role. Vykon piesahujici popis prace a danou roli neni

vyzadovan ani o¢ekavan,

4) kultura osob (angl. the person culture) — je kulturou, v niz sttedem veskerého déni je
jednotlivec. Vznika naptiklad tam, kde se n€¢kolik jedinct (pravnikt, architektt, l€kaii)
rozhodné, ze je v jejich zajmu spojit se a sdilet naklady na provoz, vybaveni,
administrativu apod. Schematicky muze byt znazornéna jako shluk, v némz zadny
jednotlivec nema dominantni postaveni, kde vztahy ¢lenti jsou partnerské. Jednotlivi
Clenové této kultury jsou samostatni, pravomoci jsou v organizaci sdileny. Zakladem
moci — projevujici se ovSem jen tehdy, je-li jeji uplatnéni nutné — je odbornost.

Organizace je podfizena jednotlivci a jeji existence zavisi na jednotlivci.
3.9.2 Typologie F. Trompenaarse

Dle Lukésové (2010, s. 102—-103) jsou zakladem typologie F. Trompenaarse dvé dimenze:
orientace na ukoly versus orientace na vztahy a hierarchie versus rovnost. Kombinaci téchto
dvou dimenzi pak vznikaji ¢tyfi typy kultury, jimz Trompenaars ptidélil metaforické nazvy:

rodina, Eiffelova véz, fizena stfela a inkubator (viz Obrazek 4).
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Obriazek 4: Typologie organiza¢ni kultury podle Trompenaarse

rovnost

orientace na orientace na
seberealizaci principy

"inkubator" "Fizeni strela"

vztahy ukoly
"rodina" "Eiffelova véz"
orientace na orientace na
moc role
hierarchie

Zdroj: Lukésova, 2010, s. 103

1) rodina (angl. the family) — je charakteristicka blizkymi vztahy ¢leni ve spojeni
S hierarchii ,,otec* stojici v ¢ele rodiny, ma zkuSenosti a autoritu a vi nejlépe, co je tfeba
deélat. Tlak vedouci k respektovani moci a hierarchie je pfedev§im moralni. Hlavni
sankci je ztrata naklonosti a mista v rodin¢. Rozdilné postaveni ¢lend v organizaci je

povazovano za ptirozené,

2) Eiffelova véz (angl. the Eiffel tower) — charakteristickym rysem organizace je presné

rozdéleni roli a funkci, které jsou koordinovany z hierarchicky vyssich pozic,

3) Fizena stiela (angl. the guided missile culture) — je rovnostaiska a neosobni. Neni
orientovand na vztahy, ale na ukoly. Ve stiedu zajmu této kultury stoji cile, jichZ chce

organizace dosédhnout,

4) inkubator (angl. the incubator culture) —je zaloZena na sdileni myslenky, Ze organizace
slouzi predevS§im pro seberealizaci pracovnikil. Struktura i hierarchie jsou minimalni,

autorita prameni vyhradné z osobnich pfednosti jedince.
3.9.3 Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Lukasova a Novy (2004, s. 79-81) uvadéji, ze podle typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho
s ptihlédnutim K vlivu prostiedi je mozné identifikovat zakladni typy kultury: kulturu drsnych

hochtl, kulturu tvrdé prace, kulturu sazky na budoucnost a procesni kulturu. Uvedené ¢tyfi typy
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jsou podle nich determinovany dvéma zakladnimi aspekty trhu: mirou rizika, ktera je spojena

s aktivitami realizovanymi firmami, a rychlosti zpétné vazby ze strany trhu (viz Obrazek 5).

Obrazek 5: Typologie organizaé¢ni kultury podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho

1)

2)

3)

4)

> ~

iH | 8 kultura kultura
D oo
o >\ > "tvrdé prace" "drsnych hochd"
L 0
S 5| = "procesni" kultura
“ >Q 4]

g E kultura "sazky na budoucnost”

mala velka
mira rizika

Zdroj: Lukéasova a Novy, 2004, s. 80

kultura drsnych hochu (angl. the tough-guy, macho -culture) — je svétem
individualisti, ktefi jsou zvykli podstupovat vysoké riziko, ovSem potitebuji rychlou

zpétnou informaci o tom, zda jejich aktivity byly tispésné ¢i nikoliv,

kultura tvrdé prace (angl. the work, hard, play hard culture) — je typicka pro firmy,
pii jejichZ podnikani je mira rizika nizkd a zpétna vazba trhu rychla, v nichz diraz je

kladen na aktivitu, iniciativu a tymovou praci spojenou s legraci a zdbavou,

kultura sazky na budoucnost (angl. the bet-your-company culture) — existuje obvykle

Vv takovych firmach, kde jsou rizika rozhodovani velka, ale zpétnd vazba velmi pomala,

procesni kultura (angl. the procese culture) — je vlastni organizacim s nizkym rizikem
a malou nebo témet Zadnou zpétnou vazbou, kde se pracovnici vice sousttedi na to, jak

véci délaji nez na to, co délaji.

3.10 Metody diagnostiky

3.10.1 Kvalitativni metody diagnostiky organiza¢ni kultury

Podle Lukasové a Nového (2004, s. 102—103) jsou zakladnimi metodami, uZivanymi v ramci

kvalitativni diagnostiky organiza¢ni kultury, pozorovani, individualni (hloubkovy) rozhovor,

skupinovy rozhovor a analyza dokumentl. Pomérné casto jsou vSak uzivany i metody

projektivni.
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1)

2)

3)

4)

5)

pozorovani — pozorovani realizované v ramci kvalitativniho vyzkumu, znamena cilené
a zaméfené vnimani studovaného jevu, a to — vzhledem K induktivni povaze
kvalitativniho pfistupu — bez apriori zvolenych kritérii pozorovani. Na pozorovatele
proto klade zna¢né ndroky, nebot” musi mit dobré teoretické znalosti, aby dokazal

vnimat v§echno podstatné a aby vSechno podstatné také adekvatné zaznamenal,

hloubkovy rozhovor — hloubkovy rozhovor je nestandardizovanym rozhovorem
uskutec¢novanym na zéklad¢é pfedem ptipraven¢ho schématu. Tazatel nema piipravené
otazky, ale spiSe tematické bloky, V jejichz ramci klade volné dotazy a pruzné reaguje

na situaci, aby stimuloval odpovédi dotazovaného,

skupinovy rozhovor — skupinovy rozhovor miva podobn¢ jako rozhovor individudlni
rovnéZz piedem pfipraveny ramcovy scénaf, v jehoz ramci klade moderator dotazy.
Ve skupiné se ovSem navic vyuzivd vzdjemné interakce a vymény nazort clenl

skupiny,

analyza dokumenti — dokumenty, které mohou byt analyzovany za ucelem
diagnostiky organizacni kultury, jsou nejrtiznéjSi psané zaznamy, uchované
V organizaci (vyrocni zpravy, zapisy z porad, zaznamy z hodnoticich pohovord, ...).
Cilem analyzy muze byt pouhé ziskani urcitych informaci, zahrnutych v dokumentech,
¢1i maze jit o hlubsi analyzu spojenou se snahou porozumét vyznamu znak, které byly

v dokumentech identifikovany,

projektivni metody — projektivni metody diagnostiky organizacni kultury, jsou
zaloZeny na tom, ze respondentovi je pfedloZzen podnét (popis situace, obrazek, zacatek
véty, kterou je tfeba dokoncit, ...), ktery jej pfinuti k interpretaci (situace, obrazku,

véty, ...), zaloZzené na jeho vlastnim kulturnim citéni a vnimani.

3.10.2 Kvantitativni metody diagnostiky organiza¢ni kultury

Dle LukaSové (2010, s. 145-149) jsou dvéma zakladnimi technikami sbéru dat, uplatiovanymi
vV ramci kvantitativni vyzkumné metodologie, pozorovani a dotazovani, pfi¢emz dotazovani
mize byt Gstni (rozhovor) nebo pisemné (dotaznik). Pii kvantitativnim vyzkumu jsou ovsem —
narozdil od vyzkumu kvalitativniho — uvedené metody uzivany ve standardizované podobé.
Znamena to, Ze pro ziskani odpovédi respondentil jsou uzivany striktn€ jednotné podnéty a také

odpovédi jsou Casto omezeny na volbu z pfedem ptipravenych kategorii odpovédi.
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1)

2)

3)

b)

pozorovani — ma-li byt pozorovani pouzito jako zpusob sbéru dat v kvantitativnim
vyzkumu, musi mit pozorovatelé pfedem pripraveny zdznamové archy s kategoriemi

typt chovani a jejich projevi, které se mohou v organizaci objevit,

strukturovany rozhovor — i v tomto pfipad¢ je tfeba pfedem ptipravit prislusné otazky,
které musi byt respondentim kladeny jednotnym zpisobem. Osobni kontakt mezi
tazatelem a respondentem je na jedné strané vyhoda, protoze tazatel mize podnécovat
odpovédi respondenta, na druhé stran€ je ovSem nevyhodou, nebot’ respondent by u tak
citlivého tématu, jakym organiza¢ni kultura je, asto uvital spiSe anonymitu. Navic jde

o postup velmi ndkladny a zdlouhavy,

dotaznikové metody — dv€ zakladni kategorie metod, které rozlisili, oznacili
Ashkanasy, Broadfoot a Falkus jako dotazniky typologické a dotazniky profilové.
U profilovych dotaznikl pak identifikovali tfi specifické subkategorie.

typologické dotazniky — jsou zalozeny na teoretické ¢i empirické typologii organizacni

kultury. Prostfednictvim dotazniku je zjiStovana piitomnost ¢i nepiitomnost urcité
soustavy znakt, které jsou charakteristické pro jednotlivé typy organizacni kultury.
Na zaklad¢ miry pfitomnosti danych znaki lze u konkrétni organizace identifikovat

miru jeji ,,blizkosti* jednotlivym typtim,

projektové dotazniky — vyuzivaji rovnéz teoreticky ¢i empiricky identifikované dimenze

organizacni kultury. V tomto piipadé¢ jde vSak o analyzu vicedimenzionalni.
Prosttednictvim polozek dotazniku je zjiStovana mira vyskyt nazord, hodnot, chovani

apod. odpovidajici jednotlivym dimenzim.

e deskriptivni dotazniky — jsou — jak naznacuje nazev — uréeny Kk popisu obsahu
kultury organizace. M¢fi miru pifitomnosti ur€itych hodnot, norem apod.
V organizaci, aniz by byly tyto charakteristiky vztahovany k néjakym konsekvencim,

e profilové dotazniky zamérené na zjistovani predpokladi efektivnosti — jsou
konstruovany za tcelem identifikace miry ptitomnosti takovych charakteristik
organiza¢ni kultury, které podporuji efektivnost organizace,

e dotazniky zamérené na zjiSovani souladu — méfi naptiklad miru souladu mezi
hodnotami zastavajicimi managementem a zaméstnanci organizace, mezi hodnotami

jedince a organizace apod.
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3.11 Definice Fizeni lidskych zdroji

sRizeni lidskych zdroji se zabyva viim, co souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi
Vv organizaci. Zahrnuje ¢innosti tykajici se strategického tizeni lidskych zdroju, fizeni lidského
kapitalu, fizeni znalosti, spoleCenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace,
zabezpecovani lidskych zdrojii (planovani lidskych zdrojd, ziskavani a vybéru zaméstnanct,
fizeni talentll), fizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnancti, vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci, zaméstnaneckych a pracovnich vztahi, péce o zaméstnance a poskytovani sluzeb

zaméstnancim* (Armstrong a Stephen, 2015, s. 47).

»Rizeni lidskych zdroji pfedstavuje nejnovejsi koncepci persondlni prace, ktera se ve vyspelém
zahrani¢i zacala formovat v pribchu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdroji se stava jaddrem fizeni
novym postavenim personalni prace se vyjadiuje vyznam clovéku, lidské pracovni sily jako

nejdilezitéjsiho vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti organizace® (Koubek, 2015, s. 15).

»Rizeni lidskych zdroji je manazersky ptistup k vyuzivani Gsili, schopnosti a oddanosti lidi
k vykonavani pozadované prace zptisobem, ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost*

(Watson in Armstrong a Stephen, 2015, s. 48).

»Rizeni lidskych zdroju pfedstavuje jednu z forem personalniho fizeni, od n¢hoz se lisi dirazy
a pristupy k fizeni lidi, rétorikou o souladu z4jmu zainteresovanych stran spisSe nez obsahem*

(Dvorakova, 2004, s. 107).
3.12 Cile Fizeni lidskych zdroju

Armstrong a Stephen (2015, s. 48) uvadéji, ze mezi cile fizeni lidskych zdroju patfi:

e podporovat dosahovani strategickych cilli organizace vytvafenim a uplatiovanim
strategii lidskych zdrojli v souladu se strategii organizace (strategické fizeni lidskych
zdrojh),

e pfispivat k rozvijeni kultury zamétené na dosahovani vysokého vykonu,

e zabezpecovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi,

e Usilovat o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahl a navozovani vzadjemné davéry
mezi managementem a zaméstnanci,

e podporovat uplatiiovani etického ptistupu k fizeni lidi.
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3.13 Ukoly Fizeni lidskych zdroju

Dle Koubka (2015, s. 16) je ukolem fizeni lidskych zdroji v nejobecnéj$im pojeti slouzit tomu,
aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval. Zabezpecit tento ukol lze
jen neustalym zlepSovanim vyuziti vSech zdroji, kterymi organizace disponuje, tj. materialnich,

finan¢nich, informacnich a lidskych zdroju (viz Obrazek 6).

Obrazek 6: Obecny ukol Fizeni lidskych zdroja

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

|
v v v v

Lidskych Informacnich | Materialnich | Financnich

zdroju zdroju zdroju zdroju

? t T

RIZENI LIDSKYCH zZDROJU

Zdroj: Koubek, 2015, s.16

Koubek (2015, s. 16-18) pise, ze fizeni lidskych zdroji se musi zaméfit na nasledujici hlavni
ukoly:

1) usilovat o zafazovani spravného ¢lovéka na spravné misto a snazit se o to, aby byl tento

¢loveék neustale pripraven pfizpiisobovat se ménicim se pozadavkiim pracovniho mista.

Snaha zatazovat spravného clovéka na spravné misto se méni ve snahu nalézt

pro ¢lovéka spravnou napli prace, spravné pracovni tkoly, aby se optimalné€ vyuzivaly

jeho schopnosti,

2) optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci, tj. pfedev§im optimalni vyuzivani
fondu pracovni doby a optimdlni vyuzivani pracovnich schopnosti (kvalifikace)

pracovnikd,
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3) formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht

Vv organizaci,

4) personalni a socidlni rozvoj pracovnikll v organizaci, tj. rozvoj jejich pracovnich
schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni kariéry, sméiujici
K vnitinimu uspokojeni z vykonavané prace, ke sblizeni ¢i dokonce ke ztotoznéni
individualnich zajmd a zajml organizace, k uspokojovani arozvijeni materialnich

a nematerialnich socidlnich potteb pracovnik,

5) dodrzovani vSech zakont v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a vytvareni

dobré zaméstnavatelské povésti organizace.
3.14 Pojeti strategie

Armstrong a Stephen (2015, s. 59) pisi, Ze strategie ma tii zdkladni charakteristiky:
1) strategie je sméiovani dopredu, kdy strategie urCuje cile a prostfedky jejich dosazeni.
V tomto smyslu strategie vyjadiuje ,,co chceme délat”“ i ,jak to chceme udélat™.
Strategie vymezuje dlouhodobé cile, stejn¢ jako se zabyva tim, jak bude téchto cili
dosazeno. Strategie tak urcuje smysluplné kroky k dosahovani pozadovanych vysledkii.

Dobr4 strategie je ta, kterd funguje,

2) strategie je respektovani skute¢nosti, Ze schopnost organizace Géelné fungovat zavisi

na jeji schopnosti u¢inné vyuzivat potfebné zdroje,

3) strategie je zaméfeni na dosahovani strategického souladu, to znamena,
7e pii vytvareni a uskutecnovani specifickych strategii, naptiklad strategie lidskych
zdroji, musi byt snahou dosazeni souladu mezi témito specifickymi strategiemi

a konkurencni strategii organizace v kontextu jejiho vnéjsiho a vnitiniho prosttedi.
3.15 Shrnuti teoretické ¢asti

Podnikova kultura je specificka pro kazdy podnik a ma tedy vliv na to, jak je podnik vniman.
Jde o soubor procesi, které si podnik vytvofil a které se snazi dodrZzovat a v idealnim ptipadé
I vylepSovat. Zaméstnanci jsou pro podnikovou kulturu kli¢ovi, nebot’ ji tvoiia ovliviiuji. Cilem
podnikové kultury je vytvafeni pozitivni image, jak uvnitf organizace, tak i pfi plsobeni

navenek.
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Rizeni lidskych zdroji zahrnuje procesy, které se zabyvaji fizenim a rozvojem lidskych zdroji
a jejichz cilem je zabezpecit zaméestnance pro podnik. S fizenim lidskych zdroji je velmi uzce

spojena také personalistika. Pro personalistiku i fizeni lidskych zdroji je nejdulezitéjSim

prvkem clovek.
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Zakladni informace

Oficialni nazev spole¢nosti je Narodni zemédelské muzeum, s. p. o. (zkratka ,,NZM*) se sidlem
Kostelni 1300/44, 170 00 Praha 7. Pravnim statutem muzea je statni ptfispévkova organizace
Ministerstva zemédélstvi Ceské republiky s identifikaénim &islem osoby (ICO): 75075741
a danovym identifikaénim ¢&islem (DIC): CZ75075741. Kontaktovat NZM miZete

nasledujicimi zptisoby — telefonicky: 220 308 200, e-mailem: nzm.praha@nzm.cz a navstévou

webovych stranek: www.nzm.cz. Zfizovatelem je Ministerstvo zemédélstvi Ceské republiky
a rokem ztizeni byl rok 2006 (rok zaloZeni: 1918). Zptisob ziizeni byl uskute¢nén Ziizovaci

listinou ze dne 30. 11. 2015.
4.2 Charakteristika muzea

Narodni zemédélské muzeum (viz Obrazek 7, Tabulka 1) v souladu se zfizovaci listinou
ziskéava, shromazd'uje, trvale uchovava, eviduje, odborné zpracovava a zpiistupiiuje veiejnosti
sbirku hmotnych dokladii vyvoje zeméd¢lstvi, lesnictvi, myslivosti, rybatstvi, zoologie,
zahradnictvi (zahrnujici ovocnarstvi, zelinafstvi a kvétinafstvi), vinafstvi, botaniky, zpracovani
zemédeélskych produktl, potravinarstvi a gastronomie, dokladi vyvoje a rozvoje venkova,
tradic, vyvoje zivotniho prostiedi a kulturni krajiny ¢eské i zahrani¢ni, zejména vSak z Gzemi
Cech, Moravy a Slezska. Narodni zem&délské muzeum pecuje o vystavni a spravni budovu
V Praze 7 na Letné a o dalsi pobocky, Caslav, zamek Kaéina, zamek Ohrada, Valtice, pod néz
je zaclenéna 1 Expozice pivovarnictvi ve Znojmé, Ostrava (viz Obrazek 8, Tabulka 2). (Vyro¢ni

zprava NZM 2018)
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Obrazek 7: Logo

>w, Narodni
' v hd 4
& g, zemedelské
"‘\: muzeum

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti

Tabulka 1: Pobo&Ky a jejich zaméieni v oblasti zemédélstvi v Ceské republice

Pobocka Zaméieni pobocky
Praha Piibéh zemedelstvi
Caslav Muzeum zemédélské techniky
Kacina Muzeum ¢eského venkova
Ohrada Muzeum lesnictvi, myslivosti a rybafstvi
Valtice Muzeum vinafstvi, zahradnictvi a krajiny
Znojmo Expozice pivovarnictvi
Ostrava

Expozice potravin a zeméd¢lska technika

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 8: Mapa pobocek Narodniho zemédélského muzea

OSTRAVA

oy é
(L )
&)

ZNOJMO
VALTICE

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti
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4.2.1 Pobocka Praha

Hlavni budova Narodniho zemé&dé&lského muzea na Letné nabizi unikatni pohled na zemé&d€lstvi
a fenomény s nim spojené. V ptizemi najdete zemeéd¢lskou techniku, prvni patro nabizi pohled
na ptirodni zdroje, diky kterym si ¢lovek od pocatku zajistoval sbérem a lovem obzivu. Druhé
patro prezentuje zemédé€lstvi jako jeden z nejvétsich objeva lidstva. Treti patro je vénovano

stravovani. Muzeum ma stie$ni zahradu a dviir s domacimi zviraty.
4.2.2 Pobocka Caslav

Céslavska pobocka Narodniho zemédélského muzea se zaméfuje predevsim na historii
tovarnich tad traktord, sklizecich mlaticek a oradel. Unikatni kolekce patii mezi

nejvyznamnéj$i a nejvétsi odborné sbirky v Evropé.
4.2.3 Pobocka Kacina

Muzeum ceského venkova, poboCka Narodniho zemédélského muzea, sidli ve vyjimecné

krasnych prostorach zamku Kacina.
4.2.4 Pobocka Ohrada

Muzeum lesnictvi, myslivost a rybarstvi je nejstarSim loveckym muzeem v Evropé. Prvni
muzejni sbirky loveckych trofeji a vycpanin byly na baroknim zdmku Ohrada umistény jiz

Vv roce 1842.

4.2.5 Pobocka Valtice

Expozice valtické pobocky Narodniho zemédélského muzea jsou zamétené na historii vinatstvi,
ovocnaistvi a pfirodniho bohatstvi Lednicko-valtického arealu. Ukazuji, jak dulezité je

uchovani kiehké rovnovahy mezi ¢lov€kem a krajinou.
4.2.6 Pobocka Ostrava

V roce 2019 vznikne v Dolni oblasti Vitkovic nova expozice Narodniho zemédélského muzea.
Muzeum sem piemisti a navS§tévnikim zpfistupni ¢ast své jedine¢né sbirky historické
zemédelské techniky a soucasné otevie interaktivni expozici Potravindistvi. (Narodni

zemédelské muzeum, c2019)
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4.3 Historie muzea

Instituce oficialng vznikla 29. 9. 1918 zaloZenim spolku Ceské zem&délské muzeum. Po vzniku
republiky se spolek transformoval na Ceskoslovenské zemédélské muzeum, ustav pro studium

a Vv povzneseni venkova.

Zaklad muzejni sbirky vytvotily pfedméty vystavené na Jubilejni vystaveé v roce 1891 a na
Narodopisné vystavé v roce 1895. Tento soubor predmétt tvoril zemeédélské oddéleni, které

bylo soucasti Narodopisného muzea az do roku 1918.

Muzeum se od samého pocatku potykalo s nedostatkem prostoru, 1 kdyZ ¢asem vznikly jesté
pobocky v Bratislavé, Brné¢ a Opavé (zemskych hlavnich méstech). Proto v tficatych letech

vznikl projekt na vystavbu nové hlavni budovy v Praze na Letné.

Po valce byla sice budova navracena muzejnim ucelim, ale jiz v roce 1950 byla budova
rozhodnutim Statni dislokacni komise docasné uvolnéna pro potfeby nové vzniklych
projek¢nich organizaci a muzeum bylo pfeste¢hovano do ¢asti zdmku Konopisté a do zamku

Kacina u Kutné Hory.

Ze zdmku Konopisté pocatkem 60. let 20. stoleti muzeum piesunulo své sbirky na lovecky
zamek Ohrada v Hluboké nad Vltavou a ve stejné dobé ziskalo do pronajmu i ¢ast prostor na
zamku Lednice na jizni Morave. Pravé diky spojeni s unikatnim Lesnim a loveckym muzeem,
doslo k obohaceni sbirky muzea o mimofadné unikdty. Zeméd€lské muzeum tak ma
vyjime¢nou piilezitost pokracovat i v tradici ¢tvrtého nejstar§iho muzea v Ceskych zemich

a patrné nejstarSiho podobné specializovaného muzea v Evropé.

Na ptelomu 80. a 90. let ziskalo muzeum dalsi vystavni a depozitni prostory ve Zdechovicich,
Valticich (méstansky diim na namésti, kde ma NZM pobocku dodnes) a na Janové hrad¢.
V roce 2001 byly vyklizeny prostory v Lednici, v letech 2002-2003 probéhlo st€hovani sbirek
ze Zdechovic do arealu v Caslavi, ktery je pro veiejnost otevien od roku 2004. Do své piivodni

budovy v Praze se muzeum vratilo az roku 1994.

V roce 2006 doslo k piechodu ziizovatelské funkce z Ministerstva kultury na Ministerstvo
zemedélstvi, které zfidilo novou pfispévkovou organizaci s ndzvem Narodni zemédélské

muzeum.
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V dnesni dobé muzeum usiluje nejen o navazani na prvorepublikovou tradici, ale také o aplikaci
nejmodernéjSich muzeologickych trendll a dlstojny ndvrat mezi vyznamna muzea nasi zeme.

(Néarodni zemédélské muzeum, c2019)
4.4 Organizacni struktura

Organizaéni struktura Narodniho zemédélského muzea, s. p. o. (viz Obrazek 9) ma
7 sekci/pobocek — Sekce muzeologie, védy a vyzkumu, Sekce provozné — ekonomicka, Sekce
prezentace a poboc¢ky Praha, Sekce Kacina — Caslav (Pobocka Kagina, Pobocka Caslav), Sekce
Jizni Cechy (Poboc¢ka Ohrada), Poboc¢ka Valtice (Referat Znojmo), Pobo¢ka Ostrava, které fidi
generalni feditel. Praci generdlniho feditele kontroluje kontrolor. Nékteré sekce nebo pobocky
maji na starosti oddéleni pripadné referaty. Organizacni schéma je platné k 31. 12. 2018. V roce

2018 bylo v muzeu zaméstnano 83 osob.

Organizatni struktura, kterou Narodni zemédélské muzeum, S. p. 0. vyuZiva, je divizni
organizacni struktura. Kazda z pobocek (divizi) pracuje relativné samostatné, avSak maji
spole¢ného generalniho feditele. Vyhodou je, Ze kazda z pobocek se zabyva odliSnymi typy
vystav podle geografického umisténi, a muzou se tak specializovat. Snizuje se zatizeni
generalniho vedeni. Nevyhodou je zvySeni poctu administrativnich mist. Generdlni vedeni

miiZe ztratit kontrolu nad jednotlivymi pobockami a poboc¢ky miizou navzajem soupetit.
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Obriazek 9: Organizacni struktura

Organizacni schéma v roce 2018

Generalni reditel

kontrolor =
1 1 1 1 1 1 1
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Organizacni schéma NZM platné k 31. 12. 2018
Zdroj: Vyro¢ni zprava NZM 2018
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4.5 Dotaznikové Setieni

4.5.1 Vysledky dotaznikové Setieni

Soucasti bakalafské prace je dotaznikové Setfeni, které probihalo elektronickou formou. VSem
zamestnancim Narodniho zemédélského muzea, s. p. o. byl odeslan odkaz na vyplnéni
dotazniku prostiednictvim internetu. Spoleénost méla podle Vyro¢ni zpravy z roku 2018
celkem 83 zaméstnanci. Navracenych dotaznikd je dohromady 50. Pocet dotaznikil, na které

nebylo zodpovézeno je 33. Navratnost dotazniki tedy ¢ini 60 %.

Graf 1: Navratnost dotazniki

40%

® yraceno

® nevraceno

60%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢islo 1: Na jaké pracovni pozici pracujete?

Tabulka 2: Pracovni pozice

Pracovni pozice Pocet
Kurator 10x
Vedouci, vedouci oddé€leni, vedouci pracovnik 5x
Provozaft, technicky pracovnik 4x
Administrativni pracovnik 3x
Asistent, asistent feditele 3X
Pokladni 3X
Uketni 3X
Prezentace, referent marketingu, marketing specialista 3x
Reditel, feditel pobocky 2X
Dokumentator 2X
Lektor 2X
Knihovnik 1x
Personalista 1x
Finan¢ni referent 1x
Uklize¢ 1x
Konzervator 1x
Vytvarnik 1x
Pokladni, uklizecka 1x
Archeolog, kurator 1x
Kurator, védeckovyzkumny pracovnik 1x
Koordina¢ni a produk¢ni pracovnik 1x

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢islo 3 ukazuje, ze v Narodnim zeméd€lském muzeu, s. p. o. pracuje nejvice
zaméstnancu ve funkei ,kuratora®, a to celkem 10 osob. Na druhém misté s poctem péti osob
se umistila pracovni pozice ,,vedouci, vedouci odd€leni, vedouci pracovnik. Na tietim mist¢
jsou Ctyfi osoby pracujici jako ,,provozat, technicky pracovnik®. Na ¢tvrtém misté v poctu tii
osob jsou nasledujici povolani: ,,administrativni pracovnik; asistent, asistent fteditele;
,pokladni®; ,ucetni”; ,prezentace, referent marketingu, marketing specialista®. Odpovédi
Hreditel, feditel pobocky*; ,,dokumentator* a ,,lektor* byly zaznamenany u dvou osob. Jedna
osoba pracuje jako ,.knihovnik®; ,,personalista; ,,finan¢ni referent®; ,,uklize¢*; , konzervator*;
,vytvarnik“. Ctyfi osoby uvedly, Ze zastavaji dvé funkce zaroveti, a to ,,pokladni, uklizetka*;
sarcheolog, kurator®; ,kurator, védeckovyzkumny pracovnik®, ,koordina¢ni a produkéni

pracovnik*.

37



Otazka ¢islo 2: Jak dlouho pracujete v NZM?

Graf 2: Doba zaméstnani v NZM
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu ¢islo 2 vyplyva, Ze vice neZ polovina zaméstnancti, konkrétné 27 osob, tj. 54 % pracuje
ve spole¢nosti pouze ,,0-5 let”. V rozmezi ,,6-10 let” je v muzeu nyni zaméstnano 5 osob, tj.
10 %. Druhou nejéastéjsi odpovedi byla varianta ,,11-15 let*, kterou zvolilo 10 osob, tj. 20 %.
V rozmezi ,,16-20 let” a ,,21 a vice let* pracuji v NZM shodné 4 osoby, tj. 8 %. Fluktuace
vV Narodnim zemédé€lském muzeu, s. p. o. je pomérné vysoka. Nelze vSak jasn¢ definovat,
kterych pracovnich pozic se tyka, nebot” odpovédi jsou rtiznorodé, a tak nenaznacuji zadny

vztah mezi konkrétni pracovni pozici a mirou fluktuace zaméstnanci.
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Otazka Cislo 3: Jste v zaméstnani spokojen(a)?

Graf 3: Spokojenost v zaméstnani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledku tieti otazky je vidét, ze témét v§ichni zaméstnanci jsou v muzeu spokojeni, celkem
neuvétitelnych 48 0sob (96 %). Piesnéji odpoveéd’ ,,ano* zvolilo 19 osob, tj. 38 % a variantu
,»SpiSe ano* 29 osob, tj. 58 %, coz je také nejcastéjsi zvolend varianta. Nespokojenost vyjadrili
jenom 2 zaméstnanci, tj. 4 %, kdyz vybrali moznost ,,spiSe ne“. Odpoveéd’ ,,ne“ vSak nebyla
uvedena ani jednou. Lze tedy konstatovat, ze zaméstnavatel vytvaii pro své pracovniky
optimalni prostfedi a na druhou stranu jsou tito lidé loajalni vii¢i spole€nosti. Spokojenost tim

vznika na obou stranach.
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Otazka Cislo 4: Mate strach ze ztraty zamé&stnani?

Graf 4: Strach ze ztraty zaméstnani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky v grafu Cislo 4 ukazuji, Ze ¥ zaméstnancli dali pfi vybéru pfednost negativni
odpovédi, tzn. nemaji strach ze ztraty zaméstnani, coz se tykéd 38 osob (76 %). Nejuvadénéjsi
odpovéd’, zahrnujici vice nez polovinu zaméstnanct, je varianta ,,spiSe ne®, a to 30 osob, t;.
60 %. Moznost ,,ne oznacilo 8 osob, tj. 16 %. Zbylych 12 osob (24 %) odpovédélo kladnym
zpusobem. Strach ze ztraty soucasného zaméstnani vyjadfilo variantou ,,ano“ 5 osob, tj. 10 %
a ,,spise ano* bylo uvedeno u 7 osob, tj. 14 %. Duvody, pro¢ respondenti odpovédéli kladné, se

dotaznik nezabyval.
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Otazka Cislo 5: Uvazujete o zméné zaméstnani?

Graf 5: Zména zaméstnani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle dostupnych vysledka paté otazky zjistujeme, ze 45 0sob, tj. 90 % v soucasné dobé nechce
nebo nyni neuvazuje o zméné stavajiciho zaméstnani v muzeu a vybrali tak odpovéd’ ,,ne*.
Ovsem zraznych divodt, moznosti ,,ano*“ 5 o0sob, tj. 10 % zvazuje, Ze z Narodniho
zemédelského muzea, s. p. 0. odejdou za jingym zaméstnanim. Veskeré divody, které vedly

zaméstnance k tomuto rozhodnuti rozebird nasledujici otdzka dotaznikového Setteni.
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Otazka ¢islo 6: Pokud ano, z jakého duvodu?

Graf 6: Duvody ke zméné zaméstnani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud respondenti v ptedchozi otazce uvedli, ze uvazuji o zméné zaméstnani, méli v Sesté
otazce oznacit veskeré duvody, které je k tomuto rozhodnuti vedly, tzn. méli moZnost vybrat
vice odpovédi, ptipadné uvést svij vlastni divod (dtvody). V grafu &islo 6 vidime, Ze
dohromady bylo v dotazniku oznaceno 3x, tj. 6 % ,,nevyhovujici pracovni prostfedi a rovnéz
»Sspatné pracovni vztahy s nadfizenym(i)“. Posledni zvolenou variantou, kterou dotazovani
zapsali, je ,,nevyhovujici platové ohodnoceni®, a to 2x, tj. 4 %. ,,Spatné pracovni vztahy mezi
spolupracovniky®, ,.$patné pracovni vztahy v podfizenym(i),” ptipadné ,,vlastni odpovédi
nebyly uvedeny ani jednou. Responzi, kteti v otazce Cislo 5, uvedli moznost ,,ne, na tuto

otazku neodpovidali.
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V grafu ¢islo 7 vidime benefity, které Narodni zemédélské muzeum, s. p. 0. nabizi svym
zam&stnancim. Respondenti mé¢li vybrat vS§echny vyhody, které jim zaméstnavatel poskytuje.
Nejcastéjsim poskytovanym benefitem jsou ,,stravenky®, které dostavaji bez jednoho ¢loveka
vSichni zaméstnanci, tedy 49 osob, tj. 98 %. Co se tyce pracovni doby, 38 osob, tj. 76 % muize
vyuZzivat ,,pruznou pracovni dobu®, tzn. pracovnik si sdm voli zac¢atek, popt. i konec pracovni
doby v ur¢itém ¢asovém rozmezi. V ptipadé nemoci lze v muzeu vyuzit ,,Sick days* (zdravotni
volno, indispozi€ni volno), coz uvedlo 35 osob, tj. 70 %. Spole€nost nabizi svym pracovnikiim

,0deévy a pracovni pomuicky*, které mize vyuzit 30 osob, tj. 60 %. ,,Dovolend navic* je

Otazka ¢islo 7: Jaké benefity VaAm NZM nabizi?

98%

] |

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 7: Benefity v NZM
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dostupna pro 12 osob, tj. 24 %. ,,Jiné* varianty opé&t nebyly uvedeny.

43



Otazka ¢islo 8: Vyhovuje Vam pracovni prostiedi?

Graf 8: Pracovni prostiedi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢islo 8 ukazuje, ze pracovni prostfedi v Narodnim zemédélském muzeu, s. p. o. pusobi
pozitivnim zpisobem na 44 osob (88 %). Pfresn&ji obé varianty ,,ano a ,,spiSe ano* zvolilo
Vv obou ptipadech shodné 22 osob, tj. 44 %. Zapornou moznosti ,,spiSe ne“ se vyjadiilo 6 osob,
tj. 14 %. Negativni ,,ne“ nezvolil nikdo z oslovenych, coz je pro spole¢nost povzbuzujici
zjisténi. Na zaklad¢ vysledki je tedy patrné, Ze pracovni prostiedi ve spolecnosti je dobré, ale
ptesto by mohlo byt vylepSeno. Dlvody, které vedly respondenty k volbé zapornych odpovédi,

se zabyva nasledujici otazka dotaznikového Setteni.
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Otazka ¢islo 9: Pokud ne, jaké prostiedi pro praci VaAm nevyhovuje?

Graf 9: Nevyhovujici pracovni prostiedi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku cislo 9 odpovidali pouze ti respondenti, ktefi u pfedchozi otdzky odpovédéli

zapornym zpusobem. NejuvadénéjSim diuvodem nespokojenosti s pracovnim prostiedim je

,,hluk®, a to pro 4 osoby, tj. 8 %. Posledni vybranou variantou z pfedem definovanych moznosti

je ,.nevyhovujici teplota vbudoveé“, jak uvedly 3 osoby, tj. 6 %. Nedostatky v oblasti

,hedostate¢ného osvétleni” a ,,prasného prostredi podle dotazovanych v muzeu nejsou. ,,Jiny*

diivod k nespokojenosti uvedlo celkem 5 osob, tj. 10 %. Nejcastéji je uveden ,,maly pracovni

prostor* a s tim souvisejici ,,vysoky pocet pracovnikil v kancelafi‘.

Jiné odpovédi:

napln prace vyzaduje zna¢nou miru koncentrace, coz je v poctu tolika lidi v malém
prostoru obcas naro¢né pro soustfedéni ostatnich,

mnoho pracovnikl v kancelari, Zddné soukromi,

vzdalenost toalet, rozlehlost arealu,

maly pracovni prostor,

ptili§ mnoho osob v jedné kancelafi.
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Otazka ¢islo 10: Jaké je pracovni atmosféra v NZM?

Graf 10: Pracovni atmosféra
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu Cislo 10 vyplyva, ze vétSina zaméstnancl je s pracovni atmosférou v Narodnim
zemédélském muzeu, s. p. 0. spokojena a hodnoti ji tedy kladné, jak v dotaznikovém Setfeni
uvedlo v souctu 33 osob (66 %). V poloviné piipadit zaméstnanci uvedli, Ze je pracovni
atmosféra ,,dobra®, coz je 25 0sob, tj. 50 %. Atmosféru jako ,,velmi dobrou* ohodnotilo 8 osob,
tj. 16 %. Druha nejéastéji uvadéna varianta ,,neutralni panuje v muzeu podle 14 osob, tj. 28 %.

Ovsem 3 osoby, tj. 6 % si mysli, Zze je pracovni atmosféra ,Spatna“. ,,Velmi Spatn¢* se

0 atmosféfe v muzeu nikdo nevyjadril.
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Otazka ¢islo 11: Ovliviiuje pracovni atmosféra Vasi praci?

Graf 11: Ovlivnéni prace pracovni atmosférou
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka c¢islo 11 navazuje na predchozi otazku o stavu pracovni atmosféry v Narodnim
zeméd¢€lském muzeu, s. p. 0. Jak mizeme vidét v grafu, 43 osob (86 %) je pracovni atmosférou
pti vykonu svého povolani ovlivnéno. Variantu ,,ano* zvolilo celkem 23 osob, tj. 46 %.
Nasleduyjici ,,spiSe ano* vybralo 20 osob, tj. 40 %. Pracovni atmosféra neovliviiuje nebo témér
neovlivituje 7 osob (14 %). MozZnost ,,spiSe ne* oznacilo 6 osob, tj. 12 % a jednoznacné ,,ne*
zapsala pouze 1 osoba, tj. 2 %. Tento zaméstnanec nespatiuje Zadnou souvislost mezi pracovni

atmosférou a ovlivnénim vlastni prace.
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Otazka Cislo 12: Jaké jsou Vase vztahy se spolupracovniky?

Graf 12: Vztahy se spolupracovniky
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zéklad¢ grafu Cislo 12, mizeme konstatovat, Ze kladn¢ hodnoti vztahy se svymi
spolupracovniky dohromady 44 osob (88 %). Nejcastéji jsou vztahy ve spole€nosti ,,dobré®,
coz uvedlo 30 osob, tj. 60 %. Vztahy oznacené jako ,,velmi dobré* spatfuje 14 osob, tj. 28 %.
,Neutralni vztahy“ se spolupracovniky ma nyni 6 osob, tj. 12 %. ,,.Spatné“ nebo snad dokonce
,»velmi Spatné* vztahy mezi kolegy v Narodnim zeméd€lském muzeu, s. p. 0. nejsou, coz je
pfinosem jak pro zamé&stnance, tak pro spole¢nost. Lze tedy konstatovat, Ze zaméstnanci, ktefi

pracuji na stejné urovni, tzn. nikdo neni nadfizenym, maji mezi sebou castéji pozitivni vztahy.
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Otézka ¢islo 13: Jaké jsou Vase vztahy s nadiizenym(i)?

Graf 13: Vztahy s nadfizenym(i)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle grafu ¢islo 13 lze fici, Ze kladn¢ hodnoti vztahy s nadiizenym(i) 39 osob (78 %).
Nejcastéji jsou vztahy ve spole€nosti ,,dobré®, jak odpovédélo 31 osob, tj. 62 %. ,,Velmi dobreé*
vztahy ma se svymi nadfizenym(i) 8 osob, tj. 16 %. ,Neutralni* vztahy panuji u 10 osob, tj.
20 %. AvSak 1 osoba, tj. 2 % si mysli, Ze vztahy v muzeu mezi zaméstnanci a nadfizenym(1)
jsou ,.Spatné®“. MozZnost ,,velmi $patné“ nikdo nezvolil. Z vysledkl vyplyvé, Ze zaméstnanci
maji lepsi vztahy se svymi spolupracovniky nez s nadiizenym(i). Nicméné rozdil neni tak velky

a d4 se fici, Ze nadfizeni se snazi vytvoftit co nejlepsi vztahy mezi nimi a fadovymi zaméstnanci.

49



Otazka Cislo 14: Setkavate se s kolegy mimo praci?

Graf 14: Setkavani s kolegy
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak miizeme vidét v grafu ¢islo 14, s kolegy ze zaméstnani se ve volném Case styka 20 osob, tj.
40 % a zvolili tedy odpovéd’ ,,ano*. Zbylych 30 osob, tj. 60 % o setkani s kolegy mimo pracovni
dobu nema zajem, a tak vybrali variantu ,,ne“. Nicmén¢ jak vyplynulo z otazky ¢islo 12 a 13,
vztahy mezi kolegy jsou vétSinou pozitivni. Je tedy mozné, Ze se lidé spole¢né v zaméstnani

bavi a komunikuji, av§ak z néjakych diivodii nemaji potiebu setkdvat se i mimo zaméstnani.
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Otazka ¢islo 15: Jaké symboly NZM pouziva?

Graf 15: Symboly v NZM
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V otazce Cislo 15 méli respondenti vybrat vSechny symboly, které Narodni zemédélské
muzeum, S. p. 0. nyni pouziva. Spole¢nost uziva ,,logo*, jak spravné uvedli v§ichni dotazovani
zaméstnanci, 50 osob, tj. 100 %. ,,Jednotné barvy* se uzivaji podle 17 osob, tj. 34 %. Odpoveéd’
,Symbol“ uvedlo 10 osob, tj. 20 %. Jedna osoba, tj. 2 % si mysli, Ze muzeum pouziva také
,slogan®. ,Uniformy*“ se v muzeu v soucasné dobé nenosi. ,,Jiné*“ moznosti opét nebyly
uvedeny. Narodni zemédé€lské muzeum, s. p. o. ve skutecnosti pouziva nasledujici symboly:
logo, symbol a jednotné barvy. Spravné odpovédi uvadéli pfedev§im zaméstnanci, kteti se se

symboly setkavaji pti své praci.
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Otazka Cislo 16: Znate cile a strategie NZM?

Graf 16: Cile a strategie NZM
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu Cislo 16 vyplyva, ze cile a strategie Narodniho zemédélského muzea, s. p. o. s jistotou
zna a vyjadrilo opovédi ,,ano* 30 osob, tj. 60 %. DalSich 15 osob, tj. 30 % zvolilo variantu
»hejsem si jist(a)®. Tito zaméstnanci maji povédomi o konkrétnich cilech a strategiich muzea,
avSak nedokazi je detailn€ specifikovat. Neznalost cilii a strategii ozna¢enim varianty ,,ne*
pfiznalo 5 osob, tj. 10 %. Neznalost nebo ¢aste€nou neznalost, tzn. nejistotu uvedené odpovedi,
uvadeéli Castéji ti zaméstnanci, ktefi plni zadané Ukoly a se zvolenymi cili a strategiemi

nepracuji.
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Otazka ¢islo 17: Co byste v NZM zlepsili?

Tabulka 3: Navrhy na zlepSeni

Navrh na zlepSeni Pocet

Komunikace, komunikace mezi pobockami, komunikace 8x
napfi¢ oddélenimi
Mzdy, finan¢ni ohodnoceni, plat, finance X
Nevim 3X
Nic 3X
Snizit administrativu, regulace byrokracie, snizeni 3x
administrativnich pracovnikt
Pracovni zdzemi, zdzemi, pracovni prostiedi 3x
Vybaveni kancelafi, vybaveni 2X
Organizace prace 2X
Expozice 1x
Vztahy 1x
Chybi skladovaci prostory 1x
Lepsi reklama 1x
Prace se sbirkami 1x
MoZnost obcCerstveni 1x
Vzdy se d& néco zlepsit 1x
Odstranit nerovnomérnost v rozdélovani financi mezi 1x
centralou a pobockami
Vzdélavani 1x
Zruseni hlidaci agentury 1x
Vztahy s nadfizenymi, informovanost pracovnikl o situaci 1x
V mMuzeu
Vztahy mezi lidmi, snizit pfepracovanost 1x
Cizojazy¢né popisky v expozici, zvySeni ndvstévnosti 1x
Relaxacni mista pro navstévniky, obCerstveni v muzeu 1x
Zvysit pocet odbornych pracovnikil a snizeni byrokracie 1x
Benefity, rozvoj zaméstnanct, teambuildingové aktivity 1x
Doprovodné a lektorské programy, lepsi prezentace aktudlnich 1x
zemedélskych témat
MozZnost doplitkovych kurzl (grafika, jazyky), zlepSeni

1 ] 1x
technického vybaveni kancelati
Koncepcnost prace + lepsi vzdjemna komunikace o tikolech a
planech + zadavani tikold + kontrola jejich pIlnéni + evaluace, 1x

lepsi rozloZeni kompetenci, tésn¢jsi vazby mezi pobockami a
centralou a pobockami navzdjem, ditvéra ve vedeni v Praze

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V otazce Cislo 17 méli dotazovani napsat vlastni odpovéd’, co vSechno by v Narodnim
zemédelském muzeu, S. p. o. zlepsili. Vysledky miizeme vidét v tabulce ¢islo 4. NejCastejSim
prvkem prani zmény je ,.komunikace, komunikace mezi pobockami a naptic oddélenimi‘ — 8x.
Zameéstnanci také nejsou prili§ spokojeni s ,,vysi finan¢niho ohodnoceni, platu, mzdy*“ — 7x.
Jednim z pozadavkil je rovnéz ,snizeni administrativy a regulace byrokracie™; ,,zlepSeni
pracovniho zazemi a prostiedi” — 3x. Rovnéz 3x byly uvedeny nic netikajici odpovédi ,,nic*
a ,,nevim®“. Vitanou zménou by bylo ,,vylepSeni vybaveni kancelati“ a ,,zlepSeni organizace
prace* — 2X. V dalSich moznostech je uvedeno zlepSeni ,,vztahi mezi lidmi a vztaht
S nadfizenymi* — 3x. DalSim z uvedenych ndvrhii je napt. zavedeni ,,oberstveni v muzeu pro

navstévniky* — 2x. Zbylé varianty byly uvedeny 1x.
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Otazka ¢islo 18: Jakd forma komunikace je v NZM vyuzivana?

Graf 17: Forma komunikace v NZM
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Zdroj: Vlastni zpracovani

M porada

H prezentace
telefon

M email, internet

M nasténka

Hjiné

6%

Na zaklad¢ grafu ¢islo 17 miizeme konstatovat, Ze nejcastéjSi formou komunikace v Narodnim
zeméd¢€lském muzeu, s. p. o. je ,,porada“, coz odpovédélo 45 osob, tj. 90 %. Velmi casto,
v pofadi na druhém misté, je komunikovdno pomoci ,,emailu a internetu®, jak se vyjadfilo
43 osob, tj. 86 %. Na tfetim misté se umistila komunikace pomoci ,.telefonu®, kterou vyuziva
37 0sob, tj. 74 %. V muzeu je také bézna komunikace v ramci ,,rozhovoru®, a to pro 32 osob,
tj. 64 %. S odstupem nasleduje moznost predani informaci pomoci ,prezentace” v poctu
15 osob, tj. 30 %. Podle 3 osob, tj. 6 % je v muzeu vyuzivana ,,nasténka‘. ,Jiné* odpovédi,

které se tykaji forem komunikace, nebyly uvedeny.
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Otazka ¢islo 19: Jsou v komunikaci problémy?

Graf 18: Problémy v komunikaci
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Podle vysledki otazky ¢islo 19 miizeme vidéet, ze problémy v komunikace spattuje, a oznacilo
tak moznost ,,ano®, 17 osob, tj. 34 %. Druha ¢ast zaméstnanct, 33 0sob, tj. 66 % odpovédéla
,ne“ a problémy v komunikaci v Narodnim zemédélském muzeu, s. p. o. tedy podle nich
neexistuji. Diivody, pro¢ respondenti odpovédéli ano, problémy v komunikaci jsou, se zabyva
nasledujici otdzka dotaznikového Setfeni. Z dostupnych vysledki 1ze konstatovat, ze problémy

v komunikaci existuji. Je potieba se na né zamétit a odstranit je.
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Otazka ¢islo 20: Pokud ano, kde se problémy vyskytuji?

Graf 19: Vyskyt problému v komunikaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku ¢islo 20 odpovidali pouze ti responzi, kteti v pfedchozi otazce oznacili moznost, ze
existuji problémy v komunikaci. Vybrat méli vSechny varianty, které jsou podle nich pravdivé.
Jak muizeme vidét v grafu cislo 19, nejcastéjsi problém v komunikaci se vyskytuje mezi
»hadiizenymi a podfizenymi®, coZ si mysli 12 osob, tj. 70,6 %. Komunikacni problémy se
shodné vyskytuji podle 7 osob, tj. 41,2 % ,,ve vedeni* a ,,mezi spolupracovniky*. Na zaklad¢
dostupnych odpovédi je nutné, aby se Narodni zemédélské muzeum, s. p. o. problémy

v komunikaci zabyvalo a pokusilo se je redukovat.

57



Otazka Cislo 21: Jste spokojen(a) s vy$i Vaseho platu?

Graf 20: Spokojenost s vysi platu
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Z grafu ¢islo 20 vyplyva, Ze se svym platem je spokojeno 38 osob (76 %). NejCastéji, ve vice
nez polovin€ ptipadi, zaméstnanci volili moznost ,,spiSe ano*, konkrétné 27 osob, tj. 54 %.
Naprostou spokojenost variantou ,,ano* vyjadtilo 11 osob, tj. 22 %. Nespokojenost s vysi platu
uvedlo v dotazniku celkem 12 osob (24 %). Moznost ,,spiSe ne* figurovala u 10 osob, tj. 20 %.
Odpoveéd’ ,,ne“ oznacili zamé&stnanci naprosto nespokojeni se svym finanénim ohodnocenim,
a to jsou 2 osoby, tj. 4 %. S vysi finanéniho odhodnoceni byli ¢astéji nespokojeni zaméstnanci

zastavajici funkce, které spadaji do nizsi platové tridy.
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Otazka Cislo 22: Motivoval by Vas vyss$i plat k vy$§imu vykonu?

Graf 21: Vyssi plat, vyssi vykon
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledkl otazky cislo 22 miizeme fici, ze vetSinu zaméstnanci by vyssi plat motivoval
k vys$simu vykonu, celkem 43 osob (86 %). Nejvice ozna¢ovanou variantou je ,,spiSe ano®, jak
uvedlo 23 osob, tj. 46 %. Nasleduje opét kladnd odpovéd’ tedy ,,ano*, kdy vyssi plat je motivaci
k vy$§imu vykonu podle 20 osob, tj. 40 %. Nemotivovano vysi finanéniho ohodnoceni
a mnozstvim prace je 7 osob (14 %). Vztah vySe platu a vykonu zaznamenalo odpovédi ,,spise
ne“ 6 osob, tj. 12 %. ,,Ne“ oznacila pouze 1 osoba, tj. 2 %, na kterou ovlivnéni vyse platu

vykonem viibec nepiisobi.

59



Otazka Cislo 23: Jakého jste pohlavi?

Graf 22: Pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zéklad¢ otazky Cislo 23 a zaroven 1. identifikacni otazky respondentti mtizeme fici, Ze veétsi
Cast zaméstnanct Narodniho zeméd€lského muzea, s. p. o. tvofi ,,Zzeny®, celkem 32 osob, tj.
64 %. Druhou ¢ast zaméstnanct tvoii ,,muzi®, coz je dohromady 18 osob, tj. 36 %. Z vysledki
vyplyva, Ze muzi Gast&ji pracuji na vys§ich pracovnich pozicich a na pozici provozai. Zeny

Castéji zastavaji funkci asistentky, ucetni a pokladni.
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Otazka ¢islo 24: Kolik je Vam let?

Graf 23: Vék
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zaklad¢ otazky cislo 24 a zaroven 2. identifikacni otazky, mizeme vidét, Ze nejcastéji
zaméstnanci spadaji do v€kové kategorie ,,40-49 let, a to celkem v piipadé 15 osob, tj. 30 %.
Druhou nejvice uvadénou odpovédi je ve€kové rozpéti ,,30-39 let”, kam nyni patii 14 osob, tj.
28 %. Tteti nejcastéjsi variantou je rozpéti ,,50-59 let™, coz uvedlo dohromady 13 osob, tj. 26 %.
Do vékové kategorie ,,20-29 let spada 7 osob, tj. 14 %. Pouze jedna osoba, tj. 2 %
ma ,,060 avice let“. V souCasné dobé nikdo ze zaméstnanci Narodniho zemédélského
muzea, S. p. 0. nema ,,méné nez 20 let. Vyssi v€k uvedli Castéji zaméstnanci na vys$Sich

pracovnich pozicich.
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Otazka Cislo 25: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
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Graf 24: Nejvyssi dosaZené vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zaklad¢ otazky Cislo 25 a zaroven 3. identifikacni otazky, lze konstatovat, ze vice nez
polovina zaméstnanct spolecnosti ma ,,vysokoskolské* vzdélani, konkrétné 28 osob, tj. 56 %.
Dal$im nejcastéji dokonenym vzdélanim je vzdélani ,,stfedoSkolské s maturitni zkouSkou*, jak
je uvedeno u 14 osob, tj. 28 %. V muzeu také pracuji zaméstnanci, ktefi dokoncili vzdélani
,»stiedoskolské s vyuénim listem®, a to dohromady 6 osob, tj. 12 %. ,,Vy$§i odborné* vzdélani
usp&$né vystudovaly celkem 2 osoby, tj. 4 %. Nikdo ze stavajicich zamé&stnanci Narodniho

zeméd¢élského muzea, s. p. 0. nema pouze ,,zdkladni* vzdélani.
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4.5.2 Doporuceni a navrhy na zmény

Na zékladé pozorovani, analyzy v Narodnim zemédélském muzeu, s. p. 0. a provedeného
dotaznikového Setfeni, ktery se tykal oblasti podnikové kultury, bylo zjisténo nékolik
nedostatkli ve spole¢nosti. Témto nedostatkim a jejich moznymi pfi¢inami se nyni budu
zabyvat tak, aby byla navrzena mozna opatieni a doporuceni, kterd optimalizuji nebo odstrani

problematické oblasti.

Prvnim zjisténym nedostatkem je nedostatecna a nekvalitni komunikace a informovanost, a to
na vSech urovnich hierarchie, tzn. ve vedeni, mezi nadfizenymi a podfizenymi, mezi
spolupracovniky, déale predev§im mezi poboCkami a centrdlou a poboCkami navzajem, jak
vyplynulo z dotaznikového Setfeni. Pii komunikaci je velmi dulezité dodrzovat tzv. tfi pilite

komunikace, tj. umét mluvit, umet naslouchat a umét micet.

Doporucila bych vSem zaméstnancim, bez ohledu na pracovni pozici, aby se zamétili
na kvalitni pfedavani informaci, nebot’ do procesu komunikace je zapojena kazda osoba
a problém tedy mize vzniknout kdekoliv. Muze se stat, Zze dotyCny sd€leni nepifeda, at’ uz
schvalné nebo jenom proto, ze zapomnél. Nasledky ovsem mtizou dosahovat velkych rozmért.
Zakladem spravné a efektivni komunikace je zachycené sdéleni pfedat, a to celé a nezkreslené.
Komunikujici osoba vzdy mluvi sluSn¢ a maximalné¢ pfizptsobuje sdélenim svym
posluchac¢iim, tzn. pouziva takové pojmy, kterym rozumi vSechny pfitomné osoby.
Do komunika¢niho procesu patii také naslouchani, které neni o nic méné dilezité. Pokud
s nékym mluvime, neskdCeme mu do feci, nerozCilujeme se, jsme asertivni atd. Vzhledem
k tomu, Ze muzeum ma nékolik pobocek rozmisténych v celé republice, doporudila bych

pofadat nékteré porady prostiednictvim telekonference. Cena sluzby za 1 minutu je 6 K¢. (viz

Tabulka 4, 5).

Tabulka 4: Nakup zafizeni pro telekonferenci

Zarizeni pro telekonferenci Pobocka VSechny pobocky
Zatizeni 20 000 140 000

Zdroj: Vlastni zpracovani

63



Tabulka 5: Naklady na telekonferenci

Telekonference Pobocka VSechny pobocky
Porada 2 hodiny 720 5040
1x mésicné 8 640 60 480
2x mésiéné 17 280 120 960

Zdroj: Vlastni zpracovani

Druhym zjisténym nedostatkem jsou Spatné vztahy, které se také vyskytuji na v§ech trovnich
hierarchie, tj. vztahy se spolupracovniky, vztahy s nadfizenymi, dale mezi centralou
a pobockami a mezi poboCkami navzdjem, coz by zaméstnanci na zdkladé¢ provedené¢ho
dotaznikového Setfeni, radi vylepsili. Vztahy a komunikace jsou Gizce propojeny a ovliviuji tim
naSe chovani. S doty¢nou osobou komunikujeme rad¢ji, pokud k ni mame kladny vztah,
a naopak komunikaci s osobami, se kterymi kladny vztah nemame oddalujeme, jak nejvice to

jde, ptip. pozddame n€koho jiného, aby sdéleni piedal za nas.

Doporucila bych vS§em zaméstnancim dodrZovat pravidla spolecenského chovani, vyvarovat se
piehnanym emoc¢nim projeviim a udrzovat pracovni vztahy na standardni urovni. Soustfedit se
na efektivni spolupraci se vS§emi osobami, které pracuji ve spole¢nosti. Zcela jisté to predevsim
u negativnich vztahti neni jednoducha zalezitost, avSak kdyz zlepSime tyto vztahy, miZeme pak
bez vétSich problému spolupracovat a posouvat spole¢nost smérem nahoru. V neposledni fadé
sami sob¢ dokazeme, Ze jsme schopni se domluvit za kazdé situace atedy, Ze ndm na
spole¢nosti, ve které pracujeme, zalezi. Pomoci zlepSit a upevnit tyto vztahy mizou

teambuildingové aktivity (viz Tabulka 6).

Tabulka 6: Naklady na teambuildingové aktivity

Teambuildingové aktivity, Cela ¢astka Polovina ¢astky
3 dny
Zameéstnanec 1590 795
Vsichni zaméstnanci 131 970 65 985

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tretim zjiSténym nedostatkem je nespokojenost s velikosti pracovniho prostoru. Mistnosti
vyuzivané jako kancelafe jsou malé a pracuje v nich velky pocet zaméstnancl, coz miiZe
zpiisobovat mimo jiné problémy s koncentraci na zadané tikoly. Doty¢né osoby by se jisté citili
lépe, kdyby méli vice soukromi. S nedostate¢nou velikosti pracovniho prostoru miiZze souviset

fluktuace, kterd je ve spolecnosti pomérné vysoka.
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Doporucila bych vedeni spolecnosti zvysit pocet kancelati pro komfortnéjsi zdzemi pracovniki.
Zvyseni soukromi miize pozitivné pusobit na praci ve formé¢ jejiho zvySeni a zefektivnéni,
nebot’ je zna¢né snizeno vzdjemné vyrusovani a lze se tedy pln¢ soustiedit na vykondvanou
¢innost. V pripad¢, ze neni tato varianta mozna a prostory pro kancelate jsou dostatecné velké,
miize spoleCnost vytvofit mensi kancelafe z jedné velké. Posledni moznosti je prondjem
kancelaiskych prostorti pobliz muzea (viz Tabulka 7). Pokud neni mozna ani jedna z moznosti,

je nezbytné, aby zaméstnanci byli k sob&é navzajem maximaln¢ tolerantni a vyrusovali se co

nejméng.
Tabulka 7: Naklady na pronajem
Pronijem 1. moZnost 2. moZnost
Mésic 8 000 10 000
Rok 96 000 120 000
Pobocky 672 000 840 000

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ctvrtym zjisténym nedostatkem je nespokojenost s vysi finanéniho ohodnoceni, a to
predevsim u pracovnich pozic, které spadaji do nizsi platové tridy. Tito zaméstnanci jsou ovSem
pro spolec¢nost stejné duleziti, jako jejich kolegové na vyssich pracovnich pozicich a je nutné,

aby si to spolecnost uvédomovala.

Doporucila bych vedeni spole¢nosti, pokud mozno, aby témto pracovnikim zvysila platy,
piipadné jejich praci ohodnotila jinymi zpisoby. MiiZze se jednat o financni oblast ve formé
odmén nebo lze poskytovat rizné benefity, které dani pracovnici v souCasné dobé nemaji
k dispozici. Podle dotaznikového Setieni by velka ¢ast zaméstnanci byla ochotna pracovat vice,
pokud by byl jejich plat vyssi. Vedeni spolecnosti by mohlo zaméstnance za vice odvedené
prace odménit finanéné nebo nabidnout nejriiznéj$i benefity, napi. dovolenou navic, a tim
zaméstnance motivovat v dalsi dobi'e odvedené praci. Priimérna mzda zaméstnance v roce 2018

Cinila 24 933 K¢&. (viz Tabulka 8).
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Tabulka 8: Celkové mzdové naklady na mésic

Mzdové naklady 1. varianta, 1 000 K¢ 2. varianta, 500 K¢
Mzda 25993 25493
Socialni pojisténi, 25 % 6 498,25 6 373,25
Zdravotni pojisténi, 9 % 2 339,37 2 294,37
Dan z ptijmu, 19 % 4 938,67 4 843, 67
Celkové mzdové naklady na 39 769,29 39 004,29
jednoho zaméstnance
Celkové mzdové naklady na 3 300 851,07 3 237 356,07
vSechny zaméstnance

Zdroj: Vlastni zpracovani

Patym zjisténym nedostatkem je nedokonala organizace prace. V nékterych ptipadech vedouci
ukoly zada, ale nekontroluje prub¢h jejich plnéni a nékdy ani kone¢ny vysledek prace. Miize se
stat, Ze zaméstnanec nemusi pochopit zadani tkolu, a tak jej vypracuje Spatn¢ nebo vibec.

Ztraceny cas by mohl vyuzit k jiné dalezité Cinnosti.

Doporucila bych vedeni spolecnosti, aby se zabyvalo managementem, tj. procesem planovani,
organizovani, vedeni lidi a kontroly za t¢elem dosazeni vytyCenych cilii, coz vede k hodnotné
a efektivni organizaci prace. Delegované tikoly musi byt kontrolovany osobou, ktera dany kol
a termin jeho splnéni zadala. Vedeni spole¢nosti by mélo rozvrhnout pracovni ¢innosti
rovnomérné na vSechny feditele pobocek s pfesné stanovenym terminem pro dokonceni tikolu.
Reditelé poboéek nasledné deleguji stanovena zadani na jednotlivé zaméstnance, aby se nestalo,
ze se sejde ne¢kolik ¢innosti dohromady na jednoho pracovnika. Stanovené ukoly je tfeba plnit
co nejkvalitn€ji a v€as. Spole¢nost by mohla zaméstnat manazera, ktery by se touto oblasti

zabyval (viz Tabulka 9).

Tabulka 9: Celkové mzdové naklady manaZera na mésic

ManaZer Plat 50 000 K¢ Plat 40 000 K¢
Plat 50 000 40 000
Socialni pojiSténi, 25 % 12 500 10 000
Zdravotni pojisténi, 9 % 4 500 3600
Dan z ptijmu, 19 % 9500 7600
Celkové naklady na plat na 76 500 61 200
jednoho zaméstnance
Celkové naklady na plat vSech 535 500 428 400
pobocek

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5 ZAVER

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo sestaveni moznych opatieni, ktera povedou ke zlepSeni
a zefektivnéni dosavadni podnikové kultury v Narodnim zeméd€lském muzeu, s. p. o.
Doporuceni a navrhy byly sestaveny na zakladé analyzy spoleCnosti a provedeného
dotaznikového Setfeni. Dotaznik obsahoval 25 otazek, véetné tfi identifikaénich otazek
a zaméstnanci jej vyplnili prostfednictvim internetu. Z celkového poctu 83 zaméstnancii

odpovédelo na dotaznik 50 osob, tj. 60 %.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukdzaly, Ze zaméstnanci jsou ve spolecnosti spokojeni
a vétsina z nich neuvazuje o zméné zaméstnani. Co se tyka strachu ze ztraty zaméstnani, ten je

nepatrné vyssi.

Spokojenost 1ze sledovat 1 u pracovni atmosféry, kterou respondenti nejcastéji oznacili jako
dobrou, ato v poloving pfipadi. Zaroven téméi kazdou osobu pracovni atmosféra ovliviiuje ve

vykonavané praci.

Znalost pouzivanych symbolii byla stoprocentni v piipad¢ loga. Symbol a jednotné barvy jiz

tolik zaméstnancti neznd. U cill a strategii mizeme fici, Ze znalost je nadpolovi¢ni.

Nejcastéji poskytovanym benefitem jsou stravenky, které bez jedné osoby, dostavaji vSichni
dotazovani. Déle vice nez polovina lidi ma moZnost vyuzivat pruznou pracovni dobu, sick days,

odévy a pracovni pomucky.

Nedostatky byly zjistény v nésledujicich oblastech: komunikace a informovanost, vztahy,
velikost pracovniho prostoru, vySe finan¢niho ohodnoceni a organizace prace. Doporuceni

a navrhy na zmény byly popsany v piislusné kapitole.

Nejuzivanéjsi formou komunikace je porada, email a internet, telefon a rozhovor. Podle tietiny
dotazovanych jsou v komunikaci problémy, a to nejvice mezi nadfizenymi a podfizenymi.

Nedostate¢nd komunikace byla respondenty nejuvadénéjsi v ramci nadvrhi na zlepSeni.

Na zéklad¢ dotazniku bylo zjisténo, Ze vztahy ve spolecnosti jsou dobré jak s nadiizenymi, tak
se spolupracovniky, avSak n¢kolikrat bylo navrZzeno jejich zlepSeni v otézce, ktera se tazala, co

by zaméstnanci chtéli vylepsit. Vice nez tfetina kolegli se setkava ve volném case.
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Co se tyka pracovniho prostiedi, ve vétsing ptipadi bylo hodnoceno jako dobré, ovsem nékteti
pracovnici uvedli, Ze pracovni prostory jsou nedostatecné¢ velké a v jedné kancelati pracuje

ptili§ mnoho osob.

Pres dvé tietiny zaméstnancli jsou se svym platem spokojeni, avSak vyssi plat za vyssi vykon
by ocenila vét$ina z nich. Vyuzivat lze nejen finanéniho ohodnoceni, ale také nejriznéjSich

benefiti, které v soucasné dob¢ nejsou poskytovany.

Délka zaméstnani v Narodnim zeméd€lském muzeu, s. p. 0. se nejcastéji pohybuje v rozmezi
0-5 let. Z toho vyplyva, Ze fluktuace ve spole¢nosti je pomérné vysoka. Piesto nejvice osob
spada do vékové kategorie 40-49 let, tésné nasleduje vékové rozmezi 30-39 let a 50-59 let. Ve
vice nez poloviné ptipadl jsou osoby vysokoskolsky vzdélané a Castéji ve spole€nosti pracuji

zeny.
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8 PRILOHY

Priloha I: Dotaznik

DOTAZNIK

Dobry den, jmenuji se Veronika Kieckova a jsem studentkou posledniho ro¢niku Soukromé
vysoké skoly ekonomické ve Znojmé.

Obracim se na Vas s Zadosti o vypInéni dotazniku, ktery bude podkladem pro zpracovani mé
bakalafské prace na téma Podnikova kultura v Narodnim zemédélském muzeu, s. p. o.
Dotaznik je anonymni.

Dé&kuji Vam predem za Vas Cas, ktery vénujete vyplnéni dotazniku.

1) Na jaké pracovni pozici pracujete? (vypiste)

2) Jak dlouho pracujete v NZM?

a) 0-5 let

b) 6-10 let

c) 11-15 let
d) 16-20 let
e) 21 a vice let

3) Jste v zaméstnani spokojen(a)?

a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) ne
4) Mate strach ze ztraty zaméstnani?

a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) ne
5) Uvazujete o zméné zaméstnani?

a) ano
b) ne



6) Pokud ano, z jakého diivodu? (moznost vice odpovédi)

a) nevyhovujici pracovni prostiedi

b) Spatné pracovni vztahy s nadiizenym(i)

¢) Spatné pracovni vztahy mezi spolupracovniky

d) Spatné pracovni vztahy s podiizenym(i)

e) nevyhovujici platové ohodnoceni

DJING oo (vypiste)

7) Jaké benefity Vam NZM nabizi? (moznost vice odpovédi)

a) dovolena navic

b) stravenky

¢) pruzna pracovni doba

d) prace z domu

e) sick days

f) odévy a pracovni pomucky

) JINE Lot e (vypiste)
8) Vyhovuje Vam pracovni prostiedi?

a) ano

b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

9) Pokud ne, jaké prostredi pro praci Vam nevyhovuje? (moznost vice odpovédi)

a) nedostate¢né osvétleni

b) nevyhovujici teplota v budové

c) hluk

d) prasné prostiedi

€) JINE ottt (vypiste)

10) Jaka je pracovni atmosféra v NZM?

a) velmi dobra
b) dobra

¢) neutralni

d) Spatna

e) velmi Spatna

11) Ovliviiuje pracovni atmosféra Vasi praci?

a) ano

b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne



12) Jaké jsou VasSe vztahy se spolupracovniky?

a) velmi dobré
b) dobré

¢) neutralni

d) Spatné

e) velmi Spatné

13) Jaké jsou Vase vztahy s nadiizenym(i)?

a) velmi dobré
b) dobré

¢) neutralni

d) Spatné

e) velmi Spatné

14) Setkavate se s kolegy mimo praci?

a) ano
b) ne

15) Jaké symboly NZM pouziva? (moznost vice odpoveédi)

a) logo

b) symbol

¢) jednotné barvy

d) slogan

e) uniformy

D) JING oo (vypiste)

16) Znate cile a strategie NZM?

a) ano
b) nejsem si jist(4)
C) ne

17) Co byste v NZM zlepsili? (vypiste)

18) Jaka forma komunikace je v NZM vyuzivana? (moznost vice odpovédi)

a) rozhovor

b) porada

C) prezentace

d) telefon

e) email, internet

f) nasténka

Z)JINE Lo (vypiste)

19) Jsou v komunikaci problémy?

a) ano
b) ne



20) Pokud ano, kde se problémy vyskytuji? (moZnost vice odpoveédi)

a) ve vedeni
b) mezi nadiizenymi a podiizenymi
¢) mezi spolupracovniky

21) Jste spokojen(a) s vysi Vaseho platu?

a) ano

b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne

22) Motivoval by Vas vysSi plat k vy$Simu vykonu?

a) ano

b) spise ano
c) spiSe ne
d) ne

23) Jakého jste pohlavi?

a) Zena
b) muz

24) Kolik je Vam let?

a) mén¢ nez 20 let
b) 20-29 let

c) 30-39 let

d) 40-49 let

e) 50-59 let

f) 60 a vice let

25) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a) zakladni

b) stfedoskolské s vyuénim listem

¢) stiredoskolské s maturitni zkouSkou
d) vyssi odborné

e) vysokoskolské

D¢kuji Vam za vyplnéni dotazniku.

Veronika Kiec¢kova



